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RESUMEN

El presente trabajo fue realizando en la Coordinacion Zonal 6 del Instituto Nacional de
Estadistica y Censos, se logré determinar la influencia que ejercen los estilos de Liderazgo
en el compromiso de los colaboradores, proponiendo asi un perfil de Liderazgo idéneo y
Planes de Reforzamiento de Competencias para los lideres que participaron en el presente

proyecto.

Los resultados alcanzados fueron satisfactorios, se concluyé que el liderazgo si tiene
incidencia en el compromiso de los subalternos, siendo el estilo mas adecuado el
Transformacional, se aplicaron varias herramientas para levantar la informacién y

posteriormente realizar el diagnoéstico y andlisis previsto.

PALABRAS CLAVES

Evaluacion Psicoldgica, Brechas, Percentil, Competencias, Dimensiones.
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ABSTRACT

This work was performed at the National Institute of Statistics and Censuses, Zonal 6
Coordination. We were able to determine the influence leadership styles have on the
commitment of employees, proposing a profile of ideal leadership and a plan to strengthen
competencies aimed at the leaders who participated in this  project.
The results obtained were satisfactory; it was concluded that leadership does have an
impact on the commitment of subordinates, being the Transformational style the most
suitable. Several tools to gather information were implemented in order to make the

diagnosis and forecast analysis.

KEYWORDS: Psychological Assessment, Gaps, Percentile, Competencies Dimensions
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Influencia de los estilos de liderazgo en el compromiso de los colaboradores de la
Coordinacion Zonal 6 del Instituto Nacional de Estadisticay Censos — INEC, y
propuesta de un plan de reforzamiento determinando el estilo de liderazgo idéneo.

INTRODUCCION

El presente trabajo investigativo buscé determinar el impacto que generan los estilos de
liderazgo en el compromiso del personal de la Coordinacion Zonal 6 del Instituto Nacional
de Estadistica y Censos — INEC, ademas se realiz6 la propuesta de un plan de

reforzamiento de conformidad al estilo de liderazgo mas idéneo.

La necesidad surgié tomando en consideracion los cambios que ha venido desarrollando la
Institucién durante los Ultimos afios, generando un cierto desapego por parte de sus
colaboradores, suméandole a esto la inestabilidad que se genera al suscribir un contrato

contemplado dentro del afio fiscal de conformidad a la normativa legal vigente.

El Instituto Nacional de Estadistica y Censos - INEC, en donde se desarrollé el presente
proyecto es una Institucidn publica creada el 7 de mayo de 1976, mediante decreto 323,
nace de la fusién del Instituto Nacional de Estadistica, la Oficina de los Censos Nacionales y
el Centro de Analisis Demogréfico. EI INEC es el 6rgano rector de la estadistica nacional su
misién es la produccion de informacion estadistica pertinente, oportuna, confiable y de
calidad, siendo la Institucion responsable de la estadistica oficial del Ecuador, la cual
contribuye a la toma de decisiones publicas y privadas y a la planificacion nacional. ElI INEC
esta conformado actualmente por cuatro Coordinaciones Zonales y una Administracion
Central, el presente proyecto se ejecutara en la Coordinacién Zonal 6 de la mencionada

Institucién, dicha Zonal tiene su sede en la ciudad de Cuenca.

He considerado de suma importancia el estudio del liderazgo y el compromiso en los
colaboradores de la Coordinacién Zonal 6 del INEC a fin de determinar un perfil idéneo de

liderazgo que encamine al personal a un optimo nivel de compromiso organizacional,
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considerando que la problematica radica en un desapego y falta de compromiso de parte de
los colaboradores lo cual se ha visto reflejado en un estudio de clima laboral previamente
realizado, asi como la observacion directa, las conversaciones informales y el ausentismo
sumado a la rotacién de personal, si bien el INEC es una Institucion publica se obtendra un
logro significativo al poder incursionar sobre estos aspectos de desarrollo organizacional,
considero que no por tener politicas publicas las personas dejan de ser personas,
concibiendo de esta manera la realidad de que ocho horas al dia los servidores y servidoras
permanecen en la institucién y lo que ocurra en este periodo de tiempo va a influir en su
vida diaria y en su accionar tanto dentro como fuera de la institucion, no se deben tomar a
las leyes 0 normas internas como una cadena que no nos deje actuar siempre se pueden
ejecutar proyectos sin que esto afecte el entorno organizacional respetando lineamientos

establecidos.

El objetivo principal planteado para desarrollar el presente proyecto fue el siguiente:
Determinar el impacto que generan los estilos de liderazgo en el compromiso del personal
de la Coordinacion Zonal Sur 6 del INEC y proponer un plan de reforzamiento de

conformidad al estilo de liderazgo més idoneo.

Para cumplir con el objetivo propuesto en primera instancia se determinaron los factores de
estudio en cuanto a estilos de liderazgo y el compromiso, presentando la importancia de su
aplicacién en la Institucion, luego se diagnosticaron los estilos de liderazgo de 2 jefes de
unidad y el compromiso de 8 colaboradores de dos procesos agregadores de valor y el
estilo de liderazgo de 2 jefes de unidad y 8 colaboradores de dos procesos habilitantes de
apoyo, de la Coordinacion Zonal 6 del INEC, una vez levantada esa informacién se identifico
la influencia de los estilos de liderazgo en el compromiso de los colaboradores, y por ultimo
se propuso el perfil mas idéneo de acuerdo al estilo de liderazgo que genera compromiso en
este caso el estilo més adecuado fue el transformacional por eso no se propone el perfil en
base a competencias del estilo transaccional, asi mismo se levantaron planes de
reforzamiento que nos permitan ejercer estrategias preventivas y correctivas relacionadas

con los problemas que he identificado respecto al compromiso de los colaboradores.

Se logré comprobar que el compromiso se encuentra vinculado al liderazgo que ejercen
cada uno de los lideres de los procesos de la Zonal. Determinando el estilo de liderazgo
mas adecuado dentro de esa cultura organizacional o de acuerdo a la necesidad
institucional se puede encaminar a sus lideres en base a ese estilo y por lo tanto el personal
estara mas comprometido con la Institucion, es decir, si los lideres se alinean a un estilo de

liderazgo idéneo aumentara el compromiso de sus colaboradores.



Cedillo Armijos 1

CAPITULO 1

MATERIALES Y METODOS
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En el presente capitulo se plantearan los factores de estudio en cuanto a estilos de
liderazgo y compromiso, conforme la importancia de su aplicacion en la Instituciéon, ademas
se presentaran las herramientas a ser aplicadas para el estudio de liderazgo y compromiso

organizacional.

1.1 IMPORTANCIA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL LIDERAZGO EN LAS
ORGANIZACIONES

El compromiso organizacional tiene una gran incidencia en el desempefio de los
colaboradores en una empresa o Institucion, viéndoselo reflejado en factores como el
empoderamiento, el ausentismo, en la relacién con los jefes y pares, en la motivacion diaria
que tenga para hacer sus tareas, en la flexibilidad o resistencia que presente ante
determinada situacion y un sin nimero de factores que dependeran de la cultura misma de
la organizacion y la realidad individual de cada colaborador, razon por lo cual mantener un
nivel elevado de compromiso es un desafio para las organizaciones en la actualidad, mas
aln en el sector publico en donde intervienen otros elementos como la inestabilidad laboral,
cambios de estructuras organizativas y por ende cambio de jefaturas, lo cual complica

consolidar un personal alineado a la visién estratégica de la organizacion.

Asi mismo es de vital importancia desarrollar lideres que encaminen a sus equipos en
funcion de los objetivos estratégicos que tenga la Institucibn o empresa, considerando que
desde el liderazgo debe existir el compromiso organizacional y asi se pueda replicar en su

accionar diario.

Algunas de las consecuencias de un bajo nivel de compromiso se reflejan en el
comportamiento del empleado hacia la empresa como por ejemplo el hecho de limitarse a
realizar las tareas cayendo en una rutina de realizar el trabajo por obligacion o simple
cumplimiento, otro indicador se muestra cuando empiezan a buscar nuevas alternativas de
trabajo incluso utilizando el tiempo y los recursos de su trabajo actual, inician comentarios
informales en pasillos lo que empieza a generar malestar en el resto de compafiero, se
vuelven escépticos en cuanto a nuevas iniciativas o0 procesos que desee implementar la
empresa, o terminan su jornada laboral sabiendo que podian haber hecho mas pero

simplemente no tenian la voluntad de hacerlo.
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El liderazgo juega un papel tan significativo debiendo incluso los Jefes Inmediatos
convertirse en un adalid de sus colaboradores, no simplemente darle prioridad a los
resultados que si bien son la razén de ser de cualquier empresa o Institucién sino también
darle a cada miembro de su equipo la importancia que merece como ser humano, el
reconocer positivamente el trabajo que se realiza y dar un espacio importante a la
retroalimentacién aporta a la motivacion y por ende al compromiso que tenga el individuo

con respecto a la organizacién a la que pertenezca.

Es claro que el compromiso organizacional contribuye al logro de metas de la organizaciéon y
va mas all de la lealtad que los colaboradores tengan hacia la Institucion u organizacion
convirtiéndose en una cuestion de actitud y quien mas que el lider es una pieza fundamental
para encaminar a su equipo al cumplimiento de las metas propuestas generando el
compromiso que se requiera hacia la organizacion, el cual esta presente en el dia a dia,
desde lo cotidiano de cumplir con normas internas hasta dar lo mejor de si mismo por la
Institucion y no solo por cumplir el trabajo netamente encargado, también ser consciente de
la importancia que tiene su labor y el cargo que desempefia y que todos los miembros de la

Institucion son importantes y aportan significativamente al cumplimiento de obijetivos.

El compromiso también se contagia de un colaborador a otro, aparte de la percepcién y
factores motivadores que cada uno tenga el comprometerse con la Institucion también es
una consecuencia gque se genera de manera colectiva, si existe quien genere una
negatividad hacia la Institucién también se produce lo contrario, cuando hay una persona
que contagie al equipo de manera positiva, asi mismo si se logra detectar lideres informales
y se encamina a estos de manera positiva los buenos resultados se ampliaran a un mayor

numero de personas, replicando una buena actitud hacia la Institucion.

12 CONCEPTOS GENERALES Y TEORIAS DE COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

Robbins (2009) nos habla de tres tipos de actitudes hacia el trabajo siendo la tercera el
compromiso organizacional refiriéndose a este como “el grado en que un empleado se
identifica con una organizacién en particular y las metas de ésta, y desea mantener su
relacién con ella”, asi mismo determina que el compromiso organizacional tiene tres tipos de
componentes siendo estos: el compromiso afectivo, el compromiso para continuar y el

compromiso normativo.
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Al hablar de compromiso afectivo nos referimos a la entrega emocional del individuo hacia la
organizacién y a los valores de la misma; en cambio, cuando hablamos de que el
colaborador se compromete a realizar su trabajo netamente por el valor econémico que
recibe y que seria perjudicial para el dejar su trabajo por el dafio personal que se
ocasionaria si renunciara, a este le llamados compromiso para continuar; el Ultimo
componente y no menos importante es el compromiso normativo, el cual se refiere al
compromiso de continuar en la organizacion por las obligaciones adquiridas ya sean estas
por razones éticas o morales, es decir un colaborador se encuentra impulsando alguna
campafa interna o un proyecto, y siente ese compromiso de continuar ya que tiene la

responsabilidad sobre el trabajo que ha venido incursionando.

Existe un andlisis muy interesante sobre el estudio de que es lo que esperan los empleados
de la organizacién y viceversa, para conocer este escenario el lider es el vinculo de unién
entre las personas y la organizacién, Chiavenato (2009) nos expone el término de Contrato
Psicologico refiriéndose a este como un “acuerdo sobre las expectativas que las personas
tienen sobre si mismas y los demas” y asi “la interaccién entre las dos partes, individuos y
organizaciones, depende de la medida que se satisfaga las expectativas mutuas”, debiendo
asi analizarse lo que las personas esperan de las organizaciones y viceversa. El contrato
psicolégico no se expresa en escrito ni tiene repercusiones legales, mas bien es algo
implicito que se manifiesta cuando una persona ingresa a formar parte de una organizacion
luego de su proceso de reclutamiento y seleccién, y ambas partes esperan los mejores
resultados de esa nueva relacién, y es asi como inicia el contrato psicol6gico en donde el
empleado nuevo comienza brindando su mejor imagen y la empresa o Institucion debe crear

las condiciones para que el nuevo empleado se pueda desenvolver de la mejor manera.

Entonces podemos indicar que, para que se inicie un analisis de compromiso organizacional
es clave conocer primero que es lo que el individuo espera de la organizacion a la que
pertenece asi como el tipo de compromiso que éste mantiene con la organizacién, para asi
tener un punto de partida para conocer en qué aspectos debemos trabajar para contar con
personal comprometido o mantener el buen nivel de compromiso en quienes ya lo tienen, el
reto del compromiso es lograr en los colaboradores el involucramiento y la identificacién con
la Institucion o empresa a la que pertenecen y asi lograr ventajas sostenibles y duraderas

en el tiempo.

Para Robbins (2009) el liderazgo es la “capacidad de un individuo de influir en un grupo
para el logro de una visién o conjunto de metas”, al hablar de tipos de liderazgo podemos

encontrar una infinidad de clasificaciones que vienen dadas de varios autores, lo que tiene
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relacion entre estas es la concepcion de que la buena relacion entre Jefes y subordinados

aumenta el nivel de rendimiento, satisfaccién y compromiso.

Dentro de los elementos que se estudian en el liderazgo se conoce el epigrafe denominado
el Efecto Pigmaledn o la Autoprofesia que se cumple, en el &mbito laboral se refiere a que
las expectativas tanto positivas o negativas que un Jefe tenga sobre sus subalternos
influiran en el comportamiento y rendimiento de ellos, los Jefes suelen esperar mas de unos
que de otros y premian mas a unos que a otros brindando mayor estimulaciéon, mejor
orientacién en sus tareas o mayor elogio sobre algunos de sus subalternos los cuales
obtendran un mejor desempefio; lo adecuado es transmitir expectativas positivas hacia
todos y ofrecer oportunidades a todos, dar tareas desafiantes, brindar retroalimentacién
constante indicando lo positivo de su rendimiento y los aspectos en los que debe mejorar la
persona a la que se retroalimenta, utilizando un lenguaje positivo y haciendo énfasis en sus

fortalezas.

Ciertamente muchos Jefes ejercen la presion en el trabajo para que logren los objetivos,
cuando lo ideal es lograr que la persona se encamine con su propia confianza y certeza de
que va a hacer un buen trabajo, poniendo a prueba su capacidad para lograr los objetivos
encomendados, en este sentido, el Jefe debe crear condiciones adecuadas para el trabajo y
tener la conviccion de que todos sus subalternos tienen las capacidades para cumplir de la
mejor manera el trabajo asignado, siendo asi el efecto pigmaleén un elemento clave dentro

de la influencia que ejerce el lider en su equipo de trabajo.

Douglas McGregor propone las teorias X y Y las cuales representan una manera en la que
el lider ejerce su administracién sobre el equipo de trabajo a su cargo agrupandolos en dos
grupos por un lado con la teoria X el lider cree que sus empleados carecen de ambicion,
evitan la responsabilidad, necesitan acompafamiento, no tienen iniciativa, no tienen
compromiso y estos deben ser controlados, amenazados y sancionados. Mientras que la
teoria Y plantea que a los empleados les gusta el trabajo a tal punto que se autodirigen a la
consecucién de objetivos, buscan responsabilidades son creativos, tienen iniciativa y
compromiso con la organizacion, ciertamente esta teoria no tiene un respaldo empirico sin
embargo dicha clasificacién puede ser considerada para determinar qué tipo de gestion
estan utilizando los lideres y establecer un punto medio de estos dos extremos para
establecer una administracion adecuada, aportando de esta manera a levantar el perfil

idéneo buscado para el liderazgo.
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Frederick Herzberg planteé la teoria de los factores higiénicos y motivadores,
organizacionalmente hablando cuando nos referimos a los factores higiénicos nos referimos
a motivadores extrinsecos como la remuneracién que perciba el empleado, los beneficios
sociales, las condiciones fisicas, las politicas de la empresa o Institucién, es decir el
compromiso del empleado se basa en el cumplimiento de sus funciones a cambio de
mantener su trabajo, segun el estudio de Herzberg estos factores son como una medicina
combaten el dolor pero no mejoran la salud, cuando son éptimos evita la insatisfaccién de
los empleados y cuando no son adecuados provocan insatisfaccion. Por otro lado, los
factores motivadores son intrinsecos ya que se relaciona directamente con la persona, e
involucra sentimientos y al ser mas profundos se tornan mas éptimos ya que estan ligados
directamente a la satisfaccion del individuo, éstos estan relacionados con el crecimiento
individual, el reconocimiento, la posibilidad de autorrealizacién, el hecho de realizar
actividades retadoras y estimulantes; al no tener estos factores intrinsecos motivacionales

se genera desinterés por el trabajo y por ende la falta de compromiso con la organizacion.

Al analizar el grado de compromiso organizacional se deben analizar estos factores, cuales
de estos son el motor que provoca el interés por ser parte de la Institucion o empresa, y
sobre ese analisis trabajar para desarrollar factores intrinsecos que permitan generar
compromisos, en lo cotidiano se habla también en el sentido de tener puesta la camiseta de
la organizacién a la que pertenece, lo cual puede sonar un tanto coloquial pero la esencia
de su significado va mas alla de eso convirtiéndose en un tema de actitud del colaborador a

la organizacion.

Los factores higiénicos de Herzberg se pueden conjugar con las necesidades fisiol6gicas y
de seguridad de Abraham Maslow los cuales son extrinsecos, mientras que los factores
motivaciones se relacionan con las necesidades de reconocimiento y autorrealizacion los

cuales son intrinsecos.

A lo que debe encaminarse el lider es a lograr que el compromiso de los miembros de su
equipo sea generado por factores intrinsecos, segun todo lo que se ha dicho al alcanzar un
nivel adecuado de compromiso los empleados estan mas empoderados con la organizacion,
alinedndose a los objetivos organizacionales y metas comunes de cada unidad, generando
asi una Institucion mas sana abierta al dialogo, a la confianza y al trabajo en equipo, tanto
Talento Humano como los lideres de unidad pueden convertirse en el adalid de los
colaboradores estar consientes de las necesidades personales de los miembros de la
organizacién no solo hacer énfasis en el cumplimiento de cargas de trabajo o en la presién

de trabajar en horario extendido, es ahi cuando se desarrolla un compromiso intrinseco el
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cual tiene un impacto mas sustentable y duradero, los lideres deben involucrarse con las
personas que se encuentran a su cargo, como comunmente se dice debe oler a ovejas,

refiriéndose a la importancia de estar cerca de las personas con las que trabaja.

Las teorias motivaciones son la base para medir el compromiso organizacional, existiendo
entre estos dos componentes del talento humano y comportamiento organizacional una
delgada linea, una muy estrecha relacion, considero asi en base a mi experiencia que si no
hay motivacién no habra compromiso organizacional, y de esta manera si existe un nivel

bajo de motivacion también habra un nivel bajo de compromiso organizacional.

Es claro que el desafio actual de las organizaciones es el aprendizaje permanente,
exigiéndose funcionar como sistemas abiertos, ninguna organizacién puede quedarse
estatica enfrentando dificultades por una resistencia a los cambios, Chiavenato (2011)
indica que la organizacion como sistema abierto “no solo es abierto en relacion con su
ambiente, sino también en relacion consigo mismo, internamente, lo que hace que las
interacciones entre sus componentes afecten al sistema en su conjunto”, en este contexto el
lider debe ser un facilitador hacia una vision compartida y aprendizaje en equipo, pudiendo
lograr una versatilidad ante su equipo de trabajo, adaptandose asi a las diferentes
situaciones, surge ahi la necesidad de contar con un perfil de liderazgo idéneo a fin de
alinear a los lideres a ese perfil que permita mantener y desarrollar compromiso en todos los
miembros de su equipo teniendo a su vez una vision de procesos Yy resultados no solo

limitarse a la tarea.

Cuando no se da mayor énfasis a los factores que producen compromiso organizacional y
no se trabaja sobre ellos esto puede afectar inclusive a la salud tanto fisica como
psicolégica de los colaboradores, esto se conoce como el sindrome de Burnout que en
espafiol se traduce como sindrome de estar quemado, éste va mucho mas alla de los

factores negativos por falta de compromiso antes mencionados.

Pedro R. Gil-Monte, profesor de la Universidad de Valencia realizé estudios sobre el
sindrome de quemarse por el trabajo, las consecuencias de este se reflejan en agotamiento
emocional, desarrollo de actitudes negativas, percepcion negativa del trabajo que realiza,
baja autoestima profesional, cansancio y fatiga al terminar la jornada laboral, frustracién asi
como consecuencias fisicas por enfermedades detonantes del estrés laboral; es primordial

evitar que el personal llegue a esas consecuencias, y eso lo podemos lograr poniendo
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énfasis en los factores que generan el empoderamiento con la organizacién permitiendo que

las personas se sientan motivadas en su accionar diario.

1.3 IMPORTANCIA DE LA APLICACION DE LA PROPUESTA EN LA COORDINACION
ZONAL 6 DEL INEC

El Instituto Nacional de Estadistica y Censos - INEC, en donde se desarrollara el presente
proyecto es una Institucion publica creada mediante decreto 323 el 7 de mayo de 1976,
nace de la fusién del Instituto Nacional de Estadistica, la Oficina de los Censos Nacionales y

el Centro de Analisis Demogréafico.

En la actualidad el Instituto Nacional de Estadistica y Censos - INEC es el 6rgano rector de
la estadistica nacional su misién es la produccién de informacién estadistica pertinente,
oportuna, confiable y de calidad, siendo la Institucion responsable de la estadistica oficial
del Ecuador, la cual contribuye a la toma de decisiones publicas y privadas y a la

planificacién nacional.

El Instituto Nacional de Estadistica y Censos - INEC esta conformado actualmente por
cuatro Coordinaciones Zonales y una Administracién Central, el presente proyecto se
ejecutard en la Coordinacién Zonal 6 de la mencionada Institucion, dicha Zonal tiene su

sede en la ciudad de Cuenca.

He considerado de suma importancia el estudio del liderazgo y el compromiso en los
colaboradores de la Coordinacion Zonal 6 del INEC a fin de determinar un perfil idoneo de
liderazgo que encamine al personal a un optimo nivel de compromiso organizacional,
considerando que la problematica radica en un desapego y falta de compromiso de parte de
los colaboradores lo cual se ha visto reflejado en un estudio de Clima Laboral previamente
realizado, asi como la observacion directa, las conversaciones informales y el ausentismo

sumado a la rotacion de personal.

Si bien el INEC es una Institucion publica se obtendra un logro significativo al poder
incursionar sobre estos aspectos de desarrollo organizacional, como ya lo habia

mencionado considero que no por tener politicas publicas las personas dejan de ser
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personas, el hecho de permanecer ocho horas al dia en la Institucién lo que ocurra en este
periodo de tiempo va a influir en la vida diaria de los servidores y servidoras que
pertenecen a la Institucidon y a su vez ese sentir va a influir en su accionar tanto dentro
como fuera de la Institucion, no se deben tomar a las leyes o normas internas como una
cadena que no nos deje actuar siempre se pueden ejecutar proyectos sin que esto afecte el
entorno organizacional respetando a si mismo los lineamientos establecidos y normativa

legal vigente.

La necesidad de llevar a cabo el presente proyecto en la Coordinacién Zonal 6 del Instituto
Nacional de Estadistica y Censos surge tomando en consideracion los cambios que ha
venido desarrollando la Institucién durante los Gltimos afios, generando un cierto desapego
por parte de sus colaboradores, sumandole a esto la inestabilidad que se genera al suscribir
un contrato contemplado dentro del afio fiscal de conformidad a la normativa; a su vez
considerando los cambios internos que la Institucién va a seguir desarrollando lo cual
puede generar cierta incertidumbre en los colaboradores por lo que es sumamente
importante contar con personal comprometido y con lideres que tengan perfiles de liderazgo
marcados que encaminen a sus subalternos a continuar con un buen nivel de compromiso,
y que no decaigan ante las adversidades, a fin de lograr que el personal se alinee a un

objetivo coman.

El compromiso organizacional encamina tanto a que la empresa o instituciéon garantice el
cumplimiento de sus objetivos estratégicos al tener colaboradores comprometidos a
cumplirlos, asi como garantiza la satisfaccion y salud tanto fisica como psicolégica de los
colaboradores de la organizacion, siendo este el desafio de las areas de Talento Humano
lograr la satisfaccion del personal tanto de manera individual como grupal y organizacional,
logrando asi el compromiso de todos los miembros para alinearse a la razén de ser de la

Institucion o empresa lo cual se traduce en el cumplimiento de su mision y vision.

El liderazgo que ejercen cada uno de los lideres de unidad de la Zonal 6 del INEC se
encuentra vinculado al compromiso organizacional del personal a su cargo, en funcién de lo
cual me plantee la siguiente pregunta ¢ Cudl es el impacto que genera el estilo de liderazgo
en el compromiso de los colaboradores de la Coordinacién Zonal 6 del INEC?, si
determinamos el estilo de liderazgo mas adecuado dentro de esa cultura organizacional o
de acuerdo a la necesidad institucional podemos encaminar a sus lideres en base a ese
estilo y por lo tanto el personal estara mas comprometido con la Institucion, es decir, si los
lideres se alinean a un estilo de liderazgo idéneo aumentara el compromiso de sus

colaboradores; el presente proyecto finalizara con la determinacién de un perfil de liderazgo
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idoneo y se realizard una propuesta para desarrollar a los lideres hacia el estilo de Imas

Optimo.

Por lo expuesto el objetivo que se ha generado para desarrollar el presente trabajo es el
siguiente: Determinar el impacto que generan los estilos de liderazgo en el compromiso del
personal de la Coordinacién Zonal 6 del INEC y proponer un plan de reforzamiento de
conformidad al estilo de liderazgo mas idéneo. Para lograr el objetivo propuesto, una vez
que se determinen los factores de estudio para estilos de liderazgo y compromiso
organizacional se diagnosticaran los estilos de liderazgo y el nivel de compromiso en una
muestra determinada, con esa informacién levantada se identificara la influencia de los
estilos de liderazgo en el compromiso de los colaboradores y se propondra el perfil mas
idéneo para finalmente elaborar planes de reforzamiento para desarrollo de competencias

para los lideres.

1.4 HERRAMIENTAS Y METODOLOGIA

Para la aplicacion de las herramientas para el diagnéstico se realizara un muestreo no
probabilistico basado en la experiencia de la autora del presente proyecto, con el objeto de
optimizar recursos, de esta manera seleccionar una muestra representativa para inferir a la
poblacién objetiva, la cual se ha divido en dos estratos, Jefes y Subalternos, el total de la
poblacién es 80 personas tomando una muestra de 20 personas siendo un 25% del total de

la poblacion:

Tamano de muestra

Estratos N % N

Jefes 14 29 4

Subalternos 66 24 16

Total 80 25 20
Donde;

N es la Poblacion
% es la proporcion del tamafio muestral

n es la muestra seleccionada
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Estrato Jefes:

Para el diagnostico del estilo de liderazgo se utilizara el cuestionario de estilo de liderazgo
CELID en su Forma A que se complementa con su Forma S que sera aplicada a los
subalternos, asi mismo a fin de contar con informacion mayormente contundente se aplicara
una evaluacién psicologica para medir personalidad mediante la aplicacion del Test
denominado Cuestionario Big Five - BFQ, siendo estas las evaluaciones para medir el estilo
de liderazgo y posteriormente generar un perfil idéneo de Liderazgo, dichas herramientas se
aplicaran en una muestra de cuatro lideres de la Coordinacién Zonal 6 del INEC del total de
la poblacién de jefes de proceso que son 14 personas lo que corresponde a un 29% del
total, siendo una muestra representativa para inferir a la poblacién, de esos cuatro lideres
tres corresponden a personal de nombramiento y una persona a contrato de servicios
ocasionales, esta Ultima responsable de un proceso agregador de valor y el m4s grande de
la Zonal, habiendo mantenido esta persona una prolongada relacién laboral con la

Institucién en varios proyectos y procesos.

Estrato Subalternos:

Para el presente estudio se utilizara una metodologia cualitativa y cuantitativa en base a la
aplicacion y analisis de encuestas, la aplicacion del cuestionario de estilos de liderazgo
CELID en su Forma S, observacién directa, y entrevistas en su fase final para complementar
la informacién recolectada, para el diagnéstico del compromiso organizacional y la influencia
del liderazgo que se ejerce en los colaboradores que participaran de este proceso,
herramientas a aplicarse en una muestra de dieciséis personas del total de la poblacion de
subalternos que son 66 personas lo que corresponde a un 24% del total, siendo una
muestra representativa para inferir a la poblacién, a fin de tener presente que la informacion
que ellos proporcionaran fuera homogénea se buscé que los participantes ejerzan
actividades con caracteristica similares, de igual manera se cuenta con personal a
nombramiento, Codigo de Trabajo y contrato de servicios ocasionales que han mantenido
una relacidn laboral prolongada con la Institucién siendo la misiobn de sus puestos

permanente.

De conformidad a los resultados de las herramientas y metodologia aplicada, y con el
fundamento tedrico se identificara la influencia de los estilos de liderazgo en el compromiso

de los colaboradores.
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Una vez que se defina la influencia de los estilos de liderazgo se propondra un perfil idéneo

de acuerdo al estilo de liderazgo, asi como un plan de reforzamiento.

La aplicacion practica y el diagndstico de liderazgo y compromiso se desarrollara en el
Capitulo 2, la Influencia del liderazgo se expondra en el Capitulo 3 y la propuesta de un
perfil idéneo de liderazgo conjuntamente con el plan de reforzamiento se presentara en el

Capitulo 4.

La aplicacion de herramientas para levantar el diagnéstico se realizara de la siguiente

manera:
e Aplicacién a dos procesos agregadores de valor:
1 Lider de proceso: Operacién de campo y procesamiento estadistico de hogares.
4 Colaboradores de proceso.

1 Lider de proceso: Operacién de campo y procesamiento estadistico de empresas y
establecimientos.

4 Colaboradores de proceso.

e Aplicacion a dos procesos desconcentrados habilitantes de apoyo:
1 Lider de proceso: Gestidn financiera.

4 Colaboradores de proceso.

1 Lider de proceso: Gestidn de bienes y servicios.

4 Colaboradores de proceso.

Los dos procesos habilitantes de apoyo con mayor numero de colaboradores cuentan con
cinco personas el uno y siete personas el otro, es por eso que para contar con el mismo
numero de personal en los cuatro procesos a evaluar se tomd como referencia el proceso
que cuenta con cinco personas incluido el lider, de esta manera el diagndstico sera

equitativo en cuanto al niUmero de participantes de cada proceso.
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1.5 HERRAMIENTAS A SER APLICADAS PARA EL DIAGNOSTICO DE LIDERAZGO

1.5.1 CELID

El cuestionario CELID para evaluar el liderazgo es una prueba creada por los Psic6logos
Alejandro Castro, Maria Lupano, Denise Benatuil y Martin Nader, docentes de la
Universidad de Palermo, y fue publicado en el afio 2007 por la Editorial Paidés de la

Republica Argentina.

Este cuestionario consiste en una operacionalizacion de la teoria del liderazgo de Bass
(1985), la cual propone tres estilos de liderazgo: Transformacional, Transaccional y Laissez
Faire, a su vez deriva de la version espafiola de la prueba MLQ - Miltifactor Leadership

Questionnaire, (Morales y Molero, 1995).

El CELID arroja resultados a cerca de los estilos predominantes de liderazgo y las
dimensiones que lo componen, de esos estilos el liderazgo Transformacional corresponde a
una forma de liderar en donde el lider trasciende sobre sus seguidores llegando a niveles
que superen las metas propuestas, promoviendo cohesién en el grupo actuando de manera
carismatica, y captando toda la informacién necesaria; el liderazgo Transaccional tiene su
base en el negocio o transacciones para conseguir los objetivos, es decir el lider brinda
favores u otros intercambios a fin de lograr que su equipo alcance las metas previstas; en
cambio que Laissez Faire significa ausencia de liderazgo, siendo este el estilo méas inactivo

e ineficaz.

Dicho cuestionario consta de 34 items a ser respondidos en un lapso de 15 minutos, tanto
en su Forma A como en su Forma S, pudiendo ser aplicado de una manera individual o
colectiva a personas que de trabajen personal a cargo, 0 su vez que se requiera que
evallien a sus lideres. ElI CELID en su Forma A corresponde a una autopercepcion, la idea
gue el lider tenga de si mismo; en cambio que la Forma S del CELID corresponde a
subalternos y es la idea que tienen los subalternos sobre la manera de liderar de su

superior.
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Conforme éste cuestionario las dimensiones que componen el liderazgo Transformacional

son: Carisma, Inspiracion, Estimulacion Intelectual y Consideracion Individualizada.

Las dimensiones que componen el liderazgo Transaccional son: Recompensa contingente y
Direccion por excepcién. El estilo Laissez Faire que corresponde a ausencia de liderazgo,

no cuenta con dimensiones.

1.5.2 Cuestionario BFQ “Big Five”

Los autores de este cuestionario de personalidad son G.V. Caprara, C. Barbaranelli y L.
Borgogni y fue creado en el afio 1993 en lItalia, y fue adaptado al espafiol por el catedratico

de Psicologia J. Bermudez y un equipo técnico de TEA Ediciones S.A. en Espafia.

El Big Five 6 Cinco Grandes, tiene como finalidad evaluar cinco dimensiones y 10
subdimensiones de la personalidad, ademas cuenta con una escala de Distorsién, el tiempo
de aplicacién varia de 20 a 30 minutos, pudiendo ser esa aplicacion individual o colectiva,
tanto a adolescentes como a adultos, estd conformado por 132 items y su aplicacion se
realiza mediante un cuadernillo y una hoja de respuestas. Este cuestionario no se basa en
una teoria Unica, tiene la influencia de varias teorias implicitas y explicitas de personalidad,

asi como algunas evaluaciones de personalidad.

Las cinco dimensiones que mide el BFQ son: Energia, Afabilidad, Teson, Estabilidad
Emocional y Apertura Mental. La dimension denominada Energia hace referencia a una
personalidad dinamica o poco dinamica, enérgica 0 poco enérgica, sumisa o dominante, de
acuerdo al nivel que tenga esta dimension en el individuo evaluado; la Afabilidad representa
el agrado o cordialidad que la persona demuestre frente a la hostilidad; el factor Tes6n hace
referencia a la capacidad de autorregulacion o autocontrol; Estabilidad Emocional se refiere
a los aspectos que la persona muestre sobre el control emocional que ejerza sobre si
misma en situaciones incluso de incomodidad o peligro; la Apertura Mental tiene que ver
con la apertura a la experiencia y al intelecto, que una persona demuestre, su interés por

nuevas experiencias o conocimientos.
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Cada dimension cuenta con una subdimension de acuerdo al siguiente detalle:

DIMENSIONES ‘ SUBDIMENSIONES
E= Energia Di= Dinamismo Do= Dominancia
T=Teson Cp= Cooperacion Co= Cordialidad
A= Afabilidad Es= Escrupulosidad Pe= Perseverancia
EE= Estabilidad Emocional | Ce= Control de Emociones | Ci= Control de impulsos
AM= Apertura Mental Ac= Apertura a la cultura | Ae= Apertura a la experiencia

El Big Five cuenta ademas con una escala de Distorsion con la cual se puede determinar si
la persona evaluada proporciona un perfil probablemente falseado tanto en el sentido
negativo como positivo, es decir si la persona presenta una imagen fuertemente negativa
sobre si misma y exagere los aspectos negativos o al contrario puede darse un sesgo
positivo cuando niega defectos personales o la persona es particularmente ingenua, cuando
la puntuacion de esta escala se encuentra en un punto medio quiere decir que el perfil esta

libre de sesgo.

1.6 HERRAMIENTAS A SER APLICADAS PARA EL DIAGNOSTICO DE

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

1.6.1 Cuestionario para medir el compromiso organizacional

Si bien la informacidén mas actual que se encuentra sobre el compromiso organizacional y
sus Componentes viene dada por Robbins afio 2009, la raiz de esa teoria surge de los
autores Meyer y Allen (1991), la mayoria de estudios de compromiso organizacional refieren
a estos dos autores, definiéndolo como un estado psicoldgico entre la relacion de una
persona y la organizacion a la que pertenece, considerando asi a tres componentes afectivo
(necesidades psicoldgicas y afectivas), de continuidad (necesidad costo — beneficio) y
normativo (deber — sentido moral), proponiendo estas variables como componentes del
compromiso ya que un empleado podria reflejar diferentes grados de los componentes

simultdneamente.

Asi mismo Meyer y Allen (1991), proponen un cuestionario de compromiso organizacional,

en el cual me basaré para levantar el diagnéstico en cuanto a éste tema en el presente
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estudio, considerando los componentes mencionados definidos a mayor detalle de la

siguiente manera:

Compromiso Afectivo:

e Deseo de continuar en la organizacion por su apego afectivo y emocional.

e Se involucran e identifican a mayor grado con un sentido de pertenencia hacia la
organizacion a la que pertenecen.

e Se marca el orgullo del colaborador por formar parte de la organizacién.

e Sentimiento del colaborador a la empresa como un todo, la cual satisface sus

necesidades y expectativas.

Compromiso de Continuidad:

e Necesidad de Continuar en la organizacion por el conocimiento que tienen de ella,
la antigliedad, las prestaciones, etc.

e Dejar la organizacion significaria perder ciertas compensaciones.

e Estado cognitivo pero no afectivo.

e El colaborador se involucra con la organizacién y esto a su vez le lleva a querer

permanecer en ella.

Compromiso Normativo:

e Sentimiento de obligacion de seguir perteneciendo a la organizacion.
e Sentido moral y ético de continuar prestando sus servicios en la organizacion.
e El deber que siente de seguir en la organizacion por una responsabilidad adquirida.

e Puede verse ligado también a la escasez de oportunidades para encontrar empleo.

A continuacion se presenta el Cuestionario a ser aplicado para el diagnéstico de
compromiso organizacional el cual consta de 20 afirmaciones a evaluar en una escala del 1
al 5, en donde 1 representa un total desacuerdo, 5 un total acuerdo, 3 una calificacion
intermedia entre acuerdo y desacuerdo que representan la calificacion 4 y 5

respectivamente.
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Las preguntas fueron planteadas por la autora del presente proyecto tomando como
referencia el Cuestionario de compromiso de Meyer y Allen (1991), y el analisis te6rico

sobre compromiso organizacional previamente analizado.

INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA'Y CENSOS
COORDINACION ZONAL 6

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Dedique por favor unos minutos de su tiempo a completar la presente encuesta, no
escriba su nombre sus respuestas seran tratadas de FORMA CONFIDENCIAL. A
continuacion encontrard una serie de enunciados con relacion a su trabajo, marque
con una X el nimero que corresponde a su opinion.

Opciones de Respuesta

Nien
Totalmente en En Acuerdo ni De acuerdo Totalmente
Desacuerdo Desacuerdo en de Acuerdo

Desacuerdo

. 1 2 3 4 5
Mis valores y los valores del INEC son
1 | muy similares
. o ) . 1 2 3 4 5
Seria muy feliz si trabajara el resto de mi
2 | vida en esta Institucién
El entrenamiento y desarrollo que he 1 2 3 4 5
recibido en el INEC dificiimente lo tendria
3 | en otra Institucién
S 1 2 3 4 5
El INEC significa personalmente mucho
4 | para mi
. - 1 2 3 4 5
Seria muy duro para mi dejar el INEC,
5 |inclusive si asi lo quisiera
. ) 1 2 3 4 5
Siento como si los problemas del INEC
6 | fueran mios también
Si decidiera renunciar en estos momentos 1 2 3 4 5
gran parte de mi vida se afectaria, muchas
7 | cosas en mi vida serian interrumpidas
- 1 2 3 4 5
Tengo un fuerte sentimiento de
8 | pertenencia hacia el INEC
- . 1 2 3 4 5
Si dejara el INEC ahora me sentiria
9 | culpable
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Opciones de Respuesta

Nien
Totalmente en En Acuerdo ni e . Totalmente
Desacuerdo Desacuerdo en de Acuerdo
Desacuerdo

Estoy muy orgulloso(a) de decirles a otros 1 2 3 4 5
gue soy parte de esta institucién y que es

10 | un gran lugar para trabajar
Permanecer en esta institucion, es una 1 2 3 4 5
cuestién tanto de necesidad como de

11 | deseo
Por todas las cosas que el INEC ha 1 2 3 4 5

12

aportado en mi vida, estoy en deuda con
esta Institucion

13

No me siento ligado(a) emocionalmente al
INEC, ni integrado(a) plenamente

14

Siento como si tuviera muy pocas 1 2 3 4 5
opciones de trabajo en otros lugares,
como para pensar en salir del INEC

15

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en 1 2 3 4 5
esta Institucién, podria haber considerado
trabajar en otro sitio

16

Aunque fuera beneficioso para mi, siento 1 2 3 4 5
gue no estaria bien si decidiera dejar la
Institucién ahora

17

No he buscado trabajo, porque creo que 1 2 3 4 5
debo permanecer en esta institucion por
los beneficios econémicos que tengo

18

Esta organizacién merece mi lealtad

19

Asi tuviera la opcion de salir, yo no dejaria
el INEC en estos momentos, porque tengo 1 2 3 4 5
un sentimiento de obligacion hacia las
personas que trabajan aqui

20

El INEC me da seguridad laboral que no
quiero perder tan facilmente

GRACIAS POR SU COLABORACION
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1.6.2 Entrevista

La entrevista se disefio6 tomando en consideracién aspectos para evaluar liderazgo y
aspectos que permitan evaluar compromiso, ampliando asi las dos herramientas antes
aplicadas el Cuestionario CELID en su Forma S y el Cuestionario de compromiso
organizacional, a su vez se logré complementar lo antes aplicado, la entrevista aplicada se

presenta a continuacion:

INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA'Y CENSOS
COORDINACION ZONAL 6

ENTREVISTA PARA DETECTAR FACTORES DE LIDERAZGO EN
SUBALTERNOS Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN SUBALTERNOS
1. ¢Considera Ust. que sus ideas, opiniones o sugerencias son tomados en cuenta por

parte de su Jefe Inmediato? Explique su respuesta.

2. ¢Siente el apoyo de su Jefe Inmediato al momento de enfrentar los retos diarios de
su labor?

3. Se siente orgulloso de pertenecer al INEC? Por qué?
4. ¢Cudles son los motivos de su permanencia en la Institucion?
5. ¢Qué tipo de responsabilidad siente con la Institucion?

6. ¢Considera Ust. que el compromiso que tiene con la Institucién depende del
liderazgo que ejerce su Jefe inmediato?

7. SiUst. estaria en la posicion de su Jefe inmediato, ¢ Qué cambiaria para mejorar los
procesos internos de la unidad a la que pertenece?

1.6.3 Observacion Directa

Se elabord un registro de observacion de acuerdo los parametros que mayormente se
ajustan a la realidad de la Institucion, completando un formulario por cada participante
conforme la frecuencia de las conductas observables manifestadas en el primer trimestre

del afio 2015, el formulario a ser aplicado es el siguiente:
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INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA Y CENSOS
COORDINACION ZONAL 6

REGISTRO DE OBSERVACION: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Proceso:
Unidad:

Colaborador:

Lista de Verificacion Sl \[e]
Cuando existe un evento institucional que no es de asistencia obligatoria,
asiste

Respeta las normas internas sobre no consumir alimentos en las oficinas

Comparte espacios de interaccion para compartir con sus compafieros de
trabajo

Cumple la normativa sobre el uso del carnet de identidad y uniforme

Se encuentra dentro del indice critico de ausentismo y/o atrasos

Propone mejoras o tiene iniciativa para generar un mejor ambiente laboral

Tiene interés por cumplir el Reglamento Interno Institucional

Si debe quedarse trabajando tiempo adicional no remunerado por
exigencias de su trabajo lo hace

Ha demostrado interés por ser proactivo/a en su trabajo, generando un plus
a las exigencias de su puesto

Esta presto a ayudar ante requerimientos de compafieros de otros procesos

Una vez que se han determinado las herramientas a utilizar en el diagndstico previsto, se
realizara el levantamiento de la informacién de manera confidencial, a fin de contar con
informacidon objetiva por parte de los participantes, Unicamente se identificaran las areas en

las cuales desempefien sus cargos manteniendo anénima la informacién.



CAPITULO 2

RESULTADOS
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En éste capitulo se presentara el diagnéstico obtenido del estilo de liderazgo de 2 Jefes de
unidad y el compromiso de 8 colaboradores de dos procesos agregadores de valor y el
estilo de liderazgo de 2 Jefes de unidad y 8 colaboradores de dos procesos habilitantes de
apoyo, de la Coordinacion Zonal 6 del INEC, conforme las herramientas aplicadas.

2.1 CARACTERISTICAS DE LOS PARTICIPANTES

Previo al diagnéstico es importante conocer algunas caracteristicas generales de la muestra
de los participantes que colaboraron en el presente proyecto y asi contar con una idea
global de las 20 personas colaboradoras que corresponden a cuatro Jefes de Proceso y 16

subalternos, a continuacion se muestran las caracteristicas mas relevantes:

e Edad Promedio: 42 afios

Representacion edad de la muestra de
participantes

24 - 34 aflos 35 -45 afos 46-56 aflos ®57 - 67 afios

10%

e Sexo:
Masculino: 7 personas, equivalente a un 35%

Femenino: 13 personas, equivalente a un 65%
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Representacion sexo de la muestra de
participantes

M Masculino ®HFemenino

e Estado Civil:

Casados(as): 10 personas, que representa el 50%
Solteros(as): 5 personas, que equivale al 25%
Divorciados(as): 4 personas, correspondiente al 20%

Unién Libre: 1 persona, que representa el 5%

Representacion Estado Civil de la
muestra de participantes

M Casados(as) H Solteros(as) W Divorciados(as) H Unidn Libre

5%

e Nivel de Instruccién:

Cuarto Nivel — Maestria: 2 personas, equivalente al 10%
Diplomado: 5 personas, que corresponde al 25%
Tercer Nivel: 10 personas, que representa el 50 %

Bachillerato: 3 personas, equivalente al 15%



Cedillo Armijos 24

Representacion Instruccion Formal de
la muestra de participantes

H Maestria @ Diplomado Tercer Nivel H Bachillerato

15% 10%

e Antigiedad en la Institucion promedio: 15 afios

Representacion antiguedad en la
institucion de la muestra de
participantes

M1-10afios E11-21afios 22-32afios ©33-43anos

10%
10%

e Relacion Laboral:

Nombramiento: 9 personas, equivalente al 45%
Servicios Ocasionales: 9 personas, que corresponde al 45%

Cadigo de Trabajo: 2 personas, que equivale al 10%
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Representacion Relacion Laboral de la
muestra de participantes

EH Nombramiento  HS. Ocasionales i Céd. Trabajo

10%

2.2 DIAGNOSTICO DE LIDERAZGO

Los resultados obtenidos una vez que se han aplicado los cuestionarios de estilos de
liderazgo CELID en su Forma A y Forma S, y el Cuestionario de Personalidad Big Five —

BFQ, se detallan de acuerdo a la unidad a la que pertenece cada lider.

Cabe indicar que la representacion grafica de los resultados conforme las herramientas
indicadas, se realizara a través de los puntajes de percentiles obtenidos, de acuerdo a los

baremos correspondientes a cada cuestionario aplicado.

2.2.1 Procesos desconcentrados agregadores de valor:

2.2.1.1 Operaciobn de campo y procesamiento estadistico de empresas vy
establecimientos — OCPEEE

A continuacién se puede visualizar los niveles obtenidos para estilos de liderazgo en la

evaluacion realizada tanto de Autopercepcion como de Subalternos.
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Estilos de Liderazgo - OCPEEE
90
100 A
80
= 50
€ 60 A
S 25
o 40 -
a.
20 A
0
Liderazgo Laissez Faire Liderazgo
Transformacional Transaccional
Estilos de Liderazgo Evaluacion Subalternos
OCPEEE
100 -
_ 80 -
§ 60 -
o 40 -
a
0
Liderazgo Liderazgo Laissez Faire
Transformacional Transaccional

El lider de esta area presenta un estilo de liderazgo Transformacional al ser un grado alto en
el resultado obtenido en el cuestionario de liderazgo aplicado, se puede tener la certeza de
gue es el estilo que este lider tiene al ser el mas predominante con un alto grado de
dominio, lo que concuerda con la evaluacion realizada por sus subalternos, este lider puede
lograr que sus colaboradores trasciendan sus objetivos personales, logrando incluso que se
logre un mayor nivel de cumplimiento de sus objetivos.

En los dos siguientes graficos se presentan los resultados obtenidos en cuando a las
dimensiones del liderazgo Transformacional segun la autopercepcién del Lider evaluado y la
percepcion de sus subalternos.
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Dimensiones Liderazgo Transformacional -
OCPEEE
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~
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Dimensiones Liderazgo Transformacional
Evaluacion Subalternos - OCPEEE
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De acuerdo a las dimensiones del liderazgo Transformacional, el lider de proceso de
Operacién de campo y procesamiento estadistico de empresas y establecimientos en la
dimension denominada Consideracion Individualizada presenta un mayor grado, lo que
concuerda también con la percepcion que tienen sus subalternos respecto a su manera de
liderar, es decir el presente lider se ocupa de cada uno de los miembros de su equipo de
trabajo, provee bienestar y cuidado, la segunda dimension mayor puntuada es el Carisma
siendo una de las primeras con mayor puntaje segun sus subalternos, es decir este lider
influye en sus colaboradores creando una visién compartida de metas y objetivos actuando

a través del carisma y produciendo una cohesién del grupo.
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La tercera dimension segln la autopercepcion y cuarta es para sus colaboradores es la
Inspiracién, es decir este lider transmite en sus subalternos una vision de futuro e inspira a
involucrarlos en el proyecto o metas planteadas.

La dltima dimensién y tercera para sus subalternos es la Estimulacion Intelectual, el lider

propone nuevas soluciones siendo muy determinante esta dimension en situaciones criticas.

Los resultados obtenidos en el estilo de liderazgo Transaccional se muestran a continuacion

tanto del cuestionario de Autopercepcién como la evaluacién de Subalternos:

Dimensiones Liderazgo Transaccional -
OCPEEE
75
80
S 60 25
c
§ 40
& 20
0
Direccidn por Recompensa
excepcién contingente
Dimensiones

Dimensiones Liderazgo Transaccional
Evaluacion Subalternos - OCPEEE

75
80 50
60
40
20
0

Recompensa Direccidn por
contingente excepcion

Percentil

Dimensiones

En cuanto al liderazgo Transaccional del Lider de la unidad de Operacion de campo y
procesamiento estadistico de empresas y establecimientos muestra en su autopercepcion

un mayor nivel en la dimensién Direccién por excepcion la cual al tener un percentil de alto
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dominio se entiende que el presente lider monitorea de forma constante para que los

procesos se mantengan dentro de lo reglamentario.

Segun los subalternos la dimensién que predomina en cuando al liderazgo Transaccional es
la Recompensa Contingente es decir el lider recompensa a sus colaboradores cuando han
cumplido con sus objetivos.

Es importante mencionar que el grado en que se presenta de este estilo de liderazgo no
sobrepasa al obtenido por el liderazgo Transformacional, por lo tanto las dimensiones del

liderazgo Transaccional se deben considerar como una ejecucion de estas en menor grado.

En cuanto al estilo Laissez Faire el lider en mencién presenta un percentil que se ubica en
un nivel promedio, es decir no tiene un alto dominio de este estilo a su vez segun la
evaluacion de subalternos este estilo se encuentra en ultimo lugar.

Las dimensiones de Personalidad obtenidas por el lider de la unidad de Operacion de
campo y procesamiento estadistico de empresas y establecimientos se presentan en el
siguiente grafico:

Dimensiones de Personalidad Lider OCPEEE

58

60 -

50
| 45 45 45

50 40
— 40 -
=
[
3 30 -
[J]
& 20 -

10 -

0

Apertura Afabilidad Tesoén Estabilidad Energia Dispersion
Mental Emocional

En donde la dimensién mas alta corresponde a Apertura Mental, seguido por Afabilidad,

Teso6n (Autorregulacion) y Estabilidad Emocional se encuentran en el mismo nivel, seguido
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por Energia. En cuanto a la dispersiéon se puede concluir que el perfil obtenido esta libre de
sesgo, por lo tanto los resultados obtenidos son confiables.

2.2.1.2 Operacion de campo y procesamiento estadistico de hogares - OCPEH

El lider de proceso de la mencionada unidad muestra un mayor grado en el estilo de
liderazgo Transformacional, no obstante el valor del percentil obtenido se encuentra en un
nivel medio tanto en su Autopercepcién como en la evaluacion realizada por sus
subalternos, siguiéndole el Laissez Faire y por ultimo el estilo Transaccional en las dos
evaluaciones, el presente lider no tiene un liderazgo muy marcado por lo tanto se puede
trabajar para definir mejor sus competencias de manera que no exista el riesgo de que
ejerza su liderazgo con el estilo Laissez Faire.

Los resultados obtenidos tanto de la evaluacién de Autopercepcion como de la evaluacién

de subalternos se presentan a continuacion:

Estilos de Liderazgo - OCPEH

25

30 -+

20

Percentil

Liderazgo Laissez Faire Liderazgo
Transformacional Transaccional
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Estilos de Liderazgo Evaluacion Subalternos
OCPEH

Porcentaje

10 -

Liderazgo Laissez Faire Liderazgo
Transformacional Transaccional

En cuanto a las dimensiones de liderazgo Transformacional tanto de la Evaluacion como de

la Evaluacion de Subalternos se presentan los resultados a continuacion:

Dimensiones Liderazgo Transformacional -
OCPEH

U]
C

Percentil
.._

25

0

Estimulacion
Intelectual

Inspiracion

Carisma

Consideracion
Individualizada

Dimensiones
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Dimensiones Liderazgo Transformacional
Evaluacion Subalternos - OCPEH
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El presente lider presenta el nivel mas alto en Consideracién Individualizada es decir se
ocupa del bienestar de cada uno de sus miembros, seguido por Estimulacion Intelectual lo
que indica que el lider lleva a cabo nuevas soluciones ante situaciones criticas, en menor

grado o bajo dominio se encuentran las dimensiones de Inspiracién y Carisma.

Con respecto a la evaluacién realizada por los subalternos en un grado medio se
encuentran las dimensiones de Carisma, Estimulacion Intelectual y Consideracién

Individualizada y en un bajo dominio Inspiracién.

Las dimensiones obtenidas en el estilo de liderazgo Transaccional de las dos evaluaciones
aplicadas Evaluacion de Autopercepcion y Evaluacién de Subalternos se presentan a

continuacion:

Dimensiones Liderazgo Transaccional -
OCPEH
25
_ 30
§ 20 5
5 10
a.
0
Direccidn por Recompensa
excepcion contingente
Dimensiones
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Dimensiones Liderazgo Transaccional
Evaluacion Subalternos - OCPEH
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Las dos Dimensiones del estilo de liderazgo Transaccional se presentan en un nivel de
dominio bajo, siendo la dimension de Direccidn por excepcion la que concuerda con mayor
nivel en la Autopercepcion y la evaluacién de subalternos en esta ultima esta dimension se
presenta en un nivel medio, es decir segun el resultado de la Autoercepcion el presente lider
actla castigando cuando ha ocurrido un error, ademas segun el resultado de la dimension
Recompensa Contingente se puede concluir que el lider no recompensa a sus
colaboradores cuando han cumplido con los objetivos.

Las dimensiones de Personalidad que el Lider de la unidad de Operacion de campo y
procesamiento estadistico de hogares se presentan en el siguiente grafico, en donde se
puede observar que el Tesén (autorregulacién) y Estabilidad Emocional son las dimensiones
gue cuentan con un percentil mas alto que las otras dimensiones, seguido por Apertura

Mental, Afabilidad y Energia, esta Ultima con un percentil de 31.

A continuacion se podran visualizar los resultados de personal obtenidos por el lider en

mencion:
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Dimensiones de Personalidad Lider OCPEH
50 50 50
50 - 45 44
40 - 31
£ 30 -
S
8 20 -
10 A
0
Teson  Estabilidad Apertura Afabilidad Energia Dispersion
Emocional Mental

En cuanto al grado de distorsion se puede identificar que el perfil esté libre de sesgo ya que
el valor obtenido en esta dimensién se encuentra dentro de lo normal.

2.2.2 Procesos desconcentrados habilitantes de apoyo

2.2.2.1 Gestion de Bienes y Servicios — GBS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos tanto de la evaluacion de

autopercepcion como la evaluacion realizada por los Subalternos, en cuanto a estilos de
liderazgo:

Estilo de Liderazgo - GBS

¥t
U

30 A
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Percentil
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Laissez Faire Liderazgo Liderazgo
Transformacional Transaccional
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Estilos de Liderazgo Evaluacion Subalternos
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El lider de Gestion de Bienes y Servicios en el evaluacion de su Autopercepcion se puede
observar que no tiene un estilo de liderazgo definido, obteniendo el grado més alto en el
estilo Laissez Faire es decir ausencia de liderazgo, y obteniendo un bajo dominio en los
estilos Transformacional y Transaccional, lo cual no concuerda con la evaluacion realizada
por sus subalternos, quienes consideran que el estilo que tiene su lider es transformacional
obteniendo este estilo un nivel medio alto con un percentil de 75, seguido por el estilo de

liderazgo Transaccional en un nivel medio, y por ultimo el Laissez Faire en un nivel bajo de
dominio.

Es decir segun la percepcion de sus subalternos el presente lider promueve el cambio y la
innovacion incitando a sus colaboradores a que trasciendan sus objetivos personales, actia

mediante el carisma y promueve la cohesion de su equipo.

Los resultados que se obtuvieron en cuanto a las dimensiones de liderazgo

Transformacional fueron los siguientes:
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Dimensiones Liderazgo Transformacional -
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En los resultados obtenidos de las dimensiones de liderazgo Transformacional la dimension

mas alta presentada es el Carisma segun la Autopercepcion se obtuvo un percentil de 25 lo

gue corresponde a un bajo dominio en cambio segun la evaluacién de subalternos se

obtuvo un percentil de 90 al igual que las dimensiones de Inspiracion y Consideracion

Individualizada, en ambos analisis la dimensién de Estimulacién Intelectual se presenta en

ultimo lugar.

Segun la percepcion de sus colaboradores el presente lider influye sobre sus subalternos

creando una visién compartida, transmitiendo a su vez una vision de futuro a fin de

involucrarlos en los proyectos o metas, asi mismo se ocupa de cada uno de sus miembros

proveyendo bienestar y cuidado.
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Los resultados de las dimensiones de liderazgo Transaccional concuerdan en las dos

evaluaciones realizadas y se presentan a continuacion:

Dimensiones Liderazgo Transaccional - GBS
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En donde la dimension Recompensa contingente obtuvo un percentil de 25, y la dimensién

de Direccion por Excepcion obtuvo un percentil de 10, ambas dimensiones muestran un

bajo dominio, por lo que se deduce que el presente lider no recompensa a sus subalternos

cuando se han cumplidos los objetivos, y por otro lado castiga cuando se comete un error.

En cuanto a las dimensiones de Personalidad que presenta el lider de la unidad de Gestion

de Bienes y Servicios podemos observar lo siguiente:
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Dimensiones de Personalidad Lider GBS
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La dimension denominada Teson (autorregulacion) obtuvo el percentil méas alto con un valor
de 50, seguido por Estabilidad Emocional con un valor de 47 y en la misma ubicacion
Energia y Apertura Mental con un valor de 42, en ultimo lugar se ubica con un percentil de
40 la Afabilidad.

En cuando al grado de distorsién se puede observar que la persona evaluada introduce un
cierto sesgo positivo en sus respuestas, es decir tiene a negar defectos personales o es
particularmente una persona ingenua.

2.2.2.2 Gestion financiera — GF

Conforme los resultados obtenidos en la Evaluacion de Autopercepcion y Evaluacion de

Subalternos para determinar el estilo de liderazgo se obtuvieron los siguientes resultados:
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El lider de la unidad de Gestion financiera presenta en la evaluacion de autopercepcion un
nivel medio alto en el estilo de liderazgo Laissez Faire, en segundo lugar se ubica el estilo
de liderazgo Transaccional con un nivel de dominio bajo y en tercer lugar se ubica el estilo
de liderazgo Transformacional igualmente con un nivel de dominio bajo, segun la evaluacién
el resultado obtenido fue un percentil de 50 tanto en el estilo Laissez Faire como en el estilo
liderazgo Transformacional, ubicandose al liderazgo transaccional en un nivel de dominio
bajo. Con los resultados obtenidos se debe trabajar en las competencias del lider a fin
definir el estilo de liderazgo mas adecuado y desarrollarlo.
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En cuanto a las dimensiones de liderazgo Transformacional se encontraron los siguientes
resultados conforme la evaluacion de Autopercepcion aplicada y la Evaluacion de
Subalternos:

Dimensiones Liderazgo Transformacional - GF
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Dimensiones

Como resultado en el cuestionario de Autopercepcién presentan un nivel de dominio bajo,
siendo la mas representativa la dimension de Estimulacion Intelectual la cual indicaria que el
lider no presenta nuevas soluciones o maneras de solucionar un problema ante una
eventualidad critica. En la evaluacion de subalternos las dimensiones de Estimulacion
Intelectual y Consideracion Individualizada se ubicaron en un percentil de 75 es decir medio
alto, lo cual indica que los subalternos consideran que el lider se ocupa por el bienestar de
cada uno de sus miembros y toma decisiones 0 nuevas maneras de solucionar los

problemas, asi mismo los subalternos perciben que su lider en un nivel medio influye en
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ellos a través del carisma llevandolos a cumplir los objetivos, la dimensién denominada
Inspiracién obtuvo un nivel dominante bajo. Los resultados obtenidos se presentan a

continuacion.

En cuanto a los resultados obtenidos, tanto en el cuestionario de Autopercepcion como en el

de evaluacion de Subalternos, conforme las dimensiones del liderazgo Transaccional que se
obtuvieron son las siguientes:
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Las dimensiones que corresponden al liderazgo Transaccional obtuvieron los mismos

puntajes en cuando a percentiles en ambas evaluaciones realizadas, en donde la dimension
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de Recompensa contingente se ubica en un nivel medio y la dimension de Direccién por
excepcién en un nivel de dominio bajo, es decir el lider y sus subalternos perciben que el
lider recompensa a sus colaboradores cuando cumplen sus objetivos en ocasiones, y el

lider actta castigando cuando se cometen errores.

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en cuando las dimensiones de

personalidad obtenidas por el lider de la unidad de Gestion financiera:

Dimensiones de Personalidad Lider GF
70 - 63
60 A "
48 47
_ 20 40
£ 40 -
S 25 25
@ 30 -
a
20 -
10 A
0
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Mental Emocional

Las dimensiones obtenidas en el cuestionario de personalidad aplicado indican que el lider
de la unidad de Gestion financiera muestra un alto nivel de Energia, seguido por Tesén
(autorrealizacion), luego se puede observar la dimensidon de Apertura Mental y con un
percentil de 25 las dimensiones de Afabilidad y Estabilidad Emocional.

Con respecto al grado de distorsion se puede indicar que el perfil esta libre de sesgo ya que
el valor obtenido en esta dimension se encuentra dentro de lo normal.

Las Hojas de Perfil y el formato de la Hoja de Respuestas que corresponden al Cuestionario
Big Five se podran visualizar en Anexo 1; los formatos de los Formularios de Respuestas
CELID Forma A y Forma S asi como los Perfiles graficados de los cuestionarios CELID

Forma Ay Forma S se podran visualizar en Anexo 2, el levantamiento de la informacién se
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realiz6 de manera confidencial, ningin formulario aplicado consta con nombres del personal

gue colaboré en el proceso.

2.3 DIAGNOSTICO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Los resultados que se obtuvieron luego de la aplicacion de la Encuesta para medir
compromiso organizacional, Entrevista realizada y de la observaciéon que se hizo, se

exponen de conformidad a la unidad a la que pertenecen los colaboradores.

2.3.1 Procesos desconcentrados agregadores de valor

2.3.1.1 Operacibn de campo y procesamiento estadistico de empresas vy
establecimientos — OCPEEE

Medicion de Compromiso - OCPEEE

B AFECTIVO m CONTINUIDAD NORMATIVO

De acuerdo al grafico expuesto, el 46% del compromiso que manifiesta el personal de la
unidad de Operacion de campo Yy procesamiento estadistico de empresas vy
establecimientos representa a un compromiso Afectivo es decir, el personal tiene un apego
emocional por la Institucion, tienen ademas un sentido de pertenencia y orgullo de formar

parte de la Institucién, con un 32% el personal manifiesta un compromiso de Continuidad es
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decir también mantienen una relacién de compromiso cognitiva con la Institucién se
involucran y a su vez eso les lleva a continuar formando parte de la Institucion, el 22%
representa a un compromiso Normativo el cual tiene que ver con un sentimiento de

obligacién hacia la Institucion, el cual se manifiesta en un porcentaje bajo.

Asi mismo las personas que participaron en este proceso manifestaron que sienten orgullo
de pertenecer al INEC por la informacion que la Institucion proporciona en beneficio de pais,
asi como el crecimiento personal y profesional que ha tenido; siguen formando parte de la
Institucion porque les gusta lo que hacen, porque el ambiente laboral es bueno; en general
es importante mencionar que tienen una buena imagen de su lider como un liderazgo a

sequir.

De la misma manera se pudieron constatar algunos aspectos como la motivacién que el
personal tiene hacia la Institucion y compafieros, se interesan por cumplir las normativas
internas, estan prestos a cumplir con los requerimientos de su puesto incluso si aumentan
las exigencias, constituyendo un grado alto de compromiso con respecto a las otras areas
analizas, al igual que el otro proceso agregador de valor evaluado en ese estudio, segun

resultados de registro de observacién que se expone mas adelante en este mismo capitulo.

2.3.1.2 Operacion de campo y procesamiento estadistico de hogares — OCPEH

El 43% de lo manifestado por los colaboradores de esta unidad representa un compromiso
Afectivo, es decir el personal siente orgullo de formar parte de la Institucién, se involucran
con ella sintiendo un apego emocional y afectivo; el 38% representa a un compromiso de
Continuidad, los colaboradores tienen la necesidad de pertenecer a la Institucion siendo
este un estado cognitivo no solo afectivo, se involucra con la Institucion y esto les lleva a
permanecer en ella; el 19% representa a un compromiso Normativo y este corresponde al
deber u obligacion que tienen de pertenecer a la Institucién constituyendo este tipo de

compromiso un porcentaje bajo.
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Medicion de Compromiso - OCPEH

B AFECTIVO m CONTINUIDAD NORMATIVO

Los colaboradores de la unidad de Operacion de campo y procesamiento estadistico de
hogares también manifestaron otros elementos como el orgullo que sienten por la Institucion
por el desarrollo que han tenido profesionalmente, y por los datos e informacion valiosa que
se producen en la Institucién, dentro de los motivos para seguir perteneciendo a la
Institucién manifestaron el buen ambiente laboral, el gusto por las actividades que realizan y
el crecimiento profesional, consideran que el compromiso que poseen con la Institucion no

depende de su lider.

Les agrada compartir espacios de interacciébn con sus comparfieros, tienen interés por
cumplir con las normativas internas, si el trabajo exige cumplir con horarios adicionales
estan dispuestos a brindar esos espacios a la Institucion, un 50% de estas personas estan

dentro del indice de atrasos y ausentismo.

Segun resultados de registro de observacion, éste personal obtuvo un grado alto de
compromiso con respecto a las otras areas analizas, al igual que el otro proceso agregador

de valor evaluado en ese estudio.
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2.3.2 Procesos desconcentrados habilitantes de apoyo

2.3.2.1 Gestion de bienes y servicios — GBS

Medicion de Compromiso - GBS

B AFECTIVO m CONTINUIDAD NORMATIVO

El personal de la unidad de Gestién de bienes y servicios manifiesta un 46% de compromiso
Afectivo, lo cual indica que el personal siente un apego emocional y afectivo por la
Institucion, sienten orgullo de formar parte de la organizacién y tienen un sentido de
pertenecia; el 28% corresponde a un compromiso de Continuidad seguido por un 26% al
compromiso Normativo, es decir aunque en un grado no muy elevado el personal siente la
necesidad de continuar en la Instituciébn por las compensaciones por ejemplo o por lo
brindado por su parte a la Institucion, asi mismo a veces pueden sentir el deber de seguir

perteneciendo a la Institucion con un sentido moral y ético.

Ademas manifiestan que sienten orgullo de pertenecer a la Institucién por el aprendizaje que
han adquirido, parte de los motivos de su permanencia en la Institucion son las prestaciones

gue obtienen de la Institucion, tienen ademas una buena imagen de su lider.

El personal de ésta area ha demostrado el interés por cumplir las normativas internas de la
Institucion, si el trabajo requiere de tiempo adicional lo cumplen, les agrada compartir
espacios de integracion con otros comparferos. Dentro del analisis de Observacion éste

proceso se encuentra en tercer lugar en cuanto al nivel evidenciado de compromiso.
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2.3.2.2 Gestion financiera - GF

Medicion de Compromiso - GF

B AFECTIVO m CONTINUIDAD NORMATIVO

En el presente grafico se puede observar que el 48% corresponde a compromiso Afectivo
segun lo manifestado por el personal de la unidad de Gestion financiera lo que indica que
los colaboradores de este proceso sienten orgullo de formar parte de la Institucion, tienen un
sentido de pertenencia y un apego emocional y afectivo; el 35% corresponde a un
compromiso de Continuidad lo cual significa que tienen la necesidad de seguir
perteneciendo a la Institucién, convirtiéndose en un estado cognitivo aparte del afectivo,
dejar la Institucion representaria dejar ciertas compensaciones; asi mismo en un porcentaje
bajo con el 17% se manifiesta un compromiso Normativo, lo que indica que el personal tiene
un sentido moral y ético de continuar en la Institucion y un deber por la responsabilidad

adquirida.

Dentro de los motivos por los cuales permanecen en la Institucion manifiestan elementos
como el crecimiento profesional, la relativa estabilidad, las compensaciones que brinda la
Institucion y el buen ambiente laboral; sienten orgullo por la Institucion porque es una
Institucién con trayectoria y metas definidas, porque se cumple con la ley, porque promueve
el compaferismo y por el crecimiento profesional; coinciden en que su lider debe mejorar la

comunicacion y confianza.

Las personas que conforman esta unidad sienten el interés de cumplir con la normativa

interna, estan prestas a colaborar ante requerimientos de otros compafieros, no es muy
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usual que todo el equipo se exija dar mas de lo que su puesto amerita en cuanto a las
exigencias mismas de su puesto o laborar tiempo adicional si asi se requiere, una
particularidad de este equipo de trabajo es que no suelen compartir espacios de interaccion
para compartir con otros comparfieros de trabajo, en el analisis general realizado mediante
observaciéon ocupan el Ultimo lugar en nivel de compromiso con respecto a las otras areas

analizadas.

2.3.3 Resultado obtenido mediante Observacion Directa

Medicion de Compromiso Organizacional
segun Observacion Directa

Porcentaje

OCPEEE OCPEH GBS GF

De acuerdo a los elementos analizados respecto al compromiso organizacional se
obtuvieron los resultados expuestos en el presente grafico, en donde los niveles mas altos
de compromiso fueron evidenciados en los dos procesos agregadores de valor, Operacion
de campo y procesamiento estadistico de empresas y establecimientos y en Operacion de
campo y procesamiento estadistico de hogares, ambas unidades obtuvieron un porcentaje

de 27,83% con respecto a todas las areas analizadas.

El tercer lugar lo ocup6 la unidad de Gestion de bienes y servicios con un 23,48%, vy el

Gltimo lugar lo ocupa la unidad de Gestién financiera con un 20,86%.

La Plantilla que corresponde a la calificacion del Cuestionario de compromiso se podra
visualizar en Anexo 3, el resultado de las Entrevistas se expondra en Anexo 4, cabe sefialar
que el levantamiento de la informacién se realiz6 de manera confidencial, en ninguna

herramienta aplicada constan los nombres del personal que colaboro en el proceso.



CAPITULO 3

DISCUSION
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En el presente capitulo se procederd a la Identificacion de la influencia de los estilos de
liderazgo en el compromiso de los colaboradores, conforme los patrones o tendencias
encontrados con los datos obtenidos, confirmando la hipétesis planteada, y pronosticando
que a futuro se manejara un correcto estilo de liderazgo que influya sobre el compromiso de
los colaboradores mediante el planteamiento de una propuesta de perfil mas idéneo de
acuerdo al estilo de liderazgo que genera compromiso y un plan de reforzamiento que nos
permita ejercer estrategias preventivas y correctivas relacionadas con los problemas que

hemos identificado respecto al compromiso de los colaboradores.

3.1 RESULTADOS OBTENIDOS DE LIDERAZGO

El liderazgo en la Coordinacién Zonal 6 del INEC fue analizado en base al trabajo realizado
a cuatro Jefes de Proceso que representd el 29% de la poblacion total de Jefaturas en la
Coordinacion Zonal 6 del INEC, de ellos dos corresponden a procesos desconcentrados

agregadores de valor y dos a procesos desconcentrados habilitantes de apoyo.

Los resultados obtenidos indican que el estilo de liderazgo que predomina en los
mencionados lideres es el estilo Transformacional y el lider que mayormente evidencia este
estilo es el Jefe de proceso de la unidad de Operacién de campo y procesamiento
estadistico de empresas y establecimientos, tanto por su autoapreciacién y la apreciacién
de sus subalternos considerando todas las herramientas aplicadas, a continuacién se
presentan graficamente éstos resultados que se tuvieron, en donde el lider mencionado
presenta un 94,5 en el estilo de liderazgo Transformacional en el promedio de la evaluacién
realizada por sus subalternos y su autopercepcion, y un valor de 57,5 en el promedio de
perfil correspondiente a liderazgo Transformacional; el siguiente lider corresponde a
Operacion de campo y procesamiento estadistico de hogares con un percentil promedio de
50 en el estilo de liderazgo Transformacional y un valor de 15 en el estilo de liderazgo

Transaccional.

Considerando asi mismo el liderazgo mas predominante el siguiente lider que se ubica con
mayor puntaje en este estilo es el lider de la unidad de Gestién de bienes y servicios con un

valor percentilar de 42,5 en liderazgo Transformacional y un valor de 30 en liderazgo
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Transaccional; y en Ultima posicién tenemos al lider de la unidad de Gestién financiera con
un valor obtenido de 27,5 en liderazgo Transformacional y 25 en el estilo de liderazgo
Transaccional.

Los dos lideres de proceso que cuentan con los valores mas altos en el estilo de liderazgo
Transformacional pertenecen al area técnica es decir ambos son procesos desconcentrados

agregadores de valor.

Comparativo entre los estilos de Liderazgo
Transaccional y Trasformacional
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A continuacion se presenta una matriz con los valores totales promediados segun los
resultados de la autopercepcion y los resultados de la evaluacion de subalternos, en donde
se podréa visualizar el valor total obtenido por cada Lider en los tres estilos de liderazgo

analizados, el promedio se realiz6 conforme los resultados obtenidos en los percentiles:



ESTILO DE

PERCENTIL
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PERCENTIL

UNIDAD FROCESO LIDERAZGO SUBALTERNOS LIDERES | & ROMEDPIO
OCPEEE -
Operacién de
campo 'y
procesamiento 99 90 94,5
estadistico de Proceso
empresas y desconcentrado
establecimientos agregador de valor | Transformacional
OCPEH - Operacion
de campo y
procesamiento Proceso 50 50 50
estadistico de desconcentrado
hogares agregador de valor | Transformacional
Proceso
GBS - Gestion de | desconcentrado 75 10 42,5
bienes y servicios habilitante de apoyo | Transformacional
Proceso
GF - Gestion desconcentrado 50 5 27,5
financiera habilitante de apoyo | Transformacional
OCPEEE -
Operacién de
campoy
procesamiento 90 25 57,5
estadistico de Proceso
empresas y desconcentrado
establecimientos agregador de valor | Transaccional
Proceso
GBS - Gestion de desconcentrado 50 10 30
bienes y servicios habilitante de apoyo | Transaccional
Proceso
GF - Gestion desconcentrado 25 25 25
financiera habilitante de apoyo | Transaccional
OCPEH - Operacién
de campo y
procesamiento Proceso 25 5 15
estadistico de desconcentrado
hogares agregador de valor | Transaccional
Proceso
GF - Gestion desconcentrado 50 75 62,5
financiera habilitante de apoyo | Laissez Faire
Proceso
GBS - Gestion de desconcentrado 25 =0 37,5
bienes y servicios habilitante de apoyo | Laissez Faire
OCPEEE -
Operacién de
campoy
procesamiento 10 50 30
estadistico de Proceso
empresas y desconcentrado
establecimientos agregador de valor | Laissez Faire
OCPEH - Operacion
de campo y
procesamiento Proceso 25 25 25
estadistico de desconcentrado
hogares agregador de valor | Laissez Faire
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La representacion grafica de los resultados obtenidos en los tres estilos evaluados se

muestra a continuacion:

Resultados Estilo de Liderazgo Transformacional

Promedio Percentiles
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Resultados Estilo Laissez Faire
INEC CZ6S
70 -
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°
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o
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0
Laissez Faire | Laissez Faire | Laissez Faire | Laissez Faire |
GF | GBS | OCPEEE | OCPEH |

Es importante mencionar que el estilo Laissez Faire el cual de acuerdo a los autores del
Cuestionario de Evaluacion éste significa ausencia de liderazgo, en donde el Lider que
obtuvo mayor puntaje en este estilo fue el lider de la unidad de Gestién financiera, lo que se
puede corroborar con los valores relativamente bajos obtenidos en los otros estilos; el
siguiente lider que se ubica en este estilo es el lider de la unidad de Gestion de bienes y
servicios, ambos lideres pertenecen a los procesos desconcentrados habilitantes de apoyo,
lo que concuerda con la contraposicion de los lideres mas influyentes que corresponden a
los procesos agregadores de valor y los cuales son los que presentan valores bajos en los

resultados del estilo de liderazgo Laissez Faire.

Mas adelante en el Capitulo 3 se propondran Planes de Desarrollo para cada lider, posterior

a un andlisis de brechas de acuerdo a la propuesta de un perfil ideal de liderazgo.

El andlisis realizado por separado en cuanto a las herramientas aplicadas se presenta a
continuacion, en el primer grafico se podran presentar los resultados obtenidos en la
Evaluacion de Autopercepcion de los lideres, y en el segundo gréafico los resultados de la

Evaluacion de los Subalternos.
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3.2 RESULTADOS OBTENIDOS DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El compromiso organizacional en la Coordinacién Zonal 6 del INEC fue analizado en base a
la aplicacion de un cuestionado de compromiso organizacional, Entrevistas y Observacion
directa, las mencionadas herramientas fueron aplicadas a dieciséis Subalternos que
representd el 24% de la poblacion total de subordinados en la Coordinacién Zonal 6 del
INEC, de ellos ocho corresponden a procesos desconcentrados agregadores de valor y

ocho a procesos desconcentrados habilitantes de apoyo.

Los datos obtenidos a nivel de todos los subalternos que participaron en el presente
proyecto fueron los siguientes:

Compromiso Afectivo
) 31%
27%

7 247
o) 18%
T
c
S
o
a

OCPEEE GF GBS OCPEH

La unidad de Operacion de campo y procesamiento estadistico de empresas y
establecimientos fue la que mayor porcentaje obtuvo en el compromiso Afectivo, es decir
tienen un mayor grado de apego emocional, tienen un mayor grado de sentido de
pertenencia, y sienten orgullo de formar parte de la organizacién, con un 27% se encuentra
la unidad de Gestién financiera, seguida por Gestién de bienes y servicios y con un 18% se

encuentra la unidad de Operacién de campo y procesamiento estadistico de hogares.
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Compromiso de Continuidad
30%
0,
2200 21%
2
(]
c
(]
o
[o]
a
OCPEEE GF OCPEH GBS

En cuanto al compromiso de Continuidad la unidad de Operacion de campo Yy
procesamiento estadistico de empresas y establecimientos también obtuvo el mayor
porcentaje en cuento a este tipo de compromiso, alcanzando un porcentaje de 30%, seguido
por la unidad de Gestidn financiera con un 27%, en tercer lugar se ubica la unidad de
Operacién de campo y procesamiento estadistico de hogares con un 22%, y en ultimo lugar

la unidad de Gestién de bienes y servicios con un 21%.

Compromiso Normativo

309

20%

17%

Porcentaje

OCPEEE GBS GF OCPEH
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El mayor porcentaje de compromiso Normativo lo obtuvo el personal de la unidad de
Operacién de campo y procesamiento estadistico de empresas y establecimientos con un
33%, seguido con la unidad de Gestién de bienes y servicios con un 30%, en tercer lugar se
ubico la unidad de Gestion financiera con un 20% y en cuarta posicion la unidad de

Operacion de campo y procesamiento estadistico de hogares con un 17%.

3.3 INFLUENCIA DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO EN EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE LA COORDINACION ZONAL 6 DEL INEC.

En base al analisis de los resultados obtenidos, se puede deducir que el proceso que mayor
compromiso tiene con la Institucion es el que corresponde a la unidad de Operacion de
campo y procesamiento estadistico de empresas y establecimientos, considerando los tres
tipos de compromiso analizados, de acuerdo al estudio el compromiso Afectivo es el mas
adecuado o el ideal para ser puesto en practica en el personal de la Coordinacién Zonal 6,
siendo importante también poner en practica en segundo lugar el compromiso de

Continuidad en menor grado.

El lider que presenta un liderazgo marcado y sobretodo que sus lideres lo perciben asi es el
lider de Operacion de campo y procesamiento estadistico de empresas y establecimientos,
el cual mantiene en mayor nivel un tipo de liderazgo Transformacional, pudiendo deducir
gue este estilo es el estilo mas adecuado para ser puesto en practica en los lideres de la
Coordinacion Zonal 6 del INEC.

Por lo tanto se puede concluir que la unidad mayormente comprometida con la Zonal 6 del
INEC es la unidad de Operacion de campo y procesamiento estadistico de empresas y
establecimientos y que su liderazgo influye sobre su compromiso, conclusién que se obtiene
gracias a las herramientas aplicadas, corroborando esta reflexion con las entrevistas
realizadas en donde se pudo constatar mayormente la actitud positiva y predisposicion que
los miembros de esta unidad presentaron, asi mismo de acuerdo a la observacion directa

que se llevo a cabo estan asi mismo con un alto nivel de compromiso.
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Al ser el lider mencionado el que tiene una influencia positiva en su equipo de trabajo y que
el estilo Transformacional relne las caracteristicas adecuadas de a acuerdo al analisis
global realizado, se planteara una propuesta de Perfil apegandome a sus competencias, no
obstante de acuerdo al andlisis posterior que se realice en el Capitulo cuatro, se planteara

también un Plan de Desarrollo para éste lider.

Por lo tanto se comprobd el planteamiento realizado en un inicio, el compromiso se
encuentra vinculado al liderazgo que ejercen cada uno de los lideres de los procesos de la
Zonal.

Podemos responder a la pregunta planteada ¢Cudl es el impacto que genera el estilo de
liderazgo en el compromiso de los colaboradores de la Coordinacion Zonal 6 del INEC?,
indicando que se determind el impacto que generan los estilos de liderazgo en el
compromiso del personal de la Coordinaciéon Zonal 6 del INEC, afirmando que el estilo de
liderazgo que genera impacto es el estilo Transformacional el cual tiene incidencia en el
compromiso de los subalternos, por lo tanto se procede a proponer un plan de

reforzamiento de competencias de conformidad al estilo de liderazgo mas idoneo.

Determinando el estilo de liderazgo mas adecuado de acuerdo a la necesidad institucional
podremos encaminar a sus lideres en base a ese estilo y por lo tanto el personal estara mas
comprometido con la Institucion, es decir, si los lideres se alinean a un estilo de liderazgo

idéneo aumenta el compromiso de sus colaboradores.

3.4 PROPUESTA DE UN PERFIL IDONEO DE LIDERAZGO PARA LOS LIDERES DE LA
ZONAL 6 DEL INEC

El levantamiento del perfil de liderazgo se realizd de acuerdo a las competencias afines a
las dimensiones analizadas en el Cuestionario CELID, y al Cuestionario BFQ, tomando en
consideracion que el estilo de liderazgo mas adecuado es el estilo de liderazgo
Transformacional, esto en cuanto a las competencias especificas propuestas, las
competencias fueron analizadas de acuerdo al Diccionario de Competencias de Martha

Alicia Alles autora argentina.
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De acuerdo a lo indicado por la mencionada autora, una competencia es una caracteristica
subyacente de una persona y que puede predecir un comportamiento estando a su vez la

competencia relacionada con un estandar de efectividad.

Las competencias generales, las cuales se mencionardn mas adelante en el presente
capitulo se refieren a competencias que deben estar presentes en todo el personal de una
organizacién, en cambio que las especificas son competencias directamente relacionadas al
puesto, las cuales para este efecto fueron levantadas en funcién de las dimensiones de
liderazgo y personalidad evaluadas en el presente proyecto; por ultimo se han levantado
competencias de aprendizaje, mismas que son las requeridas para aquellas funciones en
las cuales el conocimiento sea parte del valor agregado de la organizacion en la que
trabajan, en este caso los lideres evaluados en los cuales es necesario también
introducirnos en este ambito a fin de empezar a generar en ellos una gestion de

conocimiento.

El Perfil propuesto se ha dividido en tres partes:

e Competencias Generales,
e Competencias Especificas,

e Competencias de Aprendizaje.

Las competencias generales fueron definidas conforme al analisis global de las
herramientas aplicadas, se definieron cinco competencias generales que se presentan a

continuacion:

FUENTE COMPETENCIAS GENERALES

Integridad
Perseverancia
Adaptabilidad al Cambio
Empowerment
Trabajo en Equipo

Analisis de los
resultados obtenidos
en herramientas
aplicadas subalternos.

Las competencias Especificas fueron levantadas de acuerdo las dimensiones de
liderazgo Transformacional y las dimensiones de Personalidad analizadas, las cuales se

presentan a continuacion:
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DIMENSIONES OBTENIDAS: COMPETENCIAS ESPECIFICAS

CELID Y BFQ
Energia Dinamismo - Energia
Afabilidad Capacidad de entender a los demas
Tesén Orientacidén a Resultados
Estabilidad emocional Autocontrol
Apertura mental Aprendizaje Continuo
Carisma Desarrollo de Equipo
Inspiracion Impacto e Influencia
Estimulacidn intelectual Pensamiento Estratégico
Consideracidn individualizada Orientacidn al Cliente Interno y Externo

Las competencias del Aprendizaje fueron levantadas conforme al andlisis de las
herramientas aplicadas, se definieron cinco competencias del aprendizaje que se

presentan a continuacion;

FUENTE COMPETENCIAS DE APRENDIZAJE

Innovacion del conocimiento
Trabajo en Equipo centrado en objetivos
Comunicacion para compartir conocimientos
Orientar y desarrollar personas
Metodologia para la calidad

Andlisis de los
resultados obtenidos en
herramientas aplicadas

subalternos.

En cuanto a las competencias Generales no se considera una valoracidon del nivel
requerido en virtud de que la consideracion es que se tengan esas competencias a nivel
de toda la organizacion no son requeridas estrictamente para el puesto, en cambio en
las Competencias especificas y Competencias de Aprendizaje si se establecen niveles
ya que son requeridas para el puesto, en este caso de los lideres, cabe mencionar que
este perfil propuesto es independiente del Manual de Puestos Institucional, y esta
centrado en el desarrollo de competencias de liderazgo, el cual se pondra a criterio de

aplicacion por parte de la Institucion.

El Perfil Propuesto se levantd en un formato elaborado por la autora del presente
proyecto, y se consideré importante incluir los conceptos de acuerdo al Diccionario por

Competencias de Martha Alicia Alles, dicho Perfil se presenta a Continuacion:
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INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA Y CENSOS
COORDINACION ZONAL 6

Propuesta de un perfil de liderazgo para los Lideres de la Coordinacion Zonal 6 del Instituto
Nacional de Estadistica y Censos - INEC

COMPETENCIAS GENERALES

Hace referencia a obrar con rectitud y probidad. Es actuar en consonancia con lo que cada uno dice o considera
importante. Incluye comunicar las intenciones, ideas y sentimientos abierta y directamente, y estar dispuesto a
actuar con honestidad incluso en negociaciones dificiles con agentes externos. Las acciones son coherentes con lo
que dice.

Integridad

Firmeza y constancia en la ejecucion de los propésitos. Es la predisposicion a mantenerse firme y constante en la
prosecucion de acciones y emprendimientos de manera estable o continua hasta lograr el objetivo. No hace
referencia al conformismo; al contrario, alude a la fuerza interior para insistir, repetir una accién, mantener una
conducta tendiente a lograr cualquier objetivo propuesto, tanto personal como de la organizacion.

Perseverancia

Es la capacidad para adaptarse y amoldarse a los cambios. Hace referencia a la capacidad de modificar la propia
conducta para alcanzar determinados objetivos cuando surgen dificultades, nuevos datos o cambios en el medio.
Se asocia con la versatilidad del comportamiento para adaptarse a distintos contextos, situaciones, medios y
personas rapida y adecuadamente. Implica conducir a su grupo en funcién de la correcta comprensién de los
escenarios cambiantes dentro de las politicas de la organizacion.

Adaptabilidad al
Cambio

Dar poder al equipo de trabajo potencidndolo. Hace referencia a fijar claramente objetivos de desempefio con las
responsabilidades personales correspondientes. Proporciona direccion y define responsabilidades. Aprovecha
claramente la diversidad (heterogeneidad) de los miembros del equipo para lograr un valor afiadido superior en el
negocio. Combina adecuadamente situacién, persona y tiempo. Adecuada integracién en el equipo de trabajo.
Comparte las consecuencias de los resultados con todos los involucrados. Emprende acciones eficaces para mejorar
el talento y las capacidades de los demas.

Empowerment

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demds, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos: lo
opuesto a hacerlo individual y competitivamente. Par que esta competencia sea efectiva, la actitud debe ser
Trabajo en genuina. Es conveniente que el ocupante del puesto sea miembro de un grupo que funcione en equipo. Equipo, en
Equipo su definicion mas amplia, es un grupo de personas que trabajan en procesos, tareas u objetivos compartidos. Si la
persona es un nimero uno de drea o empresa, la competencia “trabajo en equipo” no significa que sus
subordinados sean pares sino que operardn como equipo en su area/grupo.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

NIVEL REQUERIDO
B C D

CONDUCTAS /

COMPETENCIA DESCRIPCION Bueno, \iimo  Minimo, COMPORTAMIENTOS

Alto enpc(ijr;a necesario desarrollo ASOCIADOS

Grado

para el enun
puesto nivel
minimo

del
estandar

Alto nivel de dinamismo y
energia trabajando duro en
situaciones cambiantes o
alternativas, sin que su nivel de
actividad se vea afectado. Es
reconocido por subordinados y
pares como motor que transmite
energia al grupo que estd a su
cargo. Transmite esta energia a
todo lo que emprende.

Se trata de la habilidad para trabajar
duro en situaciones cambiantes o
alternativas, con interlocutores muy
diversos, que cambian en cortos X
espacios de tiempo, en jornadas de
trabajo prolongadas sin que por esto se
vea afectado su nivel de actividad.

Dinamismo -
Energia




COMPETENCIA

Capacidad de
entender a los
demas

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

NIVEL REQUERIDO

B C

DESCRIPCION e e
por

encima
del

estandar

necesario
para el
puesto

Es la capacidad de escuchar
adecuadamente, comprender y
responder a pensamientos,
sentimientos o intereses de los demas,
aunque éstos no los hayan expresado o
lo hayan hecho sélo parcialmente.
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CONDUCTAS /
COMPORTAMIENTOS
ASOCIADOS

Comprende los intereses de los
demds modificando su propia
conducta —dentro de las normas
de la organizacion- y los ayuda a
resolver problemas que le
plantean o él mismo observa.

Orientacion a

Es la capacidad para actuar con
velocidad y sentido de urgencia cuando
se deben tomar decisiones importantes
necesarias para superara los
competidores, responder a las
necesidades del cliente o mejorar la X

Crea un ambiente organizacional
que estimula la mejora continua
del servicio y la orientacién a la
eficiencia. Promueve el
desarrollo y/o modificacién de

Resultados o ; los procesos para que
organizacion. Es la capacidad de P . P .q
L . contribuyan a mejorar la
administrar los procesos establecidos L N
. ) eficiencia de la organizacion. Se
para que no interfieran con la R
L considera que es un referente en
consecucion de los resultados )
esta competencia
esperados.
Controla sus emociones. Siente
Es la capacidad para controlar las el impulso de hacer algo
emociones personales y evitar las inapropiado pero resiste la
reacciones negativas ante tentacion. No cae en la situacion
provocaciones, oposicidn u hostilidad de actuar irreflexivamente. O
Autocontrol X

de los demds o cuando se trabaja en
condiciones de estrés. Asimismo,
implica la resistencia a condiciones
constantes de estrés.

bien siente emociones fuertes y
consigue controlarlas. Puede
abandonar el lugar o apartarse
del desencadenante de las
emociones para controlarlas.

Aprendizaje
Continuo

Es la habilidad para buscar y compartir
informacidn util para la resolucién de
situaciones de negocios utilizando todo
el potencial de la empresa (o
corporacion segun corresponda). X
Incluye la capacidad de capitalizar la
experiencia de otros y la propia
propagando el Know How adquirido en
foros locales o internacionales.

Realiza un gran esfuerzo por
adquirir nuevas habilidades y
conocimientos. Busca y analiza
proactivamente informacién
pertinente para planificar un
curso de accién.




COMPETENCIA

Desarrollo de

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

NIVEL REQUERIDO
B C

DESCRIPCION Minimo
Bueno, por

encima del

necesario

, ara el
estandar P

Es la habilidad de desarrollar el equipo
hacia adentro. Supone facilidad para la
relacion interpersonal y la capacidad de
comprender la repercusion que las
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D

Grado
Minimo,
desarrollo
enun
nivel
minimo

CONDUCTAS /
COMPORTAMIENTOS
ASOCIADOS

Desarrolla su equipo, los

recursos humanos de la
organizacion, convencido
del valor estratégico que
estos aportan ala
gestion general y a los
negocios en particular.

Equipo acciones personales ejercen sobre el Comprende cabalmente
éxito de las acciones de los demas. el alcance de sus
Incluye la capacidad de generar acciones en relacion con
adhesion, compromiso y fidelidad. su equipo para una
gestion exitosa de todos
y cada uno de los
involucrados.
Utiliza estrategias
complejas y a medida de
la situaciény
frecuentemente crea
Es el deseo de producir un impacto o cadenas de influencia
| efecto determinado sobre los demas, indirecta. Tiene
mpacto.e persuadirlos, convencerlos, influir en X capacidad para influir o
Influencia

ellos o impresionar con el fin de lograr
gue ejecuten determinadas acciones.

persuadir a alguien para
que éste influya a su vez
a otros, generando
cadenas de influencia
entre personas claves.

Pensamiento

Es la habilidad para comprender
rapidamente los cambios del entorno,
las oportunidades del mercado, las
amenazas competitivas y las fortalezas
y debilidades de su propia organizacién

Comprende los cambios
del entornoy las
oportunidades del

. ) . h X entorno. Detecta nuevas
Estratégico a la hora de identificar la mejor . R
, . oportunidades negociar
respuesta estratégica. Incluye la .
. y de crear alianzas
capacidad para saber cuando hay que , .
) estratégicas.
abandonar un negocio, proyecto o
reemplazarlo por otro.
Identifica las
Demostrar sensibilidad por las necesidades del cliente;
necesidades o exigencias que un en ocasiones se anticipa
conjunto de clientes externos o a ellas aportando
. » internos. Conceder la mas alta calidad a soluciones a la medida
Orientacion al . - ) -
. la satisfaccion del cliente. Escuchar al de sus requerimientos.
Cliente Internoy X

Externo

cliente. Generar soluciones para
satisfacer las necesidades de los
clientes. Estar comprometido con la
calidad esforzdndose por una mejora
continua.

Demuestra interés en
atender a los clientes
con rapidez, diagnostica
correctamente la
necesidad y plantea
soluciones adecuadas.




COMPETENCIAS DE APRENDIZAJE

NIVEL REQUERIDO
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B (o
5 CONDUCTAS /
COMPETENCIA DESCRIPCION DE LA COMPETENCIA Ueno,  Minimo | Desarrollo COMPORTAMIENTOS
or N
p‘ necesario enun ASOCIADOS
Alto encima
del para el grado
p puesto minimo
estandar
Hace referencia la proceso de crear
conocimiento nuevo mediante la Presenta soluciones, productos
improvisacion, la experimentacion, la e ideas que resuelven
i creatividad y el contacto directo. Las problemas o situaciones
Innovaciéondel | . ) . . L
. ideas, las soluciones, los servicios y los X aplicando conocimientos
conocimiento ’ ) . .
productos nuevos y valiosos se identifican nuevos o diferentes,
mediante nuevas combinaciones del conocimientos que nunca habia
conocimiento existente y/o la creacién de ofrecido la empresa.
conocimiento nuevo.
Sabe la manera de integrar los
diversos y estilos y habilidades
. La habilidad de movilizar los aspectos qug h?y enun eqU|po~para
Trabajo en " . optimizar el desempefio y el
. positivos y el entusiasmo de los R
Equipo centrado . K L X entusiasmo. Puede tomar un
- miembros del equipo para la obtencién X -
en objetivos d bieti , punto de vista objetivo del
€ un objetivo comun. desempefio y reputacién del
equipo y es un defensor de su
grupo.
Identifica y dirige de forma
constructiva los conflictos dentro
Demuestra sélida habilidad de del equipo. Es confiado pero
comunicacién y asegura una puede responder a los desafios sin
Comunicacion comunicacion clara dentro del grupo: ponerse a la defensiva. Formula
para compartir | alienta a los miembros del equipo a X preguntas perspicaces que van al
conocimientos | compartir informacion, habla por todos centro del problema. Comprende
y valora las contribuciones de todos los y comunica los temas complejos.
miembros. Puede comunicarse
efectivamente en un entorno
internacional.
Ayuda a los demas a pensar
como pueden mejorar su
desempeiio, brindando
oportunidad y espacio para que
las personas acepten tareas
Orientar . estimulantes. Aporta ideas
M Ayuda a que los demas descubran y e P )
desarrollar . X especificas y sugerencias para el
alcancen su potencial. )
personas desarrollo, permite que el
personal corra riesgos
razonables y los ayuda a
aprender de sus errores;
colabora para superar los
obstdculos.
Cuestiona y descubre formas
para mejorar los
- . ) rocedimientos existentes y las
Utiliza los procedimientos de la firma u P R . Y
. o S formas de trabajar, obtiene
Metodologia para | organizacion para asegurar eficiencia .
A ) . X apoyo para estos cambios y
la calidad interna y un constante estdndar de .
. . conduce su exitosa puesta en
servicio al cliente. s .
marcha. Utiliza metodologias
internacionales para agregar
valor a la practica.
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3.5 PLANES DE REFORZAMIENTO PARA DESARROLLO DE COMPETENCIAS
INDIVIDUALES DE LOS LIDERES DE LA ZONAL 6 DEL INEC

De conformidad al Perfil Propuesto se procedié elaborar cuatro planes de reforzamiento
para desarrollo de competencias individuales, previo a la elaboracién de dichos planes se
realiz6 un andlisis de las brechas de aprendizaje que requiere cada Lider de acuerdo los
resultados obtenidos en las herramientas aplicadas, es decir el porcentaje que se encuentra
entre nivel actual de desarrollo de la competencia y el nivel requerido segun el perfil
propuesto, existen lideres que cuentan con lo requerido es por eso que para ellos es
necesario que tomen conciencia primero de la competencia y trabajen para manejarla de la
mejor manera, y en los casos en que los lideres no presentan cierta competencia se debe
trabajar para desarrollarla, el analisis de brechas se realizé en un formato elaborado por la

autora, considerando los niveles propuestos en el perfil.

Para la medicidon de brechas de las Competencias Especificas, las cuales derivan de las

dimensiones de los cuestionarios aplicados, se utilizé la siguiente matriz:

25 50 75 100 PERFIL
1a25 26 a 50 51a75 76299 | CELID
25a37 38a50 51a63 64a75 |BFQ

En donde las escalas se definen de acuerdo a las Hojas de Perfil graficadas siendo escalas
propias de los cuestionario, del 01 al 99 para el CELID y del 01 al 75 para el BFQ, las sub
escalas son propias de la autora del presente proyecto. El levantamiento de Brechas

conforme al Perfil Propuesto se muestran a continuacion:
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1. Lider: Operacion de campo y procesamiento estadistico de empresas y

establecimientos.

INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA Y CENSOS
COORDINACION ZONAL 6

Identificacion de Brechas de acuerdo al Perfil de Liderazgo Propuesto

Lider: Operaciéon de campo y procesamiento estadistico de empresas y establecimientos.

FUENTE COMPETENCIAS GENERALES

Integridad

Andlisis de los resultados Perseverancia

obtenidos en herramientas Adaptabilidad al Cambio
aplicadas subalternos. Empowerment

Trabajo en Equipo

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

DIMENSIONES OBTENIDAS:
PORCENTAIJE DE

CELID Y BF
Q COMPETENCIA AI:‘::}:JE:L REC;\ILIJ\IQERII-DO BRECHA
IDENTIFICADO
, Dinamismo - Energia C B 25%
Energia
H 2 [)
Afabilidad Capacidad de entender a los demas C A 50%
. Orientacion a Resultados C A 50%
Teson
0,
Estabilidad emocional Autocontrol ¢ ¢ 0%
. . o
Apertura mental Aprendizaje Continuo B C 0%
H 0,
Carisma Desarrollo de Equipo A A 0%
s Impacto e Influencia B A 25%
Inspiracién
. - o
Estimulacién intelectual Pensamiento Estratégico C B 25%
Consideracién Orientacion al Cliente Interno y
N . A B 0%
individualizada Externo
FUENTE COMPETENCIAS DE APRENDIZAIJE
Innovacién del conocimiento
Analisis de los resultados Trabajo en Equipo centrado en objetivos
obtenidos en herramientas Comunicacion para compartir conocimientos
aplicadas subalternos. Orientar y desarrollar personas
Metodologia para la calidad
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2. Lider: Operacidon de campo y procesamiento estadistico de hogares:

INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA Y CENSOS
COORDINACION ZONAL 6

Identificacion de Brechas de acuerdo al Perfil de Liderazgo Propuesto

Lider: Operacién de campo y procesamiento estadistico de hogares.

FUENTE COMPETENCIAS GENERALES

Integridad

Andlisis de los resultados Perseverancia

obtenidos en herramientas Adaptabilidad al Cambio
aplicadas subalternos. Empowerment

Trabajo en Equipo

COMPETENCIAS ESPECIFICAS
DIMENSIONES OBTENIDAS:

CELID Y BF
b COMPETENCIA NIVEL NIVEL PI;)ERI:IEE(-ZI-I-I-I\;E
ACTUAL REQUERIDO IDENTIFICADO
, Dinamismo - Energia D B 50%
Energia
Capacidad de entender a los o
Afabilidad demis ¢ A >0%
. Orientacion a Resultados C A 50%
Teson
0,
Estabilidad emocional Autocontrol ¢ ¢ 0%
. . o
Apertura mental Aprendizaje Continuo C C 0%
H 0,
Carisma Desarrollo de Equipo D A 100%
. Impacto e Influencia D A 100%
Inspiracion
. . Pensamiento Estratégico C B 25%
Estimulacidn intelectual
' o . Orientacion al Cliente Interno y A B 0%
Consideracioén individualizada Externo

FUENTE COMPETENCIAS DE APRENDIZAIJE

Innovacion del conocimiento

Anélisis de los resultados Trabajo en Equipo centrado en objetivos

obtenidos en herramientas Comunicacion para compartir conocimientos
aplicadas subalternos.

Orientar y desarrollar personas

Metodologia para la calidad
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3. Lider: Gestién de bienes y servicios:

INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA Y CENSOS
COORDINACION ZONAL 6

Identificacion de Brechas de acuerdo al Perfil de Liderazgo Propuesto

Lider: Gestion de bienes y servicios

FUENTE COMPETENCIAS GENERALES

Integridad

Andlisis de los resultados Perseverancia

obtenidos en herramientas Adaptabilidad al Cambio
aplicadas subalternos. Empowerment

Trabajo en Equipo

COMPETENCIAS ESPECIFICAS
DIMENSIONES OBTENIDAS:

CELID Y BF
b COMPETENCIA NIVEL NIVEL PI;)ERI:IEEJI:\;E
ACTUAL REQUERIDO IDENTIFICADO
, Dinamismo - Energia C B 25%
Energia
Capacidad de entender a los o
Afabilidad demds ¢ A >0%
. Orientacion a Resultados C A 50%
Teson
0,
Estabilidad emocional Autocontrol ¢ ¢ 0%
. . o
Apertura mental Aprendizaje Continuo C C 0%
H 0,
Carisma Desarrollo de Equipo D A 100%
. Impacto e Influencia D A 100%
Inspiracion
. . Pensamiento Estratégico D B 50%
Estimulacidn intelectual
Orientacion al Cliente Interno y o
Consideracion individualizada Externo D B >0%

FUENTE COMPETENCIAS DE APRENDIZAIJE

Innovacion del conocimiento

Anélisis de los resultados Trabajo en Equipo centrado en objetivos

obtenidos en herramientas Comunicacion para compartir conocimientos

aplicadas subalternos. Orientar y desarrollar personas

Metodologia para la calidad
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4. Lider: Gestion financiera:

INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA Y CENSOS
COORDINACION ZONAL 6

Identificacion de Brechas de acuerdo al Perfil de Liderazgo Propuesto

Lider: Gestion financiera

FUENTE COMPETENCIAS GENERALES

Integridad

Andlisis de los resultados Perseverancia

obtenidos en herramientas Adaptabilidad al Cambio
aplicadas subalternos.

Empowerment

Trabajo en Equipo

COMPETENCIAS ESPECIFICAS
DIMENSIONES OBTENIDAS:

CELID Y BFQ PORCENTAIJE
COMPETENCIA NIVEL NIVEL I;)E I:RECH.JA
ACTUAL REQUERIDO IDENTIFICADO
, Dinamismo - Energia B B 0%
Energia
Capacidad de entender a los 0
Afabilidad demds D A 100%
. Orientacion a Resultados C A 50%
Teson
0,
Estabilidad emocional Autocontrol D ¢ 25%
- . o
Apertura mental Aprendizaje Continuo C C 0%
H 0,
Carisma Desarrollo de Equipo D A 100%
S Impacto e Influencia D A 100%
Inspiracion
. . o
Estimulacién intelectual Pensamiento Estratégico D B 75%
Orientacion al Cliente Interno y o
Consideracion individualizada Externo b B 75%

FUENTE COMPETENCIAS DE APRENDIZAIJE

Innovacion del conocimiento

Anélisis de los resultados Trabajo en Equipo centrado en objetivos

obtenidos en herramientas Comunicacion para compartir conocimientos
aplicadas subalternos.

Orientar y desarrollar personas

Metodologia para la calidad
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Una vez que se realizé el andlisis de brechas de cada uno de los lideres, se procedieron a
elaborar los planes de reforzamiento para desarrollo de competencias individuales, las
matrices se levantaron en base a la informacion proporcionada en el Modulo de Gestion de
Recursos Humanos por Competencias Il dictado por la catedratica Mgt. Gina Toro en la

Maestria de Direccidn de Recursos Humanos y Desarrollo Organizacional Il Version.

Los elementos que han sido considerados en la elaboracién de los planes de desarrollo son

los siguientes:

e Competencia de desarrollo

e Brecha de la competencia

¢ Fuente de aprendizaje

e Solucion de aprendizaje / comentarios
e Soporte organizacional

e Retroalimentacion del progreso

e Fecha de inicio

e Fechade fin

e Costo

A continuacién se presentan los planes de desarrollo propuestos para cada uno de los

lideres en el siguiente orden:

e Lider de la unidad de Operacibn de campo y procesamiento estadistico de
empresas y establecimientos.

e Lider de la unidad de Operacion de campo y procesamiento estadistico de hogares

e Lider de la unidad de Gestion de bienes y servicios

e Lider de la unidad de Gestion financiera



Plan de reforzamiento para desarrollo de competencias individuales
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Lider: Operacion de campo y procesamiento estadistico de empresas y establecimientos

Competencia de

desarrollo

Fecha de ultima actualizacion: 11/04/2015

Brecha de la
competencia

Fuente de aprendizaje

Taller o Capacitacion

Solucién de
aprendizaje/
comentarios

Generar 0 promover a su
equipo de trabajo con su

Soporte
organizacional

Retroalimentacion del
progreso

Reuniones de area para

Fecha de
Inicio

Fecha de
Finalizacion

pag.1de 4

Dinamismo - ejemplo la disposicion de | Auto aprendizaje- revisar los avances de
0,
Energia 25% de iistggorlons;;s.gnal' trabajar en circunstancias | Pares objetivos u acciones en 01/05/2015 30/05/2015 | Aprox. $50
p ! adversas, con serenidad cualquier circunstancia.
y control de si mismo.
Taller de trabajo en
Equipo, motivacion de | Buscar o promover Jefe Inmediato
Capacidad de personal. reuniones del area para ersonalmente’(uno Resultados de las
entender a los 50% socializar objetivos &ismo) trabajo en acciones acordadas con 15/05/2015 30/06/2015| Aprox. $50
demas Observacion, empatia |nst|tuuc;na|es y equipo su personal del area
con el personal a su personales.
cargo.
Autoaprendizaie en Resultados Evidenciados
itoap 128 de metas alcanzadas o P
priorizar actividades resultados de las Jefes Inmediatos Cumplimiento de
Orientacion a 50% importantes y de actividades que tiene alto | pares y personal a objetivos planteados por 01/05/2015 30/06/2015 | No amerita

Resultados

impacto para el
desarrollo de la
organizacion.

nivel de importancia para
el desarrollo del &rea o
organizacion.

cargo.

parte de la coordinacion
zonal.
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Lider: Operacién de campo y procesamiento estadistico de empresas y establecimientos

Competencia de
desarrollo

Brecha de la
competencia

Fecha de ultima actualizacién: 11/04/2015

Fuente de aprendizaje

Solucién de
aprendizaje/
comentarios

Soporte
organizacional

Retroalimentacion del
progreso

Fecha de
Inicio

Fecha de
Finalizacion

Capacitacion Interna al
personal a su cargo

Generar en el area
autocontrol en cada una
de las personal al
momento de realizar sus

Personal (uno

Al culminar un proyecto
realizar reuniones del

Equipo

colaboracion y
cooperacion con los
miembros del equipo.

organizacion para que los
resultados sean
satisfactorios, en un
ambiente de apoyo,
compafierismo y respeto

parte del area.

Autocontrol 0% sobre esta actividades para cumplir mlfmo), Personal a &rea para exponer las 01/05/2015 30/06/2015 | No amerita
competencia. los objetivos cargo acciones positivas.
institucionales y
personales.
Cumplimiento de
objetivos planteados por
Foros con el personal | Manejar a su equipo de parte de la coordinacion
Aprendizaje para exponer su propia | trabajo para que tengan | Personal (uno zonal _
Continuo 0% experiencia y I_a un aprendizaje continuo | mismo)., Personal a Al culminar un proyecto 01/05/2015 30/06/2015 | No amerita
potencia que tiene la con apoyo y su cargo. realizar reuniones del
Institucion. entrenamiento. .
area para exponer las
acciones positivas.
Formar parte del grupo
Reuniones con el de trabajo, realizando
porsona e logar | SV
Desarrollo de que se genere un los objetivos de la Cu_mpI|m|ento de .
0% ambiente de Personal del area objetivos planteados por 01/05/2015 30/06/2015 | No amerita
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Lider: Operacién de campo y procesamiento estadistico de empresas y establecimientos

Fecha de ultima actualizacién: 11/04/2015

Competencia de
desarrollo

Brecha de la
competencia

Fuente de aprendizaje

Solucién de
aprendizaje/
comentarios

Soporte
organizacional

Retroalimentacion del
progreso

Fecha de
Inicio

Fecha de
Finalizacion

Generacion de
propuestas e ideas que

Al culminar un proyecto

Impacto_e 25% Autoaprendizaje permitan realizar Jefe Inmediato, . con resultados 02/04/2012 01/06/2012 | No amerita
Influencia Personal(uno mismo)
acciones que influya en " | diferentes.
el personal del area. .
Generar ambientes de s -
Pensamiento capaciacion sopre | G2 dentro delarea nsttucionales conel
Estratégico 25% ob'petivos ersonales e del trabajo para lograr un | Personal (uno mismo) cumplimiento de los 02/04/2012 01/06/2012 | No amerita
’ inthitucionF;Ies porcentaje mayor en misn?os
’ pensamiento estratégico. ’
Orientacién al Realizar reuniones del qol:fgteaagbseubprierﬁgrlaal Retroalimentacion con el
Cliente Interno y 0% area para generar atencion adecuada y Personal del area, personal del area de 02/04/2012 01/06/2012 | No amerita

Externo

objetivos personales e
institucionales.

correcta de manera
interna y externa.

Jefe Inmediato, Pares

acuerdo a los resultados
obtenidos.
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Lider: Operacién de campo y procesamiento estadistico de empresas y establecimientos

Competencia de

desarrollo

Competencias
Generales

Fecha de Gltima actualizacion: 11/04/2015

Brecha de la
competencia

Fuente de aprendizaje

Competencias que se
pueden ir desarrollando
con actividades de auto
aprendizaje y del jefe
inmediato a su personal
del area 'y ademas se
puede realizar una
metodologia de
socializacion sobre los
conceptos y el
desarrollo de estas
competencias.

Solucién de
aprendizaje/
comentarios

Orientarse personalmente
y Orientar a su personal a

cargo a que las
actividades realizadas
sean en equipo, que de
acuerdo a los diferentes
cambios que se
presenten se deben
cumplir las actividades
con integridad para dar
cumplimiento a todos los
objetivos con
perseverancia.

Soporte
organizacional

Personal (uno
mismo); personal del
area.

Retroalimentacién del
progreso

Verificar el desarrollo de
las competencias en
cada una de las
personas reflejado en
cada una de las
actividades que han
desarrollado como
equipo de trabajo.

pag.4de 4

Fecha de
Finalizacion

No amerita

Competencias de
Aprendizaje

Competencias que se
pueden ir desarrollando
con actividades de auto
aprendizaje y del jefe
inmediato a su personal
del area.

Generar actividades
donde estas
competencias se vayan
desarrollando con las
actividades planteadas,
con una comunicacion
efectiva, tener claro los
objetivos del equipo de
trabajo para que con la

sinergia lleguen a cumplir

con calidad los objetivos

Personal (uno
mismo); personal del
area.

Verificar el desarrollo de
las competencias en
cada una de las
personas reflejado en
cada una de las
actividades que han
desarrollado como
equipo de trabajo.

No amerita
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Plan de reforzamiento para desarrollo de competencias individuales

Lider: Operacion de campo y procesamiento estadistico de hogares

pag.1de4

Fecha de ultima actualizacion: 11/04/2015

Competencia de Brecha de la . Soluciqn (.je Soporte Retroalimentacion del Fecha de Fecha de
; Fuente de aprendizaje aprendizaje/ e S LT
desarrollo competencia : organizacional progreso Inicio Finalizacion
comentarios
Generar en la persona
un habito de auto
Capacitacion de aprendizaje en la Reuniones de area en
Desarrollo de competencia de Auto donde se verifique el
Dinami ) h . . R >
|nan'}|smo 50% competencias dinamismo y de esta aprendizaje cumpllmlento ge_ 01/05/2015 30/05/2015 | Aprox. $50
Energia organizacionales y | manera promover a su | Pares, personal | objetivos y qué tipo de
personales. equipo de trabajo la a cargo complicidad fue
Autoaprendizaje disposicién de trabajar realizarlo.
en circunstancias
adversas.
Taller de trabajo en )
equipo, motivacion Como jefe dg area Jefe Inmediato R(_esyltados con los
Capacidad de de personal y bugcar espacios de personalmente, objetivos plgnteados
entender a los 50% organizacional dialogo donde se (uno mismo), como equipode | 45000015 | 30/06/2015 | Aprox. $50
dem exponga todos los trabaio en trabajo, y respuesta
emas Talleres de escucha puntos de vista del e uji o positivas en relaciones
activa. personal a cargo. quip interpersonales.
o Buscar las actividades
Autoaprendizaje al . .
- o de alta importancia Jefes .
Orientacion a priorizar actividades ara que de esta Inmediatos Porcentaje de
Resultados 50% de impacto para el maﬁera ge cumplan los | pares erso’nal cumplimiento de 01/05/2015 | 30/06/2015 Aprox. $50
desarrollo de la o b P yp objetivos definidos.
S objetivos personales e a cargo.
organizacion. AT
institucionales.
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Lider: Operacion de campo y procesamiento estadistico de hogares

Fecha de Ultima actualizacién: 11/04/2015

Competencia de

desarrollo

Autocontrol

Brecha de la
competencia

0%

Fuente de aprendizaje

Capacitacion Interna
al personal a su
cargo sobre esta
competencia.

Solucién de aprendizaje/
comentarios

Generar en el area
autocontrol en cada
una de las personas al
momento de realizar
sus actividades para
cumplir los objetivos
institucionales y
personales.

Soporte
organizacional

Personal (uno
mismo),
Personal a
cargo

Retroalimentacion del
progreso

Al culminar un proyecto
realizar reuniones del
area para exponer las

acciones positivas.

Fecha de
Inicio

01/05/2015

Fecha de
Finalizacion

30/06/2015

pag.2de 4

No amerita

Aprendizaje
Continuo

0%

Talleres con el
personal para
incrementar el
aprendizaje grupal
mejorando la
potencia individual.

Generar actividades de
aprendizaje continuo a
su personal a cargo
con apoyo y
entrenamiento.

Personal (uno
mismao).,
Personal a su
cargo.

Verificacion del
cumplimiento de
objetivos al culminar un
proyecto .

01/05/2015

30/06/2015

No amerita

Desarrollo de
Equipo

100%

Generar un ambiente
de colaboracion y
cooperacioén con los
miembros del equipo.

Formar parte de su
equipo de trabajo,
promoviendo
actividades en
conjunto con
orientacion a
resultados para cumplir
los objetivos de la
organizacion.

Personal del
area

Cumplimiento de
objetivos planteados
por parte del area.

01/05/2015

30/06/2015

No amerita
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Lider: Operacion de campo y procesamiento estadistico de hogares

Fecha de Ultima actualizacién: 11/04/2015

Competencia de
desarrollo

Brecha de la
competencia

Fuente de aprendizaje

Influir en el personal
del &rea para generar

Solucién de aprendizaje/
comentarios

Generar mecanismos
para influir de manera

Soporte
organizacional

Jefe Inmediato,

Retroalimentacion del
progreso

Observacion de las

Fecha de
Inicio

Fecha de
Finalizacion

pag. 3de 4

Impacm.e 100% de esta manera el positiva en las Personal (uno actividades realizar en 02/04/2012 | 01/06/2012 No amerita
Influencia S L . ; el desarrollo de
cumplimiento total de | actividades del equipo mismo).
S : proyectos.
objetivos. de trabajo.
Generar ambientes de
Autodesarrollo y cam dbeul)t(rjaet:]z;rg dglrgrea Porcentaje de
Pensamiento 25% capacitacion sobre resaltar habjili dpa des Personal (uno | resultados estratégicos 02/04/2012 | 01/06/2012 No amerita
Estratégico ’ objetivos personales y mismo) ante situaciones de
AP destrezas de cada )
e institucionales. - cambio.
persona del equipo de
trabajo.
. . Orientar a su personal . .
Oretadon e once, | quesecebe brndaria | PECraLfel | Bereaimenastn con
Cliente Internoy 0% ob'etivosp ers%nales atencion adecuada y Inme’diato P acuerdo a los 02/04/2012 | 01/06/2012 No amerita
Externo JEIVOS Pt correcta de manera ’ -
e institucionales. Pares resultados obtenidos.

interna y externa.




Cedillo Armijos 79

Lider: Operacion de campo y procesamiento estadistico de hogares

Fecha de ultima actualizacién: 11/04/2015

Competencia de

desarrollo

Brecha de la
competencia

Fuente de aprendizaje

Solucién de aprendizaje/
comentarios

Soporte
organizacional

Retroalimentacion del
progreso

Fecha de
Inicio

Fecha de
Finalizacion

pag. 4 de4

Competencias que se
pueden ir
desarrollando con
actividades de auto
aprendizaje y del jefe
inmediato a su

Orientarse
personalmente y
Orientar a su personal
a cargo a que las
actividades realizadas
sean en equipo, que

Personal (uno

Verificar el desarrollo
de las competencias en
cada una de las

Competencias personal del &rea 'y de acuerdo a los mismo); personas reflejado en .
- ; . . - - No amerita
Generales ademas se puede | diferentes cambios que personal del cada una de las
realizar una se presenten se deben area. actividades que han
metodologia de cumplir las actividades desarrollado como
socializacion sobre | con integridad para dar equipo de trabajo.
los conceptos y el cumplimiento a todos
desarrollo de estas los objetivos con
competencias. perseverancia.
Generar actividades
donde estas
competencias se
. vayan desarrollando Verificar el desarrollo
Competencias que se . .
: con las actividades de las competencias en
pueden ir
planteadas, con una Personal (uno |cada una de las
. desarrollando con O ; - ; .
Competencias de - comunicacion efectiva, mismo); personas reflejado en .
. actividades de auto - - No amerita
Aprendizaje L . tener claro los personal del | cada unade las
aprendizaje y del jefe L . . .
objetivos del equipo de area. actividades que han

inmediato a su
personal del area.

trabajo para que con la
sinergia lleguen a
cumplir con calidad los
objetivos
empresariales.

desarrollado como
equipo de trabajo.




Plan de reforzamiento para desarrollo de competencias individuales
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Lider: Gestiéon de bienes y servicios

Fecha de Ultima actualizacion: 11/04/2015 pag.1de4
Competencia de Brecha de la Fuente de Solucién de aprendizaje/ Soporte Retroalimentacion del Fecha de Fecha de
desarrollo competencia aprendizaje comentarios organizacional progreso Inicio Finalizacion
Generar en la persona un
Capacitacion de | habito de auto aprendizaje Reuniones de area en
Desarrollo de en la competencia de . donde se verifique el
Dinamismo - competencias dinamismo y de esta Auto aprendizaje- cumplimiento de
. 25% P Pares, personal a o e 01/05/2015 30/05/2015 | Aprox. $50
Energia organizacionales y manera promover a su cargo objetivos y qué tipo
personales. equipo de trabajo la g de complicidad fue
Autoaprendizaje disposicion de trabajar en realizarlo.
circunstancias adversas.
Al tener conocimiento
Taller de trabajo en declgzszt:]\gd;::aassde
equipo, motivacion | Como jefe de area buscar :
depersorl | "espacios e diogoy | % IR, | peencey o o
entender a los 50% relaciones generar un equipo de P . 9 . 15/05/2015 | 30/06/2015 | Aprox. $50
; . . (uno mismo), equipo de trabajo se
demas interpersonales. trabajo entre su personal a . . .
trabajo en equipo lograré el
cargo. e
cumplimiento de los
Talleres de ~ Objetivos
escucha activa. institucionales.
Autoaprendizaje al Diferenciar las actividades
priorizar ; . .
Orientacién a actividades de que son de qlta rglevanma Jefes Inmediatos, Porc_enFaJe de
50% . para la Institucion y dar pares y personal a cumplimiento de 01/05/2015 30/06/2015 | Aprox. $50
Resultados impacto para el o . " e
cumplimiento con el tiempo cargo. objetivos definidos.
desarrollo de la
S planteado.
organizacion.
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Lider: Gestion de bienes y servicios

Fecha de ultima actualizacion: 11/04/2015

Competencia de

desarrollo

Brecha de la
competencia

Fuente de
aprendizaje

Solucién de aprendizaje/
comentarios

Soporte
organizacional

Retroalimentacion del
progreso

Fecha de
Inicio

pag.2de 4

Fecha de
Finalizacion

Resultados de
cumplimiento de
objetivos midiendo el
Capacitacion Generar espacios de nivel de las
Interna al personal | estabilidad emocional ante Personal (uno emociones que se
. - .
Autocontrol 0% a su cargo sobre cualquier actividad o mlsm:)éaPregsonal consideraron o 01/05/2015 | 30/06/2015 | No amerita
esta competencia. situacion de estrés. 9 emergieron al
momento del
desarrollo de una
actividad.
Talleres con el
personal para Generar actividades de Verificacion del
Aprendizaje incrementar el aprendizaje continuo a su _Personal (uno cumplimiento de .
. 0% o mismo)., Personal . . 01/05/2015 | 30/06/2015 | No amerita
Continuo aprendizaje personal a cargo con a sU cardo objetivos al culminar
individual y grupal apoyo y entrenamiento. go- un proyecto.
mejorando.
Desarrollar actividades
Generar un . L
- donde se involucre a todo Cumplimiento de
ambiente de , L
Desarrollo de colaboracion y el personal de area con el ) objetivos plan:[eados _
Equino 100% cooperacion con objetivo de generar Personal del area | por parte del area en | 01/05/2015 | 30/06/2015 | No amerita
quip pe conocimiento y acciones una actividad
los miembros del : -
. de lo que es trabajar en determinada.
equipo. >
equipo.
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Lider: Gestion de bienes y servicios

Fecha de ultima actualizacion: 11/04/2015

Competencia de

desarrollo

Impacto e
Influencia

Brecha de la
competencia

100%

Fuente de
aprendizaje

Influir en el
personal del area
para generar de
esta manera el
cumplimiento total
de objetivos.

Solucién de aprendizaje/
comentarios

Influir en el personal de
forma positiva en el
desarrollo de actividades
de acuerdo a las
experiencias personales u
organizacionales.

Soporte
organizacional

Jefe Inmediato,
Personal (uno
mismo).

Retroalimentacion del
progreso

Porcentaje del
desarrollo de
actividades en la
accioén que se busco
ser influenciada.

Fecha de
Inicio

02/04/2012

pag.3de 4

Fecha de
Finalizacion

Pensamiento
Estratégico

50%

Autodesarrollo y
capacitacion sobre
objetivos
personales e
institucionales.

Generar ambientes de
cambio dentro del area del
trabajo para resaltar
habilidades y destrezas de
cada persona del equipo
de trabajo.

Personal (uno
mismo)

Porcentaje de
resultados
estratégicos ante
situaciones de
cambio.

02/04/2012

Orientacion al
Cliente Interno y
Externo

50%

Realizar reuniones
del &rea para
generar objetivos
personales e
institucionales.

Orientar a su personal que
se debe brindar la atencion
adecuada y correcta de
manera interna y externa.

Personal del area,
Jefe Inmediato,
Pares

Retroalimentacién
con el personal del
area de acuerdo a los
resultados obtenidos.

02/04/2012

01/06/2012 | No amerita
01/06/2012 | No amerita
01/06/2012 | No amerita
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Lider: Gestiéon de bienes y servicios

Fecha de Ultima actualizacion: 11/04/2015

Competencia de

desarrollo

Brecha de la
competencia

Fuente de
aprendizaje

Solucién de aprendizaje/
comentarios

Soporte
organizacional

Retroalimentacion del
progreso

Fecha de
Inicio

pag.4de 4

Fecha de
Finalizacién

Competencias
Generales

Competencias que
se pueden ir
desarrollando con
actividades de auto
aprendizaje y del
jefe inmediato a su
personal del area 'y
ademas se puede
realizar una
metodologia de
socializacion sobre
los conceptos y el
desarrollo de estas
competencias.

Orientarse personalmente
y Orientar a su personal a
cargo a que las actividades
realizadas sean en equipo,
gue de acuerdo a los
diferentes cambios que se
presenten se deben
cumplir las actividades con
integridad para dar
cumplimiento a todos los
objetivos con
perseverancia.

Personal (uno
mismo); personal
del area.

Verificar el desarrollo
de las competencias
en cada una de las
personas reflejado en
cada una de las
actividades que han
desarrollado como
equipo de trabajo.

- No amerita

Competencias de
Aprendizaje

Competencias que
se pueden ir
desarrollando con
actividades de auto
aprendizaje y del
jefe inmediato a su
personal del area.

Generar actividades donde
estas competencias se
vayan desarrollando con
las actividades planteadas,
con una comunicacion
efectiva, tener claro los
objetivos del equipo de
trabajo para que con la
sinergia lleguen a cumplir
con calidad los objetivos

Personal (uno
mismo); personal
del area.

Verificar el desarrollo
de las competencias
en cada una de las
personas reflejado en
cada una de las
actividades que han
desarrollado como
equipo de trabajo.

- No amerita

Lider: Gestién financiera
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Fecha de Ultima actualizacion: 11/04/2015

Competencia de

desarrollo

Brecha de la
competencia

Fuente de
aprendizaje

Solucién de aprendizaje/
comentarios

Soporte
organizacional

Retroalimentacion del
progreso

Fecha de
Inicio

Fecha de
Finalizacion

pag.1de 4

Dinamismo -
Energia

0%

Capacitacion de
Desarrollo de
competencias

organizacionales
y personales.

Autoaprendizaje

Generar en la persona un
héabito de auto aprendizaje
en la competencia de
dinamismo y de esta
manera promover a su
equipo de trabajo la
disposicién de trabajar en
circunstancias adversas.

Autoaprendizaje,
pares, personal a
cargo.

Reuniones de area
en donde se verifique
el cumplimiento de
objetivos y qué tipo
de complicidad fue
realizarlo.

01/05/2015

30/05/2015

Aprox. $50

Capacidad de
entender a los
demas

100%

Taller de trabajo
en equipo,
motivacion de
personal,
relaciones
interpersonales.

Talleres de
escucha activa.

Generar en su equipo de
trabajo la facilidad de
comunicacion con el

objetivo de que se pueda
exponer los diferentes

puntos de vistas de una
accion; generar en la
persona (jefe de area) la
competencia de escucha
activa.

Jefe Inmediato,
personalmente
(uno mismo),
trabajo en equipo

Porcentaje de
espacios de
comunicacion de
equipo de trabajo en
un periodo
determinado.

15/05/2015

30/06/2015

Aprox. $50

Orientacion a
Resultados

50%

Auto aprendizaje
al priorizar
actividades de
impacto para el
desarrollo de la
organizacion.

Buscar las actividades
esenciales de cada uno de
los cargos dentro del area

con la finalidad de dar
cumplimiento a cada una

de ellas en el tiempo
especifico y necesario de
cumplimiento.

Jefes Inmediatos,
pares y personal
a cargo.

Porcentaje de
cumplimiento de
objetivos definidos.

01/05/2015

30/06/2015

Aprox. $50
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Lider: Gestién financiera

Fecha de Ultima actualizacién: 11/04/2015

Competencia de
desarrollo

Brecha de la
competencia

Fuente de
aprendizaje

Solucién de aprendizaje/

comentarios

Soporte
organizacional

Retroalimentacion del
progreso

Fecha de
Inicio

pag.2de 4

Fecha de
Finalizacion

Resultados de
Auto aprendizaie cumplimiento de
con'urﬁ)tamenttja objetivos midiendo el
con (J:a acitacion Generar espacios de Personal (uno nivel de las
o P estabilidad emocional ante . emociones que se .
Autocontrol 25% Interna al laui o mismo), Personal - 01/05/2015 30/06/2015 No amerita
ersonal a su cualquier actmdagl o] a cargo conS|d(_araron o]
P situacion de estrés. emergieron al
cargo sobre esta momento del
competencia.
desarrollo de una
actividad.
Cé?p:;:étgg;?n ;?r: Desarrollar actividades Porcentaje de
P P | donde se vea reflejado que | Personal (uno - !
Aprendizaje incrementar e el aprendizaje sea mismo) actlwd_ac_ies 0 nuevos .
- 0% aprendizaje . N conocimientos dentro | 01/05/2015 30/06/2015 No amerita
Continuo L constante y que a partir de Personal a su ;
individual y de un periodo
ellos se generen nuevos cargo. .
grupal aprendizaies determinado.
mejorando. P jes.
Cumplimiento de
objetivos o
Generar un Realizar actividades del actividades
ambiente de area de trabajo donde se planteadas en el
D Il i0 i ) inici i .
esarrollo de 100% colaboracion y |incluya a todo el personal'y | oo o) el grea | NCIOYTEVISATEl | 41 h55015 | 30/06/2015 | No amerita
Equipo cooperacion con | proponerse acciones para porcentaje de si la
los miembros del | generar el desarrollo de actividad se
equipo. equipo de trabajo. desarrollo como un
equipo de trabajo
efectivo.
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Lider: Gestién financiera

Fecha de Ultima actualizacién: 11/04/2015

Competencia de

desarrollo

Brecha de la
competencia

Fuente de
aprendizaje

Solucién de aprendizaje/
comentarios

Soporte
organizacional

Retroalimentacion del
progreso

Fecha de
Inicio

pag. 3de 4

Fecha de
Finalizacion

Influir en el
pg;zgna;gel In;gjrlrrnzn ‘lelijt(ievrzoennala?e Porcentaje del
Impacto e enerar Fc:Ie esta desarrollgde actividades Jefe Inmediato, desarrollo de
. 100% g Personal (uno actividades en la 02/04/2012 01/06/2012 No amerita
Influencia manera el de acuerdo a las mismo) accion que se busco
cumplimiento experiencias personales u ’ ser in?luenciada
total de organizacionales. )
objetivos.
Autodesarrollo y Ger_1erar amblentgs de Porcentaje de
NS cambio dentro del area del itad
Pensamiento capacitacion trabajo para resaltar Personal (uno resu tados .
. . 75% sobre objetivos . . estratégicos ante 02/04/2012 01/06/2012 No amerita
Estratégico habilidades y destrezas de mismo) : °
personales e ; situaciones de
L cada persona del equipo :
institucionales. . cambio.
de trabajo.
Realizar . L
. iy reuniones del Orientar a su personal que Retroalimentacion
Orientacién al Area para se debe brindar la atencién Personal del con el personal del
Cliente Internoy 75% para area, Jefe area de acuerdo a 02/04/2012 01/06/2012 No amerita
generar objetivos | adecuada y correcta de :
Externo . Inmediato, Pares los resultados
personales e manera interna y externa. .
L obtenidos.
institucionales.
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Fecha de Ultima actualizacién: 11/04/2015

Competencia de
desarrollo

Brecha de la
competencia

Fuente de
aprendizaje

Solucién de aprendizaje/
comentarios

Soporte

organizacional

Retroalimentacion del
progreso

Fecha de
Inicio

Fecha de
Finalizacion

pag. 4 de 4

Competencias
Generales

Competencias

desarrollando
con actividades
de auto
aprendizaje y del
jefe inmediato a
su personal del
area y ademas
se puede realizar

que se pueden ir

Orientarse personalmente
y Orientar a su personal a
cargo a que las actividades
realizadas sean en equipo,
que de acuerdo a los
diferentes cambios que se
presenten se deben

Personal (uno

mismo); personal

Verificar el desarrollo
de las competencias
en cada una de las
personas reflejado

jefe inmediato a
su personal del
area.

trabajo para que con la

sinergia lleguen a cumplir
con calidad los objetivos
empresariales.

actividades que han
desarrollado como
equipo de trabajo.

- - No amerita
. en cada una de las
- > del area. 7
. | cumplir las actividades con actividades que han
una metodologia ) ;
AN integridad para dar desarrollado como
de socializacion et . .
cumplimiento a todos los equipo de trabajo.
sobre los L
conceptos y el objetivos con
perseverancia.
desarrollo de
estas
competencias.
Generar actividades donde
Competencias estas competencias se o
. Verificar el desarrollo
que se pueden ir | vayan desarrollando con ;
. de las competencias
desarrollando | las actividades planteadas,
. S en cada una de las
. con actividades con una comunicacion Personal (uno )
Competencias de - ) . personas reflejado .
. - de auto efectiva, tener claro los mismo); personal - - No amerita
Aprendizaje o e . . en cada una de las
aprendizaje y del objetivos del equipo de del area.




Cedillo Armijos 88

A través del levantamiento de los planes de reforzamiento para desarrollo de competencias

individuales, para los lideres que participaron del proceso se puede manifestar lo siguiente:

El lider de Operacion de campo y procesamiento estadistico de empresas y establecimientos es
el lider que mas se acerca al perfil idéneo requerido, lo cual se manifiesta con los porcentajes

minimos de brechas que se deben cubrir para este lider.

Al igual que el lider mencionado, el lider de la unidad de Operaciéon de campo y procesamiento
estadistico de hogares no presenta porcentajes muy amplios de brechas; es importante
mencionar que ambos lideres pertenecen a procesos desconcentrados agregadores de valor; lo
que no sucede con los dos lideres de los procesos desconcentrados habilitantes de apoyo, los
cuales se encuentran alejados del perfil idoneo propuesto, por lo cual se debe trabajar mas en

estos dos lideres.

En los casos en los cuales los lideres han presentado determinada competencia lo que se
buscé al levantar el Plan es que la persona pueda estar consciente de esa competencia a fin de

que pueda reforzarla y mejorarla.

Las propuestas para el desarrollo de cada competencia se realizaron con un andlisis del
porcentaje de brecha que presentd cada lider, a fin de establecer el grado en el que se debe

trabajar para desarrollar la respectiva competencia.
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CONCLUSIONES

e Se comprueba la hipétesis planteada al iniciar el presente proyecto, es decir el
liderazgo influye sobre el compromiso de los colaboradores.

e El analisis se realizé considerando una muestra representativa.

e El lider que mayor influencia ejerce en sus subalternos es el lider de la unidad de
Operacion de campo y procesamiento estadistico de empresas y establecimientos, con
un estilo de liderazgo Transformacional.

e La unidad que mayor compromiso presenta es la unidad de Operacion de campo y
procesamiento estadistico de empresas y establecimientos, con una predominancia del
estilo de compromiso Afectivo.

e La tendencia general de los estilos de liderazgo fue el Transformacional, mientras que
la tendencia general del estilo de compromiso predominante fue el Afectivo.

e Los lideres de los procesos desconcentrados agregadores de valor son quienes
mayores competencias de liderazgo e influencia sobre sus subalternos poseen.

e Los lideres de los procesos desconcentrados habilitantes de apoyo deben reforzar en
mayor grado que los otros dos lideres sus competencias de liderazgo, ya que fueron los
lideres que menor influencia sobre el compromiso organizacional ejercen.

e Se establece el perfil idoneo de liderazgo en base al estilo de liderazgo
Transformacional.

e Se establecen los planes de reforzamiento de competencias individuales considerando
las Brechas presentadas en las competencias analizadas.

e La aplicacion de las herramientas utilizadas fue satisfactoria, los datos obtenidos
contemplan lo esperado para el analisis realizado.

e Se conté con la apertura necesaria por parte de los participantes del presente proyecto,
lo que permitié obtener informacion objetiva.

e Se deben reforzar competencias de liderazgo en todos los lideres de la Coordinacion

Zonal 6 del Instituto Nacional de Estadistica y Censos.
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ANEXOS
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Anexo 1

Perfiles Cuestionario Big Five, formato Hoja de Respuestas
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Anexo 2

Perfiles CELID Forma A y Forma S, formato Formularios de Respuestas
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cirmnONAmo DE ESTILOS DE LIDERAZGO

(CELID-A)
Protocolo de administracién
(Castro Solano, Nader y Casullo, 2004)
:dld: ® Sex0: VArdD o.ooresreern MUJET <..c.cevces (mATCAT CON UNA €rUZ)
Fecha:

mAmﬁnmddnhymwhdaaﬂmmmwMyddmdgw

suu.mm.mummﬁMuamthuﬂodlﬂdwmﬂmm.
1m:mmmmhmmsmw con Ja afir ¥y 3eain-
termedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).
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17. Estoy a s 0 RS oS

18. Na trato de hacer 183 Cones marehats b,

19. Les doy charkis para motwarios.

20. Evio tomar dedsiones,

21. Cuenvio con su respeta.

22. Potancio su motivackn do éxito.

23. Trato de que vesn ke problemas como una opomunidad para

24. Trato ge desarrcilar nuevas kormas para motvases,

25. Las hingo pensas sobee visjos probilomas de forma muwva.

1. Mi prasencia fene poco eleclo 8n 5u rencimiento.

26. Las dejo que 3igen haciendo su ¥abaljo coma siempes b han hecha, i no
9 (race NECESAN0 ntrocuck algln cambio,

2. No trato de dar o que hacen fas cosas salgan bien.

27, Soy dlicl g8 encovkear cuando surge un probléeng.

3, Sa genien oruicecs de trabajar

28, Impulso la ullizackin de la inteligencia para superr los cbetdodos.

«mmcmﬂummammmu

29. Les pido que s " oon P

30. Les doy nuevas formas de sntocar los problemas que antes ¥ resdtaban
desooncertantos.

31. Evilo decirles como se denen que hacse las cosas.

octuar
8, Evio en su wabajo.
8. No les digo donde me SRl en algunas ocasiones.
7.1 qee creo fr e en ol dicho s UnGona, no o aregies”™.

& Los doy I quo quiseen a camblo de recibiv su apoyo.

9. Evito inlnrvenis, Sxcepto Guandd 10 59 consiguen ks otjetives.

2. Es Que asté ndo 56 me =
33, Taeren plena contlarza en mé,
34, Conlign e mi para ndiar abath

w.uomqnuiutmmmmanuumumy

¥ qua pueden oblener e mé por sa esh
11, Siempre que Jo crean rio, pueden NeQOc g0 I que E
2 cambio por U rabajo.

1zmmouwunmm1aqnm-'mw-ab

nmmmbmaumnuulom.

1LmﬂMmmmmbmmummmum;

o

15. Hago que w4 basen en & y on la evid para resoiver los

o

M.Tmoammnbumolwruoawmm‘

PAIDOS  © 2007, Editerial Paidés.



CUESTIONARIO DE ESTILOS
DE LIDERAZGO (CELID-S)
Protocolo de administracién
(Castro Solano, Nader y Casullo, 2004)
Apellido: INOBRDTOR? .o icase s ribisni missosbsiasaiimtmiraseinsousromsarerssasiasssovessss
Edad: Sexo: Vardn ....eveeee Mujer ........... (marcar con una cruz)
Fecha: X
Instruces A conti én hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de i

dmrPorfuvur,md:quwtntomqiuauadamdeelhanlnﬁhdoﬁdmrqmm«ip«dh
en su SUPERIOR. 1 indica: Total d wmhammnadn.ﬁmdm.‘l'uulnmudomlatﬁr-
macién y 3 es intermedio (Ni de rdo ni en d do).
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17 Estd a 0 Bevsad pre que o
18. Mo trata de hacer s cosas bien.
15. Nos da charlas para motvamos.

20. Evita tomar

21. Cuenta con rassto respeto.

22. Fotencia ruestra motivackin de éxito,

23, Trata de que veamos ks peoblemas como una idad para ap

24. Trata de desarrolir nuavas fomas para mothvamos,

25. Nos hace pensar sobre visjos peoblamas de forma nusva.

26. Nos deja que sigamog hackndo ruestro rabajo coma siempre lo hemas
hacho, & menas do que $6a Necesano introdudr algdn cambio,

1, Su presancia fene pooo elBcio BN Mo Mcimiemo,

27. Es aificil de encontaro cuando surge un problema.

28. Impndsa la utiizacin éa la inteligencia para superar lcs obstdculos.

29, Nos pide que h con sdlidos.

2. No tata de ar o que 83 cosas salgan bien,

3. Nos sentimos ceguliosos de iabagar con ¢l

4. Pooe especisl dnfasis en lo Auc de ks p antes do
actuar.

20. mthﬂumthwmmmn
desconcertantes.

5. Evita involucrarse en nuestro trabajo.

31. Evita dacimos como se tanan que hacer s cosas.

6. No ros dics donda s¢ sitda en algunas ocasikones.

32, Es probusbie que #ié ausente cuando 5 10 necesta.

7.0N que croe f en of dicho s funciona, o o arregles”.

33, Tenemos phena confianza en

8. Nos da lo que queremcs & cambio de recibis su apoyo.

34, Confiamas en su capacidad para superar cualyuisr obstéasty.

9. Evita indeevediir, 2XCHpE0 CLando no se consiguen ks objetvos.

10, S& ssegura que axista un fuerte acuerdo entre o que se espera Que hagamos

¥ ko que p por propio esf

11, Siempra que sea i ‘ gociar con &l lo que cbtendremos &
cmuoam-sﬂow

12. Nos hace saber que pOdemos Igrar 1o gus qusr £ Il 2
a bo pactado con él,

13. Se proocups de 10rmar & aquaics que

14, Cenira su atancida 6n 105 Ca505 9N Jos guUe o 3¢ Consipue aicanzar las
metas esperacas,

15. Nos hate saber que nos eneal yenla in para
resohver los problemas.

16. Trala de qué =1 o e

2 cambio da NURSERE COOPArACIGN,

PAIDOS © 2007, Editerial Paidés.



Cedillo Armijos 110

Anexo 3

Plantilla de calificacién Cuestionario de Compromiso
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INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA Y CENSOS
COORDINACION ZONAL 6

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
PLANTILLA DE CALIFICACION

Opciones de Respuesta

Nien

Totalmente .
En Acuerdo ni
en De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Desacuerdo

Clasificacion
Totalmente
de Acuerdo

Mis valores y los valores del INEC son muy

Compromiso

1 | similares Afectivo
Seria muy feliz si trabajara el resto de mi Compromiso
2 | vida en esta institucion Afectivo
El entrenamiento y desarrollo que he
recibido en el INEC dificilmente lo tendria en | Compromiso de
3 | otra institucion Continuidad
El INEC significa personalmente mucho para | Compromiso
4 | mi Afectivo
Seria muy duro para mi dejar el INEC, Compromiso de
5 | inclusive si asi lo quisiera Continuidad
Siento como si los problemas del INEC Compromiso
6 | fueran mios también Afectivo
Si decidiera renunciar en estos momentos
gran parte de mi vida se afectaria, muchas Compromiso de
7 | cosas en mi vida serian interrumpidas Continuidad
Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia | Compromiso
8 | hacia el INEC Afectivo
Compromiso
9 | Si dejara el INEC ahora me sentiria culpable | Normativo
Estoy muy orgulloso(a) de decirles a otros
que soy parte de esta institucion y que es un | Compromiso
10 | gran lugar para trabajar Afectivo




Clasificacion

Desacuerdo en
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Opciones de Respuesta

Nien

En Acuerdo ni
De acuerdo

Desacuerdo

Permanecer en esta institucién, es una
L. . . 2 3 4 5
cuestién tanto de necesidad como de Compromiso de
11 | deseo Continuidad
Por todas las cosas que el INEC ha aportado 2 3 4 5
en mi vida, estoy en deuda con esta Compromiso
12 | institucién Normativo
. . . . 2 3 4 5
No me siento ligado(a) emocionalmente al | Compromiso
13 | INEC, ni integrado(a) plenamente Afectivo
Siento como si tuviera muy pocas opciones 2 3 4 5
de trabajo en otros lugares, como para Compromiso de
14 | pensar en salir del INEC Continuidad
Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en
R, . . . 2 3 4 5
esta institucion, podria haber considerado | Compromiso de
15 | trabajar en otro sitio Continuidad
Aunque fuera beneficioso para mi, siento ) 3 4 5
que no estaria bien si decidiera dejar la Compromiso
16 | institucién ahora Normativo
No he buscado trabajo, porque creo que ) 3 4 5
debo permanecer en esta institucién por Compromiso de
17 | los beneficios econdémicos que tengo Continuidad
. 2 3 4 5
Compromiso
18 | Esta organizacion merece mi lealtad Normativo
Asi tuviera la opcion de salir, yo no dejaria
el INEC en estos momentos, porque tengo 2 3 4 5
un sentimiento de obligacion hacia las Compromiso
19 | personas que trabajan aqui Normativo
. . 2 3 4 5
El INEC me da seguridad laboral que no Compromiso de
20 | quiero perder tan facilmente Continuidad

Totalmente
de Acuerdo
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Anexo 4

Resultados de entrevistas aplicadas



Operacidn de campo y procesamiento estadistico de hogares - OCPEH
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éConsidera Ust. que
sus ideas, opiniones o
sugerencias son
tomados en cuenta
por parte de su Jefe
Inmediato? Explique
su respuesta.

éSiente el apoyo de su
Jefe Inmediato al
momento de enfrentar
los retos diarios de su
labor?

¢Se siente orgulloso de
pertenecer al INEC?
Por qué?

éCudles son los
motivos de su
permanencia en la
institucion?

¢Qué tipo de
responsabilidad siente
con la institucién?

éConsidera Ust. que el
compromiso que tiene
con la institucién
depende del liderazgo
que ejerce su Jefe
Inmediato?

Si Ust. estariaen la
posicidn de su Jefe
Inmediato, ¢Qué
cambiaria para
mejorar los procesos
internos de la unidad a
la que pertenece?

-Si, a medida que se
amerite consulta
con los miembros de
equipo.

-Si, porque las ideas
0 sugerencias son
basadas en
conocimiento y
experiencia lo que
ayuda en la toma de
decisiones.

-Si son tomadas en
cuenta todo el
tiempo.

-Si, mientras se
aporte para cumplir
metas y objetivos
del INEC, son
aceptadas.

-Si, siempre que la
actividad lo
requiera.

-En ciertas
ocasiones, porque la
mayor parte del
tiempo uno enfrenta
los retos por su
propia formacién y
conocimiento del
trabajo.

-Existe el apoyo
total.

-Cuando la situacion
lo requiera, o sea
cuando surge un
problema grave.

-Si, por los
conocimientos que
tengo, y la aplicacidn
de los mismos en las
actividades que realizo
y el impacto e
importancia de los
resultados para la
ciudadania en general.
-Si, porque es una
institucién que ha
buscado y trata de
mejorar sus procesos
para alcanzar sus
objetivos en base a un
trabajo profesional y
de calidad.

-Si, el INEC es una
institucidon donde se
aprende mucho
profesionalmente.
-Muy orgullosa, la
informacién que
proporcionamos es
muy valiosa, y al ser
parte del INEC, estoy
contribuyendo con su
mision y visién.

-El ambiente laboral,
que realizo
actividades de
acuerdo a mi perfil
profesional, motivos
econdémicos, y por el
compromiso por
parte de las
autoridades con el
desarrollo personal.
-Motivos
econdmicos,
compromiso
profesional y
desarrollo personal
y profesional.

-En lo laboral me
gusta lo que hago, y
también otro motivo
es porque soy de
nombramiento.

-Me gusta mucho lo
que hago.

-Responsabilidad
laboral, es decir la
realizacién de las
actividades diarias
en concordancia con
los objetivos, mision
y vision institucional.
-Responsabilidad
profesional y ética.
-Ninguna, aparte de
cumplir
adecuadamente con
mi trabajo.

-Total, estar
presente en el
momento que es
necesario, y no dejar
las cosas
pendientes.

-No, el compromiso
con la institucién
radica en los valores
personales, la
voluntad y capacidad
que individualmente
tenemos para

alcanzar los objetivos.

-Si, porque es el lider
quien debe generar
esa cultura de
pertenencia y de
apuntar todos a un
mismo objetivo, a
veces no siento que
ejerce esa influencia.
-No, el compromiso
es personal y
depende de cada
miembro de la
institucion.

-No, el compromiso
es total con el INEC,
independientemente
del liderazgo de mi
superior.

-Realizar rotacion del
personal en
actividades, la
adquisiciéon de mas
conocimientos
técnicos para
solventar
necesidades
operativas, solicitar
mas capacitacion.
-Una mayor
comunicacion,
predicar con el
ejemplo, una
formacién en gestion
por procesos, dar
charlas de
motivacion.
-Solicitar
capacitaciones
continuas.
-Involucrarse mas en
las actividades, un
mejor conocimiento
del proceso.




Operacidn de campo y procesamiento estadistico de empresas y establecimientos - OCPEEE
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éConsidera Ust. que
sus ideas, opiniones o
sugerencias son
tomados en cuenta
por parte de su Jefe
Inmediato? Explique
su respuesta.

éSiente el apoyo de su
Jefe Inmediato al
momento de
enfrentar los retos
diarios de su labor?

éSe siente orgulloso
de pertenecer al
INEC? Por qué?

éCudles son los
motivos de su
permanencia en la
institucion?

¢Qué tipo de
responsabilidad siente
con la institucion?

éConsidera Ust. que el
compromiso que tiene
con la institucidn
depende del liderazgo
que ejerce su Jefe
Inmediato?

Si Ust. estariaen la
posicién de su Jefe
Inmediato, ¢Qué
cambiaria para
mejorar los procesos
internos de la unidad
a la que pertenece?

-Si, totalmente
debido a que mi
jefe siempre cuenta
con mis opiniones.
-Si, valora la
experiencia
adquiridaen la
trayectoria laboral.
-Si, lee, analizay
dialoga sobre los
informes que se le
envia.

-Si, se toman en
cuenta siemprey
cuando estas ideas
contribuyan a
mejorar el trabajo.

-Si, él se involucra
directamente en mi
trabajo.

-Si emite
sugerencias y busca
alternativas de
solucidn.

-Si, da motivacion

personal y colectiva.

-Total apoyo y
ademads un buen
motivador para
hacer cumplir con
las cargas laborales.

-Si mucho, por ser
parte de
proporcionar datos
de calidad al pais.
-Si, al ser la
institucién que me
brinda
oportunidades de
desarrollo
profesional y como
persona.

-Si, porque las
actividades que se
desarrollan en la
institucién son
vitales en el dmbito
social.

-Si, uno se siente
parte de la
instituciény lo
aprecia mucho. Me
siento motivado en

cumplir mis labores.

-Me gusta mucho lo
que hago y siempre
me ha gustado.

-El desarrollo
profesional, el
trabajo con usuarios
externos empresas
e instituciones
publicas y privadas,
y también motivos
econdmicos.
-Superacion
personal.

-Querer ala
institucién, también
porque existe un
gran compaferismo
y me gusta el
puesto en el que
laboro.

-La total lealtad.
-Responsabilidad
laboral, el trabajo
en equipo el
compafierismo que
debe haber
siempre.

-Una
responsabilidad
completamente
orientada a cumplir
con las actividades.
-El cumplimiento de
mis obligaciones, la
transparencia total
de mis deberes y
obligaciones.

-Siy depende de los
directivos también.
-No, considero que
asumo mis propias
responsabilidades y
compromiso de
trabajoy
desempefio.

-Si, por su ejemplo
de capacidad y
honestidad.
-Considero que un
buen jefe hace un
buen funcionario, y
nosotros tenemos
eso en nuestro jefe,
si depende del jefe
el compromiso.

-No cambiaria nada,
emularia todo.
-Todo esta muy
bien, todo ok.
-Solicitar
capacitaciones
continuas, cursos.
-Nada, me gustaria
mantener un
liderazgo similar.




Gestidn de bienes y servicios - GBS
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éConsidera Ust. que
sus ideas, opiniones o
sugerencias son
tomados en cuenta
por parte de su Jefe

éSiente el apoyo de su
Jefe Inmediato al
momento de
enfrentar los retos
diarios de su labor?

éSe siente orgulloso
de pertenecer al
INEC? Por qué?

éCudles son los
motivos de su
permanencia en la
institucion?

¢Qué tipo de
responsabilidad siente
con la institucion?

éConsidera Ust. que el
compromiso que tiene
con la institucidn
depende del liderazgo
que ejerce su Jefe

Si Ust. estariaen la
posicién de su Jefe
Inmediato, ¢Qué
cambiaria para
mejorar los procesos

Inmediato? Explique Inmediato? internos de la unidad
su respuesta. a la que pertenece?
-Si, porque vemos el | -Si, porque -Si, por el ambiente | -Por el ambito -Responsabilidad -Si, por la -No cambiaria nada.
punto de vista legal, | trabajamos en laboral. laboral en el que legal por los cooperacién que -Realizar las labores
y que se cumpla la equipo. -Si, realmente es la me desenvuelvo y procesos que nos da en las inmediatas y que
normativa. -Si, me apoya en institucion que me por la realizamos. actividades que salgan todos los

-Si, porque sabe todo mi trabajo, en | ha dado todo lo que | remuneracion. -Ser muy hacemos. trabajo al dia.

valorar el trabajo de
cada persona.

-A veces, porque la
mayoria de
actividades son
ordenes que
cumplir.

-Si, porque nuestras
opiniones podrian
ser posiblemente la
solucion al
problema.

lo que hago dia a
dia.

-Si, siempre me
apoya.

-Si, el apoyo o
motivacion me ha
ayudado a salir de
retos dificiles.

tengo.

-Si, porque esta
institucién me ha
hecho crecer como
persona.

-Si, he aprendido
cosas en esta
institucién y las
valoro mucho me
siento orgullosa.

-Porgque es una
institucidn publica,
y lo econdmico la
remuneracién es
buena.

-Trabajar y dar lo
mejor de mi.
-Trabajar, aprender
y lograr el éxito.

responsable en mis
labores.

-De agradecimiento
y lealtad.

-Mucha
responsabilidad ya
que se manejan
bienes del estado.

-Si, porque cuando
uno tiene un buen
lider todo el
personal trabaja a
gusto.

-No, siempre trato
de cumplir bien mis
obligaciones, asi no
me lo diga mi jefa.
-Si, creo que las
actividades o retos,
y procesos van de la
mano del jefe
inmediato.

-Nada, estoy
satisfecho de cdmo
esta todo.

-Mds comunicacion
para llevar la plena
satisfaccion de
todos los procesos.




Gestion financiera - GF
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éConsidera Ust. que sus
ideas, opiniones o
sugerencias son
tomados en cuenta por
parte de su Jefe

éSiente el apoyo de su
Jefe Inmediato al
momento de enfrentar
los retos diarios de su
labor?

¢Se siente orgulloso de
pertenecer al INEC? Por
qué?

éCudles son los motivos
de su permanencia en
la institucién?

¢Qué tipo de
responsabilidad siente
con la institucion?

éConsidera Ust. que el
compromiso que tiene
con la institucién
depende del liderazgo
que ejerce su Jefe

Si Ust. estariaen la
posicién de su Jefe
Inmediato, ¢Qué
cambiaria para mejorar
los procesos internos

Inmediato? Explique su Inmediato? de la unidad a la que
respuesta. pertenece?
-Si toma mis opiniones | -Si tengo el apoyo -Si me siento -Por que cuento con | -La responsabilidad -Claro que si. -Mantenernos en

porque ayudan a
solventar problemas en
el trabajo

-Si son tomadas en
cuenta, en especial
cuando opino en lo que
respecta a la toma
decisiones en el ambito
presupuestario, acepta
los cambios sugeridos.
-Generalmente no, las
decisiones son tomadas
con las personas con
cargos superiores al
mio y Unicamente se
nos comunica las
acciones a llevar a
cabo.

-Si son consideradas,
ante cualquier
eventualidad se toma
en consideracion las
posibles soluciones.

para afrontar retos
en mis labores y fluir
en mi ambito
profesional.

-Si existe el apoyo en
especial cuando hay
que defender una
posicion frente a los
retos diarios.

-En la mayoria de las
ocasiones.
-Frecuentemente si.

orgullosa porque me
ha ayudado a crecer
profesionalmente y
econdémicamente.
-Porque es una
institucion de
trayectoria con una
vision y mision
definidas, que es un
referente de la
informacion
estadistica.

-Claro que si, es una
institucién que
promueve el
compafierismoy
desarrollo
profesional.

-Si, porque es una
institucién que
cumple y hace
cumplir la ley.

nombramiento y
porgue es una
institucién
eminentemente
técnica.

-Enlo que respecta a
la formacion
personal y
profesional, trabajar
en la institucién me
ha permitido formar
mi caracter y adquirir
experiencia laboral.
-Ofrece una relativa
estabilidad que en
otras entidades solo
con nombramiento
se obtiene,
adicionalmente el
ambiente laboral es
bastante agradable.
-Motivos
econdémicos y
profesionales.

de siempre cumplir a
cabalidad las tareas
encomendadas.
-Responsabilidad
laboral y moral.
-Responsabilidad
moral de hacer las
cosas
adecuadamente para
no afectar los
intereses de la
institucion.
-Completa
responsabilidad,
dado que en el drea
Financiera se
requiere del mayor
cuidado al manejar
fondos del estado.

-No necesariamente,
el compromiso es la
responsabilidad de

hacer bien el trabajo.

-Efectivamente, ya
que cuando las
actividades son
realizadas
conjuntamente uno
se siente parte de la
institucion.
-Frecuentemente si-

confianza dentro de la
unidad. Apertura en
las participaciones
para la actualizacion
de conocimientos
profesionales
pertinentes y
generales.

-Mejorar la
comunicacion.
-Mejorar los canales
de comunicacion,
distribucion equitativa
del trabajo, alentar a
mejorar y capacitarse.
-Mejor comunicacion
y analisis de tiempo
por procesos de tal
manera que se
evidencia la situacién
actual de la
institucion.




