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RESUMEN

El liderazgo es un concepto que se enfoca en la influencia que logra ejercer una persona
en un grupo o equipo de cualquier naturaleza, orientdndose principalmente en la
consecucion de objetivos tanto grupales como personales para lo cual el lider se convierte
en un ejemplo de trabajo para las demas personas. Las caracteristicas y requerimientos
del liderazgo estan sustentados en diversas teorias, desde las cuales es posible explicar
la relacién entre este concepto y otros aspectos relacionados al comportamiento humano
y que influyen directamente en el desarrollo de la organizacion, como es el tema de la
responsabilidad social, siendo asi que su analisis comparativo nos permite identificar la
interaccion que existe entre el comportamiento socialmente responsable y con cada uno
de los estilos de liderazgo en el area Administrativa- Financiera del MINEDUC PC. Para
este estudio se ha empleado un tipo de investigacion explicativa y exploratoria, obteniendo
los datos requeridos a través del cuestionario Multifactorial Leadership
Questionnaire (MLQ), el cual es uno de los instrumentos mas usados para medir el
liderazgo dentro de la psicologia organizacional y el Cuestionario sobre Comportamiento
Socialmente Responsable validado para la realidad de las organizaciones ecuatorianas
tanto publicas como privadas. El analisis de los resultados se ha realizado a través del
calculo de medias, desviacidon estandar, ANOVA y coeficiente de correlacion de Pearson,
para lo cual se uso el paquete estadistico SPSS V23, logrando identificar la significancia
entre los estilos de liderazgo y el comportamiento socialmente responsable en el area

administrativa y financiera de la matriz del MINEDUC Planta Central.

Palabras clave: comportamiento socialmente responsable, liderazgo, relacion.
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ABSTRACT

Leadership is a concept that focuses on the influence of a person in a group or team of any
nature, focusing primarily on the achievement of both group and personal objectives for
which the leader becomes an example of work for the other people. The characteristics and
requirements of leadership are supported by various theories, from which it is possible to
explain the relationship between this concept and other aspects related to human behavior
that directly influence the development of the organization, such as the issue of social
responsibility, Thus, its comparative analysis allows us to identify the interaction that exists
between socially responsible behavior and with each one of the leadership styles in the
Administrative-Financial area of the MINEDUC PC. For this study, a type of explanatory and
exploratory research has been used, obtaining the required data through the Multifactorial
Questionnaire Questionnaire (MLQ), which is one of the most used instruments to measure
leadership within organizational psychology and the Questionnaire. on Socially Responsible
Behavior validated for the reality of Ecuadorian organizations, both public and private. The
analysis of the results was done through the calculation of means, standard deviation,
ANOVA and Pearson correlation coefficient, for which the statistical package SPSS V23
was used, managing to identify the significance between leadership styles and behavior
socially. responsible in the administrative and financial area of the matrix of the MINEDUC

Central Plant.

Keywords: socially responsible behavior, leadership, relation.
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1. INTRODUCCION

A finales de los afios 50’s e inicio de los afios 60’s a causa de la Guerra de Vietnam y otras
pugnas como el Apartheid, la administracion volcé su mirada hacia el tema de “La
responsabilidad social de la empresa (RSE), también denominada responsabilidad social
corporativa (RSC)” (Chatman & O’Reilly, 2016, p. 2). En aquella época se realizaron una
serie de investigaciones gracias a las cuales surgieron varios articulos que hacian hincapié
en como se despierta el interés en los ciudadanos quienes empiezan a convencerse que a
través de su trabajo en algunas empresas o comprando ciertos productos, estan ayudando
con el mantenimiento de ciertas practicas politicas o econdmicas éticamente reprochables.
En un articulo de esa época, Carroll (1979) menciona que la sociedad empieza a pedir que
se realicen cambios en los negocios para con ello conseguir una mayor participacion del
entorno empresarial en la problematica social. En consecuencia, el naciente concepto de
la Responsabilidad Social Corporativa toma mayor relevancia ya que este término se
refiere al conjunto de obligaciones y compromisos, legales y éticos, tanto a nivel nacional
como internacional, que se originan de los impactos que las actividades empresariales
producen en el ambito social, laboral, medioambiental y de los derechos humanos. En la
actualidad las organizaciones son cada vez mas conscientes de la necesidad de tomar en
cuenta las preocupaciones sociales, laborales, medioambientales y de derechos humanos,
como estrategia de negocio, (DE LA CUESTA, C., & Y KREISLER, 2013, p. 15)

Una institucion relevante por su tamano y la importancia de sus funciones en el Ecuador
es el Ministerio de Educacion (MINEDUC), cuya razén de existir radica en: “Garantizar el
acceso y calidad de la educacion inicial, basica y bachillerato a los y las habitantes del
territorio nacional, mediante la formacioén integral, holistica e inclusiva de nifios, nifas,
jévenes y adultos, tomando en cuenta la interculturalidad, la plurinacionalidad, las lenguas
ancestrales y género desde un enfoque de derechos y deberes para fortalecer el desarrollo
social, econémico y cultural, el ejercicio de la ciudadania y la unidad en la diversidad de la
sociedad ecuatoriana” (EDUCACION, s.f.).

Por esta razon se requiere conocer como los estilos de liderazgo influyen en el
comportamiento socialmente responsable dentro del Area Administrativa y Financiera de
la matriz del Ministerio de Educacion - Planta Central (MINEDUC PC), para lo cual es
importante conocer lo que implica el liderazgo y con ello las capacidades, cualidades y
aptitudes que debe poseer un lider y que definen el estilo de liderazgo que encamina a la
institucion. Ademas, es importante comprender el significado del Comportamiento

Socialmente Responsable, la aplicacion y el alcance del mismo; normalmente este enfoque
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ha sido plasmado a nivel de instituciones privadas, razén por la cual la investigacion de
estos temas tiene como finalidad encontrar el punto de inflexion donde estos dos tépicos
se conjugan y van de la mano dentro de las instituciones publicas, en este caso
especificamente en el MINEDUC PC.

1.1. Pregunta de investigacion

¢ Existe relacion entre el Comportamiento Socialmente Responsable y el estilo de liderazgo
en el area Administrativa y Financiera del MINEDUC PC?

1.2. Objetivo general

Identificar la relacién que existe entre el Comportamiento Socialmente Responsable y el

estilo de liderazgo en el area Administrativa y Financiera del MINEDUC PC.

1.3. Objetivos especificos

. Determinar los estilos de liderazgo predominantes en el area Administrativa
y Financiera del MINEDUC PC

. Identificar los elementos del comportamiento socialmente responsable en el
area Administrativa y Financiera del MINEDUC PC

. Establecer la relacion encontrada entre el Comportamiento Socialmente

Responsable y el estilo de liderazgo en el area Administrativa y Financiera
del MINEDUC PC.

1.4. Hipétesis o Alcance

Al existir relacion directa entre los Estilos de Liderazgo y EI Comportamiento Socialmente
Responsable, es fundamental conocer el tipo de liderazgo predominante dentro de la
institucion, en este caso especifico el Area Administrativa y Financiera del MINEDUC PC,
asi como también determinar como este estilo de liderazgo influye en los elementos mas

notorios del Comportamiento Socialmente Responsable.



1.5. Marco Teodrico

A continuacién, se describe aquellos conceptos que servirdn como base para el analisis a
realizarse sobre la investigacion, iniciara explicando la responsabilidad social hasta

relacionarlos con el comportamiento socialmente responsabile, y el liderazgo.

1.5.1. Responsabilidad social

La responsabilidad social, entendida como un concepto aplicado a las organizaciones que
no tiene mas alla de 10 a 15 afios de existencia, presenta en su accionar dos ambitos bien
demarcados. Por un lado, el interés del cuidado del medio ambiente y, por el otro, las
cuestiones sociales. Su concepto “ha ido forjandose desde la década de los sesenta y
mantiene el espiritu de conciliacion entre los intereses econdmicos de las empresas y los
de la sociedad y de los grupos con los que se relacionan, mas alla del cumplimiento de la
legalidad” (Horrach y Socias, 2011, p. 272); donde es vista “como todas aquellas
actividades que la organizacion practica como estrategia de negocio, con la finalidad de
evitar dafos, pero al mismo tiempo producir beneficios para todas las partes interesadas:
accionistas, directivos, empleados, comunidad, gobierno, entorno social, medioambiente”
(Vallaeys, 2008 citado por Gaete, 2015, p. 2).

Se ha sefialado, asi mismo, como algo “mas que una moda en la gestion y los informes
empresariales, se constituye en un ejercicio clave en la evolucion de las empresas que
data de un siglo atras” (Duque, Cardona, y Rendon , 2013, p. 196); ademas de la capacidad
de respuesta que tiene una empresa o una entidad, frente a los efectos e implicaciones de
sus acciones sobre los diferentes grupos con los que se relaciona (stakeholders o grupos
de interés)” (Betancourt, 2010, p. 86).

Lo caracteristico de las definiciones es que todas orientan su interés en destacar que el
ambito de la responsabilidad social esta muy estrechamente relacionada al “bien comuan”,
es decir; que de fondo no se constituye en la estrategia para ganar mayor aceptacion o
réditos econdmicos, sino que su fin principal es la mejora tanto en el ambito del medio
ambiente como el desarrollo de las sociedades involucrando, en el proceso, a todos sus
stakeholders sin distinciéon alguna; por tanto “la responsabilidad social en el analisis final
implica una postura publica hacia los recursos econémicos y humanos de la sociedad y
una buena voluntad de considerar que esos recursos estan utilizados para fines sociales y
no simplemente para los intereses de personas privadas y de empresas” (Frederick, 1960

citado por Duque, Cardona, y Rendon , 2013, p. 196).



Asi, la responsabilidad social del Estado ecuatoriano del que deriva su accionar sobre la
figura de la administracion publica centra su interés, en configurar el marco juridico en el
que las organizaciones deben desarrollar sus actividades. Es decir, que las empresas
deben desenvolverse en un marco normativo que de hecho demuestren que sus acciones
son legales; por tanto, el punto clave que el Estado ejerce en el marco del ejercicio de la
responsabilidad social versa no sélo en la imposicion del marco juridico que debe cumplir
la empresa, a fines de garantizar la legalidad de sus acciones; sino también, en el impulso
de la normativa de imprescindible cumplimiento por la organizacion para el desarrollo
social” (Gaete, 2015, p. 7).

La responsabilidad social implica asi mismo el compromiso que la organizacion ha asumido
en funcién de mantener un comportamiento ético y colaborativo con el desarrollo de la
comunidad mejorando, a su paso, la calidad de vida de los trabajadores y de sus familias,
donde bajo la influencia del denominado movimiento “de las relaciones humanas” se
entendié que la responsabilidad que debia ejercer el area administrativa para con sus
trabajadores era el precisamente tratarlos como seres con necesidades y deseos y, por
ende, satisfacerlos. Se entiende asi que éste respondera favorablemente en el incremento
de la productividad o bien en su compromiso de colaboracion para con la sociedad; aunque
de fondo se entendié que esta posicidon significaba tan sélo el interés personal de la
empresa de obtener mayores réditos econdémicos a razén de un trabajador mas
comprometido.

Sin embargo, hoy en dia el tema sigue siendo de interés para la ciencia administrativa
entendiendo que, es un tema importante a considerar en la funcién administrativa, ya que
una empresa no solamente es responsable de producir bienes o servicios de calidad que
satisfagan las necesidades y deseos de los clientes o de maximizar su rendimiento
econdémico, sino también tiene responsabilidades con la sociedad en donde se encuentra
con sus propios trabajadores (Estrada, Alvarado, Sergio, y Ramirez , 2005, p. 27).

En efecto es una necesidad imperante, sobre todo porque en los ultimos tiempos se ha
evidenciado un uso abusivo no solo de los recursos que la naturaleza provee al ser
humano, sino también en el modo de fomentar espacios de interrelacion con el publico

interno, del que usualmente se lo deja a segundo plano.

1.5.2. Responsabilidad Social Corporativa

Tanto la Responsabilidad Social Empresarial como la Responsabilidad Social Corporativa
son dos términos que usualmente suelen confundirse, entendiéndose que ambas se

centran en una visién a largo plazo (como parte de la filosofia institucional), se ejecutan de
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forma voluntaria y que son ejemplo del compromiso de cada empresa en relacion a su
publico externo. Al presentarse diferencias tan sutiles que pueden tornarse imperceptibles
y, por tanto, utilizarse en un mismo contexto; es importante entender que la primera ejecuta
la actividad empresarial excluyendo aquellas organizaciones como las agencias
gubernamentales. La Responsabilidad Social Corporativa (RSC sus siglas), en cambio, se
refiere a la gran diversidad de organizaciones sin importar la actividad que cada una de
ellas ejecuten. (Camacho, 2010)

Ahora bien, los primeros antecedentes de la RSC empiezan a darse en los afios 50
mediante una serie de reflexiones respecto a las relaciones que debian mantenerse entre
cada empresa con su publico externo, independiente de los réditos econdmicos que
puedan surgir como negocio; por lo que ya en la época se entendid la necesidad de
proyectar las actividades empresariales pensando en el bien comun, aunque todavia
pensando en el ejercicio de una “ética minima de negocios”.

Con el tiempo ird abarcando otros campos de actuacién como los relacionados al derecho
individual, del trabajador y colectivo, asi como temas relacionados al medio ambiente con
lo que solo y con el tiempo y las nuevas demandas sociales se dara una mirada diferente
al ejercicio de la actividad empresarial, sobre todo de aquellas organizaciones donde el
factor econémico ha sido puesto en primer lugar dejando en segundo plano el factor
humano tanto interno como externo. (Europea, 2001)

Se entiende asi que el término se define como “la forma de conducir los negocios de las
empresas que se caracteriza por tener en cuenta los impactos que todos los aspectos de
sus actividades generan sobre sus clientes, empleados, accionistas, comunidades locales,
medioambiente y sobre la sociedad en general” (Observatorio de Responsabilidad Social
Corporativo, 2014, p. 15).

Se considera asi que no es suficiente respetar los estandares medioambientales con los
que muchas empresas han dirigido su trabajo sino que la labor también se orienta a hacer
participe a los stakeholders en el ejercicio y difusion de buenas practicas y, por efecto,
generar mayor sensibilizacién sobre temas puntuales de interés social entendiendo que
sobre este ultimo punto han surgido nuevas formas de organizacién que conjuntamente
con los desafios de hoy del medio ambiente “llevan a la busqueda de innovaciones para
ser productivo, socialmente responsable, sostenible y competitivo” (Estrada, Alvarado,
Sergio y Ramirez , 2005, p. 2).

A simple vista parece una tarea facil de ejecutar, sin embargo la labor requiere de
estrategias clave que relacionen las actividades que ejecuta el empleado con el buen uso
de practicas, que le permitan identificarse o desarrollar un sentido de pertenencia con su

institucion o empresa cultivando valores que le posibiliten, a la vez, su desarrollo
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profesional y personal; y en que la RSC se constituya en una practica sostenible que sea
dirigida, incluso, por el alto mando o directivo del que se requiere se involucre activamente
en el proceso.

Ahora bien, en funcién de la diversidad de definiciones que ha encontrado a su paso la
RSC el factor comun de todas aquellas en palabras de Calero (2012) citado por Sampedro
(2014) se centran en su aspecto de voluntariedad, es decir; que fuera de apoyarse en la
minima ética de los negocios que, en efecto, significaba el uso de valores que no afecten
a las sociedades aunque de manera tibia; implico en realidad ejercer actividades
voluntarias que fueran mas alla de las ejecutadas mediante la ley; por lo que en este
contexto significé mas bien un compromiso empresarial hacia con la sociedad.

Ademas, la RSC involucra el gjercicio de integracion, consistencia y diadlogo, donde en el
primer punto significaba involucrar en el proceso tanto al publico interno como externo
teniendo muy en cuenta a los stakeholders dentro de dicho proceso que debia, de paso,
ser consistente en el tiempo. Significo, asi mismo, ejercer transparencia y anclado a ella la
rendicion de cuentas que no son otra cosa que dar a conocer a la ciudadania en general
de como se han invertido los recursos, sobre todo si son entidades estatales que adquieren
los recursos provenientes del pueblo; por lo que mas alla de una obligacién estatal se
convierte en una obligacion moral de rendir cuentas de lo invertido a favor de la sociedad
en si.

Sobre esta misma linea, a decir de Moreno (2015) existen siete areas especificas sobre
las que la RSC se apoya. Hace mencion asi al lamado gobierno de la organizacion que no
es otra cosa que la estructura, administracion y toma de decisiones de cada empresa. Esta
asimismo la salud y seguridad de los empleados que en el proceso pueden sufrir accidentes
o efectos negativos. A demas la preservacion del medio ambiente con medidas, por
ejemplo, tendientes a al reciclaje o desarrollo de tecnologias amigables con la naturaleza.
Se toma en cuenta en dichas definiciones también el respeto de los derechos humanos
que se muestra como eje transversal de toda actividad a nivel interno y externo de cada
organizacion; ejercer ética comercial que no es otra cosa, que los procedimientos para
garantizar un comportamiento ético en todos los procesos de ventas, marketing,
distribucion y desarrollo de productos o apertura de mercados. Esta area de la RSC incluye
desde controles para no publicitar engafiosamente, hasta el fomento del consumo
responsable pasando por el respeto a los derechos de propiedad, la promociéon de
mercados abiertos o los mecanismos de atencion al cliente pre y postventa.” (Moreno,
2015, p. 485)

Finalmente estan la cadena de valor y Filantropia Estratégica e Innovacién Social donde el

primero tiene que ver con el proceso de compra de productos-materiales para la posterior
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venta, y la segunda esta relacionada a actividades sociales, deportivas, de apoyo a
organizaciones sin fines de lucro.

A decir de Sampedro (2014) existen dos vertientes de la RSC donde, por un lado, ésta se
orienta a mejorar los réditos econdmicos propios del sistema capitalista y que a
consecuencia del consumismo, muchas de las empresas han hecho uso y abuso de la
naturaleza para aumentar la produccion lo que, en efecto, ha surgido la necesidad de actuar
conforme parametros de responsabilidad social; y la otra vertiente que no es otra cosa que
la serie de presiones sociales frente a los efectos negativos de la Globalizacién.

Al respecto, el Observatorio de Responsabilidad Social Corporativo (2014) considera que
si bien es cierto a inicios de la década de los 90 este fendbmeno se presentdé como una
alternativa que deparaba buenos augurios potenciando al desarrollo de los paises; en la
practica y con el tiempo ha producido tan solo grandes desequilibrios, efectivamente, se
crea riqueza, pero hay muchos paises y personas que no soélo no se estan beneficiando,
sino que sus condiciones de vida estan empeorando. Ademas, su capacidad para influir en
este proceso es nula. La globalizacién no ha conseguido responder a las expectativas de
los mas desfavorecidos, muchos de los cuales viven en el limbo de la economia informal,
sin derechos legales, subsistiendo de manera precaria en los margenes de la economia
global y con pocas posibilidades de subvertir esta situacion. (Observatorio de
Responsabilidad Social Corporativo, 2014, p. 11)

Esta situacion ha provocado que la sociedad civil y las organizaciones en si “tengan
presente que no pueden actuar ajenas a los intereses del resto y actuar unicamente en la
busqueda de su propio beneficio, sino que deben actuar responsablemente si no quieren
perder legitimidad social” (Sampedro, 2014, p. 5). Sin embargo, los planes de
responsabilidad social, en general, en paises como Ecuador aun no son una prioridad.
Del reporte de Responsabilidad Social llevado a cabo en el 2016 en el pais, se determin6
que de 127 empresas (donde 91 contestaron la encuesta); se concluyd que en ese afo el
53% d tenian una estrategia de responsabilidad social pero un afio antes (2015) la cifra
estaba en el 61%. Esto significa un 8% menos.

El estudio también determind que “el 61% de las firmas entrevistadas no tiene un porcentaje
anual destinado a proyectos de sostenibilidad y responsabilidad corporativa” (Revista
Lideres, 2017); lo que sugiere la necesidad de entender que proyectos dirigidos a este
campo no deben significar gasto sino inversion apoyado en el modelo de negocio de cada
empresa o actividad que cada organizacién ejecute entendiéndose, ademas, que “cuando
se aplican estrategias de responsabilidad social se mitigan riesgos, se genera crecimiento
y se gana la confianza de inversionistas, clientes, proveedores y otros grupos vinculados

con una compafiia” (Revista Lideres, 2017).
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1.5.3. Comportamiento Socialmente Responsable en el Sector
Publico

Aunque aun no existe un consenso claro entre los diversos investigadores sobre la
definicion en relacion a la Responsabilidad social en si, en términos generales se la ha
ubicado en el campo del comportamiento ético que deben mantener las empresas para con
el publico y la sociedad en general.
En este sentido, dentro de la responsabilidad corporativa se incluyen elementos tales como
sostenibilidad, recogida en el Global Reporting Initative (GRI, 2011), ademas de la
responsabilidad financiera, ambiental y social, esta ultima, entendida como el compromiso
continuo de las organizaciones para comportarse de forma ética y contribuir al desarrollo
econdmico, al mismo tiempo que mejorando la calidad de vida de la fuerza de trabajo y de
sus familias, asi como de la comunidad y la sociedad en general. (Melorose et. al., citado
por Ramos, Avalos y Vinueza, 2018, p. 141)
Es asi que las instituciones publicas al atender las demandas sociales a nivel nacional,
generando en el proceso un ambiente que fomente el bien comun, se han orientado a la
mejora y el uso de recursos de una manera mas responsable, pero en la practica han
demostrado falta de interés en el recurso humano, recurso que se convierte, segun la
responsabilidad social, en uno de los factores primordiales del cambio siendo asi el medio
de crear valores y asi fortalecer la identidad corporativa. Para ello es importante cambiar
comportamientos, actitudes, discursos. Hacer que la organizacion hable el mismo lenguaje
e involucrar al publico interno y externo donde la comunicacion juega un papel central. Aqui
precisamente entra en escena el comportamiento socialmente responsable, en el que “la
transparencia en las acciones de responsabilidad social se va a dar por la interrelacion que
se establezca entre el comportamiento socialmente responsable de la organizacién, las
caracteristicas de sus procesos de comunicacion de acciones de responsabilidad social y
el didlogo que establezca con sus stakeholders (Ramos, Avalos y Vinueza, p. 141).
Se entiende asi que el comportamiento socialmente responsable, segun los objetivos que
se persigan, puede estar dirigido al publico externo o al publico interno ((directivos, mandos
intermedios y el personal de colaboradores) donde en palabras de Meyer (2009) este ultimo
‘es uno de los elementos clave de cohesidon de las organizaciones y en general de las
sociedades” (p. 139) o bien desde el punto de vista de la organizacion, “es el elemento
principal mediante el cual se pueden controlar los procesos y resultados de los empleados”
(Meyer, 2009, p. 139).
Con ello se entiende que el comportamiento socialmente responsable, segun Haski-
Leventhal et al. (2015), citado por Ramos, Avalos y Vinueza (2018) “representa una serie
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de acciones que las organizaciones y/o sus trabajadores realizan y que se expresan en
beneficios que otros pueden recibir de dichas acciones. EI comportamiento socialmente
responsable va a tener también un impacto en la creacién de la identidad” (p. 152) cuyas
acciones dependeran de las formas de gestionar el talento humano, asi como de su grado
de involucramiento del mismo en las acciones a ejecutarse.

A decir de Navarro (2003) citado por Navarro, Pérez, Gonzalez, Mora y Jiménez (2005)
‘para ser socialmente responsable no basta conocer el concepto, sino ejercerlo y
concretarlo a través de un comportamiento habitual orientado a la supervivencia, el
bienestar y la satisfaccion de las necesidades del hombre y la especie humana (p. 46); lo
que en efecto conlleva un esfuerzo interno mayor. Del trabajo investigativo realizado por
Ramos, Avalos y Vinueza (2018) en relacién al comportamiento socialmente responsable
entre empresas que aplican responsabilidad social empresarial y las que no; se determind
que ciertos componentes como la justicia estaban presentes en las primeras sobre todo
por la percepcion que en el publico interno generaba, lo que, en efecto, producia efectos
positivos en el grado de participacion de los mismos en actividades relacionadas al apoyo
a la comunidad.

En el caso del componente competencia se observd que éste estaba menos presente en
aquellas organizaciones que aplicaban RSE, sin embargo, al interrelacionarla con otros
comportamientos como el éxito o el logro personal y al vincularse a la autoestima o la
imagen, la competencia “aparece como un componente esencial del CSR, pero
necesariamente relacionada con otros aspectos para que se potencie el mismo.” (Ramos,
Avalos y Vinueza, 2018, p. 149).

Finalmente, el estudio determind que las relaciones entre ética y empatia estuvieron menos
presentes en las organizaciones que no aplicaban RSE afirmandose asi que, soélo a través
de comportamientos éticos es que una organizacion se puede extender de sus obligaciones
legales y tener un impacto orientado hacia las causas sociales. Estos comportamientos
éticos necesariamente van a estar relacionados con la posicion que las organizaciones
ocupen frente a necesidades de tipo social, lo que implica un desarrollo de capacidades
como la empatia, una vez que la ética se orienta no solamente hacia intereses personales
de coémo la persona visualiza su entorno y sus relaciones con el mismo, sino que apoya el
sentido de realizar acciones que beneficien el “bien comun” (Ramos, Avalos y Vinueza,
2018, p. 149)

En términos generales se puede determinar que en el estudio especifico, los encuestados
no pudieron identificar como frecuente en sus organizaciones el comportamiento
socialmente responsable, lo que lleva a entender que aun no existe una conciencia

colectiva donde se evidencien tres tipos de conductas: la pro social, la cooperativa y la
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participativa donde la primera esta relacionada a la ayuda, a beneficiar al otro; la segunda
a trabajar en conjunto hacia una meta en comun y la participativa cuya vinculacién con la
responsabilidad social se dirige a promover, una perspectiva social en la interpretacion del
ambiente y de las propias conductas, al demandar la consideracién de los otros como
sujetos validos y esenciales para el desarrollo personal y al subrayar la responsabilidad
sobre las relaciones que se tienen con el medio (Navarro, Pérez, Gonzalez, Mora y
Jiménez, 2005, p. 49).

De este modo se puede decir que el comportamiento socialmente responsable tiene una
estrecha relacion con el bien comun por sobre el bien personal, lo que se estrecha en
relacion a las instituciones publicas ya que estas son organizaciones enfocadas a buscar
el bien comun de la ciudadania, en donde la premisa es no tratar a las personas como
“clientes” sino como seres humanos en donde el bien propio puede o debe estar en

concordancia con el bien de los demas.

1.5.3.1.1. Importancia del factor humano en el marco del comportamiento

socialmente responsable: Los stakehorlders.

Con certeza, la reputacién corporativa de una empresa esta determinada por los
denominados stakeholders que en esencia estan conformados por los socios, accionistas
e inversores, sus empleados, directivos, clientes, competidores, proveedores, medios de
comunicacion y las comunidades locales; es decir; “el conjunto de individuos o grupos que
son impactados por las acciones de la empresa o que impactan como resultado de sus
decisiones” (Fernandez, 2014, p. 2).

Sin embargo, es bien entendido que cada uno de ellos tendra unas expectativas
determinadas, asi como diferentes niveles de poder e influencia estratégica o econdémica,
por tanto; la entidad debe recibir la aprobacién del maximo de los diversos grupos de
interés, incorporando sus necesidades y expectativas en su estrategia. En este sentido, la
organizacién obtendra legitimidad si actua de acuerdo al sistema de valores de los grupos
de interés” (Horrach y Socias, 2011, p. 273).

1.5.3.2. El publico interno

Se ha insistido en la necesidad de promover espacios tanto a nivel interno como externo
donde se tome muy en cuenta al elemento humano por sobre los réditos econémicos que
pueda generar una empresa, entendiéndose asi que la responsabilidad social debe su
accionar a fomentar espacios donde se tienda al bien comun. Esto significa que, dentro de

una organizacion, el publico interno es un factor importante para la consecucion de las
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metas y objetivos trazados en una empresa lo que, en efecto, forja la identidad y fortalece
la buena reputacién de la misma. Se hace mencion asi que, en el proceso, cada
organizacion debe tomar muy en cuenta al recurso humano con el que cuenta otorgandole
espacios que fomenten su desarrollo personal y profesional.

A decir de Dilts (2013), el viejo paradigma utilizado por las empresas para el aprendizaje y
la motivacion en funcidbn de alabanzas, recompensas monetarias, beneficios
complementarios “se ha vuelto un método obsoleto por la complejidad mayor que
presentan las organizaciones” (Dilts, 2013, p.8) y es que, a su decir, el estimulo de
respuesta humana comparado al actuar de un raton o un perro, no refleja su potencial.
Esto demanda la necesidad de dar una atencion prioritaria al ambito laboral sobre todo en
los llamados paises industrializados, en donde se evidencia una mayor tensién psicolégica
con empleos en altas demandas que producen depresién, agotamiento, fatiga y, por ende,
estrés; lo que en efecto se traduce en un clima laboral desfavorable que no permite a la
empresa surgir porque la labor de los directivos no esta realmente orientado al factor
humano.

A ello se afiade lo que para Blanchard citado por (1968, cit in Revilla, 2017) sefiala, es que
en la empresa es importante canalizar en el trabajo resaltando lo bueno de quienes laboran
sin criticarlos ni buscar el minimo detalle de sus errores, y luego castigarlos, sino
ganandose su confianza ;como? resaltando sus virtudes; por lo que es esencial “el
preocuparnos por decir algo bueno y positivo sobre los demas que sera una practica
importante que dara una notable mejoria a las relaciones personales y laborables y, por
ende, se vera en un mejor rendimiento individual” (p. 28) cuyos ingredientes claves son
generar confianza, trabajar en equipo, reconocer el esfuerzo, alimentar el espiritu, basar el
trabajo en valores, promover el gusto por el trabajo; todo sobre la base del bien comun. Se
puede concluir asi que la calidad de vida laboral del personal esta directamente relacionada
a su entorno, por lo que los directivos de una empresa deben conocer las necesidades de
su personal, crear los medios necesarios para satisfacerlas fomentando un clima
participativo y motivacional sacando el mayor esfuerzo de sus colaboradores, esto mediara
significativamente en el buen desempano laboral donde, ademas, influye el interés por
potenciar sus habilidades otorgandoles oportunidades de superacién personal y
profesional generando asi mayor confianza, respeto mutuo y sentido de pertenencia a la
entidad a la que pertenecen elevando un sentido de compromiso, pero en funcién del

“bienestar comun”.
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1.5.3.3. Publico externo

A decir de Tufiez (2007), el pubico externo hace mencién a los “diversos —socios,
proveedores, consumidores, legisladores, etc., y los medios de comunicacién casi siempre
como intermediarios—y provienen del entorno en el que la empresa desarrolla su actividad”
(Tufiez, 2007, p. 132). Este es, en efecto, el grupo sobre el que toda institucién tanto publica
como privada direcciona sus objetivos y metas, sin embargo también ha sido olvidado en
el proceso de ejecutar acciones que en general se han direccionado a obtener solo réditos
econdmicos en el caso de las empresas privadas, lo que, en efecto ha desvalorizado su rol
esencial a generar un comportamiento socialmente responsable de parte de las empresas
entendiéndose, que en el trayecto dichas empresas se han centrado netamente en el valor
econdmico que los clientes pueden generar en éstos.

Sin embargo y aunque el publico externo no tiene una relacion directa con la empresa
“‘pueden influir en ésta a través de la expresién de su opinidon respecto a determinadas
acciones que, segun ellas, pueden ser positivas o negativas para el conjunto de la
sociedad” (Moreno, 2015, p. 492) donde su rol se centra en exigir de una empresa la
distribucion equitativa de la riqueza pero que, ademas, que sus actividades las ejecute bajo
el control de riesgos que en el trayecto se puedan generar y que, por ende, frenen el
desarrollo de una poblacion.

1.5.3.4. Filosofia corporativa

La filosofia de una entidad tanto publica como privada lleva inserta una serie de elementos
que configuran su accionar para con la sociedad. En ella incluyen la mision, la vision,
objetivos, estructura organizacional, politicas, valores, principios y que en conjunto
configuran la identidad de la empresa, es decir; la manera de ser de la misma desde donde
también se habla de la cultura empresarial que tiene que ver de manera directa con los
valores y principios, donde los primeros constituyen el nucleo de la cultura empresarial en
tanto le dan sentido y orientacion a la gestion empresarial con actitudes socialmente
aceptadas. Se entiende asi que “el conjunto de valores define el caracter fundamental de
la organizacion, creando un sentido de identidad y pertenencia en ella, y propiciando un
comportamiento ético (profesional, personal y social) y una capacidad flexible de

consensuar metas comunes” (Hernandez, 2011, p. 1).
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1.5.4. Valores individuales y Organizacionales

En términos sencillos, los valores vienen a ser aquellas acciones socialmente aceptadas
como buenas o dignas de imitar y que se han desarrollado en funcion de la influencia
social, grupal, cultural y de la propia personalidad del individuo; lo que en el campo de las
organizaciones a decir de Etkin (1994) citado por Dussan, (2012) “son concepciones,
explicitas o implicitas, propias del individuo, o caracteristicas de un grupo social, acerca de
lo deseable, y que influyen en la seleccién de los modos, medios y fines de las acciones
disponibles (p. 27).

Los valores con los que la entidad debe manejarse, constituyen los pilares de los cambios
profundos y radicales a los que cada empresa pretende llegar; en tanto constituyen metas
deseables que orientan la conducta del individuo o una organizacion; por lo que va de la
mano con la responsabilidad social con la que actualmente se entiende, las organizaciones
en general han entendido que es uno de sus puntos de referencia sobre la consecucion de
los objetivos trazados. En el ambito de la ética, los valores son su objeto de estudio que
juzgan las acciones en funcién de si el individuo se alinea o no a los principios 0 normas
socialmente consensuadas; sin embargo, un valor puede entenderse como algo deseable
y estimable para una persona o grupo de personas, que crea una inclinacion a la accion.
Asi, los valores aportan a la vida la dimensién del significar algo para alguien. Los valores
proporcionan motivos, sirven de criterio, para seleccionar la accion, son algo que ocupa el
centro de la propia vida, marcando su extension y profundidad. (Dussan, 2012, p. 26)

Lo que en el ambito empresarial significa un cambio de actitud reforzando precisamente
los valores y principios , cuya labor implica buscar formas de atender las necesidades
especificas de los individuos, procurando el pleno desarrollo de su potencial; pero también
se resalta el interés de que su publico interno altamente motivado responda positivamente
con “sus mejores capacidades al servicio del progreso y la estabilidad de la empresa, en
cuanto entiende que ello redundard en un beneficio para todos y para la sociedad”
(Betancourt, 2010, p. 82).

Se entiende, de este modo, que lejos de proyectar hacia la sociedad en general una serie
de valores cuya funcion se dirige a generar mayores réditos econémicos, los valores en si
centran su atencion lo que a modo de comparacion Fernandez (2005) ejemplifica: que si
para el Arte lo que mas interesa es la misma obra, en la ética gerencial es el mismo acto
de sus agentes organizacionales. Es decir, si en las demas actividades, el valor se mide
por la calidad de la obra, en la actividad ética, el valor moral de las personas que actuan y

representan la personalidad de la organizacion y de su razén de existir se mide
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precisamente por el valor moral del mismo acto que realizan y de la afirmacién de los

principios que guian sus actos” (p. 41).
1.5.5. El liderazgo

El estudio del liderazgo en el campo de las Ciencias Sociales ha suscitado una serie de
definiciones lo que para Reyes (2013) “la mayoria de las veces, despliega visiones tan
diferentes como personas o grupos que se han dedicado a estudiar el tema” (p. 42)
provocando asi una falta de consenso inclusive sobre las cualidades personales que debe
poseer un lider, donde para Srpott citado por Labourdette y Scaricabarozzi (2010) “la razon
se funda en que los atributos definitorios del lider no pueden ser seleccionados en
abstracto, sino que lo son en funcién de las necesidades que alcanzan a los seguidores”
(p.2) deduciéndose asi que, en términos generales, la teoria entorno al liderazgo ha
ocasionado una serie de discusiones sin fin. En todo caso, a decir de Delgado (2014) se
pueden apreciar tres significados de liderazgo utilizados comunmente por las ciencias
sociales. “En primer lugar, entendiéndolo como un rasgo o cualidad atribuible a una
persona. En segundo lugar, como atributo posicional o situacional y, en ultimo término, en
calidad de comportamiento” (p. 9); lo que ha dado paso a diversos enfoques de estudio
que en el campo de la teoria social y politica clasica el liderazgo politico ha significado una
preocupacion central pero, ademas, un tema de investigacion atractivo ya que “de alguna
forma, el liderazgo implica reconocer la importancia que los hombres tienen para el
desarrollo politico de los pueblos, sin olvidar el papel que desempefian instituciones y
procedimientos” (Delgado, 2014, p. 12).

1.5.5.1. Estilos de Liderazgo

A decir de Cuadrado (2001) citado por Zusama (2015) el estilo de liderazgo se refiere a
“las formas de estructurar la conducta del liderazgo, aun asi, no debemos confundir estilo
de liderazgo con conducta de liderazgo, ya que la conducta es mas concreta y especifica
que el estilo” (p. 10). Se entendera asi que el estilo de liderazgo forma parte del enfoque
del comportamiento cuyos estudios, que datan de los afios 40, determinaron dos tipos
generales de comportamientos: los orientados a las tareas y los dirigidos hacia las
personas. Parafraseando a Ayoub (2010) el primero hace mencion a lograr los objetivos
trazados y en el segundo caso el lider orienta la labor en funcién del bienestar grupal, a
sus necesidades y a la satisfaccion de sus seguidores, por lo que se considera a un lider

como aquel que alcance un balance igualitario entre ambos comportamientos.

14



Ahora bien, dentro de las diversas investigaciones en torno al tema de los estilos de

liderazgo, se ha identificado cuatro perspectivas de las teorias. Asi estan:

Tabla. 1 - Perspectivas de las teorias

Perspectiva Orientacion Autores
Determunar los caracterisiicas distmtivas que L
Raseos i 5 T ¥ Fayol
¥ explican la eficiencia del liderazgo.
5 4l ! . : ¢ MeGreoor
Explicar los estilos distmtives de los hderes, 1, -
: E Wi
Comportamiente o define la naturaleza de su labor. Dingir con 7 Likert
; iker
ejemple.
J-mp v

Blake y Mouton

Establecer el uso de modelos en una determmada

¥ Fiedler

Contingencia siiuacion para mejorar el desempedio de los

i v Hersey y Blanchard

lideres, los sepudores o ambos, "

Explicar por qué son fructiferas cuertas relaciones : ;
[ntegral o 3 i ; ; ; ¥ Transtormacional

T de miluencias entre lideres v seomdores. Nuevas oy o

Emergentes ¥ Bedard”

perspeclvas.
Fuente: (Sanchez, 2017)

Como se aprecia en el cuadro, los estilos del liderazgo se ubican dentro de la perspectiva
del comportamiento como se explicd en lineas anteriores, donde autores como Lewin,
Lippit y White (1939) determinaron tres tipos de estilo: autoritario, democratico y laissez-
faire.

A continuacion, se explicara en la siguiente grafica los estilos de liderazgo en funcién de

tres parametros: decision, futuro y participacion en la ejecucion.
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Tabla. 2 - Estilos de liderazgo

AUTORITARIO DEMOCRATICO LAISSEZ-FAIRE

DECISION |. Basa su liderazgo en ¢l | 1. Basa su liderazgo ensu [ 1. El lider ne gjerce
autoritarismo.  El  lider | identificacion con ¢l grupo | liderazgo alguno. Da total

toma las determinaciones v | v con su pernicia. Todo plan | libertad para la decision

los miembros gjecutan. ¢s materia de discusion en | personal sin apenas

¢l grupo, cosa que ¢l lider | intervencion del lider, que

fomenta y favorece. solo  actia en  casos

eXiremos.

FUTURD 2. El futuro del grupo es | 2. De la confrontacion en | 2. El lider  “esta
incierto, ya que solo ¢l | el grupo  sale  cierta | disponible”, daria

lider decide y nunca esta
claro lo que hara mas

adelante.

perspectiva de futuro. El
lider en caso de duda suele
proponer alternativas
posibles, para ayudarlos a

ver claro.

informacion, materiales o
su opmion  “si fuese
nEcesansy’” pero no
mtervicne  por  iniciativa
propia.  El  futuro es

mcierto.

PARTICIPACION
EN LA EJECUCION

3. No suele participar en el
trabajo inmediato a no ser
quc tenga que  enscriar
como se hace, €l lo que
hace es mandar, organizar,

clc.

3. En el trabajo actia como
“un miembro del grupo™.
La tarca de organizacion le

Neva tiempo y energias.

3. A menudo adopta la
conducta del que trabaja

COmo “uno mas”.

Fuente: (Zusama, 2015).

Como se puede apreciar, el estilo de liderazgo que en realidad mantiene una relacién
estrecha con la responsabilidad social es aquella donde el lider toma muy en cuenta la
opinién de su publico, constituyendo en el trayecto una guia integrandose de manera activa
e igualitaria en el grupo, lo que en efecto fomenta un clima favorable para el grupo en su
desarrollo personal como profesional; idea que concuerda con lo planteado por Moran
(2007) citado por Aguirre, Serrano y Sotomayor (2017)para quien “la actitud del lider genera
influencia en sus seguidores, es el principal responsable del éxito o fracaso de ellos, que

son los responsables de ayudar al cumplimiento de las metas empresariales (p. 188).
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Por otra parte y de acuerdo al cuestionario a ser aplicado para la investigacion de estilos
de liderazgo (MLQ) tenemos dos estilos que seran comparados con la aplicacion del

comportamiento socialmente responsable, los cuales son:

- Liderazgo transaccional: Basicamente se trata de un lider que premia a su
seguidor por el cumplimiento de los objetivos planteados a través de las directrices
dadas por el mismo. Comunmente los reconocimientos entregados son de caracter
econdmico sin que eso signifique que no se entregue otros tipos de
reconocimientos. (Bass, 1994)

- Liderazgo transformacional: Se considera una versién nueva y mejorada del
liderazgo transaccional, en donde el lider motiva a sus seguidores a cumplir metas
mas alla de lo previsto de una manera individual sin sentir la presion o presencia
del lider. Es decir, este tipo de lider se convierte en la persona que incentiva la
consecucion de objetivos tanto personales como grupales. (Benitez Moreno, 2012)

1.5.6. Relacion entre Estilos de liderazgo y el comportamiento

socialmente responsable CSR.

Entendiéndose al liderazgo como “un conjunto de habilidades destrezas de manejo, que
un individuo tiene para influir en la forma de actuar de las personas o en un grupo
determinado, ocasionando que estos se desempefien con entusiasmo, alrededor del
cumplimiento efectivo de los objetivos y metas propuestas” (Hutchinson, 2014, p. 29); éste
presenta una serie de estilos como se explicé en paginas anteriores.

Sin embargo y dentro del interés de resaltar la relacion existente entre éstos y el
comportamiento Socialmente Responsable, se puede mencionar que el estilo de liderazgo
democratico es el que de manera conceptual se asocia al comportamiento socialmente
responsable debido a que sus caracteristicas implican una inclusion igualitaria de las partes
en el cumplimiento de objetivos organizacionales, como se detalla a continuacion.

En palabras de Villalva y Fierro, (2017); el liderazgo democratico, también conocido como
participativo, “es un estilo de liderazgo que permite crear mayor compromiso con la
organizacion pues se centra en los subordinados involucrandolos en la toma de decisiones,
delegando autoridad y utilizando la retroalimentacién como un medio para dirigir y corregir
errores” (p. 155).

Se entendera asi que entre las caracteristicas que mas destacan a este tipo de estilo se
centran en entender al empleado como igual, es decir, un colaborador que aporta en la
toma de decisiones de interés general de la empresa; por lo que la autoridad que el lider
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ejerce la comparte con los mismos empleados, ademas un proceso comunicativo horizontal
donde las opiniones de todos interesan y por igual; asi como aportar al desarrollo de
habilidades, de la creatividad y el crecimiento personal de cada miembro de la empresa; lo
que en efecto genera un clima laboral favorable que se vera proyectado en el modo de
trabajar del publico interno.
En palabras de Kouzes y Posner (1997) citado por Villalva y Fierro (2017) existen cinco
comportamientos que un lider altamente efectivo expresa constantemente,
* Desafiar los procesos: implica el desafio al cambio, al cuestionamiento del status
quo, a correr riesgos y aprender a generar innovaciones en los procesos que lleva
la organizacién.
* Inspirar una vision compartida: con qué frecuencia el lider comparte la visién con
sus seguidores y qué tan comprometido esta el lider con la visién de la organizacion.
* Facultar a otros para actuar: es la delegacion y empoderamiento que el lider hace
0 da a sus seguidores, a la promocion que el lider hace de la colaboracién mutua
entre los seguidores y que tanto permite el lider que sus seguidores realicen tareas
importantes.
+ Servir de modelo: hace referencia al lider como ejemplo de comportamiento, a lo
que demuestra el lider de cédmo deben comportarse los seguidores, cémo el lider
manifiesta sus valores y la coherencia entre lo que dice y lo que hace el lider.
* Brindar aliento: Esta ultima practica hace referencia a la manera en que el lider
reconoce los logros tanto individuales como grupales de sus seguidores (p. 158).
Lo expuesto determina el interés de resaltar que en esencia significa trabajar en equipo,
una tarea que no se la ejecuta de la noche a la mafiana, en tanto al implementarse por
primera vez en un contexto donde usualmente existia un liderazgo autoritario o
simplemente no existia; significa una tarea que requiere de experiencia con la habilidad
suficiente para conseguir los resultados esperados.
Asi y entendiéndose que toda organizacion esta supeditada a generar a nivel interno
constantes cambios en funcion de las demandas y exigencias sociales, esta situacion ha
obligado a muchas empresas a re direccionar sus acciones puesto que muchas de ellas
veran afectada su reputacion si no toman un camino diferente; por lo que en respuesta a
las necesidades tanto del publico interno como externo se ven en la obligacién de asumir
un liderazgo tendiente al trabajo en equipo, que motive, que influya positivamente en el
grupo manteniendo en el trayecto un proceso comunicativo horizontal, de participacion e
involucramiento directo en temas de interés comun. Lo expuesto hasta aqui da cuenta de
la necesidad de ejercer un liderazgo democratico en concordancia con un comportamiento

socialmente responsable, que en efecto por tener similitudes de interés entre ambos
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elementos se facilita el proceso. Por ejemplo, Para Sanchez (2017) el estilo democratico o
participativo tiene ciertos rasgos caracteristicos que lo diferencian de los otros dos
(autoritario y Laissez-Faire o politicas laxas). Asi estan:

a. “Las decisiones son tomadas por consenso.

b. Las técnicas y etapas a seguir son decididas por el grupo. c¢) La asignacion de las

tareas es realizada por el grupo.
c. Las criticas realizadas por el director tienen un caracter objetivo. €) El director
participa en las actividades que realiza el grupo” (Ayoub, 2010, p. 47).

Caracteristicas que en efecto concuerdan con el ideal de un comportamiento socialmente
responsable entendiéndose que la responsabilidad tiene que ver con nuestra
responsabilidad ante los demas y, por ello, la base fundamental de la responsabilidad
corporativa son los seres humanos a los que afectan sus operaciones (Moreno, 2015, p.
487). En términos sencillos se traduce en velar por el bienestar comun, caracteristica clave
del CSR, donde cada empresa de estar atenta sobre los intereses en comun que comparten
con sus publicos (internos y externos) lo que en efecto facilitara cumplir sus objetivos
empresariales y, a la vez, satisfacer las necesidades de dichos publicos o stakeholders. Se
entendera asi que “el lider se considera a si mismo como un instrumento para promover el
bienestar del grupo, solicita consejo y esta abierto a las opiniones” (Ayoub, 2010, p. 49),
donde claramente se observa un compromiso personal hacia los demas cumpliendo asi
tres dimensiones de compromiso que precisamente destacan en la responsabilidad social,
desde la perspectiva de psicologia individual que Berman (1997) citado por Navarro (2008)
plantea “entender que cada persona pertenece a una red social mas amplia que tiene
influencia decisiva en la construccién de la propia identidad; relaciones interpersonales
basadas en consideraciones éticas de justicia y de preocupacion por los otros y; actuar con
integridad; consistentemente con los propios valores” (p. 2).
De este modo se puede resaltar que la responsabilidad ética de las empresas se amplia,
en el sentido de buscar formas de atender las necesidades especificas de los individuos,
procurando el pleno desarrollo de su potencial (Betancourt, 2010, p. 82); pero también se
resalta el interés de que su publico interno altamente motivado responda positivamente con
“sus mejores capacidades al servicio del progreso y la estabilidad de la empresa, en cuanto
entiende que ello redundara en un beneficio para todos y para la sociedad” (Ibid., 2010, p.
82); sin embargo muchas de las empresas no le ha dado el valor suficiente a su publico
interno quienes, por efecto de la falta de interés de los directivos, tampoco han contribuido
a la mejora del clima laboral de dichas empresas. Por tal razon se resalta la necesidad de
aplicar en este ambito, uno de los principios de la denominada economia solidaria y que

para el presente caso le corresponde darle una mirada en la demanda de sus grupos de
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interés, bajo el principio de igualdad sobre un modelo de dialogo para la toma de decisiones
que, con certeza, le beneficia o afecta a los empleados y que en muchos de los casos sélo
se emiten desde arriba. Y es ahi donde precisamente entra en juego la importancia de
medir el CSR entendiéndose la necesidad de conocer si en el trayecto se han cumplido o
no los objetivos empresariales trazados, lo que en efecto contribuira a mejorar los
procesos. Finalmente se puede mencionar que independientemente de la actividad que
cada empresa ejecute, sea ésta publica o privada, es importante comprender que ante las
constantes demandas sociales de forjar espacios de equidad en la distribucién de la
riqueza, situacion que ha preocupado desde hace mucho tiempo; interesa que cada entidad
asuma un rol protagénico de liderazgo centrado en un proceso democratico que vaya en
concordancia con la filosofia institucional y con la puesta en practica de actividades
tendientes a fomentar un comportamiento socialmente responsable que claramente se

alinea a parametros pensados en el bienestar comun.
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2. METODOLOGIA

Para poder comparar nuestras variables de estudio tenemos la aplicacién de una
investigacion que se basa en la implementacion de dos encuestas, que mediran la
correlacion presente entre el Comportamiento Socialmente Responsable y los estilos de

Liderazgos.
2.1. Enfoque

La presente investigacion tiene un enfoque de tipo cuantitativo puesto que se basa en la
recopilacién y analisis de datos numéricos obtenidos de la construccion de herramientas
de medicion para la prueba de hipotesis a ser aplicada dentro del Administrativa Financiera
del MINEDUC PC (Sampieri, 2010). En donde se mantiene un control sistematico de la
variable de andlisis sobre otra manteniendo un control estricto sobre la situacién usando

variables determinadas operacionalmente.
2.2 Tipo de Investigacién

Para la presente investigacion se va a realizar un estudio correlacional a fin de determinar
si dos variables estan correlacionadas o no. Es decir, analizar si un aumento o disminucion
en una variable corresponde a un aumento o disminucién en la otra variable (Sampieri,
2010).

2.3 Técnica de Recoleccion de datos

Para la recoleccion de la informacion se va a hacer uso de dos cuestionarios a ser aplicados
al interior de la Institucion, el cuestionario Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ) y
el cuestionario CSR.

El Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) es uno de los instrumentos mas usados
para medir el liderazgo dentro de la psicologia organizacional. Esta herramienta esta
sentada tedricamente en los supuestos de Bass (2006), quien sostiene la existencia de dos
tipos de liderazgo: el liderazgo transaccional y el liderazgo transformacional. Haciendo
referencia a la tesis de Paolo Suarez, “Estudio Del Liderazgo En Ecuador A Partir De La
Validacion Del Cuestionario Multifactorial De Liderazgo” en la cual se aplica y valida esta

herramienta en nuestra realidad como sociedad ecuatoriana se determino el ajuste del

21



instrumento de 21 items a 16 preguntas con tres factores a saber: Transformacional,
Transaccional y Laissez-faire. (Suarez, 2017, p. 21)

El Cuestionario sobre Comportamiento Socialmente Responsable, descrito en la tesis de
Darinka Idrovo, “La Medicion del Comportamiento Socialmente Responsable, como forma
de Manifestaciéon de La Responsabilidad Social Corporativa, en el Ecuador”, en la que se
validé este instrumento para su aplicacion, la investigacion identificd cinco aspectos
fundamentales: autonomia, ética, competencia, empatia, y justicia, a fin de medir el
Comportamiento Socialmente Responsable de los trabajadores como forma de
manifestacion de la Responsabilidad Social Empresarial. Para el efecto en una primera
etapa se validé la herramienta mediante la consulta a un grupo de expertos, para
posteriormente aplicarla a una muestra de 47 trabajadores de distintas organizaciones en
Ecuador. A través de un Analisis Factorial Exploratorio se obtuvo un cuestionario de 14
items distribuidos en cinco factores explicando el 72.25 % de la varianza, lo que significa
que el numero de factores fue suficiente. Se obtuvo que a general = 0.89 lo que representd
un resultado para la confianza “bueno”. Los resultados mostraron que el instrumento es
valido para su aplicacion de acuerdo con la poblacién utilizada, representado una primera
medicion de la RSE interna (ldrovo, 2015, p. 28).

2.4. Muestra

Dentro del MINEDUC PC tenemos 984 personas laborando en las diferentes areas vy
departamentos de las cuales 264 pertenecen a la Coordinaciéon Administrativa y Financiera
rectoria de las area Administrativa y Financiera respectivamente, con esta informacion
procedemos al calculo del tamafio muestral aspecto importante que determina el grado de
credibilidad de los datos recolectados. La férmula de calculo es la siguiente, teniendo en
cuenta que buscamos un 95% de confianza en los resultados obtenidos, a través de un

muestreo aleatorio simple:

kz*p*q*ﬂf
(E‘:x_{ﬂr—l]}'l-kz*p*q

n=

Dénde:

N: tamafio de la poblacién (niumero total de los posibles encuestados). En este
caso 264 individuos
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k: constante que depende del nivel de confianza que asignemos. En este caso
1,96

e: error deseado en la muestra. Aqui el 5%

p: proporcion de individuos dentro de la poblacién que poseen las variables de
analisis. Aqui el 0,1

g: proporcién de individuos que no poseen esa variable de estudio, para este

caso es el 0,9

Una vez efectuado el calculo correspondiente se determind para este estudio que el
tamano de la muestra es de 93 personas al interior de la Coordinacion Administrativa y
Financiera de las cuales se tomaron aleatoriamente a 47 personas como representantes
del Area Administrativa y los 46 individuos restantes del Area Financiera a fin de llevar a
cabo la encuesta. Con esto se consiguié que los resultados del estudio de percepcién sean
utiles para medir con mayor precision aquellos datos que resultaron mas relevantes, utiles
y razonablemente consensuados de cara a una normalizacion del Comportamiento

Socialmente Responsable y del Liderazgo dentro de esta Institucion Publica.
2.4.1 Descripcion de la muestra

Con la ayuda de las encuestas realizadas en la Coordinacion Administrativa y Financiera

del MinEduc se pudo levantar datos sociodemograficos que se muestran a continuacion;
2411 Numero de trabajadores del MinEduc encuestados por area.

En la siguiente tabla nos muestra el numero de encuestados por area de la muestra.

Tabla 1 - Numero de trabajadores encuestados por area.

Area Frecuencia Porcentaje | Porcentaje acumulado
Administrativa 47 50,5 50,5
Financiera 46 49,5 100,0

Total 93 100,0

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 1- Porcentaje (%) de trabajadores encuestados por area.

Porcentaje de trabajadores por area

Financiera

49,46% Administrativa

50,54%

B Administrativa ® Financiera

Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla 1, se observa que la mayor significacion de trabajadores del Ministerio de
Educacién (MinEduc) esta presente en el area administrativas, con un valor de 50,5%

(47), mientras que el area financiera la ponderacion es de 49,5% (46) (tabla 1 y grafico

1).
2.4.1.2 Género

En la siguiente tabla nos muestra el nimero de encuestados segun su género por area de

la muestra.

Tabla 2 - Numero de trabajadores encuestados por area segun el género.

i Hombres Mujeres Total
Area
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Administrativa 21 44,68 26 55,32 47 100
Financiera 13 28,27 33 71,73 46 100
Total 34 36,55 59 63,45 93

Fuente: Elaboracion Propia

. Los datos correspondientes al género en el area Administrativa se ven

reflejados en la siguiente figura.
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Figura 2 - Porcentaje (%) de trabajadores encuestados por género en el area
administrativa.

Porcentaje de encuestados por género en el
Area Administrativa

HOMBRES; 44,68%

MUIJERES; 55,32%

@ HOMBRES W MUJERES
Fuente: Elaboracion Propia
. Los datos correspondientes al género en el area Financiera se ven reflejados

en la siguiente figura.

Figura 3 - Porcentaje (%) de trabajadores encuestados por género en el area financiera.

Porcentaje de encuestados por genero en el
Area Financiera

M HOMBRES M MUIJERES

Fuente: Elaboracion Propia
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En la tabla 2 y sus graficos consiguientes se observa que la mayor significacion de
trabajadoras del Ministerio de Educacion (MinEduc) tanto en el area administrativa

como en el area financiera.

2.41.3 Edad

En relacion a la edad se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 3 - Edad de los trabajadores encuestados del MinEduc.

Edad Frecuencia Porcentaje | Porcentaje acumulado
18 a 29 anos 19 20,4 20,4

30 a 39 afios 23 24,7 452

40 a 49 afios 16 17,2 62,4

50 a 60 afios 31 33,3 95,7

Mas de 61 afios 4 4,3 100,0

Total 93 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 4 - Porcentaje (%) de trabajadores de las areas por edad.

Porcentaje de trabajadores por edad

33,33%

24,73%
4,30%

20,43%
| 17,20%

18 a 29 afios 30 a 39 afos 40 a 49 afios 50 a 60 afios Mds de 61 afios
Edad

Fuente: Elaboracion Propia

El rango de edad que marca a los servidores publicos del MinEduc va entre los 50 a
60afos; esto sucede porque la gran mayoria de personas son gente de carrera en la
institucion; también se puede apreciar que de entre los rangos que destacan se tiene
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marcado el 24,73% correspondiente a personas mayores de entre los 30 y 39 afios, lo que
supone que existe bastante roce generacional al interior del ministerio. Adicionalmente a
ello se identifico la edad promedio de los servidores publicos al interior del MinEduc es de
36.20 anos.

2.4.1.4 Estado Civil

En la siguiente tabla nos muestra los datos que representan el estado civil de la muestra.

Tabla 4 - Estado civil de los trabajadores encuestados en el MinEduc.

Estado civil Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Soltero 32 34,4 34,4

Casado 27 29,0 63,4
Divorciado 7 7,5 71,0

Otros 27 29,0 100,0

Total 93 100,0

Fuente: Elaboracién Propia

Figura 5 - Porcentaje (%) de trabajadores por estado civil.

Porcentaje de trabajadores por estado civil

34,41%
29,03% 29,03%

7,53%

J—

Soltero Casado Divorciado Otros
Estado Civil

Fuente: Elaboracién Propia
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En los trabajadores se observa que los soltero presentan la mayor significancia, con un
valor de 34,4% (32), en continuacioén los casados y otros; en segundo lugar, tienen igual
ponderacion con registros de 29,0% (27) cada uno. Los divorciados tienen la menor

ponderacion, con un valor de 7,5% (7) (tabla 4 y gréfico 4).
2.41.5 Nivel Académico

En la siguiente tabla nos muestra los datos que representan el nivel de escolaridad de la

muestra.

Tabla 5 - Numero de trabajadores segun el nivel académico.

Nivel académico Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Educacion secundaria 13 14,0 14,0
Educacion técnica 15 16,1 30,1
Universitaria incompleta 12 12,9 43,0
Universitaria completa 21 22,6 65,6

Maestria 19 20,4 86,0
Doctorado (PhD) 13 14,0 100,0

Total 93 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 6 Porcentaje (%) de trabajadores por nivel académico.

Porcentaje de trabajadores por nivel académico

22,58%

20,43%

. 16,13% o,
13,98% 12,90% 13,98%
Educacién Educacién Universitaria  Universitaria Maestria Doctorado

secundaria técnica incompleta completa (PhD)

Nivel académico

Fuente: Elaboracion Propia
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Con relacion al nivel académico, se observa la mayor ponderacion en el nivel universitario
completo, con un valor de 22,6% (21), seguido por el nivel maestria; en segundo lugar, con
una significacion de 20,4% (19). El nivel universitario incompleto tiene la menor

significancia, con un valor de 12,9% (12) (tabla 5 y grafico 5).

2.4.1.6 Trabajadores segun el tiempo trabajado

En la siguiente tabla nos muestra los datos que representan el tiempo de trabajo al interior

de la institucion de la muestra.

Tabla 6 - Numero de trabajadores segun el tiempo trabajado al interior de la institucion.

Tiempo en la institucion Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Entre 1 y 6 meses 1 1.1 1,1

Entre 7 y 1 afio 1 1,1 2,2

Entre 1 y 2 afios 13 14,0 16,1

Entre 3 y 6 afos 16 17,2 33,3

Entre 7 y 12 afios 18 19,4 52,7

Entre 13 y 24 afios 7 7,5 60,2

25 afios y mas 37 39,8 100,0

Total 93 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 7 - Porcentaje (%) de trabajadores por tiempo en la institucion.

Porcentaje de trabajadores por tiempo en la institucion
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7,53%
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meses afio afios afios afios afios

Tiempo en la institucion

Fuente: Elaboracion Propia
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Con relacion al tiempo en la institucion, la mayor significancia se encuentra en los
trabajadores con 25 afios y mas, con un registro de 39,8% (37), seguido por el tiempo
comprendido entre 7 y 12 aios; en segundo lugar, con una ponderacién de 19,4% (18).
Existe poca significancia en los tiempos menores a 1 afio, con preponderancias de 1,1%

respectivamente (tabla 4 y grafico 3).
24.2 Descripcion de la poblacién

La poblacién para esta investigacion comprende un total de 93 servidores publicos; 47
funcionarios pertenecientes al area Administrativa y 46 pertenecientes al area Financiera,

escogidos al azar; datos que nos sirvieron para el analisis de las variables de estudio.
2.1.2 Descripcion de la Organizacion.

Ministerio de Educacion

El Ministerio de Educacion es un organismo oficial que se encarga de gestionar las tareas
administrativas relacionadas con la educacion y normalmente también de la cultura de
nuestro pais (EDUCACION, s.f.). Se trata de una institucion publica de gran alcance y una
de las mas grandes de la cartera de Estado, su funcion principal se orienta a la gestion de
la educacion publica desde niveles iniciales hasta bachillerato. El interés social en esta
organizacion es vasto y busca la mejora de los servicios que brinda a fin de garantizar el
bienestar de nifios y jovenes a mas de la inclusion de grupos de la sociedad que en general

se ven influenciados por la gestién que se emplee en este ministerio.
Mision

Garantizar el acceso y calidad de la educacion inicial, basica y bachillerato a los y las
habitantes del territorio nacional, mediante la formacion integral, holistica e inclusiva de
nifos, nifas, jévenes y adultos, tomando en cuenta la interculturalidad, la plurinacionalidad,
las lenguas ancestrales y género desde un enfoque de derechos y deberes para fortalecer
el desarrollo social, econdmico y cultural, el ejercicio de la ciudadania y la unidad en la
diversidad de la sociedad ecuatoriana (EDUCACION, s.f.).
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Vision

El Sistema Nacional de Educacion brindara una educacion centrada en el ser humano, con
calidad, calidez, integral, holistica, critica, participativa, democratica, inclusiva e interactiva,
con equidad de género, basado en la sabiduria ancestral, plurinacionalidad, con identidad
y pertinencia cultural que satisface las necesidades de aprendizaje individual y social, que
contribuye a fortalecer la identidad cultural, la construccion de ciudadania, y que articule

los diferentes niveles y modalidades del sistema de educacién (EDUCACION, s.f.)
Valores

Honestidad, para tener comportamientos transparentes -—honradez, sinceridad,
autenticidad, integridad— con nuestros semejantes y permitir que la confianza colectiva se
transforme en una fuerza de gran valor.

Justicia, para reconocer y fomentar las buenas acciones y causas, condenar aquellos
comportamientos que hacen dafo a los individuos y a la sociedad, y velar por la justicia a
fin de que no se produzcan actos de corrupcion.

Respeto, empezando por el que nos debemos a nosotros mismos y a nuestros semejantes,
al ambiente, a los seres vivos y a la naturaleza, sin olvidar las leyes, normas sociales y la
memoria de nuestros antepasados.

Paz, para fomentar la confianza en nuestras relaciones con los demas, para reaccionar con
calma, firmeza y serenidad frente a las agresiones, y para reconocer la dignidad y los
derechos de las personas.

Solidaridad, para que los ciudadanos y ciudadanas colaboren mutuamente frente a
problemas o necesidades y se consiga asi un fin comun, con entusiasmo, firmeza, lealtad,
generosidad y fraternidad.

Responsabilidad, para darnos cuenta de las consecuencias que tiene todo lo que
hacemos o dejamos de hacer, sobre nosotros mismos o sobre los demas, y como garantia
de los compromisos adquiridos.

Pluralismo, para fomentar el respeto a la libertad de opinion y de expresion del
pensamiento, y para desarrollar libremente personalidad, doctrina e ideologia, con respeto

al orden juridico y a los derechos de los demas.
Gestion Administrativa y Financiera

Unidad responsable: Coordinacion General Administrativa y Financiera
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Misién: Disefar, planificar, normar y coordinar el manejo del talento y de recursos

humanos, materiales y financieros, de manera que estos faciliten la consecucién de los

objetivos y metas establecidos por la institucion (EDUCACION, s.f.).
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Mision: Administrar y proveer los bienes y servicios necesarios para que se cumplan los

objetivos institucionales y supervisar el cumplimiento de politicas, estandares, normativas

y reglamentos para el efecto (EDUCACION, s.f.).
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Direccion Nacional Financiera.

Mision: Administrar los recursos econémicos y financieros, bajo los principios de eficiencia,
eficacia y transparencia, velando por la calidad del gasto en cuanto al uso y destino de los

recursos disponibles con los que cuenta el Ministerio de Educacion (EDUCACION, s.f.).

2.6 Técnicas de Analisis de Datos

Para llevar a cabo el analisis de la informacién obtenida mediante las encuestas, se va a
examinar estadisticamente mediante el analisis de correlaciones para determinar si existe

una relacion entre dos variables cuantitativas de estudio a través de:

1) Comparaciones de Medias.

2) Calculos de Correlaciones
Haciendo uso del software estadistico SPSS V23.

Los datos recolectados que sirvieron para determinar la diferencia entre la congruencia de
valores y la cultura de aprendizaje aplicada a la muestra fueron analizados utilizando la
correlacion de Spearman, El coeficiente de correlacion de Spearman, muestra una
asociacion entre variables, permitiendo obtener un coeficiente de asociacién ente variables
que no se comportan normalmente, entre variables ordinales. Se calcula en base a una
serie de rangos asignados, en donde el coeficiente puede mostrar una variacion de entre -
1y +1, indicandonos asi que cuando la variacién es de signo positivo la relacion es directa,
y cuando el signo es negativo muestra una relacién inversa, si bien es cierto la variable

también puede ser cero, en este caso seria independiente. (Lizama, 2014, p. 16).
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3. RESULTADOS Y DISCUSION

En el estudio presente, se busca comparar los factores demograficos con cada uno de los
elementos a los que hacen mencion los cuestionarios (MLQ y Comportamiento
Socialmente Responsable) a fin de conocer como estos factores también influyen en estas
dos variables de estudio adicional al analisis principal, que se basa en determinar la
relacion entre Liderazgo y Comportamiento Socialmente Responsable. El procesamiento

de la informacioén se llevara acabo con el software estadistico SPSS en su version 23.
3.1 Resultados de acuerdo a los objetivos.

En la siguiente tabla se muestra como cada apartado responde a cada uno de los objetivos
planteados al inicio de esta investigacion, mostrando los resultados por cada uno de ellos

después del empleo de las herramientas y el procesamiento de la informacion obtenida.

Tabla 7 - Objetivos y sus apartados.

N.° Objetivos Titulo del Resultado

Determinar los estilos de liderazgo | Estilos de liderazgo predominantes en el
3.1.1 | predominantes en el Area Administrativay | Area Administrativa y Financiera del
Financiera del MINEDUC PC. MINEDUC PC.

Identificar los elementos del | Elementos del comportamiento socialmente

comportamiento socialmente responsable | responsable en el Area Administrativa y

3.1.2 | en el Area Administrativa y Financiera del | Financiera del MINEDUC PC.

MINEDUC PC.
Establecer la relacion encontrada entre el | Relacion encontrada entre el
Comportamiento Socialmente | Comportamiento Socialmente Responsable

3.1.3 | Responsable y el estilo de Liderazgoenel |y el estlo de Liderazgo en el Area
Area Administrativa y Financiera del | Administrativa y Financiera del MINEDUC
MINEDUC PC. PC.

3.1.1 Descriptivas de las preguntas de Liderazgo

La siguiente tabla detalla los valores de la media y la significancia estadistica obtenidas
tras la realizacion de la prueba ANOVA las preguntas asociadas a los estilos de Liderazgo

predominantes tanto en el area Administrativa como en el area Financiera.

34



Tabla 8 - Descriptiva de las preguntas del cuestionario de Liderazgo en el area

Administrativa.

item de liderazgo

Areas de la Institucion

Administrativa

Media DeS\{lamon
estandar
P1 Ayudo a otros a desarrollarse 2,81 1,454
P2 Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si quieren ser
g . 3,28 1,297
reconocidos por su trabajo
P3 Me siento satisfecho cuando las personas que me rodean alcanzan los
. 2,87 1,527
estandares propuesto
P4 Me siento comodo al dejar que las personas que me rodean realicen su
. ; . 3,21 1,284
trabajo de la misma manera en que siempre lo han hecho
P5 Las personas que me rodean confian plenamente en mi 3,15 1,489
P6 Proporciono formas innovadoras sobre lo que podemos hacer 3,26 1,17
P7 Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras de ver situaciones
2,98 1,422
desconcertantes o preocupantes
P8 Hago saber a las personas que me rodean como estan haciendo su trabajo 3,3 1,382
P9 En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no cambiar nada 3,34 1,387
P10 Esta bien para mi que las personas que me rodean hagan lo que quieran 2,98 1,467
P11 Las personas que me rodean se sienten orgullosas que se las asocie o 398 144
vincule conmigo ’ ’
P12 Ayudo a las personas que me rodean a darle significado a su trabajo 3,06 1,495
P13 Hago que las personas que me rodean piensen ideas que nunca se
. . 3,06 1,258
cuestionaron anteriormente
P14 Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que me rodean 3,26 0,224
P15 Digo a las personas que me rodean sobre los estandares que deben
. ; 3,04 1,503
alcanzar para poder cumplir su trabajo
P16 Pido a las personas que me rodean que realicen unicamente lo esencial 3,13 1,377

Fuente: Elaboracion Propia

Nota: Los valores resaltados hacen referencia a los valores mas altos y mas bajos correspondientes a la media

por proceso, asi como en forma global de la muestra.

Analizando los resultados obtenidos podemos ver que en el area administrativa tenemos

dos preguntas que tienen como resultado las medias mas alta y mas baja respectivamente,

la pregunta 9 “En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no cambiar nada”, es la que

mas aporta al Liderazgo con una media de 3,34 y la pregunta 1 “Ayudo a otros a

desarrollarse” con una media de 2,81 es el item que menor aporta al Liderazgo, lo que

implica que las otras preguntas no tienen una marcada diferencia de medias.

La siguiente tabla hace referencia a los valores obtenidos en cuanto a la media y a la

desviacion estandar en los resultados obtenidos en el area financiera de la institucion.
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Tabla 9 - Descriptiva de las preguntas del cuestionario de Liderazgo en el area

Financiera.

Areas de la Institucion

item de liderazgo Financiera
Media Desviacion
estandar
P1 Ayudo a otros a desarrollarse 3,28 1,328
P2 Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si quieren
; : 3,07 1,373
ser reconocidos por su trabajo
P3 Me siento satisfecho cuando las personas que me rodean alcanzan
. 3,13 1,376
los estandares propuesto
P4 Me siento comodo al dejar que las personas que me rodean realicen
. ) ) 3,1 1,251
su trabajo de la misma manera en que siempre lo han hecho
P5 Las personas que me rodean confian plenamente en mi 2,7 1,474
P6 Proporciono formas innovadoras sobre lo que podemos hacer 3,02 1,422
P7 Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras de ver
. ) 2,96 1,52
situaciones desconcertantes o preocupantes
P8 Hago saber a las personas que me rodean cémo estan haciendo su
. 3,1 1,622
trabajo
P9 En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no cambiar nada 3 1,35
P1_0 Esta bien para mi que las personas que me rodean hagan lo que 3.02 1,453
quieran
P11 Las personas que me rodean se sienten orgullosas que se las 261 1374
asocie o vincule conmigo ’ ’
P12 Ayudo a las personas que me rodean a darle significado a su 276 1,523
trabajo
P13 Hago que las personas que me rodean piensen ideas que nunca
4 : 2,93 1,467
se cuestionaron anteriormente
P14 Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que me rodean 3,13 1,36
P15 Digo a las personas que me rodean sobre los estandares que
. . 3,2 1,47
deben alcanzar para poder cumplir su trabajo
P16 Pido a las personas que me rodean que realicen Unicamente lo 298 157
esencial ’ ’

Fuente: Elaboracion Propia

Nota: Los valores resaltados hacen referencia a los valores mas altos y mas bajos correspondientes a la media

por proceso, asi como en forma global de la muestra.

Tras observar los resultados obtenidos podemos determinar que en el area financiera, la

pregunta 1 (P1) “Ayudo a otros a desarrollarse” es la que mas aporta al Liderazgo; resultado

opuesto en el area administrativa, es decir, es la que mayor aporte al liderazgo tiene con

una media de 3,28 y el item 11 (P11) “Las personas que me rodean se sienten orgullosas

que se las asocie o vincule conmigo” con una media de 2,61 es el elemento con menor

aporte al Liderazgo (tabla 9).

La siguiente tabla hace referencia a los valores obtenidos en cuanto a la media y a la

desviacion estandar en los resultados obtenidos en el total de la muestra.
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Tabla 10 - Descriptiva de las preguntas del cuestionario de Liderazgo en las dos areas.

Areas de la Institucion
item de liderazgo Total de Muestra
Media DeS\{lamon
estandar
P1 Ayudo a otros a desarrollarse 3,04 1,406
P2 Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si quieren ser
. : 3,17 1,332
reconocidos por su trabajo
P3 Me siento satisfecho cuando las personas que me rodean alcanzan los 3 1452
estandares propuesto ’
P4 Me siento comodo al dejar que las personas que me rodean realicen su
. X . 3,16 1,262
trabajo de la misma manera en que siempre lo han hecho
P5 Las personas que me rodean confian plenamente en mi 2,92 1,491
P6 Proporciono formas innovadoras sobre lo que podemos hacer 3,14 1,299
P7 Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras de ver
. . 2,97 1,463
situaciones desconcertantes o preocupantes
P8 Hago saber a las personas que me rodean como estan haciendo su 39 15
trabajo ’ ’
P9 En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no cambiar nada 3,17 1,372
P10 Esta bien para mi que las personas que me rodean hagan lo que 3 1452
quieran ’
P11 Las personas que me rodean se sienten orgullosas que se las asocie 295 144
0 vincule conmigo ’ ’
P12 Ayudo a las personas que me rodean a darle significado a su trabajo 2,91 1,508
P13 Hago que las personas que me rodean piensen ideas que nunca se 3 1359
cuestionaron anteriormente ’
P14 Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que me rodean 3,19 1,288
P15 Digo a las personas que me rodean sobre los estandares que deben 312 1481
alcanzar para poder cumplir su trabajo ’ ’
P16 Pido a las personas que me rodean que realicen Unicamente lo 3.05 147
esencial ) ;

Fuente: Elaboracion Propia
Nota: Los valores resaltados hacen referencia a los valores mas altos y mas bajos correspondientes a la media
por proceso, asi como en forma global de la muestra.

En definitiva, se puede observar que ambas &areas contribuyen al Liderazgo en la
institucion. En general, la pregunta 8 (P8) “Hago saber a las personas que me rodean como
estan haciendo su trabajo” es el item que mas aportar al Liderazgo, con una media de 3,20,
seguida por la pregunta 14 (P14) “Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que
me rodean”; en segundo lugar, con una media de 3,19. El item 12 (P12) “Ayudo a las
personas que me rodean a darle significado a su trabajo” es el elemento que menor aporta

al Liderazgo institucional con una media de 2,91 a nivel general (tabla 10).
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3.1.1.1 ANOVA de estilos de liderazgo versus variables demograficas

Las tablas a continuacién mostradas detallan los valores de la media y la significancia
estadistica obtenidas tras la realizacion de la prueba ANOVA sobre las preguntas
asociadas a los estilos de Liderazgo predominantes tanto en el area Administrativa como
en el area Financiera.

La siguiente tabla muestra los resultados obtenidos tras la realizacion de la prueba ANOVA
a las preguntas asociadas a estilos de liderazgo segun el tipo de estilo al que corresponden

al area Administrativa.

Tabla 11 - ANOVA entre los factores de liderazgo y las variables predictivas en el area
Administrativa de la institucién.

ANOVA
Suma de cuadrados gl | Media cuadratica F Sig.
Transformacional 0,827 3 0,276 1,003 0,401
Transaccional 0,440 3 0,147 0,204 0,893
Laissez-faire 0,495 3 0,165 0,341 0,796

Fuente: Elaboracion Propia

Revisando la informacion obtenida en el area administrativa, se observa que no existe

significancia estadistica, ya que su p-valor en ningun caso es <0,05, (tabla 24).

La siguiente tabla detalla los valores obtenidos tras la realizacién de la prueba ANOVA a
las preguntas asociadas a estilos de liderazgo segun el tipo de estilo al que corresponden

al area Financiera.

Tabla 12 - ANOVA entre los factores de liderazgo y las variables predictivas en el area
Financiera de la institucion.

ANOVA
Suma de cuadrados gl | Media cuadratica F Sig.
Transformacional 0,506 3 0,169 0,472 0,704
Transaccional 1,811 3 0,604 1,145 0,342
Laissez-faire 1,782 3 0,594 1,034 0,387

Fuente: Elaboracion Propia

Con referencia a la relacion con el area financiera, se observa que no existe significancia

estadistica, ya que su significancia en ningin caso es <0,05.
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3.1.1.2 Contrastes de hipétesis

3.1.1.2.1 Contraste de los estilos de liderazgo segun area de la
institucion
A continuacion, se detalla los valores obtenidos tras la comparacion de medias para cada
uno de los estilos de liderazgo los que se hace referencia en el cuestionario de estilos de
liderazgo, tanto para el area Administrativa, Financiera y a la muestra global.
La siguiente tabla detalla los valores obtenidos tras la comparacién de medias a las

preguntas asociadas a estilos de liderazgo segun el tipo de estilo al que corresponden al

area Administrativa.

Tabla 13 - Descriptiva de los estilos de liderazgo en el area Administrativa y su
significacion.

Areas de la Institucion
Estilos de liderazgo Administrativa
Media Desviacion estandar
Transformacional 3,1 0,524
Transaccional 3,14 0,826
Laissez-Faire 3,16 0,68

Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar los resultados obtenidos podemos observar que las medias de los diferentes
estilos de liderazgo en el area administrativa no son significativas estadisticamente, ya que

todos los valores obtenidos son similares.

La siguiente tabla muestra los resultados obtenidos tras la realizacion de la prueba ANOVA
a las preguntas asociadas a estilos de liderazgo segun el tipo de estilo al que corresponden

al area Financiera.

Tabla 14 - Descriptiva de los estilos de liderazgo en el area Financiera y su significacion.

Areas de la Institucion
Estilos de liderazgo Financiera
Media Desviacion estandar
Transformacional 3,04 0,588
Transaccional 2,89 0,73
Laissez-Faire 3,03 0,759

Fuente: Elaboracion Propia
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Analizando los resultados encontrados observamos que las medias de los diferentes estilos
de liderazgo en el area financiera no son significativas estadisticamente, sin embargo, en
el caso del estilo Transaccional al tener una media de 2,89 podemos decir que es el estilo

menos notorio en el area Financiera.

La siguiente tabla muestra los resultados obtenidos tras la realizacion de la prueba ANOVA
a las preguntas asociadas a estilos de liderazgo segun el tipo de estilo al que corresponden

al total de la muestra.

Tabla 15 - Descriptiva de los estilos de liderazgo en las dos areas y su significacion.

Areas de la Institucion
Estilos de liderazgo Total de Muestra
Media Desviacion estandar
Transformacional 3,07 0,554
Transaccional 3,02 0,785
Laissez-Faire 3,1 0,72

Fuente: Elaboracion Propia

En resumen, analizando los resultados obtenidos de la muestra en forma global se logra
identificar que las medias entre las areas administrativas y financieras, y en los factores de
Liderazgo no son significativas estadisticamente, por consiguiente, las opiniones de en los

factores de Liderazgo son similares entre las areas.

3.1.1.2.2 Contraste de los factores de liderazgo seguin género

En la tabla siguiente se logra identificar aplicando la prueba ANOVA, como los estilos de
liderazgo y la variable predictiva edad tanto en el area Administrativa como en el area

Financiera del MinEduc.

La siguiente tabla muestra los resultados obtenidos tras la realizacion de la prueba ANOVA
a las preguntas asociadas a estilos de liderazgo y la edad de los encuestados en el area

administrativa.
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Tabla 16 - Descriptiva de los factores de Liderazgo y la variable predictiva género en el

area Administrativa.

Género

Factores de Liderazgo - Media

Transformacional

Transaccional

Laissez-Faire

Administrativa

Femenino 3,08 3,07 3,12
Masculino 3,13 3,23 3,23
p-valor 0,758 0,518 0,584

Fuente: Elaboracion Propia

Analizando los resultados obtenidos podemos concluir en que ningun estilo de liderazgo
respecto a la edad de los encuestados en el area administrativa es estadisticamente
significativo debido a que en ningun caso el valor de la significancia se acerca al valor de
0,05.

La siguiente tabla muestra los resultados obtenidos tras la realizacion de la prueba ANOVA
a las preguntas asociadas a estilos de liderazgo y la edad de los encuestados en el area

financiera.

Tabla 17 - Descriptiva de los factores de Liderazgo y la variable predictiva género en el
area Financiera.

Factores de Liderazgo - Media
Género
Transformacional Transaccional Laissez-Faire
Financiera
Femenino 3,06 2,89 2,86
Masculino 2,98 2,88 3,44
p-valor 0,669 0,969 0,018

Fuente: Elaboracién Propia

Nota: La relacion es significativa en el nivel 0,05 (en este caso p-valor del estilo de Laissez-faire resulta tener
significancia estadistica).

Analizando los resultados obtenidos podemos concluir en que ningun estilo de liderazgo
respecto a la edad de los encuestados en el area financiera es estadisticamente
significativo, en definitiva, aplicando la prueba ANOVA de un factor, se logra identificar en
el area administrativa y en la financiera que entre los factores de liderazgo y la edad no

existe significancia estadistica, debido a que su p-valor > 0,05, por lo tanto, se acepta la
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hipotesis nula de igualdad en media entre la edad y los factores de liderazgo. El nivel de

significancia es de 5%.
3.1.1.2.3 Contraste de los factores de liderazgo segun edad

En la tabla siguiente se logra identificar aplicando la prueba ANOVA, como los estilos de
liderazgo y la variable predictiva edad tanto en el area Administrativa como en el area

Financiera del MinEduc.

La siguiente tabla muestra los resultados obtenidos tras la realizacion de la prueba ANOVA
a las preguntas asociadas a estilos de liderazgo y el nivel académico de los encuestados

en el area administrativa.

Tabla 18 - Contraste ANOVA por factores de liderazgo y edad en el area Administrativa.

ANOVA
Grupo Edad Suma de cuadrados | gl | Media cuadratica F | Sig.
Administrativa
Transformacional 1,121 4 0,28 1,021 10,41
Entre grupos Transaccional 0,792 4 0,198 0,272 (0,89
Laissez-Faire 2,101 4 0,525 1,15 (0,35

Fuente: Elaboracién Propia

Analizando los resultados obtenidos podemos concluir en que ningun estilo de liderazgo
respecto al nivel académico de los encuestados en el area administrativa es
estadisticamente significativo debido a que en ningun caso el valor de la significancia se
acerca al valor de 0,05.

La siguiente tabla muestra los resultados obtenidos tras la realizacién de la prueba ANOVA
a las preguntas asociadas a estilos de liderazgo y el nivel académico de los encuestados

en el area financiera.
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Tabla 19 - Contraste ANOVA por factores de liderazgo y edad en el area Financiera.

ANOVA
Grupo Edad Suma de cuadrados | gl | Media cuadratica F Sig.
Financiera
Transformacional 1,929 4 0,482 1,454 10,23
Entre grupos Transaccional 0,563 4 0,141 0,247 10,91
Laissez-Faire 1,552 4 0,388 0,653 0,63

Fuente: Elaboracion Propia

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (en este caso ningun valor resulta tener significancia
estadistica).

Analizando los resultados obtenidos podemos concluir en que ningun estilo de liderazgo
respecto al nivel académico de los encuestados en el area financiera es estadisticamente
significativo debido a que en ningun caso el valor de la significancia se acerca al valor de
0,05, en conclusion, aplicando la prueba ANOVA de un factor, se logra identificar en las
areas administrativa y financiera que entre los factores de liderazgo y el nivel de escolaridad
no existe significancia estadistica, debido a que sus p-valores > 0,05, por lo tanto, existe
igualdad en media entre el nivel de escolaridad y los factores de liderazgo. El nivel de

significancia es de 5%.
3.1.1.2.4 Correlacion entre los factores de liderazgo

A continuacion, haciendo uso de la prueba de correlaciones de Spearman, se determina
como los distintos tipos de liderazgo estan correlacionados entre si en cada una de las
areas institucionales de estudio.

La siguiente tabla muestra los resultados obtenidos tras la realizacion de la prueba de
correlacion de Spearman a las preguntas asociadas a estilos de liderazgo en el area

administrativa.

Tabla 20 - Correlacion de Sperman entre los factores de Liderazgo en el area

Administrativa.

Factores de liderazgo Transformacional Transaccional Laissez-Faire
Transformacional 1

Transaccional -0,118 1

Laissez-Faire -0,128 -0,008 1

Fuente: Elaboracion Propia
Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (en este caso ningun valor resulta tener significancia estadistica).
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Observando los resultados obtenidos podemos decir que en el area administrativa no se
presenta significancia estadistica y, la mayor correlacién inversamente proporcional esta
entre los factores Laissez-Faire y transformacional (-0,128), relacién inversamente

proporcional, negativa y muy débil estadisticamente.
La siguiente tabla muestra los resultados obtenidos tras la realizacién de la prueba de
correlacion de Spearman a las preguntas asociadas a estilos de liderazgo en el area

financiera.

Tabla 21 - Correlacion de Sperman entre los factores de Liderazgo en el area Financiera.

Factores de liderazgo Transformacional Transaccional Laissez-Faire
Financiera

Transformacional 1

Transaccional -0,059 1

Laissez-Faire -0,216 0,021 1

Fuente: Elaboracion Propia

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (en este caso ningun valor resulta tener significancia
estadistica).

Tras analizar los resultados de correlacién con referencia al area financiera, se observa
que la mayor correlacion se encuentra entre los factores Laissez-Faire y transformacional,
siendo esta inversamente proporcional, negativa y muy débil estadisticamente (-0,216), en
definitiva, se observa con la correlacion de Spearman entre los factores de Liderazgo en

ambas areas institucionales, que no existe significancia estadistica.
3.1.2 Comportamiento Socialmente Responsable (CSR)

3.1.21 Descriptivas de las preguntas de CSR.

La siguiente tabla detalla los valores de la media y la desviacion estandar de cada una de
las preguntas asociadas al CSR, tanto del area Administrativa y Financiera, asi como en

conjunto viendo a ambas areas como un todo.

La siguiente tabla hace referencia a los valores obtenidos en cuanto a la media y a la

desviacion estandar en los resultados obtenidos en el area administrativa de la institucion.
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Tabla 22 - Descriptiva de las preguntas de CSR en el area Administrativa.

item de CSR

Areas de la Institucion

Administrativa

Media Desviacion estandar

P’1 Al interior Qel Mlplsterlo tengo amplia libertad para decidir 3.06 1,693
coémo hago mi trabajo
P2 En el Ml_nlsterlo se interesan por desarrollar en mi nuevas 357 1,053
competencias
P3 Me siento integrado a mi grupo de trabajo 4,47 1,921
P4 Considero que mi horario de trabajo es justo 3,81 2,039
P5 Tengo la oportunidad de elegir como realizar mi trabajo 4,45 2,165
P6 Considero que las relaciones de trabajo en el Ministerio
se caracterizan por la cooperacion, la integridad, la 3,96 2,126
honestidad y la tolerancia
P7 Yo pienso que mi carga de trabajo es justa 4,06 1,712
P8 Mi organizaciéon proporciona a los trabajadores
oportunidades para adquirir y aplicar nuevos conocimientos 3,28 2,123
y habilidades
PQ M] organizacién me permite tomar muchas decisiones por 443 1,02
mi mismo
P10 Considero que hay voluntad de la mayoria de los
miembros de la mi organizacién para comprometerse con los 4,51 1,705
valores y comportamientos éticos.
P11 Yo pienso que en mi organizacion no existe desigualdad

; > 3,91 1,863
salarial entre hombres y mujeres
P12 Siento que puedo ser yo mismo en el trabajo 3,94 2,068
P13 Er'l mi organizacion hay buenas relaciones entre jefe y 3.81 2,039
subordinados
P14 angldero que en el Ministerio existe una cultura de 4,36 2131
aprendizaje continuo

Fuente: Elaboracion Propia

Nota: Los valores resaltados hacen referencia a los valores mas altos y mas bajos correspondientes a la media

por proceso, asi como en forma global de la muestra.

En el area administrativa, la pregunta 10 “Considero que hay voluntad de la mayoria de los

miembros de la mi organizacién para comprometerse con los valores y comportamientos

éticos”, es la que mas aporta al CSR con una media de 4,51 y la pregunta 8 “Mi

organizacién proporciona a los trabajadores oportunidades para adquirir y aplicar nuevos

conocimientos y habilidades” con una media de 3,28 es el item que menor aporta al CSR

La siguiente tabla hace referencia a los valores obtenidos en cuanto a la media y a la

desviacion estandar en los resultados obtenidos en el area financiera de la institucion.
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Tabla 23 - Descriptiva de las preguntas de CSR en el area Financiera.

Areas de la Institucion

item de CSR Financiera
Media Desviacion estandar

P1 Al interior del Ministerio tengo amplia libertad para decidir 413 2018
cémo hago mi trabajo ’ ’
P2 En el Ministerio se interesan por desarrollar en mi nuevas 411 2163
competencias ’ ’
P3 Me siento integrado a mi grupo de trabajo 3,37 1,756
P4 Considero que mi horario de trabajo es justo 3,65 1,864
P5 Tengo la oportunidad de elegir como realizar mi trabajo 3,87 1,833
P6 Considero que las relaciones de trabajo en el Ministerio se
caracterizan por la cooperacion, la integridad, la honestidad y la 4,78 1,92
tolerancia
P7 Yo pienso que mi carga de trabajo es justa 3,7 1,965
P8 Mi organizacion proporciona a los trabajadores oportunidades 3.76 2013
para adquirir y aplicar nuevos conocimientos y habilidades ’ ’
PQ Mi organizacion me permite tomar muchas decisiones por mi 343 2 051
mismo ’ ’
P10 Considero que hay voluntad de la mayoria de los miembros
de la mi organizaciéon para comprometerse con los valores y 3,89 2,173
comportamientos éticos.
P11 Yo pienso que en mi organizacién no existe desigualdad 433 1863
salarial entre hombres y mujeres ’ ’
P12 Siento que puedo ser yo mismo en el trabajo 4,07 2,07
P13 En mi organizacién hay buenas relaciones entre jefe y 365 1864
subordinados ’ ’
P14 Considero que en el Ministerio existe una cultura de 413 2029
aprendizaje continuo ’ ’

Fuente: Elaboracion Propia

Nota: Los valores resaltados hacen referencia a los valores mas altos y mas bajos correspondientes a la media

por proceso, asi como en forma global de la muestra.

En el area financiera, la pregunta 6 (P6) “Considero que las relaciones de trabajo se

caracterizan por la cooperacion, la integridad, la honestidad y la tolerancia” es la que mas

aporta al CSR; al igual que las conclusiones generales, con una media de 4,78 y el item 3

(P3) “Me siento integrado a mi grupo de trabajo” con una media de 3,37 es el elemento con

menor aporte al CSR.

La siguiente tabla hace referencia a los valores obtenidos en cuanto a la media y a la

desviacion estandar en los resultados obtenidos en el total de la muestra.
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Tabla 24 - Descriptiva de las preguntas de CSR en ambas areas institucionales.

Areas de la Institucion
item de CSR Total
Media Desviacion estandar

P1 Al interior del Ministerio tengo amplia libertad para decidir cémo 4.04 1853
hago mi trabajo ’ ’
P2 En el Ministerio se interesan por desarrollar en mi nuevas 3.84 2066
competencias ’ ’
P3 Me siento integrado a mi grupo de trabajo 3,92 1,912
P4 Considero que mi horario de trabajo es justo 3,73 1,946
P5 Tengo la oportunidad de elegir como realizar mi trabajo 4,16 2,018
P6 Considero que las relaciones de trabajo en el Ministerio se
caracterizan por la cooperacion, la integridad, la honestidad y la 4,37 2,058
tolerancia
P7 Yo pienso que mi carga de trabajo es justa 3,88 1,841
P8 Mi organizacion proporciona a los trabajadores oportunidades 3.52 2073
para adquirir y aplicar nuevos conocimientos y habilidades ’ ’
PQ Mi organizacién me permite tomar muchas decisiones por mi 394 2037
mismo ’ ’
P10 Considero que hay voluntad de la mayoria de los miembros
de la mi organizacion para comprometerse con los valores y 4,2 1,965
comportamientos éticos.
P11 Yo pienso que en mi organizacion no existe desigualdad 412 1864
salarial entre hombres y mujeres ’ ’
P12 Siento que puedo ser yo mismo en el trabajo 4 2,059
P13 En mi organizacion hay buenas relaciones entre jefe y
subordinados 3.73 1,946
P14 Qon_3|dero que en el Ministerio existe una cultura de 4.25 2,073
aprendizaje continuo

Fuente: Elaboracion Propia
Nota: Los valores resaltados hacen referencia a los valores mas altos y mas bajos correspondientes a la media
por proceso, asi como en forma global de la muestra.

En resumen, se puede observar que ambas areas contribuyen al Comportamiento
Socialmente Responsable (CSR). En general, la pregunta 6 (P6) “Considero que las
relaciones de trabajo se caracterizan por la cooperacion, la integridad, la honestidad y la
tolerancia” es el item que mas aportar a CSR, con una media de 4,37, seguida por la
pregunta 5 (P5) “Tengo la oportunidad de elegir como realizar mi trabajo”; en segundo
lugar, con una media de 4,16. EIl item 8 (P8) “Mi organizacidon proporciona a los
trabajadores oportunidades para adquirir y aplicar nuevos conocimientos y habilidades” es

el elemento que menor aporta al CSR con una media de 3,52 a nivel general.

3.1.2.2 ANOVA de los factores de CSR versus variables

demograficas.

La siguiente tabla detalla los valores obtenidos tras la realizacion de la prueba ANOVA las
preguntas asociadas al CSR segun el tipo de valor al que corresponden al area

Administrativa.
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Tabla 25 - ANOVA entre los factores CSR y las variables predictivas en el area

Administrativa.

ANOVA
Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Competencia 10,877 4 2,719 1,356 0,265
Autonomia 1,453 4 0,363 0,217 0,928
Justicia 18,279 4 4,57 2,61 0,049
Empatia 13,21 4 3,302 2,187 | 0,087
Etica 1,025 4 0,256 0,183 | 0,946

Fuente: Elaboracion Propia

En definitiva, se observa relacion entre los factores del Comportamiento Socialmente

Responsable y las variables predictivas en ambas areas institucionales, es decir existe

significancia estadistica. En el area administrativa, se observa significancia en el factor

justicia, ya que su p-valor <0,01, por lo tanto, existe una relacion lineal proporcional directa,
positiva y fuerte (0,049) (tabla 29).

Tras haber determinado la existen de diferencias entre las medias, la realizacién de la

prueba post hoc permiten determinar qué medias difieren.

Tabla 26 - Pruebas Post Hoc en la variable que existe diferencias estadisticamente

significativas.
Justicia
HSD Tukey?
Subconjunto para alfa = 0.05

Edad N ,
30 a 39 aios 14 3,3571
18 a 29 anos 1 3,5
40 a 49 afios 6 3,8333
Mas de 61 afios 2 4,75
50 a 60 afos 14 4,7857
Sig. 0,388

Se visualizan las medias para los grupos en los subconjuntos homogéneos.

a. Utiliza el tamafio de la muestra de la media armoénica = 5,553.
b. Los tamafios de grupo no son iguales. Se utiliza la media arménica de los tamafios de grupo. Los
niveles de error de tipo | no estan garantizados.

Fuente: Elaboracion Propia

En este caso se realizé la prueba post hoc a todos los valores asociados a cada pregunta

del CSR, llegandose a determinar que el valor Justicia es el mas significativo del grupo de

valores analizados.
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La siguiente tabla detalla los valores obtenidos tras la realizacion de la prueba ANOVA las
preguntas asociadas al CSR segun el tipo de valor al que corresponden al area Financiera,
(tabla 10).

Tabla 27 - ANOVA entre los factores CSR y las variables predictivas en el area
Financiera.

ANOVA
Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Competencia 6,148 4 1,537 0,977 0,431
Autonomia 0,861 4 0,215 0,141 0,966
Justicia 6,788 4 1,697 0,888 0,479
Empatia 1,426 4 0,356 0,235 0,917
Etica 3,621 4 0,905 0,516 0,724

Fuente: Elaboracion Propia

Con referencia a la relacion con el area financiera, se observa que no existe significancia

estadistica, ya que su p-valor en ningun caso es <0,05, (tabla 31).
3.1.2.3 Contrastes de Hipotesis.

En el contraste de hipotesis se empleara la comparacién de medias donde las hipotesis a
contrastar son: hipétesis nula (Ho): No existen diferencias medias entre las variables del
estudio (p- valor >0,05), versus la hipotesis alternativa (Ha) de que existen diferencias
medias entre las variables en el estudio, es decir, hay presencia de causalidad — efecto (p-

valor<0,05), con una probabilidad del 95% y un error del 5%.
3.1.2.31 Contrastes de los factores de CSR versus areas de la
institucion

A continuacion, se detalla los valores obtenidos tras la comparacion de medias para cada
uno de los valores humanos a los que se hace referencia en el CSR.
La siguiente tabla hace referencia a los valores obtenidos en cuanto a la media y a la

desviacion estandar en los resultados obtenidos en el area administrativa.
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Tabla 28 - Descriptiva de los factores de CSR en el area Administrativa y su significacion.

Areas de la Institucion
Factores del CSR Administrativa
Media Desviacion estandar
Competencia 3,74 1,438
Autonomia 4,28 1,250
Justicia 3,94 1,413
Empatia 4,15 1,291
Etica 4,13 1,139

Fuente: Elaboracion Propia

Tras la obtencion de los resultados podemos decir que el factor Competencia con una
media de 3,74 es el menos relevante segun los encuestados mientras que el factor

Autonomia con una media de 4,28 es el mas importante en el area administrativa.

La siguiente tabla hace referencia a los valores obtenidos en cuanto a la media y a la

desviacion estandar en los resultados obtenidos en el area financiera.

Tabla 29 - Descriptiva de los factores de CSR en el &rea Financiera y su significacion.

Areas de la Institucion
Factores del CSR AREmE
Media Desviacion estandar
Competencia 4,00 1,253
Autonomia 3,81 1,188
Justicia 3,67 1,375
Empatia 3,83 1,190
Etica 4,33 1,296

Fuente: Elaboracion Propia

Analizando los resultados obtenidos podemos decir que el factor Justicia con una media
de 3,67 es el menos relevante segun los encuestados mientras que el factor Etica con una

media de 4,33 es el mas importante en el area financiera.

La siguiente tabla hace referencia a los valores obtenidos en cuanto a la media y a la

desviacion estandar en los resultados obtenidos en el area administrativa.
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Tabla 30 - Descriptiva de los factores de CSR en ambas areas y su significacion.

Areas de la Institucién
Factores del CSR Total de Muestra
Media Desviacion estandar
Competencia 3,87 1,349
Autonomia 4,05 1,235
Justicia 3,81 1,393
Empatia 3,99 1,246
Etica 4,23 1,217

Fuente: Elaboracion Propia

De manera general podemos decir que para el total de la muestra el factor Justicia con una
media de 3,87 es el menos relevante segun los encuestados mientras que el factor Etica
con una media de 4,23 es el mas importante En definitiva, se logra identificar, a través de
una comparacion de medias, que los factores competencia, autonomia, justicia y empatia
no se relacionan con las areas investigadas, por lo tanto, se acepta la hipotesis nula de
independencia entre los factores y las areas institucionales.

3.1.2.3.2 Contraste de los factores de CSR versus género por tipo

de areas de la institucion

En la tabla siguiente se logra identificar aplicando la prueba ANOVA, como los valores
humanos a los que hace mencion el CSR estan relacionado con la edad, segun el area al

que pertenecen los encuestados.

Tabla 31 - Contraste ANOVA de los factores CSR por edad y el area Administrativa.

ANOVA

Suma de Media
Grupo Edad gl F [ Sig.
cuadrados cuadratica

Administrativa

Competencia 9,499 4 2,375 1,324 10,27
Autonomia 0,279 4 0,07 0,044 | 1
Entre grupos Justicia 18,26 4 4,565 2,507 10,05
Empatia 8,444 4 2,111 1,383]0,25
Etica 2,071 4 0,518 0,34 (0,85

Fuente: Elaboracion Propia
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Aplicando la prueba ANOVA, se identifica que los factores competencia, autonomia vy
empatia no estas relacionado con la edad, debido a que su significancia es > 0,05, sin

embargo, el valor Justicia es importante para los encuestados en el area administrativa.

La siguiente tabla muestra los resultados obtenidos tras la realizacién de la prueba ANOVA

a las preguntas asociadas al CSR y la edad de los encuestados en el area financiera.

Tabla 32 - Contraste ANOVA de los factores CSR por edad y el area Financiera.

ANOVA
Grupo Edad Suma de gl Media F | Sig.
cuadrados cuadratica

Financiera
Competencia 6,148 4 1,537 0,977 (0,43
Autonomia 0,861 4 0,215 0,141 (0,97
Entre grupos Justicia 6,788 4 1,697 0,88810,48
Empatia 1,426 4 0,356 0,235(0,92
Etica 3,621 4 0,905 0,516 (0,72

Fuente: Elaboracion Propia

Aplicando la prueba ANOVA, se identifica que los factores competencia, autonomia vy
empatia no estas relacionado con la edad, debido a que su significancia es > 0,05, por lo
tanto, se acepta la hipdtesis nula de igualdad en media. Por consiguiente, se acepta la
hipotesis nula de igualdad en media en los factores entre las distintas edades y el area

financiera.

3.1.2.3.3 Contraste de los factores CSR versus nivel de escolaridad

por tipo de areas de la institucion

En las tablas siguientes se logra identificar aplicando la prueba ANOVA, como los valores
humanos a los que hace mencion el CSR estan relacionado con el grado de escolaridad.
La siguiente tabla muestra los resultados obtenidos tras la realizacion de la prueba ANOVA
a las preguntas asociadas al CSR vy el nivel de escolaridad de los encuestados en el area

administrativa.
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Tabla 33 - Contraste de ANOVA de los factores CSR y el nivel de escolaridad en el area

Administrativa.

ANOVA

Grupo Nivel de escolaridad Suma de cuadrados | gl | Media cuadratica F Sig.
Administrativa

Competencia 5,814 5 1,163 0,534 | 0,75
Autonomia 16,334 5 3,267 2,413 | 0,05
Entre grupos Justicia 12,071 5 2,414 1,241 1 0,31
Empatia 2,959 5 0,592 0,329 | 0,89
Etica 2,66 5 0,532 0,383 | 0,86

Fuente: Elaboracion Propia

Aplicando la prueba ANOVA, se identifica que los factores competencia, justicia y empatia
no estas relacionado con el nivel de escolaridad, debido a que su significancia es > 0,05,
sin embargo, el valor Autonomia es importante para los encuestados en el area
administrativa.

La siguiente tabla muestra los resultados obtenidos tras la realizacion de la prueba ANOVA
a las preguntas asociadas al CSR y el nivel de escolaridad de los encuestados en el area
financiera.

Tabla 34 - Contraste ANOVA de los factores CSR por edad y el area Financiera.

ANOVA

Grupo Nivel de escolaridad Suma de cuadrados | gl | Media cuadratica F Sig.
Financiera

Competencia 6,791 5 1,358 0,85 | 0,52
Autonomia 9,116 5 1,823 1,342 | 0,27
Entre grupos Justicia 16,201 5 3,24 1,881 | 0,12
Empatia 1,662 5 0,332 0,214 | 0,95
Etica 10,782 5 2,156 1,332 | 0,27

Fuente: Elaboracion Propia

En conclusion, se logra determinar; aplicando la prueba ANOVA, que los factores
competencia, autonomia, justicia y empatia no estds relacionado con el nivel de
escolaridad que tenga el trabajador, debido a que su p-valor > 0,05, por lo tanto, se acepta
la hipdtesis nula, por consiguiente, en cada factor se acepta la hipétesis nula de igualdad

en media entre las distintas modalidades en el nivel de escolaridad.
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3.1.2.3.4 Contraste de los factores de CSR versus estado civil por

tipo de areas de la institucion

A continuacion, haciendo uso de la correlacién de Spearman, se define como los valores
humanos a los que hace mencién el CSR estan correlacionados entre si en cada una de

las areas institucionales de estudio.

Tabla 35 - Correlacion de los factores CSR en el area Administrativa.

i Correlacion de Spearman
ftem Competencia Autonomia Justicia Empatia Etica
Administrativa
Competencia 1
Autonomia -0,023 1
Justicia 0,168 -0,12 1
Empatia 0,215 0,165 -,318" 1
Etica -0,141 0,053 0,179 -0,202 1
Fuente: Elaboracion Propia
Tabla 36 - Correlacion de los factores CSR en el area Financiera.
item Correlacion de Spearman '
Competencia Autonomia Justicia Empatia Etica
Financiera
Competencia 1
Autonomia ,322* 1
Justicia 0,074 0,041 1
Empatia -0,118 0,016 -0,038 1
Etica 0,008 0,188 -0,026 0,061 1

Fuente: Elaboracion Propia

En definitiva, se lo observa en la correlacion de Spearman entre los factores de CSR en
ambas &reas institucionales, que existe significancia entre los factores empatia y justicia
en el area administrativa, ya que su p-valor < 0,05, existiendo una correlacion lineal
inversamente proporcional, negativa y muy débil (-0,318). Por otro lado, en el area
financiera, se presenta significancia estadistica entre los factores autonomia y
competencia, ya que su p-valor <0,05, existiendo una correlacion lineal directamente

proporcional, positiva y muy débil (0,322) (tablas 21 y 22).
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3.1.2.3.5

Correlacion entre los factores de CSR y el Liderazgo.

Detalle de correlacion existente entre el Comportamiento Socialmente Responsable y los

estilos de Liderazgo a través de Spearman en el area Administrativa y Financiera.

Tabla 37 - Correlacion entre los factores CSR y Liderazgo en el area Administrativa.

Correlaciones

Comportamiento socialmente responsable - CSR

Competencia Autonomia Justicia | Empatia Etica

Administrativa
g‘ Transformacional 0,079 0,186 -0,207 0,094 0,018
8 Transaccional -0,024 0,226 0,022 0,138 | -0,087
§ Laissez-Faire -0,112 -0,161 0,081 -0,096 -0,167

Fuente: Elaboracion Propia

En el area administrativa no se presenta significancia estadistica y, la mayor correlacion

esta entre los factores autonomia y transformacional (0,226), relacion directamente

proporcional, positiva y muy débil estadisticamente.

La siguiente tabla muestra los resultados obtenidos tras la realizacion de la prueba de

correlacion de Spearman a las preguntas asociadas al CSR en el area financiera.

Tabla 38 - Correlacion entre los factores CSR y Liderazgo en el area Financiera.

Correlaciones

Comportamiento socialmente responsable - CSR

Competencia Autonomia Justicia | Empatia Etica

Financiera
% Transformacional 0,002 0,145 0,009 0,038 0,074
E Transaccional -0,038 0,162 -0,101 -0,069 -0,231
é Laissez-Faire 0,066 -0,227 0,111 0,029 -0,12

Fuente: Elaboracion Propia
Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (en este caso ningun valor resulta tener significancia
estadistica).

A través de los resultados obtenidos en la correlacion aplicada al area financiera, se

observa que la mayor correlacion se encuentra entre los factores Laissez-Faire y ética,

siendo esta directamente proporcional, positiva y muy débil estadisticamente (0,231),
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ademas se observa en la correlacién de Spearman entre los factores CSR y de Liderazgo

en ambas areas institucionales, que no existe significancia estadistica.

3.2 DISCUSIONES

El Ministerio de Educacion desde su matriz Planta Central emite las directrices pertinentes
por cada area, departamento, proceso y subproceso hacia sus pares a nivel
desconcentrado (zonas, distritos y circuitos) he aqui la importancia que tiene el MinEduc
PC, conociendo la importancia de esta entidad a nivel global como ministerio podemos
decir que los resultados obtenidos son relevantes y replicables en toda la institucion,
tomando en cuenta la variabilidad de las autoridades dentro de las instituciones publicas lo
que influye en el estado de los trabajadores y por ende los resultados que presente un
estudio similar podran variar en distintas épocas.

Tanto el area Administrativa como el Area Financiera son dos de las mas importantes a
nivel estructura interna, debido a que estos procesos son la médula espinal de todo el
apartado administrativo institucional. Tomando en cuenta que la poblacion es homogénea
se buscé establecer un paralelismo entre dos variables en este caso el Comportamiento
Socialmente Responsable y los Estilos de Liderazgo, tras hacer los analisis respectivos se
determind que no existe ninguna relacion estadisticamente representativa; las preguntas
en el caso de la encuesta de Comportamiento Socialmente Responsable sefala que los
factores competencia, autonomia, justicia y empatia no se relacionan con los estilos de
liderazgo dentro de las areas de investigacion, debido a que sus p-valores > 0,05, por lo
tanto, las opiniones en las preguntas resultaron ser iguales en medias para ambas areas,

con un nivel de significacién de 5%.

Se podria considerar que a medida que el ser humano va madurando y viviendo diferentes
momentos tiende a cambiar su forma de ver la realidad y el mundo en el que se
desenvuelve, razén por la cual a criterio personal fue conveniente hacer un analisis de
como los factores liderazgo y el comportamiento socialmente responsable, CSR se
relacionan con ciertos factores sociodemograficos de los encuestados en las areas de
estudio del Mineduc, sin embargo, tras todo el analisis se logra identificar que las
opiniones no resultaron estar relacionadas entre las areas administrativas y financieras, en
ningun caso, tanto en el aspecto del CSR y el liderazgo no se observd significancia
estadistica con respecto a la edad y el género de los participantes. De igual manera se

realizd la misma comparacion bajo el mismo supuesto en lo referente al nivel de
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escolaridad, encontrandose los mismos resultados, afirmando el hecho que en la poblacion
del Ministerio de Educacion los factores demograficos son irrelevantes tal como lo

demuestra los resultados obtenidos.

Concluyendo se podria afirmar que el estilo de liderazgo mas eficiente y eficaz para la
organizacién sera aquel conjugue correctamente los diversos elementos que inciden en
este fendmeno, tales como: la predisposicion de los trabajadores, los recursos disponibles,
las metas propuestas y los problemas que engloban todo el entorno institucional, con el fin
de mejorar la calidad de los procesos de administrativos fomentando con ello un clima
laboral excelente propicio para encaminar al comportamiento socialmente responsable

como parte de la cultura organizacional del Ministerio de Educacion.
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4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Una vez realizado el analisis respectivo en el capitulo 3 referido a los resultados obtenidos
en los cuestionarios usados en la presente investigacion, se procede a desarrollar las

conclusiones y recomendaciones finales del estudio.
4.1 CONCLUSIONES

En esta investigacion experimental se analizd la relacion existe entre los factores del
Comportamiento Socialmente Responsable (CSR) y del Liderazgo existentes entre dos
areas de una institucion publica; administrativa y financiera, del Ministerio de Educacion
del Ecuador, obteniendo las siguientes conclusiones, las mismas que atafien con los
objetivos generales y especificos planteados.

Observando los resultados obtenidos podemos concluir en que la pregunta 6 (P6)
“Considero que las relaciones de trabajo se caracterizan por la cooperacion, la integridad,
la honestidad y la tolerancia” es el que mayor aporta al CSR en la institucion y coincide
esta significacion con el area financiera. Mientras que para el area administrativa la
pregunta 10 (P10) “Considero que hay voluntad de la mayoria de los miembros de mi
organizacion para comprometerse con los valores y comportamientos éticos”, es la que
mas aporta en dicha area.

Dentro de lo concerniente a los valores analizados en el CSR podemos ver que el valor
Etica es el que mas contribuye al CSR en la institucion y esta conclusion coincide con el
area financiera, mientras que el factor Autonomia es el que ejerce mayor contribucion al
CSR en el area administrativa.

En el area administrativa, el factor competencia y el género tiene significancia en la
correlacion lineal, esta es directamente proporcional y positiva. El factor justicia y edad,
tiene significancia en la correlacion lineal, donde esta es directamente proporcional y
positiva, es decir, la opinion media en cuanto a la justicia aumenta con la edad del
trabajador. Y para finalizar, entre el factor ética y la variable predictiva estado civil se
presenta una significancia en la correlacion lineal, siento esta directamente proporcional y
positiva.

Los factores empatia y justicia presentaron significacion en la correlacion lineal, siendo esta
inversamente proporcional y negativa, en el area administrativa. En el area financiera, entre
los factores autonomia y competencia, se observé significancia en la correlacion lineal,

concurriendo directamente proporcional y positiva.
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En general, la pregunta 8 (P8) “Hago saber a las personas que me rodean como estan
haciendo su trabajo”; en cuestionario de Liderazgo, es la que mayor aporte tiene a esta
caracteristica a nivel general. Si vemos por areas la pregunta 9 (P9) “En cuanto las cosas
estén yendo bien, trato de no cambiar nada” es la que mas aporta al Liderazgo en el area
administrativa, mientras que la pregunta 1 (P1) “Ayudo a otros a desarrollarse” es la que
mas aporta al Liderazgo en el area financiera.

El estilo de liderazgo Laissez-Faire es el mas aporta al Liderazgo en la instituciéon (area
administrativa y financiera), y esta conclusion, aplica también para el area administrativa,
sin embargo, el estilo transformacional es el que mas contribuye al Liderazgo en el area
financiera.

Entre el factor Laissez-Faire y la edad se presentd significancia en la correlacion lineal,
siendo esta directamente proporcional y positiva, mientras que en el area financiera la
significacion aparece con el mismo factor y el género, donde la correlaciéon es lineal,
directamente proporcional y positiva.

Entre los factores CSR y de Liderazgo se presento significancia estadistica, pero los mas
contribuyen a la instituciéon en ambas areas (administrativa y financieras) es el factor de
Comportamiento Socialmente Responsable — CSR, ya que todos sus factores son en

valores medios mayores a los factores de Liderazgo.

4.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda al Ministerio de Educacion la aplicacion de politicas relacionadas con el
Comportamiento Socialmente Responsable, a fin de que cada uno de los servidores que
conforman esta importante institucién publica, sientan el compromiso de mejorar sus
servicios y por ende cada uno de sus procesos a través del encaminamiento de las
autoridades motivado por las exigencias de los usuarios quienes buscan en la atencion de
esta entidad calidad de servicio, eficiencia y prontitud. Este cambio debe darse desde el
interior de la institucién para que con ello todos y cada uno de los servidores publicos se
sientan parte importante de la gestidn diaria, asi también seria importante la apertura a
escuchar sus ideas y el empoderamiento del servidor en cada uno de los procesos que
lleva a cabo, asi el trabajador sentira la oportunidad de mejorar sus actividades ya que
todos se sentiran en la capacidad de influir positivamente en los demas y con ello conseguir
resultados positivos que vayan poco a poco transmitiéndose a toda la institucion hasta
poder llegar a los usuarios externos. Cabe recalcar que este tipo de estudios se ve afectado
por la variabilidad de autoridades que existe en el sector publico; motivo por el cual es

evidente que la situacion y las respuestas pueden variar de periodo a periodo haciendo
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que estos resultados no sean decisorios de la situacién que enfrenta el Ministerio de

Educacion con respecto a las dos variables analizadas.

El Comportamiento Socialmente Responsable debe ser una actividad que se aprenda dia
a dia, que se comparta y se socialice con todos los servidores del MinEduc hasta que se
vuelva parte del diario convivir dentro de la institucion, todo esto gracias a la influencia
positiva de las autoridades que comprendan la importancia de y la influencia que tiene el
lider en la gente que en su trabajo encuentran su segundo hogar. Paulatinamente se vera
como mejoran las tanto las relaciones internas como externas y como el compromiso de
quienes forman parte de la organizacion va haciéndose mas notorio y evidente, enfocado
a hacer las cosas de la mejor manera buscando no solamente el beneficio propio sino el

de la comunidad en general.
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Anexo 1 - CUESTIONARIOS SOBRE COMPORTAMIENTO
SOCIALMENTE RESPONSABLE Y ESTILOS DE LIDERAZGO.

El cuestionario que a continuacion se presenta tiene la finalidad de conseguir informacion
util acerca de la relacion existente entre el comportamiento socialmente responsable y los
estilos de liderazgo dentro del Area Administrativa y Financiera del Ministerio De Educacion
(Planta Central). Los datos recolectados son totalmente anénimos y sirven exclusivamente
con fines de investigacion.

EL CUESTIONARIO CONSTA DE 3 ETAPAS:

1. Cuestionario sobre comportamiento socialmente responsable.
2. Cuestionario sobre estilos de liderazgo.
3. Datos socio-demograficos.

PARA COMPLETAR EL CUESTIONARIO SE ESTIMA DE 5 A 10 MINUTOS DE SU TIEMPO

COMPORTAMIENTO SOCIALMENTE RESPONSABLE

Para estudiar la Responsabilidad Social Corporativa hay que tener en cuenta no sélo las
acciones que realizan las organizaciones sino los comportamientos de los trabajadores que
resultan, al final, los principales actores y promotores de la misma. A estos aspectos
individuales se los denomina como “Comportamiento Socialmente Responsable” o CSR.
Las siguientes afirmaciones tienen como objetivo determinar su opinion en relacion a
componentes que podrian influenciar en el CSR de los trabajadores dentro del Ministerio
Por favor sefale si esta de acuerdo con las mismas teniendo en cuenta las siguientes
opciones disponibles: Desacuerdo total; Gran descuerdo; Poco desacuerdo; Ni de acuerdo
ni en desacuerdo; Concuerdo poco; Concuerdo mucho; Concuerdo totalmente.
*Obligatorio

CUESTIONARIO

1. Al interior del Ministerio tengo amplia libertad para decidir codmo hago mi
trabajo *

Marca solo un évalo.

- Desacuerdo total

 Gran desacuerdo

> Poco desacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O Concuerdo poco
 Concuerdo mucho

O Concuerdo totalmente
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2. En el Ministerio se interesan por desarrollar en mi nuevas competencias *
Marca solo un 6valo.
Desacuerdo total
 Gran desacuerdo
O Poco desacuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
C Concuerdo poco
 Concuerdo mucho
O Concuerdo totalmente
3. Me siento integrado a mi grupo de trabajo *
Marca solo un 6valo.
Desacuerdo total
 Gran desacuerdo
 Poco desacuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O Concuerdo poco
 Concuerdo mucho
O Concuerdo totalmente
4. Considero que mi horario de trabajo es justo *
Marca solo un o6valo.
Desacuerdo total
 Gran desacuerdo
> Poco desacuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O Concuerdo poco
 Concuerdo mucho
O Concuerdo totalmente
5. Tengo la oportunidad de elegir como realizar mi trabajo *
Marca solo un évalo.
Desacuerdo total
O Gran desacuerdo
O Poco desacuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
> Concuerdo poco
 Concuerdo mucho
O Concuerdo totalmente
6. Considero que las relaciones de trabajo en el Ministerio se caracterizan por
la cooperacion, la integridad, la honestidad y la tolerancia *
Marca solo un évalo.
Desacuerdo total
O Gran desacuerdo
O Poco desacuerdo
> Ni de acuerdo ni en desacuerdo
> Concuerdo poco
 Concuerdo mucho
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O Concuerdo totalmente
7. Yo pienso que mi carga de trabajo es justa *
Marca solo un 6valo.
Desacuerdo total
 Gran desacuerdo
O Poco desacuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
C Concuerdo poco
 Concuerdo mucho
O Concuerdo totalmente
8. Mi organizacién proporciona a los trabajadores oportunidades para adquirir
y aplicar nuevos conocimientos y habilidades *
Marca solo un 6valo.
Desacuerdo total
 Gran desacuerdo
 Poco desacuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O Concuerdo poco
 Concuerdo mucho
O Concuerdo totalmente
9. Mi organizacién me permite tomar muchas decisiones por mi mismo *
Marca solo un o6valo.
Desacuerdo total
 Gran desacuerdo
> Poco desacuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O Concuerdo poco
 Concuerdo mucho
O Concuerdo totalmente
10. Considero que hay voluntad de la mayoria de los miembros de la mi
organizacion para comprometerse con los valores y comportamientos éticos
Desacuerdo total
O Gran desacuerdo
 Poco desacuerdo
> Nide acuerdo ni en desacuerdo
O Concuerdo poco
 Concuerdo mucho
O Concuerdo totalmente
11. Yo pienso que en mi organizacion no existe desigualdad salarial entre
hombres y mujeres *
Desacuerdo total
O Gran desacuerdo
O Poco desacuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
> Concuerdo poco
 Concuerdo mucho
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O Concuerdo totalmente
12. Siento que puedo ser yo mismo en el trabajo *
Marca solo un 6valo.
Desacuerdo total
 Gran desacuerdo
O Poco desacuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
C Concuerdo poco
 Concuerdo mucho
O Concuerdo totalmente
13. En mi organizacién hay buenas relaciones entre jefe y subordinados *
Marca solo un 6valo.
Desacuerdo total
 Gran desacuerdo
 Poco desacuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O Concuerdo poco
 Concuerdo mucho
O Concuerdo totalmente
14. Considero que en el Ministerio existe una cultura de aprendizaje continuo
Marca solo un o6valo.
Desacuerdo total
 Gran desacuerdo
 Poco desacuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O Concuerdo poco
 Concuerdo mucho
O Concuerdo totalmente

ESTILOS DE LIDERAZGO

Este cuestionario proporciona descripciones de su propio estilo de liderazgo. En la parte
inferior se enlistan 16 afirmaciones. Teniendo en cuenta el grado de frecuencia con que
estas afirmaciones lo describen, le pedimos que responda de acuerdo a las siguientes
opciones: 0= poco frecuente; 1= de vez en cuando; 2= a veces; 3= casi frecuentemente;
4= frecuentemente.

*Obligatorio

CUESTIONARIO
1. Ayudo a otros a desarrollarse. *
Marca solo un évalo.
O Poco frecuente
> De vez en cuando
O Aveces

C> Casi frecuentemente
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O Frecuentemente
2. Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si quieren ser
reconocidos por su trabajo. *
Marca solo un 6valo.
O Poco frecuente
> De vez en cuando
O Aveces
O cCasi frecuentemente
O Frecuentemente
3. Me siento satisfecho cuando las personas que me rodean alcanzan los
estandares propuestos. *
Marca solo un o6valo.
O Poco frecuente
 De vez en cuando
O Aveces
O cCasi frecuentemente
O Frecuentemente
4. Me siento comodo al dejar que las personas que me rodean realicen su
trabajo de la misma manera en que siempre lo han hecho. *
Marca solo un o6valo.
O Poco frecuente
 De vez en cuando
O Aveces
O casi frecuentemente
O Frecuentemente
5. Las personas que me rodean confian plenamente en mi. *
Marca solo un 6valo.
O Poco frecuente
 De vez en cuando
O Aveces
O casi frecuentemente
O Frecuentemente
6. Proporciono formas innovadoras sobre lo que podemos hacer. *
Marca solo un évalo.
O Poco frecuente
 De vez en cuando
O Aveces
O Casi frecuentemente
Frecuentemente
7. Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras de ver situaciones
desconcertantes o preocupantes. *
Marca solo un 6valo.
O Poco frecuente
> De vez en cuando
O Aveces

O casi frecuentemente
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O Frecuentemente

8. Hago saber a las personas que me rodean como estan haciendo su trabajo.
*

Marca solo un 6valo.

O Poco frecuente

> De vez en cuando

O Aveces

O cCasi frecuentemente

O Frecuentemente

9. En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no cambiar nada. *
Marca solo un évalo.

O Poco frecuente

> De vez en cuando

O Aveces

O cCasi frecuentemente

O Frecuentemente

10. Esta bien para mi que las personas que me rodean hagan lo que quieran
Marca solo un évalo.

O Poco frecuente

 De vez en cuando

O Aveces

O cCasi frecuentemente

O Frecuentemente

11. Las personas que me rodean se sienten orgullosas que se las asocie o
vincule conmigo. *

Marca solo un évalo.

O Poco frecuente

 De vez en cuando

O Aveces

O cCasi frecuentemente

O Frecuentemente

12. Ayudo a las personas que me rodean a darle significado a su trabajo. *
Marca solo un évalo.

O Poco frecuente

 De vez en cuando

O Aveces

O casi frecuentemente

O Frecuentemente

13. Hago que las personas que me rodean piensen ideas que nunca se
cuestionaron anteriormente. *

Marca solo un évalo.

O Poco frecuente

> De vez en cuando

O Aveces

O casi frecuentemente
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O Frecuentemente

14. Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que me rodean. *
Marca solo un évalo.

O Poco frecuente

> De vez en cuando

O Aveces

O cCasi frecuentemente

O Frecuentemente

15. Digo a las personas que me rodean sobre los estandares que deben
alcanzar para poder cumplir su trabajo. *

Marca solo un évalo.

O Poco frecuente

> De vez en cuando

A veces

Casi frecuentemente

Frecuentemente

16. Pido a las personas que me rodean que realicen Ginicamente lo esencial *
Marca solo un évalo.

O Poco frecuente

 De vez en cuando

O Aveces

O cCasi frecuentemente

O Frecuentemente

000

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

El estudio esta destinado exclusivamente para fines de investigacion; por lo tanto,
se garantiza la absoluta confidencialidad y anonimato en el procesamiento de datos;
con este antecedente, solicitamos respetuosamente nos proporcione los datos que
a continuacion se detallan.
1. Género*
Marca solo un o6valo.
C FEMENINO
O MASCULINO
2. Edad*
Marca solo un évalo.
O De 18 a 29 afios
O De 30 a 39 afios
> De 40 a 49 aiios
 De 50 a 60 afios
O Mas de 61 afios

3. Estado Civil *
Marca solo un évalo.
O Casado
O Soltero

 Divorciado
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O Otro

4. Nivel Académico *
Marca solo un évalo.
 Educacion basica
O Educacion secundaria
O Educacién técnica
> Universidad Incompleta
O Universidad Completa
O Maestria
 Doctorado (PhD.)

5. Profesion*

6. ¢Cuanto tiempo lleva de servicio en la institucion? *
Marca solo un o6valo.
C Entre 1y 6 meses
C Entre 7 meses y 1 afio
CeEntre 1 y 2 afos
O Entre 3y 6 afios
C O Entre 7y 12 afios
O Entre 13y 24 afios
O 25 afios 0 mas
7. Cargo que ocupa en la organizacion *
Marca solo un évalo.

O Operativo

Mando medio

O Mando alto

8. ¢Qué tipo de contrato tiene? *

Marca solo un évalo.
Nombramiento Provisional
Nombramiento Permanente
Nombramiento de Libre Remocion

O Contrato Servicios Ocasionales

> Comision de Servicios con Remuneracion

 Comision de Servicios sin Remuneracion

9. ¢Hace cuanto tiempo inicié su primer empleo? *
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