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Resum

Aquesta investigacid és un estudi exploratori, la finalitat del qual té el disseny
de models de Lideratge efectius per a empreses amb climes laborals

proactius i reactius.

La investigacié executada és de caracter descriptiva, mateixa que es va
realitzar a través d'una metodologia qualitativa i que és innovadora perque
es planteja com un dels primers estudis que contempla el disseny d'un test
per avaluar l'actitud del personal i d'un test de clima laboral que inclou la
variable de Mobbing (assetjoment laboral) i I'estudi de l'actitud dels

empleats que treballen en les administradores de fons i fideicomisos.

La tesi, t€ una mostra seleccionada que contempla I' andlisi del clima laboral
i I' actitud del personal de 8 empreses del sector fiduciari quiteno, al qual es

va aplicar un metode de recerca qualitativa.

Finalment sinforma que els models de Lideratge dissenyats en aquesta
investigacidé, mostra detall directrius a executar per part dels comandaments
gerencials, per corregir els punts critics i/o debilitats internes de la institucio,
per aguest motiu poden ser acollits i implementats per part del lideri/o I'alta
gerencia empresarial, per tal de generar estrategies per desenvolupar les

fortaleses internes i generar avantatges competitius.
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Resumen

La presente investigacion es un estudio exploratorio, cuyo fin tiene el diseno
de modelos de Liderazgo eficientes para empresas con climas laborales

proactivos y reactivos.

La investigacion ejecutada es de cardcter exploratoria, descriptiva, misma
que se realizé a fravés de una metodologia cualitativa y que es innovadora
porgue se plantea el diseno de un test para determinar si una persona tiene
una actitud proactiva o reactiva y de un test de clima laboral que incluye la
variable de Mobbing (acoso laboral) y el estudio de la actitud de los

colaboradores que trabajan en las administradoras de fondos y fideicomisos.

La tesis, tiene una muestra seleccionada que contempla el andlisis del clima
laboral y la actitud del personal de 8 empresas del sector fiduciario quiteno,

al cual se aplicé un método de investigacion cualitativa.

Finalmente se informa que los modelos de Liderazgo disenados en esta
investigacion, muestra a detalle directrices a ejecutar por parte de los
mandos gerenciales, para corregir los puntos criticos y/o debilidades
infernas de la institucion, por este motivo pueden ser acogidos e
implementados por parte del lider y/o la alta gerencia empresarial, con el
fin de generar estrategias para desarrollar las fortalezas internas y generar

ventajas competitivas.
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Abstract

This research is an exploratory study, whose purpose is to design effective
leadership models for companies with proactive and reactive work

environments.

The research carried out is descriptive, which was carried out through a
qualitative methodology and is innovative because it is proposed as one of
the first studies that contemplates the design of a test fo evaluate the attitude
of the staff and a work environment test that includes the variable of
Mobbing (workplace harassment) and the study of the attitude of the

employees who work in the fund managers and Trusts.

The thesis has a selected sample that contemplates the analysis of the work
environment and the attitude of the staff of 8 companies in the Quito

fiduciary sector, to which a qualitative research method was applied.

Finally, it is reported that the leadership models designed in this research,
shows in detail guidelines to be executed by the managerial managers, to
correct the critical points and / or internal weaknesses of the institution, for
this reason they can be welcomed and implemented by the leader and / or
senior business management, in order to generate strategies to develop

internal strengths and generate competitive advantages.
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Infroduccion

El presente trabajo investigativo, corresponde al drea disciplinaria de la
Administracion de empresas, la temdtica escogida es el ‘“Liderazgo”, se
ejecutdé tomando como objeto de estudio el sector financiero fiduciario de
la ciudad de Quito, capital del Ecuador. Este sector fue seleccionado por
tener una importante participacion y contfribucion a la economia

ecuatoriana.

Se tomd una muestra de 8 empresas del sector fiduciario al cual se le aplicd
el test “YActprore Laboral” que es un cuestionario disenado para analizar el
clima laboral y la actitud del personal de estas empresas, con esta data se
construyeron 4 modelos de Liderazgo a ser aplicados en empresas con

Clima laboral bueno, malo y con actitud proactiva y reactiva.

La investigacion es de cardcter exploratorio, se ejecutdé mediante la

aplicacion de una metodologia cualitativa.

En el capitulo 1, se describe el problema de la investigacion, las palabras
clave, el objetivo general, los objetivos especificos y el planteamiento de la

hipotesis.

En el capitulo 2, aborda la administracion como ciencia, el proceso
administrativo, el Liderazgo, su concepto e impacto en la historia, los lideres
con gestion a nivel mundial, las habilidades que debe poseer un lider, el

estrés, la agresividad empresarial o Mobbing, la motivacién y el conflicto.

En el capitulo 3, se aborda el concepto de actitud, la actitud proactiva,
actitud reactiva, el diseno del test “Actprore” cuyo fin es identificar el tipo

de actitud que posee una persona; también se aborda el clima laboral

17
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concepto, contexto del clima laboral, el test CLA, test WES, el diseno del test

“Actprore Laboral”, las dimensiones y variables consideradas para la

construccidn de este cuestionario.

En el capitulo 4, contempla informacion referente al sector fiduciario, su
origen, el concepto del fideicomiso, la normativa que rige al fideicomiso en
varios paises del continente americano, las semejanzas y diferencias sobre
el fideicomiso entre paises de Centro y Sur de América, la evolucion del
impacto del fideicomiso en el Ecuador, los tipos de fideicomisos segun la Ley
de Mercado de Valores del Ecuador, y empresas que actian en el sector

fiduciario de Quito.

En el capitulo 5, contiene la metodologia de investigacion aplicada, el
diseno metodologico, el universo, la muestra, la validacion de los
instrumentos Test “Actprore” y Test *Actprore Laboral”, los actores del sector

fiduciario, la categorizacion de las dimensiones, variables y preguntas.

En el capitulo 6, contempla los datos recopilados de 8 empresas fiduciarias
través del Test “Actprore Laboral”, el andlisis y resultados de la data por cada
empresa, el andlisis y resultados globales del sector fiduciario de la ciudad

de Quito y los hallazgos de la investigacion.

En el capitulo 7, si incluye informacion respecto al lider eficiente, el
concepto, las habilidades del lider, los escenarios del clima laboral de la
actitud del personal, el diseno de los tipos de Liderazgo “Act Proactive -

Fine", YAct Reactive - Fine", “Act Proactive — Bad”, “*Act Reactive — Bad".

En el capitulo 8, contiene las conclusiones y recomendaciones, producto de

la investigacion realizada.
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Capitulo 1:

Problema de la investigacion
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1. Problema de la investigacion

1.1Exposicion del problema

El ambiente laboral empresarial es complejo y de continuo cambio, que estd
conformado por personas naturales y juridicas inmersas en un mercado
laboral, social, econdmico, politico, financiero donde la inferrelacion y

variacion es constante.

El sector fiduciario ha crecido y aportado ala economia ecuatoriana (Diario
El Comercio, 2014), proporcionando instrumentos legales, que permiten el
desarrollo y crecimiento de las empresas; las entidades fiduciarias también
generan fuentes de empleo, confribuyen con impuestos, proporcionan
seguridad a los participes del negocio fiduciario y a los usuarios externos
como entidades bancarias, inmobiliarias, empresas constructoras, casas de
valores, bolsa de valores, empresas automotrices, empresas industriales,

petroleras, entes de control, entre otros.

Las empresas del sector fiduciario al formar parte del sector financiero tanto
a nivel nacional como internacional, son la muestra perfecta para identificar
falencias y aciertos de la direccidon empresarial, de los elementos que
componen el clima laboral, del tipo de actitud que posee el personal; fodos
estos resultados servirdn de base y guia para aplicaciones correctivas, de
mejora y continuidad al interior de estas organizaciones financieras que

aportan a las economias mundiales.
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Se evidencia que en el Ecuador, segun la informacidén reportada a julio de
2023 por la Asociacion de Administradoras de Fondos y Fideicomisos de este
pais no existen publicaciones o estudios sobre evaluaciones del tipo de
liderazgo, clima laboral o actitud del personal fiduciario del Ecuador

(Asociacion de Administradoras de Fondos y Fideicomisos del Ecuador,
2023).

En el dmbito laboral se necesita que las instituciones conozcan los factores
que inciden en la generacién del clima laboral bueno — malo vy el tipo de
actitud (proactiva — reactiva) de los colaboradores que trabajan en la
organizacion, para una adecuada toma de decisiones y un desempeno

eficaz.

La dindmica empresarial existente, la legislacion mundial y nacional, los
efectos financieros negativos que presenta el Ecuador desde el ano 2019
(Banco Cenftral del Ecuador, 2020), exigen que el Liderazgo ejercido por los
altos ejecutivos fiduciarios, proporcionen mejores condiciones para el
personal, lineamientos especificos - viables para el fortalecimiento de las
empresas fiduciarias, se cree un ambiente adecuado, se gestione una

actitud proactiva por parte del colaborador, entre otros.

La pandemia mundial Covid 2019, contrajo al mercado fiduciario en un 23%
(Revista Economia, 2021) respecto de las cifras presentadas en el ano 2019,
lo que ocasiond la disminucidon de negocios fiduciarios, disminuyd el tamano
de la estructura de la empresa y obviamente bajaron sus ingresos
operacionales, bajo estas circunstancias varias empresas se vieron

obligadas a despedir personal; todos estos elementos crean la exigencia de
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contar con lideres empresariales idoneos que tengan la capacidad de

generar fortalezas internas y ventajas competitivas.

Otro punto importante a considerar en la actualidad son las noticias a través
de los medios de comunicacion, de los medios digitales y el infernet con los
cuales se informd al publico en general y al sector empresarial respecto ala
existencia de efectos nocivos que afectan al sector laboral como el
mobbing, la desercion laboral, entre otros efectos derivados de la relacion
empleador y colaborador y que estdn contemplados dentro del clima
laboral. El mobbing en el 2021 generd 12.000 denuncias ante el Ministerio de

Trabajo (Diario Primicias , 2021).

Por todo lo citado en los pdrrafos precedentes, se considera que esta
investigacion es de gran frascendencia e importancia para el sector

empresarial.

1.2 Relevancia de la Investigacion

Dentro del campo investigativo, no se evidencia la existencia de modelos
de Liderazgo que conjuguen el clima laboral existente en la empresa con la
actitud del personal de los colaboradores que laboran en la institucién
conforme asi se expone en el capitulo 2 de la presente tesis, tampoco se
evidencidé la existencia de cuestionarios o test que evalien en un solo

instrumento el clima laboral, el tipo de actitud y la existencia de mobbing.

De la investigacién realizada a las empresas del sector fiduciario de Quito y

en base alarevisidon de datos realizada en la Asociacidon de Administradoras
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de Fondos y Fideicomisos del Ecuador, se determind que no hay estudios

sobre el tipo de liderazgo que se aplica en las empresas fiduciarias, asi como

sobre el clima laboral o tipo de actitud que posee el personal que frabaja

en este sector.

Lo informado en el presente pdrrafo es consecuencia de proceso de andlisis
bibliografico en textos publicados sobre el tema, enfrevistas, congresos,
bibliotecas fisicas y digitales, bases de articulos cientificos como Scopus,

Scielo, Crossref, Google Scholar, entre ofros.

El mercado financiero, es un motor importante de la economia de cualquier
pais, porgue permite la movilizacidon de recursos dinerarios, valores, activos
y ofros recursos de las empresas que activan y mejoran las condiciones
econdmicas de sus habitantes; parte de este sector financiero es el
mercado fiduciario que moviliza millones de ddlares en el Ecuador, hasta
diciembre del ano 2022 este sector movilizd USD $ 1.577.505.951,69
(Asociacion de Administradoras de Fondos del Ecuador, 2022) y a julio de
2023 administraron 11.000 millones en fideicomisos, un monto de 1.100
millones en fondos administrados. Este sector financiero representa el 10%
del PIB del Ecuador (Asociacidon de Administradoras de Fondos y

Fideicomisos del Ecuador, 2023).

La autora Daniela Jadcome propone el producto bursdtii denominado
emision de obligaciones como una fuente de financiamiento de bajo costo
para el sector metalmecdnico (JGdcome-Haz, Mordn-Montalvo, & Rodriguez-
Valencia, 2017).
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Segun el registro de la Superintendencia de Companias Valores y Seguros
del Ecuador existen un total de 25 empresas existentes en el pais y operan
en la ciudad de Quito un total de 9 empresas fiduciarias. Quito tiene una

poblacion de 2°781.641 habitantes segun el INEC (INEC - Instituto Nacionall
de Estadisticas y Censos del Ecuador, 2020).

Las cifras citadas demuestran que el nimero de empresas fiduciarias
radicadas en la ciudad de Quito es reducido, sobre todo si esta informacién
se correlaciona con el monto de millones de ddlares administrados; sin
embargo, de aquello el impacto a nivel social es grande porque detrds del
numero de personas que frabajan en estas instituciones, estdn un sinniUmero
de personas que son familiares de los colaboradores fiduciarios y que

dependen de los recursos que éstos perciben.

Analizando el mercado laboral fiduciario; para los colaboradores que
trabajan en este sector, las opciones de cambiar de trabajo son minimas
porque existiian apenas ocho empresas a las cuales podrian migrar en caso
de que deseen cambiarse de trabajo, ademds se debe considerar que son

personas con conocimientos especializados que dificimente podrdn ser

afractivos para otros sectores financieros, por lo indicado es una mejor
alternativa corregir la problemdtica laboral existente en la empresa y asi

asegurar la permanencia laboral, la estabilidad y desarrollo institucional.

El descubrimiento de los problemas laborales que afectan alas instituciones,

es primordial porque permitird que el lider y/o alta gerencia conozca las
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debilidades en las cuales debe trabajar para mejorar el clima laboral y la

actitud del personal.

Examinar qué tipo de actitud posee el personal que trabaja en la
organizacion, permite tomar decisiones acertadas y generar acciones que
promuevan el desarrollo institucional. Genera la siguiente pregunta: sQué
tipo de actitud posee el personal que trabaja en las empresas fiduciarias de

la ciudad de Quito?

Desconocer el tipo de clima laboral que existe en la institucidon, puede
ocasionar el despilfarro de recursos econdmicos, por falta de la inversion de
recursos en acciones que permitan eliminar las debilidades internas o la falta
de inversidbn en acciones que mantengan o mejoren las fortalezas internas.
La interrogante que surge es: 3Qué tipo de clima laboral poseen las

empresas fiduciarias de la ciudad de Quito?

La carencia de lineamientos especificos y definidos con precision que
normen y/o guien el comportamiento de la alta gerencia de la organizacion
frente a escenarios de climas laborales proactivos o reactivos, hace que el
desempeno organizacional sea un camino complejo por la inexistencia de

guias detalladas y concretas que pueda aplicar la alta gerencia.

Un factor extremadamente perjudicial y nocivo para toda organizacion es
el mobbing (acoso laboral) porque afecta a las personas, perjudica la
imagen corporativa, el posicionamiento de la marca, el desarrollo
institucional, etc. Considerando el impacto de este factor en la institucion es

indispensable descubrir si en las empresas objeto de estudio existe mobbing,
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considerado lo expuesto surge la siguiente pregunta: 3Existe mobbing en el

sector fiduciario de la ciudad de Quito?

Para tomar decisiones idoneas que impulsen el crecimiento de las empresas
fiduciarias se requiere investigar las siguientes preguntas: gcudl es la variable
gue mayor incidencia tiene en la generacion del clima laboral “MALO"?2 y
scudles sonlos fres principales factores de la variable Liderazgo que inducen

al empleado para que renuncie a su puesto de trabajo?

Ofra interrogante que se requiere deducir en el contexto empresarial por la
injerencia y la afectacién sobre los niveles de desarrollo y crecimiento
institucional es referente q, si el liderazgo que posee la institucion es eficiente;
la pregunta a investigar es: 3El liderazgo ejercido en las empresas fiduciarias

de la ciudad de Quito es eficiente?

Segun la expresado por Daniel Goleman, el ser humano que experimenta
la felicidad, por la maximizacién del nivel de tranquilidad y entusiasmo es
capaz de alcanzar todos los objetivos que se haya fijado y de impedir todos
los aspectos negativos (Goleman, 2010, pdg. 42), considerando este
concepto en la presente investigacion se indicard que el personal que se
siente a gusto (felicidad), seguro con proyeccion de crecimiento profesional
y econdmico, que se siente motivado, que trabaja en funcidén del
cumplimiento de los objetivos, cada dia incrementard su nivel de eficiencia

y esto tendrd un impacto directo en la empresa.

Este estado de felicidad, por presentar un aumento de la actividad cerebral,

genera bienestar personal y social, promueve una mejora de la calidad de
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vida y en el rendimiento de un individuo, permitiendo que alcance todos los

objetivos que se haya planteado una persona (Vargas-Pacosonco &
Callata-Gallegos, 2021, pdags. 111-119).

Planteada la problemdatica integral del tema seleccionado, se considera
trascendental e importante el diseno de modelos de Liderazgo
empresariales para los mandos altos de las empresas fiduciarias que
conjuguen los tipos de clima laboral (Bueno — Malo) que podrian existir y los
tipos de actitud que pueden tener los colaboradores de la organizacion

(proactiva —reactiva) y porque permitird manejar asertivamente la empresa.

1.3 Palabras clave

En la presente investigacion se han definido las siguientes palabras clave
que permitirdn ubicar la presente tesis en las busquedas que realicen los

futuros investigadores.

Palabras clave:

v" Fiduciario,
v Liderazgo,
v Actitud,
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Clima laboral,

Proactivo,
Mobbing,

NSEENEE NN

Reactivo.

1.4 Objetivo general

Para esta investigacion se definid el siguiente objetivo general a alcanzar:

v' Disenar modelos de Liderazgo que conjuguen el clima laboral
existente, con la actitud proactiva o reactiva del personal que

trabajan en las empresas del sector fiduciario de Quito.

1.5 Objetivos especificos

Dentro de la presente investigacion se determinaron los siguientes objetivos

especificos.

Objetivo 1: Examinar el tipo de actitud que poseen los colaboradores de las

empresas fiduciarias de la ciudad de Quito.

Objetivo 2: Evaluar el fipo de clima laboral, que poseen las empresas

fiduciarias de la ciudad de Quito.
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Objetivo 3: Descubrir si existe mobbing en las empresas del sector fiduciario

de Quito, para definir acciones de mejora o correctivas en los modelos de

Liderazgo que se disenaran en este frabajo investigativo.

Objetivo 4: Establecer cudl es la variable que mayor incidencia tiene en el

clima laboral malo de las empresas fiduciarias de la ciudad de Quito.

Objetivo 5: Determinar cudles son los tres principales factores de la variable
Liderazgo que mayor incidencia tienen sobre la desercion laboral de las

empresas del sector fiduciario de la ciudad de Quito.

Objetivo 6: Deducir si el Liderazgo aplicado en las empresas fiduciarias de la

ciudad de Quito es eficiente.

Objetivo 7: Construir 4 modelos de liderazgo que conjuguen el clima laboral
existente con la actitud proactiva o reactiva del personal que trabaja en las

empresas del sector fiduciario de la ciudad de Quito.

1.6 Hipotesis del trabajo

Los autores Roberto Herndndez Sampieri y Christian Mendoza Torres, citaron
que: “En los estudios cualitativos las hipdtesis (...) en raras ocasiones se

establecen antes de ingresar en el ambiente o contexto (...) el investigador
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genera las hipodtesis en el franscurso de la investigacion (Herndndez-Sampieri
& Mendoza-Torres, 2018, pdg. 401)".

“Las hipodtesis cualitativas no se prueban estadisticamente, sino que se
inducen. Se trata pue, de hipdtesis emergentes y derivadas del propio
desarrollo de la indagacién (Herndndez-Sampieri & Mendoza-Torres, 2018,

pdg. 401)".

El presente trabajo investigativo, plantea la siguiente hipdtesis:

e El Liderazgo existente en las empresas del sector fiduciario es
deficiente, debido a que no conjugan el clima laboral existente en la
instituciéon con la actitud proactiva o reactiva del personal que

trabaja en la empresa del sector fiduciario de la ciudad de Quito.
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Capitulo 2:

El Liderazgo
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Capitulo 2: El Liderazgo

2.1. La Administracién y el Liderazgo

Idalberto Chiavenato en el libro Administracidon — Proceso Administracion
citd lo siguiente: *Administracion es el proceso de planear, organizar, dirigir
y controlar el empleo de los recursos organizacionales para conseguir
determinados objetivos con eficiencia y eficacia” (Chiavenato ., 2001, pdg.
3).

Koontz, Weihrich, Cannice en el liboro Administraciéon una perspectiva global
y empresarial citaron que: *Administracion es el proceso mediante el cual se
disena y mantiene un ambiente en el que individuos que trabajan en grupos
cumplen metas especificas de manera eficaz” (Koontz, Weihrich, &

Cannice, 2012, pdag. 5).

Maria Jesus Herndndez Ortiz, en el texto Administracion de empresas indica
que: “La administracion de las organizaciones es el pro-
ceso de llevar a cabo eficientemente las actividades de planificacion,
organizacion, direccion y control, mediante las personas, para conseguir

unos objetivos determinados (Herndndez-Ortiz, 2014, pdg. 23)".

En esta investigacion se emite el siguiente concepto sobre este tema: La
Administracion es la ciencia que estd inmersa dentro de la sociedad, puede

ser usada en cualquier agrupacion humana que busque el cumplimiento de
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metas y/u objetivos comunes; esta ciencia es aplicada con mayor
frecuencia en dmbito empresarial, porque permite alcanzar los objetivos

propuestos.

El inicio de la teoria administrativa, fue instaurada con las premisas cientificas

de la Escuela Cientifica de la Administracion fomentada por los siguientes

empresarios y/o profesionales:

Henry Robinson Towne, empresario e ingeniero estadounidense nacido en
agosto de 1884, propuso el concepto de “gestion de taller” y “contabilidad
de taller” tuvo trascendencia en la revolucion industrial aportando al

crecimiento de las teorias tradicionales de gestion (Kwok, 2014, p&gs. 28-40).

Frederick Winslow Taylor empresario e ingeniero estadounidense nacido en
el ano 1856, es una de las personas mads influyentes dentro de la
Administracion, contribuyd en los siguientes campos: prdctica de servicios
de gestion, mejora de métodos de trabajo, incentivos para el tfrabagjo,
estudio tiempo — movimiento —productividad, division de frabajo (Kwok,
2014, pdags. 28-40).

El psicélogo Yoichi Ueno (1912) tradujo al japonés, teoria administrativa de
origen estadounidense, motivado por estos conocimientos, aportd con
estudios sobre el movimiento y la fatiga, mejord la productividad, aportd con
la gestion cientifica y la ingenieria industrial en Japdn a través de varias

actividades como asesorias y escritos (Narayana, 2022).
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Henry Fayol en 1916 generd la Escuela Cldsica de la Administracion, que
trata a la Administracion como una ciencia en la creacion y estructuracion
de las empresas (Chiavenato ., 2006, pdg. 21), establecid los 14 principios

administrativos en su libro Administracion General e Industrial.

La Escuela Empirica, creada por el alemdn Ernest Dale nacido en 1917,

profesor de la Universidad de Columbia - Estados Unidos. Rivera Luz citd lo
siguiente sobre la Escuela empirica: “Es el modelo administrativo que
pretende alcanzar los resultados deseados mediante el empleo de un
patréon de ejemplos obtenidos que han sido probados y su éxito puede ser
corroborado (Rivera-Barboza, 2021, pdgs. 20-22). Ofros autores que

representan esta escuela son Druker, Appley.

La Administracion recibe un impacto transcendental cuando se antepone
la importancia de la persona y el grupo humano por sobre |la estructura

organizativa proveniente del Enfoque Humanistico de la Administracion

(Chiavenato 1., 2006, pdg. 84) fomentada por Elton Mayo. La contribucion
de la sociologia vy la psicologia fueron fundamentales, el objetivo principal
de este reforzamiento cientifico fue incrementar la productividad y mejorar
el ambiente laboral; un experimento que aportd mucho con esta meta fue
el experimento Hawthorne realizado en la fdbrica Hawthorne ubicada en

Estados Unidos.

La Escuela Conductista, basado en el conductismo de la psicologia, dio un

enfoque prioritario al comportamiento del individuo, porque considera que
este factor contribuye de forma imperativa ala consecucion de los objetivos

empresariales. Esta teoria confribuyd a Ia administracion con muchas
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conclusiones sobre el ser humano, dentro de las cuales tenemos: el individuo
es un ser que tiene necesidades, tiene un sistema psiquico, tiene poder de
arficular su lenguaje, posee aptitud, se orienta hacia las metas, se
caracteriza por tener una estdndar dual de conducta; esta filosofia fue

fomentada por Maslow, Herzberg, MacGregor, Chester, Likert R., Argyris C
(Chiavenato I., 2006, pdgs. 277-287).

En el ano 1950 surge la Escuela Estructuralista, que tiene como fin gestionar

el funcionamiento 6ptimo de todos los recursos empresariales, con un énfasis
importante en la sociologia organizacional (Chiavenato I., 2006, pdgs. 248-
275).

La Administracidn como ciencia, a través del Proceso Administrativo utiliza y
gestiona los recursos humanos, financieros, tecnoldgicos y materiales de la
empresa. Este Proceso Administrativo, comprende las siguientes fases para

el manejo de los recursos empresariales:

a) Planificacion
b) Organizacién
c) Direccion

d) Coordinaciony

e) Confrol

El Liderazgo estd inmerso denfro de la fase del Proceso Administrativo
denominado Direccioén; las personas a cargo de su aplicacion son los lideres

y/o altos ejecutivos de las empresas, quienes se encargardn de la ejecucion
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y aplicaciéon de todos los procesos, procedimientos y politicas determinados

en cada fase del Proceso Administrativo.

Grafico N°1
El Proceso Administrativo

Planeacion

Control Organizacion

Coordinacion Direccion

Elaboracién: Propia
Fuente: Creacion basada en el proceso administrativo, Chiavenato (2006)

2.2. Concepto y evolucion del Liderazgo en el franscurso de la

historia

2.2.1Concepto de Liderazgo

Este término ha sido expuesto a lo largo del tiempo con diversos enfoques,

algunos extremadamente buenos como cuando se utilizd para senalar a
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Gandhi lider de la religion hindU o en ofras ocasiones de forma negativa

cuando se le asignd este término a Hitler.

Considerando la importancia de esta palabra y los diferentes conceptos

emitidos, se expone en los parrafos siguientes algunas definiciones.

Sir Galton Francis en el ano 1869, expuso que las habilidades se heredan en
su obra el "“Hereditary Genius” (Galton, 1892), luego aportaron al
conocimiento los autores Mayer y Salovey quienes en 1990 crearon la teoria
de la inteligencia emocional, luego Goleman en el ano 1996 realizdé nuevas
contribuciones a esta teoria de inteligencia emocional con el aporte de un

modelo de cuatro dimensiones (Psychology Today, 2023) (Bisquerra, 2023).

James Macgregor Burns en el ano 1978 hizo la propuesta inicial de las teorias
del tipo de Liderazgo transformacional y transaccional (Kuhnert & Lewis,
1987).

En el ano 1984 los autores Rauch y Behling definieron al Liderazgo como un
“proceso” (Diaz Figueroa, Medina Quintero, & De La Garza Ramos, 2017),

concepto que fue compartido por los siguientes autores:

37



) | L 4

+
Universitat de Lleida

Tabla N° 1
Detalle de autores que comparten el criterio de Rauch y Behling definiendo
al Liderazgo como un proceso

Nombre de Autor Ano
Jacobs y Jacques 1990
Drath y Palus 1994
Lussier y Achua 2004
Northouse 2004

Elaboracién: Propia
Fuente: Diaz Figueroa, J. G., Medina Quintero, J. M., & De La Garza Ramos, M. I. (2017)

Bernad Bass en el ano 1985 amplid estos conceptos emitidos por Macgregor
Burns explicando los conceptos psicoldgicos que se derivan de los tipos de

Liderazgo transaccional y transformacional (Bass, 1985).

En 1992 el profesor de Administracion de la escuela de Administracion del
Instituto de Tecnologia de Massachusetts Shein Edgar, definid al Liderazgo
como una “habilidad” en su obra Organizational Culture and Leadership

Second Edition.
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John Maxwel manifestd segun la Ley del Proceso, “el Liderazgo se desarrolla

diariamente, no en un dia” (Maxwell, 21 cualidades de un lider, 1999).

Maxwell hizo especial énfasis en explicar en qué consiste ser lider y citd lo

siguiente:

“SER UN LIDER ES COMO INVERTIR EXITOSAMENTE EN
LA BOLSA DE VALORES. SI USTED espera hacer una
fortuna en un dia, no tendrd éxito. La Ley del
Proceso nos muestra que lo que mds importa es lo
que usted hace dia a dia a largo plazo” (Maxwell,

Las 21 leyes irrefutables del liderazgo, 2007).

Stephen Covey, determind que el Liderazgo personal es la base del segundo
hdbito de la gente altamente efectiva, citando que Liderar es hacer las
cosas correctas, es el que estd primero en toda situacion, el que avizora,
supervisa si todo estd bien, ademds separd el Liderazgo del concepto de
administrador (Covey S., 2003).

Juan Rivera Director del Instituto de Liderazgo, resalta la defensa que hacia
Peter Drucker respecto a que el Liderazgo surge del compromiso esencial

de servir alos demas (Rivera J., 2006).

Chiavenato Idalberto en su obra Introduccion a la teoria general de la
administracion citd que el Liderazgo es necesario en todos los tipos de la

organizacion humana y que esimportante porque las personas encargadas
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de la administracion deben conocer la motivacion humana y saber dirigir a

los colaboradores (Chiavenato I., 2006).

Zalles Jorge catedratico de la Universidad San Francisco de Quito en su obra

Liderazgo un concepto en evolucion, citd lo siguiente:

“La palabra lider, parece haber comenzado a ser
usada con mas frecuencia recién hacia fines del
siglo XIX o principio del XX. Sin embargo, descrita
con esa o con ofra palabra, la persona a quien hoy
se llama “lider” ha sido y es aquella que, segun este
paradigma fradicional, define visiones y metas,
organiza actividades, desarrolla e impone normas y
dirige las actividades de otros. A cambio de la
prestacion de estos servicios, siempre segun el
paradigma tradicional, el grupo otorga un estatus
superior, prominencia, aceptacion, obediencia vy

hasta sumision a esa persona “lider”.

Resulta Util examinar en mdas detalle el significado
de la palabrainglesa “lead” de la cual obviamente
se derivan ‘lider” y ‘“Liderazgo”. Como verbo
significa  “guiar, dirigir, mandar, acaudillar,
encabezar, ir a la cabeza, ensenar, amaestrar,

adiestrar” (Zalles J., 2010)
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Oftra definicion de Liderazgo fue emitida por Oltfra Victor (2011) en su obra
Desarrollo del factor humano, citd lo siguiente: “denominamos Liderazgo all
proceso de dirigir e influir en las actividades laborales de los demds miemlbros

del grupo. (.....). Asi el Liderazgo es parte de la direccion, pero no toda ella”
(Oltra, y ofros, 2005, pd&g. 248).

Para Javier Ferndndez Aguado, Liderazgo es el acto de dirigir personas, a
través de la modificacidn de conductas propias y con la sana capacidad
de superar la rutina y de ser revolucionarios de forma sana (Ferndndez
Aguado, 2012).

Para el catedrdtico austriaco Peter Ferdinand Drucker, el Liderazgo se
alcanza con la dedicacién de tiempo a los profesionales con futuro en la

organizacion, para conocerlos y estimularlos (Drucker, 2013).

Los autores Harold Koontz y Heinz Weihrich en su obra “Elementos de la
Administracion”, citan que el Liderazgo se define como “influencia, es decir,
el arte o proceso de influir en las personas de modo que se esfuercen de
manera voluntaria y entusiasta hacia el logro de las metas del grupo”
(Koontz & Weihrich, 2013).

Daniel Gabarrd cita en su texto “Liderazgo Consciente”, que el Liderazgo
empresarial desde su punto de vista, converge en la accién del lider de
convencer sin obligar, auto motivando a los colaboradores y llevandolos a

un compromiso voluntario (Gabarrd, 2015).
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Antonio Colom Gorgues en su obra Guia bdsica y ejercicios practicos para
la gestion empresarial, citd sobre el liderazgo lo siguiente: “seria la
capacidad de establecer la direccion, e influenciar y alinear a un grupo de
personas (a los demds) hacia un mismo fin, motivandolos vy

comprometiéndolos hacia la accidén y haciéndolos responsables por su

desempeno” (Colom, 2015).

Los autores Conftreras, Barbosa, Pineros, manifiestan que el Liderazgo se
concibe como un proceso interaccional basado primordialmente en la
confianza y en la facultad del lider de crear lazos fuertes con los

colaboradores (Contreras, Barbosa, & Pineros, 2016).

Rosa Guerra y Aida Jaya, escribieron un articulo en el ano 2017 y manifiestan
que el Liderazgo vy la participacion son condiciones esenciales para brindar

un servicio de calidad (Jaya,2017).

Mark Miller, en su obra “El Corazdn del Liderazgo”, sehala que para no
fracasar empresarialmente hay que forjar el cardcter de Liderazgo, para

que los colaboradores lo sigan voluntariamente (Miller, 2019).

Los autores Whetten David y Cameron Kim, en su obra Desarrollo de
Habilidades Directivas, que el lider deberd aplicar también estrategias de
influencia como son el “castigo, la reciprocidad y la razén” (Whetten &
Cameron, 2011, pdgs. 297-298).

En el diccionario de la Real Lengua Espanola, el Liderazgo es la capacidad

de ejercer las actividades de lider (Real Academia Espanola, 2020).
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La OECD Organization for Economic Co-Operation and Development,

senala que el Liderazgo es la capacidad de dirigir a los equipos, generar

una cultura organizacional, promover la innovacion y reforzar valores,

motivar, guiar a su equipo para el alcance de los objetivos (OECD

Organization for Economic Co-Operation and Development, 2020, pdgs.
104-105).

Segun la administraciéon formal, el Liderazgo bajo la concepcion
norteamericana debe ser ejercido por los ejecutivos de alto nivel, quienes
son los responsables del cumplimiento de los objetivos fijados previamente

por las organizaciones (Ballina-Rios, 2022, pdgs. 31-52).

2.2.2 Principio de Liderazgo:

Este principio senala que: los funcionarios publicos o privados siguen a
quienes les otorgan opciones o alternativas para cumplir sus objetivos
personales, consecuentemente mienfras los administradores identifiquen
gue motiva a sus subordinados y como operan estas motivaciones, mdas
cercanos estardn de ser unos lideres eficientes (Koontz & Weihrich, 2013,
pdg. 305).

El principio de Liderazgo segun la OECD, no es Unicamente el ejercer un
cargo sino que contempla un rasgo y un estfilo, es la capacidad del

individuo para guiar, motivar, convencer, etc; estos factores puede poseerlo
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cualquier persona del equipo de frabajo (OECD Organization for Economic

Co-Operation and Development, 2020, pag. 105).

Por lo expuesto en los pdrrafos precedentes, se concluye que el Liderazgo
es la capacidad de guiar, motivar y dirigir a los colaboradores de la
empresa, con equidad y don de servicio, procurando el alcance de los
objetivos personales y empresariales a través del buen trato, seguimiento
continuo, una comunicacién adecuada, fluida con el personal y mediante
la aplicacion de estrategias de castigo, reciprocidad y razdn cuando se

requiera.

2.2.3 Impacto del Liderazgo en la historia y en el dmbito

empresarial

En el franscurso de la historia, han existido y existen personas que
transformaron y siguen fransformando positiva o negativamente a la
humanidad y el mundo empresarial, con sus actuaciones, pensamientos,
ideas, propuestas, proyectos, etc. por este motivo se citan algunos lideres
mundiales, donde se incorporard su trayectoria y su gestion de Liderazgo

que impacto al mundo entero.

Mahatma Gandhi

Mohandas Karamchand Gandhi, conocido como Mahatma Gandhi, nacid
el 2 de octubre de 1869, abogado de profesion es una de las personas
iconicas y motivadoras del mundo, fue inspiracion de Nelson Mandela vy
Luther King (Ruiza, Ferndndez, & Tamaro, 2004).
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Gandhi fue el dirigente politico mds importante de la India, llegd a ser
presidente del Congreso Indio, impulsd la independencia de este pais,
promulgod la no violencia, estuvo en contra de cualquier tipo de maltrato a
los seres vivos , instaurd la huelga como mecanismo de protesta, la

resistencia pasiva, luchd por eliminar la diferencia de clases sociales,

religiones, el racismo, entre otros (Currea, 2007).

La promulgacién del vegetarianismo y la no violencia son los lineamientos

principales por los que se le recuerda.

Adolf Hitler

Aldolf Hitler, conocido como el FUhrer de Alemania, nacié el 20 de abril de
1889, no termind sus estudios secundarios, fue sin embargo un autodidacta

y un apasionado de la lectura.

A pesar de no haber terminado sus estudios secundarios, sus habilidades de
oratoria y exposiciones hicieron que sea principal dirigente del Partido
Nacionalista Obrero Alemdn, cuando sucedid Hitler a Drexler se establecio

el principio de Liderazgo, base del sistema de gobierno nazi.

Hitler, utilizé su Liderazgo, facilidad de palabra para movilizar a la poblacion
alemana en cumplimiento de sus objetivos personales y politicos, mismos
que carecian de valores y respecto hacia sus semejantes, dada estas

connotaciones, el legado dejado por Hitler a la humanidad es devastador.

Barack Obama
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Barack Obama, Presidente de Estados Unidos nacid el 4 de agosto de 1961
en Hawai, abogado de profesibn graduado en Harvard, realizd una
especializacion en relaciones internacionales es considerado uno de los
politicos mads respetados a nivel mundial, termind su gobierno con un alto
indice de aceptacion, fue el primer presidente de raza negra de Estados

Unidos, el primer presidente de raza negra de la revista estudiantil legal de

la Universidad de Harvard. (Ruiza, Ferndndez, & Tamaro, 2004)

Promulgé la defensa de causas sociales, para cumplir con estos objetivos
funddé instituciones sin fines de lucro como por ejemplo “Developing

Communities Projet” (DCP). Obtuvo el Premio Novel de la Paz en el ano 2009.

Entre sus logros tenemos:

Elimind la prohibicién conocida con el nombre de México City Policy.

e Solicitd al ejercito un plan de accidn para retirar las tfropas de Irak y la
reduccion de prdctica de secretismos en la presidencia.

e Firmo el primer proyecto de ley de Equidad Salarial

e Firmd la ley para expandir el Seguro Sanitario Infantil

e Propuso nuevasregulaciones alas centrales eléctricas y refinerias para
disminuir la emision de gases invernadero.

e FIrmo la Ley de Prevencion de crimenes de Odio, que incluyd los
crimenes de orientacion sexual, genero, otros

e Firmoé la ley de Estimulo Econdmico, para sacar de la recesion al pais.

e Propuso el plan de rescate financiero, que contenia varios estimulos

fiscales y el programa de inversion publico — privada para combatir la

crisis financiera.
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e Firmo la Ley de Cuidado de Salud y Reconciliacion educativa, al
otorgar créditos estudiantiles federales asegurados e incrementd las
becas.

e Promulgod el acercamiento con paises de medio oriente y mejord las
relaciones exteriores con Rusia y Europa, enfre ofros logros que
mejoraron la situacién socio- econdmica de Estados Unidos.

e Finalmente se informa que el Ex - Presidente Obama, gracias a su
educacion y desenvolvimiento diplomdtico tuvo un indice de
aprobacion de mds del 60%, siendo uno de los presidentes mds

populares de la historia en sus 100 primeros dias de gestion (CIDOB,
2009).

Steve Jobs

Fue uno de los mds grandes en el drea tecnoldgica, sonador, con miles de

suenos, creo Apple cuando apenas tenia 21 anos.

“Procuraba ser un buen jefe, Steve organizo en Menlo Park “picnics
familiares” anuales para su colaboradores” (Schlender & Tetzeli, 2015) incluia
actividades para los ninos, como juegos, voleibol, hamburguesas, carreras
de sacos. Jobs poseia un carisma arrollador, tenia un talento desmesurado
y una dedicacion absoluta para conseguir sus objetivos (Ichbiah Daniel,
2011).
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Logros

e Lanzd al mercado el iPod, el iPhone, y el iPad

e Generd equipos electronicos con disenos agradables, pequenos y
con color

e Ingresoé los computadores alas universidades, e incluso los colegios de
primaria e institutos de Estados Unidos.

e En California consiguid que varios editores donaran programas y
asumidé la capacitacion de docentes (Ichbiah Daniel, 2011, pdg. 90).

e Aportd conimpuestos al estado de California, e incluso consiguié que
aprobaran una ley obteniendo una deduccidn en dicho estado.

e Insertd una carcasa de aluminio para eliminar riesgos de interferencia.

e Cred apple, la empresa con un crecimiento rdpido del 700% en 3
QNos.

e Cred una marca que genera estilo y cred un nuevo segmento de
mercado que prefiere la marca apple, sin importar costo, porque

demuestra estilo y modernidad.
2.3. Tipos de Liderazgo

Para conocer los tipos de Liderazgo que han existido en la historia del
mundo, se describe a continuacion los conceptos de varios tipos de
Liderazgo que se han aplicado en el mundo empresarial y que constan en

el siguiente cuadro:
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Tabla N° 2

Resumen de estilos de Liderazgo

Afio de Autores que
Nombre del - " . lo definieron
surgimiento Tipos de Liderazgo
Modelo de Concepto e o
R del modelo o definidos en el modelo . .
Liderazgo intfrodujeron
la propuesta
el concepto
Determiné la importancia de
las capacidad técnica vy la
Modelo de rasgos 1986 capacidad Odm'hISTrOhVO n/a Fayol
que debe poseer el lider, con
enfoque enlos resultados y en
la relacion de las personas
Modelo de 3 Se define al lider Autocratico
° considerando su forma de Democrdtico .
estilos de 1939 Kurt Lewin
Liderazgo compor’rgrse en su entorno, Laissez Faire
para influir en sus subalternos
Administracién
Explorativa o Autoritaria
Concib | fect del Administracién
Modelo 4 sistemas oncibe — el efecio € | Benevolente Autoritaria .
. - 1961 administrador o lider en las — — Likert
administrativos Administracion
empresas -
Consultiva
Administracién grupo
participativo
Modelo de (;oncepfo que clgsn‘lco al Teoria X
. o lider por la personalidad que Douglas
Liderazgo “X" y 1960 L
o posee y por la efectividad de . McGregor
Y S Teoria Y
su gestion
Model | Sisi Estructura limitada -
; OT e.ol que u.sg erf.ono "T"S mucha consideracién
dactond’ para idenfiicar ‘a Estructura limitado- N
Modelo de la L frecuencia del . - Universidad
. . Se iniciaron a . poca consideracion .
Universidad de artir de 1945 comportamiento de los Estructura elaborada- de Ohio Y
Ohio y Michigan P lideres y para determinar el - P Michigan
- . - mucha consideracion
fipo de Liderazgo que aplican Estroct laborad
en su empresa struciura elaborada-
poca consideracion
Administraciéon
Modelo que observa el Empobrecida
comportamiento  del lider Administracién Club Robert R
Modelo Rejilla considerando el interés por la Campestre :
. 1960 - = - Blaque y
Gerencial relacion con sus subalternos y Gestion a medio
. . . Jane Mouton
elinterés por el alcance de los camino
objetivos Gestidn autoritaria
Gestidon de Equipo
Modelos contingentes
Estilo de Liderazgo
Estudia al lider considerando directivo
Modelo 1969 1988 la situaciéon , la madurez y Estilo de Liderazgo Hensey y
Situacional ! capacidad de los Couching Blanchard
subalternos. Estilo de Liderazgo de
Apoyo
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Estilo de Liderazgo por
delegacién

Se define como el modelo
que estudia el

Liderazgo instrumental

Modelg comportgmienfo de! lider Liderazgo apoyador
frayectoria - 1971 para guiar y conducir a los Liderazgo participativo Robert House
meta colaboradores para el - -
dlcance de las metas e Liderazgo orientado a
identificar los riesgos. los logros
Liderazgo Autocrdtico |
Modelo que permife alos Lidel’Ong Autocrdtico |l VlCTOPthlrioom
Modelo lider - 1973, lideres saber que no deben erﬁ;rlwp
participacion modificado realizar y reduce las opciones rony
L modificado
en 1988 para tomar las decisiones liderazao Consulivol or Broom
identificando su importancia - erazgo -0 - o P Y
Liderazgo Consultivo ll Jago
Liderazgo Grupo |l
Modelos Emergentes:
Liderazgo
fransaccional con
aplicacion de los
siguientes factores:
Consideracion
Individualizada
. Recompensa
Modelo de Modelou que conmderg .Io Contingente
. . obtencién de  beneficios - - Hollandery
infercambio 1978 3 Liderazgo correctivo
- tanto para el lider como para - Burns
fransaccional evitado
los subalternos - =
Direccidn por
excepcién activa
Liderazgo pasivo
evitado
Direccién por
excepcion pasiva
Laissez Faire
1978y Modelo que estudia las
cudlidades del lider y que
. - J.M. Burns,
Modelo Desarrollado | posteriormente Bass amplio su . .
o = Liderazgo profundizd
Carismatico - por aportes concepto senalando que el .
: . Transformacional en este
fransformacional de Bass en lider debe ser evaluado por el
. - modelo Bass
1985 impacto y cambio generado
en sus subalternos
‘ Modelo que onollzo‘ el No Liderazgo
Liderazgo transformacional,
Modelo Rango 1997 fransaccional y no Liderazgo, i Brass y Bruce
Completo se consideras las variables de Liderazgo Avolio
efectividad, inefectividad, y Transaccional
la actividad y pasividad Liderazgo

Transformacional

Elaboracioén: Propia
Fuente: Informaciéon recolectada en la investigacion
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Modelo estilos de 3 estilos de Liderazgo

Modelo tedrico, del cual se derivan 3 tipos de Liderazgo considerando la
forma en que actia el lider con sus subalternos, considerando bdsicamente

la autoridad y la capacidad de influir en los miembros de su equipo.
Lider Autocrdtico

Chiavenato define al lider autocrdtico como el lider que centraliza las

decisiones e impone érdenes al grupo (Chiavenato I., 2006, pdg. 107).

Este tipo de Liderazgo, “exige y espera cumplimiento, es dogmdatico vy
positivo y dirige aprovechando su habilidad de retener o dar recompensas
y castigos” (Koontz & Weihrich, 2013, pdg. 306).

El lider autocrdtico, es aquel que tiene conductas controladoras, ejercen el

poder a través de sanciones y recompensas, es autoritario, dogmdatico.

Este tipo de Liderazgo es iddneo, para las empresas que se encuentran a la

deriva (Zulfigar, y otros, 2021, pdg. 668).
El Liderazgo participativo o democrdtico

Chiavenato define al lider democrdtico como aquel que “conduce vy
orienta al grupo e incentiva la participacion de las personas” (Chiavenato
l., 2006, pdg. 107).
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Es el fipo de Liderazgo, que permite a los subordinados presentar y

argumentar ideas a los jefes y autoridades de la empresa, considera os

criterios emitidos por ellos, influyendo en las decisiones de los mismos vy

genera un incremento en la motivacion (Koontz & Weihrich, 2013, pag. 315).

El Lider parficipativo o democrdtico es aquel que “consulta con sus
subordinados ciertas medidas y decisiones propuestas y los motiva a
participar. Este estilo va desde la persona que no toma ninguna accidn sin
la concurrencia de los subordinados hasta la que toma decisiones pero

antes las consulta con ellos” (Koontz & Weihrich, 2013, pdg. 306).

Las decisiones del lider Democrdatico, son tomadas considerando los aportes

de los miembros del equipo.

Enla entrevista realizada al Profesor Jesus Lopez, investigador del CENDES de
Venezuela, él planted la necesidad de aplicar un Liderazgo Democrdtico

para generar un cambio transformador (Lopez, 2020).
Liderazgo Laissez Faire

Este tipo de Liderazgo carece de autoridad, no fiene iniciativa, no ejerce

control, es pasivo, libre, des complicado.

Segun Chiavenato el lider liberal o Laissez Faire, no ejerce control y encarga

la toma de decisiones a los subalternos (Chiavenato I., 2006, p&g. 107).
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Es aquel que “usa muy poco el poder, si es que realmente lo usa alguna vez,
y da a sus subordinados un alto grado de independencia en sus
operaciones. Es el que acude a sus subordinados para fijar sus propias metas
y los medios para lograrlas y considera que su rol es colaborar con las

actividades de sus seguidores, en calidad de informador y contacto con el

medio externo (Koontz & Weihrich, 2013, pdg. 306).

La caracteristica de este Liderazgo es la falta de compromiso, no tiene
participacién activa, evita tomar decisiones, entrega el podery la autoridad
a los colaboradores (Pacsi-Choque, Estrada-Mejia, Pérez-Vasquez, & Cruz-
Machaca, 2015).

El Laissez Faire corresponde a un lider con una ausencia total de Liderazgo,
porque no define objetivos, no coadyuva a la solucién de conflictos, no
dirige, no motiva, no asesora a los miembros del equipo, consecuentemente
los resultados vy la eficacia empresa disminuyen asi como el compromiso y
satisfaccion de los colaboradores (Lopez-Vilchez, Grau-Alberola, Gil-Monte,

& Figueiredo-Ferraz, 2018, pdags. 231-232).

Se considera que el Liderazgo Laissez Faire, es el estilo opuesto del Liderazgo
democrdtico que pertenece al “Modelo de 3 estilos de Liderazgo”, ofra
caracteristica es que este estilo elimina las restricciones democraticas y es
efectivo cuando el personal esta altamente calificado (Zulfigar, y ofros, 2021,
pPAgs. 669-673).
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Modelo 4 sistemas Administrativos — autor Likert 1961

a) Administracién Explorativa o autoritaria

Este tipo de Liderazgo utiliza la comunicacién descendente, no delega la
toma de decisiones, determina los objetivos a realizar por los colaboradores,

motiva de forma coactiva.
b) Administracion Benevolente autoritaria

Este tipo de Liderazgo delega poco, aplica un control al detalle y de forma
minuciosa, castiga los errores y recompensa los logros, comunica de forma

ascendente.
c) Administraciéon Consultiva

Es un fipo de Liderazgo que usa la comunicacion ascendente vy
descendente, delega, considera las opiniones de los colaboradores, motiva
alos colaboradores mediante recompensas y castiga con poca frecuencia,

permite la participacién de los subalternos.
d) Administracion grupo participativo

Es un tipo de Liderazgo, que para la foma de decisiones y determinacion
de objetivos considera los criterios de todos, usa la comunicacion

ascendente y descendente, es totalmente participativo.

54



) | 4

E
Universitat de Lleida

Modelo de Liderazgo “X" y “Y”

a) Liderazgo segin la Teoria X

Este tipo de Liderazgo determinado por Douglas Mcgregor, senala que el
lider se enfoca plenamente en el cumplimiento de los objetivos, de las
metas, considera que los colaboradores no tienen iniciativa y por este
motivo organiza y controla todo, tiene un comportamiento dominante,
conftrolador, vigilante, genera competencia, e informa sus subordinados 1o
que espera de ellos (Pena Acuna, 2011, pdags. 146-158), (Amaya, 2017, pdg.
23).

b) Liderazgo segin la Teoria Y

Este tipo de Liderazgo se deriva de la clasificacion definida por Mcgregor,
gue indica que este tipo de lider se orienta al personal, considerando los
criterios y opiniones de los colaboradores, los asesora, ayuda a desarrollar
las destrezas, tiene una actitud cordial y amistosa, se mantiene pendiente
de los problemas del personal para ayudar a solucionarlos, los defiende
como parte integral de su equipo y comparte la responsabilidad (Pena
Acuna, 2011, pdgs. 146-158).

Modelo de Rejilla Gerencial

a) Liderazgo de Administracion empobrecida
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Este tipo de Liderazgo no motiva a los colaboradores, no los fideliza, no se
relaciona con ellos, consecuentemente no alcanza a cumplir los objetivos

empresariales, debido al bagjo nivel de resultados que logra por la

administracion que aplica en la empresa.
b) Liderazgo de Administracion club campestre

Este tipo de Liderazgo tiene un enfoque de alto relacionamiento con sus
subordinados, esta estrategia genera una fidelizacion y compromiso por
parte de ellos, sin embargo, hay que resaltar que este tipo de Liderazgo tiene
poco inferés en el alcance de los resultados, lo que hace que este tipo de

Liderazgo no sea tan efectivo.
c) Liderazgo de Gestiéon a medio camino

Este tipo de Liderazgo fiene un enfoque de relacionamiento medio para
comunicarse y relacionarse con sus subordinados, con este accionar no se
puede conseguir un compromiso total de parte de los colaboradores a su
cargo, se debe resaltar que el interés por alcanzar las metas institucionales

de este tipo de Liderazgo estd en un nivel medio.
d) Liderazgo de Gestidon autoritaria

Este tipo de Liderazgo tiene un enfoque maximo en el cumplimiento de las
metas y objetivos institucionales, carece de interés por relacionarse con sus
subordinados, lo que no genera fidelidad por parte de los mismos, pero a

este tipo de lider no le preocupa esta parte porque hard que se cumplan los
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resultados bajo una administracion autoritaria que implica el cumplimiento

total de las instrucciones que el imparta bajo las condiciones que él

determine.

e) Liderazgo de Gestion en equipo

Este tipo de Liderazgo tiene un alto enfoque sobre el cumplimiento de las
metas institucionales y un interés alto en la comunicacion, relacionamiento
y contacto con sus colaboradores; al existir estos niveles altos de interés en
el cumplimiento de metas y relacionamiento con el personal sus resultados
se maximizan porgue consigue un fidelizacion y compromiso de parte de los
colaboradores y porgue mantiene un seguimiento y frabajo continuo vy

constante en los objetivos planteados.
Modelo Situacional

Es un modelo de Liderazgo creado por los autores Paul Hensey y Kent
Blanchard, que determinan 4 tipos de Liderazgos a seguir considerando las
condiciones existentes en el personal y en el dmbito empresarial
(Chiavenato I., 2006, pag. 108).

El lider situacional se adapta a las situaciones de la empresa, tiene énfasis
en el frabajo con los miembros del equipo de acuerdo al nivel de madurez

gue ellos presenten (Torres-Mojica, 2020, pdags. 79-80).
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El éxito del Liderazgo situacional depende del nivel de adaptabilidad del

lider a los acontecimientos empresariales (Mague-Ayma & Quispe-Curasi,
2021, pdag. 15).

Los 4 tipos de Liderazgo definidos por Paul Hensey y Kent Blanchard respecto

al Liderazgo Situacional son:
a) Liderazgo Situacional -Estilo de Liderazgo directivo

Este tipo de Liderazgo tiene un alto enfoque y control sobre las actividades
a ejecutary poca relacion emocional con los colaboradores (Amaya, 2017,
pAag. 26), fija metas, organiza, establece limites estas actividades establecen
con exactitud los logros que quiere alcanzar, también determina reglas,
procesos y procedimientos a ejecutar, designa tareas a los colaboradores,

y define los plazos de cumplimientos de las metas (Reyes, 2021, pdag. 10).
b) Liderazgo Situacional -Estilo de Liderazgo Couching

Este tipo de Liderazgo tiene un alto enfoque y conftrol sobre las actividades
a ejecutar y alta comunicacidon con los colaboradores (Amaya, 2017, pdag.
26), dirige, confrola, explica, estas actividades se plasman al enfregar
instfrucciones especificas, tener un control confinuo sobre el frabagjo
ejecutado y sus avances, y al explicar con exactitud y detalle que se
ejecutard, cuando se readlizard, donde se llevard a cabo y quienes

desarrollardn la actividad (Reyes, 2021, pdg. 11).
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En el 2019 Oscar Anzorena Licenciado en Comunicacion argentino, escribid
el libro Lider-Coach: Un modelo para el Liderazgo y el Coaching

Organizacional, mediante el cual comunica que el lider es aquel que se

compromete a desarrollar ofros lideres (Anzorena, 2022)
c) Liderazgo Situacional- Estilo de Liderazgo Instrumental

Este tipo de Liderazgo tiene un bajo enfoque y conftrol sobre las tareas a
ejecutar y alta comunicacién con los colaboradores (Amaya, 2017, pdg.
26), apoya, comunica, facilita la intercomunicacion, estas actividades se
plasman al entregar insfrucciones especificas, al motivar a los
colaboradores, incentivarlos, otorgar apoyo continuo al personal a su cargo,
promueve la comunicacion de todos los miembros del equipo de trabajo y

proporciona todas las facilidades de comunicaciéon (Reyes, 2021, pdag. 12).

Este Liderazgo, otorga a los subalternos, directrices claras y define con
sencillez que espera la empresa y las jefaturas de ellos; considera dentro de
su accidén de lider, las fases del proceso administrativo que son la
planeacion, organizacion, coordinaciéon y control (Koontz & Weihrich, 2013,

pdg. 315).
d) Liderazgo Situacional -Estilo de Liderazgo por delegacion

Este tipo de Liderazgo tiene un bajo enfoque en el control de las tareas y
metas institucionales y una baja interrelacion con los colaboradores

(Amaya, 2017, pdag. 26).
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Modelo Trayectoria —-Meta

a) Liderazgo director

Este tipo de Liderazgo, tiene especial cuidado en comunicar a sus
subalternos los requerimientos que la empresa tiene de ellos (Amaya, 2017,
pdg. 27), planifica el trabajo, supervisa el frabajo a ser ejecutado y entrega
todas las directrices especificas a los miembros del grupo para el
cumplimiento cabal de los objetivos planteados (Garcia-Solarte, 2015, pdg.
67).

b) Liderazgo apoyador

Este tipo de Liderazgo, pone énfasis en satisfacer los requerimientos de los
colaboradores, interesdndose por sus intereses, otorgando motivacion
contfinua al personal y manteniendo una actitud amistosa y cordial (Amaya,
2017, pag. 27).

c) Liderazgo participativo

Este tipo de Liderazgo incluye al colaborador en la toma de decisionesy en
la planificacion de las tareas a ejecutar (Amaya, 2017, pag. 27) (Garcia-
Solarte, 2015, pdg. 67).

d) Liderazgo orientado a los logros
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Este tipo de Liderazgo, tiene un enfoque extremo en el cumplimiento de las
metas, llegando a ser ambicioso e inclusive desafiante, mantiene amplias
expectativas en la gestion que desarrollen los colaboradores para alcanzar
con excelencia las metas empresariales (Amaya, 2017), (Garcia-Solarte,
2015), (Pucheu, 2014, pag. 501).

Considera la fijacion de objetivos retadores, busca, mejorar los rendimientos
de los colaboradores a través del fortalecimiento de la confianza para

alcanzar estas metas trazadas (Koontz & Weihrich, 2013, pdg. 315).
Modelo Lider - Participacion
a) Liderazgo Autocrdtico | (Al)

Este tipo de Liderazgo, corresponde al lider que toma decisiones

unilateralmente, con la informacion que posee (Yukl, 1990).
b) Liderazgo Autocrdtico Il (All)

Este tipo de Liderazgo corresponde al lider que toma sus decisiones
considerando la informacién necesaria que obtiene de sus subalternos (Yukl,
1990).

c) Liderazgo consultivo | (ClI)

Este tipo de Liderazgo corresponde al lider que comparte los problemas con

determinados colaboradores que considera adecuados, considera sus
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sugerencias e ideas para la toma decisiones que él realiza de forma

unilateral, pero no necesariamente éstas decisiones reflejan la influencia de

éstos subordinados (Yukl, 1990).

d) Liderazgo consultivo Il (ClI)

Este tipo de Liderazgo corresponde al lider que comparte el problema en
una reunion grupal con sus subordinados, obtiene sus comentarios, ideas y
soluciones al problema y luego toma unilateralmente las decisiones, mismas
que no necesariamente reflejan la influencia que ejercieron sus

colaboradores (Yukl, 1990).
e) Liderazgo grupo Il (Gll)

Este tipo de Liderazgo corresponde al lider que comparte el problema con
sus subalternos de forma grupal, comparten ideas de solucion, buscando el
consenso en la toma de decisiones, el lider modera y coordina la reunion,

para tomar decisiones conjuntas con el grupo (Yukl, 1990).
Liderazgo Transaccional

El Liderazgo transaccional, trabaja mucho, administra de forma eficaz y
eficiente, define las actividades que deben ejecutar los colaboradores para

alcanzar las metas, determina con claridad la estructura organizacional,
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considera el desempeno y las necesidades existentes en el personal (Koontz
& Weihrich, 2013, p&g. 316).

Este tipo de Liderazgo aplica el modelo de una transacciéon mercantil a la
relacion laboral, jefe — colaborador, ofreciendo incentivos monetarios a
cambio de la ejecucion de los objetivos empresariales, es muy efectivo este
tipo de Liderazgo, pero el riesgo que existe es la fuga de capitales humanos
cuando se acaben los incentivos econdmicos por diversas situaciones,
efecto consecuente de la inexistencia de lazos de fidelidad de las personas

que trabajan en la empresa.
Liderazgo Transformacional

El Liderazgo fransformacional, procura una fusion entre la vision institucional
y las metas de los colaboradores, procura mantener un ambiente
agradable, motiva y motiva la cultura organizacional y el trabajo en equipo.
(Koontz & Weihrich, 2013, pdg. 316).

Se caracteriza porque motiva en los colaboradores el desarrollo de
capacidades, potencialidades y genera un cambio permanente en los
colaboradores, en su desempeno laboral y promueve el alcance de logros

(Aguilar-Armas & Morales-Saavedra, 2007, pdg. 83).

En el libro digital “Estudios sobre competencia moral”, se cita que Burns
describi® a este Liderazgo como una dindmica de relacionamiento
motivacional y moral entre lideres y seguidores (Raphael-Bataglia, Paiva-
Alves, & Ribeiro-Parente, 2022, pdg. 212) .
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Bajo este contexto de Liderazgo, el lider transformacional fideliza a los
colaboradores no solo usando los incentivos econdmicos sino fambién otro
tipos de incentivos no remunerativos como por ejempilo: flexibilidad en la
jornada laboral, otorgamiento de dias libres, felicitaciones por logros
alcanzados, otfros, con esto se consigue fortalecer a la empresa a través de

la capitalizacion del capital humano y mediante la motivacion continua

que se logra por el relacionamiento mutuo entre lideres y subalternos.
Liderazgo Carismatico

Segun la definicion de los Autores Harold Koontz y Heinz Weihrich, junto con
otros autores indican que este tipo de Liderazgo posee caracteristicas
benéficas y positivas en su accionar como confianza en si mismo, firmes
convicciones, una vision articuladas, capacidad de cambio, proyeccion de
grandes expectativas, necesidad de influir en los seguidores y apoyarlos,
deseos de mostrar entusiasmo, emocidn y estar en constante conexién con

la realidad.
Liderazgo Ausente - No Liderazgo

Este fipo de Liderazgo, no tiene una participacion activa dentro de la
organizacion, no motiva al personal, no guia, los subalternos no sienten la

presencia del lider o directivo.

En base a la informacion citada en los pdrrafos precedentes, se concluye
que el Liderazgo ha estado presente de diferentes formas en la evolucién

de la historia y sigue estando presente en la sociedad; su adecuado manejo
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y aplicacion permite y permitird el funcionamiento adecuado de la empresa

y el alcance de los objetivos empresariales planteados.

Liderazgo basado en el consenso y la colaboracion

Este concepto sobre Liderazgo, senala que el lider debe desaparecer y en
su lugar debe aparecer un guia en la empresa, conocedor del terreno y que
ayuda al equipo en la ejecuciéon del trabajo, se enfatiza que el guia es un
servidor, no es una autoridad y que el trabajo debe desarrollarse en términos
de colaboracién y consenso del conjunto de personas en pro de conseguir
el fin fijado (Maturana, 2011).

Liderazgo Global

En el siglo XX, se ha expuesto un estilo de Liderazgo denominado “Liderazgo
Global”, que contempla la generacién y participaciéon continua de los

colaboradores.

En el pdrrafo siguiente, se enuncia lo citado por la autora Pena Acuna Beatriz
en el articulo denominado Liderazgo y gestion empresarial: modelo de

Liderazgo global de cambio.

El Liderazgo global de cambio es un modelo de Liderazgo gerencial
personal o Liderazgo con vision global en el que este genera y

consigue la participacion activa de los empleados en la toma de
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decisiones hacia el cambio. En este modelo el protagonismo lo
ostentan tanto el lider como los empleados empoderados (Alandette,
2011; Valle y Garcia, 2019). (Pena-Acuna, 2021, pdgs. 723-740)

A contfinuacién, se adjunta cuadro con las semejanzas y diferencias mds

notorias de los tipos y/o estilos de Liderazgo contemplados en este capitulo.

Tabla N° 3
Tipos y/o estilos de Liderazgo con conducta autoritaria
N° Autor Tipo de Conducta del Toma de Motivacién al Busca
Liderazgo lider Decisiones personal Resultados
1 Lewin
Activa, Unilateral,
Autoritaria, cenfralizadas en
Autocrdtico Conftrolador el lider No Si
2 Likert
Si (de forma
Administracién coactivay
Explorativa o Autoritaria, premios
autoritaria Coercitiva Si ocasionales) Si
3 Likert
Administraciéon Si (uso de
Benevolente Benevolente - premios,
autoritaria autoritaria Si castigos) Si
4 Victor Broom y
Phillip Yetton'y
modificado por Liderazgo Activa,
Broom y Jago Autocrdtico | (Al) Auftoritaria Si unilateral No Si
5 Victor Broom y
Phillip Yetton y Si, con
modificado por Liderazgo informacion de
Broom y Jago Autocrdatico i Activa, los
(All) Autoritaria colaboradores No Si

Elaboracioén: Propia
Fuente: Informacion recolectada en la investigacion

Dentro de la conducta autoritaria, se resalta la existencia de Liderazgos que

toman las decisiones unilateralimente como lo hace el lider autocrdtico

definido por Lewin y el Liderazgo Autocrdatico Il definido por Broom y Yetton
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que fue modificado posteriormente por el mismo Broom con la colaboracion

de Jago.

Ofro rasgo a resaltar en el Liderazgo con conducta autoritaria, es la

motivacion a través de premios y/o castigos que usa el Liderazgo de

Administracion Explorativa Autoritaria y el Liderazgo de Administracion

Benevolente definido por Likert.

Tipos y/o estilos de Liderazgo con conducta pasiva

Tabla N° 4

Toma de Motivacién Busca
N° Autor Tipo de Liderazgo Conducta del lider Decisiones al personal Resultados
Kurt Lewin Pasiva, Des
1 Laissez Faire complicado No No No
Si, pero
Robert R. presenta
Blaque y Liderazgo de dificultades
Jane Administracién para
3 | Mouton Empobrecida Pasiva No No alcanzarlos
Liderazgo
Situacional - Estilo de
Hensey y Liderazgo por
4 | Blanchard delegacién Pasiva No No No
Brass y Bruce
5 | Avolio Liderazgo Ausente Pasiva No No No

Elaboracioén: Propia
Fuente: Informaciéon recolectada en la investigacion
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Dentro del grupo de Liderazgo con conducta pasiva se resalta el Liderazgo
de Administracion Empobrecida de Blague y Mouton que buscan alcanzar

los objetivos, pero es dificil que los alcancen por la poca gestion del lider.

Tabla N°5
Tipos y/o estilos de Liderazgo que se relacionan con el personal

Se
relaciona
Conducta del Toma de con el Motivacién Busca
N° Avutor Tipo de Liderazgo lider Decisiones personal al personal Resultados
Activa,
Asequible, Toma las
Abierta para decisiones
escuchar considerando Si, los motiva
1 | Lewin Democrdtico sugerencias ideas del personal Si a participar Si
Administracién Si, con
Benevolente Benevolente - premios,
2 | Likert autoritaria autoritaria Si Si castigos Si
Sicon
premios, y
Administracién Activa castigos
3 | Likert Consultiva consultiva Si Si esporddicos Si
Administraciéon Activa, Si, premios
4 | Likert grupo participativo participativa Si Si econdmicos Si
Douglas Liderazgo segun Dominante,
5 | McGregor Teoria "X" controlador Si Si No Si
Activa,
Douglas Liderazgo segun flexible,
6 | McGregor Teoria "Y" participativa Si Si Si Si
Robert R.
Blaque y Liderazgo de
Jane Administracién
7 | Mouton Club Campestre Activa No Si No No
Robert R.
Blaque y Liderazgo de
Jane Gestién a medio
8 | Mouton camino Activa No Si Si Si
Robert R.
Blaque y
Jane Liderazgo de
9 | Mouton Gestidn en Equipo Activa Si Si Si Si
Liderazgo
Situacional - Estilo Si, genera
Hensey y de Liderazgo Acorde ala relaciones
10 | Blanchard Directivo Activa situacion emotivas Si Si
Si, tiene
Liderazgo buen nivel
Situacional - Estilo de
Hensey y de Liderazgo Acorde ala comunica
11 | Blanchard Couching Activa situacion cion Si Si
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Liderazgo Si, alto
Situacional - Estilo nivel de
Hensey y de Liderazgo Acorde ala comunica
12 | Blanchard Instrumental Activa situacion cién Si Si
Robert AC“.V.G !
House . . pIomﬁ(;o . . .
13 Liderazgo Director frabajo Si Si No Si
Activa, énfasis
Robert en scﬁsfccer
House ) necesidades
Liderazgo de
14 Apoyador colaboradores No Si Si No
Activa,
Robert promueve
House Liderazgo participacion
15 Participativo colaboradores Si Si Si Si
Activa;
Ambiciosa,
Robert con fijacién en
House Liderazgo el
orientado a los cumplimiento
16 logros de metas Si Si No Si
Victor
Broomy
Phillip
Yettony
modificad
o por Si, con
Broom y Liderazgo Activa, informacién de
17 | Jago Autocrdtico Il (All) Autoritaria los colaboradores Si No Si
Victor
Broomy
Phillip
Yettony Activa,
modificad comparte
o por problemas
Broomy Liderazgo con Si;
18 | Jago Consultivo Il (ClI) colaboradores unilateralmente Si No Si
Victor
Broomy
Phillip
Yettony Activa,
modificad comparte
o por problemas
Broomy Liderazgo Grupo Il con Si, conjuntamente
19 | Jago (GlI) colaboradores con el equipo Si No Si
Victor
Broomy
Phillip
Yettony
modificad
o por Si mediante
Broom y Liderazgo incentivos
20 | Jogo Transaccional Activa Si Si econdmicos Si
Si, incentivos
econdmicos
Brass y L
Bruce y creacion
Avolio . e de nexos
Liderazgo Si, fideliza con el
21 Transformacional Activa Si al personal personal Si
Brass y
Bruce Liderazgo
22 | Avolio Carismdtico Activa Si Si Si Si

Elaboracioén: Propia
Fuente: Informaciéon recolectada en la investigacion sobre los tipos y o estilos de Liderazgo
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Dentro del grupo de los tipos de Liderazgo que se relacionan con los
subalternos, se debe resaltar que el Liderazgo Situacional -Estilo de Liderazgo
Directivo, Liderazgo Situacional - Esfilo de Liderazgo Couching, Liderazgo
Situacional - Estilo de Liderazgo Instrumental, el Liderazgo Transformacional
buscan generar nexos emotivos con su personal para incrementar la

posibilidad de alcanzar las metas y objetivos planteados.

Discusion sobre estudios contempordneos de liderazgo

Para la presente investigacion, se ha considerado los tipos de liderazgo
iniciales porque en ellos se evidencian los ejes, directrices y otros elementos,
que se usaron en cada estilo, esto permite visualizar como fueron creados y
como son aplicados en el dmbito empresarial, proceso necesario ejecutar
porgue en esta investigacion se disena nuevos modelos de liderazgo que
contienen lineamientos definidos y especificos que debe aplicar el alto

ejecutivo que gestiona la funcidn de lider en la empresa.

En las investigaciones contempordneas sobre estudios de liderazgo, se
observa una inclinacién importante al liderazgo transformacional que fue
creado por Bass (Bass, 1985), como evidencia de lo citado tenemos
investigaciones vinculadas y publicadas con este tfipo de liderazgo como
por ejemplo: -Liderazgo transformacional en la gestion educativa: una
revision literaria (Tirado Gdlvez & Heredia Llatas, 2022); El liderazgo
transformacional en los profesionales de la salud en tiempos de emergencia

sanitaria (Gamero, Regalado, Del Pino, & Caballero, 2022); Liderazgo
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transformacional en universidades publicas y privadas de la ciudad de Lima

(Pareja, Davila, Portillo, & Velarde, 2022); Liderazgo transformacional y el

desempeno directivo en instituciones de Carabaya- Puno (kcachui,

Calderdn, & Vilca, 2022), entre ofros articulos.

El liderazgo fransformacional promueve el desarrollo de capacidades,
potencialidades por parte de los colaboradores y el relacionamiento entre
lideres y seguidores; lo consideran por mds de 2 décadas como un estilo o
tipo de liderazgo optimo a aplicar, mds sin embargo debo puntualizar que
este estilo de liderazgo no ha sido realizado sobre un andlisis particular y
especifico de la empresa, o cual genera un porcentaje de error en la

gestion del liderazgo.

Oftro estilo de liderazgo emitido en el ano 2011 es el basado en el consenso
y la colaboracion que fue promovido por Humberto Maturana en Chile, este
estilo contempla la guia del lider hacia los colaboradores y el consenso de
criterios este tipo de liderazgo no considera la situacién actual de la
empresa como el clima laboral y la actitud de los colaboradores de la

institucion.

Oftro estilo que surgié en el siglo XX es el liderazgo global que promueve la
generacion y participacion continua de los colaboradores y del lider; este
tipo de liderazgo no considera la situacion actual de la institucion para su

aplicacion.

Considerando todo lo expuesto, se evidencia que el aporte fundamental de

la presente investigacion es el otorgar modelos de liderazgos adaptados y
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disenados a la situacion actual en que se encuentre la empresa como
consecuencia del tipo de clima laboral y el fipo de actitud de los
colaboradores. Es importante aclarar que la situacion de la organizacion es

consecuencia de las acciones gestionadas por todos sus actores vy

participes.

Los 4 modelos de liderazgo creados en la presente investigacion, podrian
aplicarse en una misma empresa, todo depende del estado en que se
encuentre y este estado situacional variariac como consecuencia de las
acciones que sean ejecutadas por el lider, la alta gerencia y los

colaboradores.

Lo expuesto en el pdrrafo precedente es el aporte y contribucion
investigativa al dmbito cientifico de este estudio y se proyecta que sirva a

las instituciones para su crecimiento y desarrollo.
2.4 Habilidades que debe tener el lider empresarial

Para los autores Kontz y Weihrich, senalan que: “los lideres deben infundir
valores, ya sea que se refieran a calidad, honestidad, correr riesgos

calculados o interesarse en los colaboradores y los clientes”
Senalan que el lider debe poseer por lo menos 4 elementos bdsicos como

e Habilidad para ejercer el poder responsablemente y de forma eficaz.
e Habilidad para comprender que los objetivos de las personas varian

de acuerdo a diversas circunstancias y con el franscurrir del fiempo.
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e Habilidad para generar inspiraciéon en las personas que los rodean

para el cumplimiento de los objetivos institucionales y personales.

e Habilidad para crear un ambiente idoneo que permita la generacion

de motivos y sus respectivas respuestas.

Chiavenato Idalberto (2006), cita que:

“Katz indica que "el éxito de un administrador depende mds
de su desempeno y de como ftrata a las personas y las
situaciones, seguUn las caracteristicas de personalidad;
depende de lo que el administrador logra y no de lo que es.
Este desempeno es el resultado de las habilidades que el

administrador tiene y utiliza.

Segun Katz existen tres habilidades importantes para el
desempeno administrativo exitoso: técnica, humana vy

conceptual.

Habilidad Técnica: incluyen el uso de conocimientos
especializados y la faciidad de aplicar técnicas

relacionadas con el trabajo y los procedimientos.
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Habilidad Humana: se relaciona al trato con las personas, y
se refieren a la facilidad de relaciéon interpersonal y grupal.
Incluyen la capacidad de comunicarse, de motivar,
coordinar, dirigir y resolver conflictos personales y grupales.
Las habilidades humanas se relacionar con la interaccion

personal.

Habilidades Conceptuales: implican la vision de la
organizaciéon o de la unidad organizacional en conjunto, la

faciidad de trabajar con ideas, conceptos, teorias y
abstracciones. Un  administrador con  habilidades
conceptuales es apto para comprender las diversas

funciones de la organizacion y complementarlas entre si;

para entender como se relaciona la organizacién con el

ambiente y como afectan los cambios en una parte de ella

alas demdas” (Chiavenato ., 2006, pd&g. 3).

Los avances cientificos y tecnoldgicos actualmente brindan formas para
medir las variables citadas, mediante el uso de sistemas que miden el
clima laboral de las empresas y donde se puede identificar el impacto

del Liderazgo sobre talento humano de la empresa, existen también

indicadores de gestion que pueden aplicarse para medir el
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cumplimiento, la gestion y desempeno de la empresa, sus colaboradores

y directivos.

Riera manifiesta que “las habilidades humanas identifica como las
relaciones que las personas establecen con el entorno” (Riera-Riera,

2001, pdag. 47), relaciones establecidas con las personas.

Segun Rider Antonio Moreno Guillen, dentro de las habilidades humanas
estd la comunicacién, donde se determina como la capacidad de
establecer nexos entre los individuos basadas en conductas honestas,

respetuosas y positivas (Moreno-Guillen, 2017, pdag. 378).

2.5 Manejo de Conflictos Laborales.

2.5.1 Estrés

Manejo de niveles de estrés laboral, emociones y estados de dnimo del

personal.

En el presente punto, se abordard el tema del stress laboral y para mejor

comprension se hard una breve revision del tema.
Concepto:

Segun la definicion de la Real Academia, la palabra estrés en espanol o
stress en inglés, es: " La tensidn provocada por situaciones agobiantes que
originan reacciones psicosomdaticas o trastornos psicoldgicos a veces graves

(Real Academia Espanola, 2022).

75



) | 4

+
Universitat de Lleida

Ray Randall en su libro Psicologia del frabajo, comportamiento humano en

el dmbito laboral editado en el ano 2012 cita lo siguiente:

“La palabra “Estrés”, se deriva del latin “Stringere”, que significa “apretar”.
Sus primeras definiciones de estrés recurrieron a conceptos usados en fisica
e ingenieria: hay fuerzas externas (cargas) que ejercen presion sobre el
individuo, produciendo tensién. Por lo tanto, es posible medir el estrés como
un estimulo externo al que un individuo estd sometido, de la misma manera

que es posible medir el estrés fisico sobre una mdquina. (Hinckle, 1973).

Wallter Bradford Cannon en 1929 definidé al estrés en términos fisioldgicos,
como "el estimulo susceptible de desencadenar una reaccién de Lucha o
Huida” (De Rivera, 2010, pdgs. 13-20), que generaba un incremento en la

secrecion de adrenalina.

Selye Hans en 1946, disend el modelo “Sindrome de adaptaciéon general”
para medir la respuesta de las personas ante el estrés; este modelo
contempla 3 etapas que se detallan a continuacion (Arnold & Randall, 2012,
pdg. 387):

e Reaccién de alarma
e Resistencia

e Agotamiento

Se realiza una breve descripcion de estas etapas:
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Reaccion de alarma, es la etapa inicial de resistencia al estrés, sigue a esta

fase una etapa de resistencia contraria, en la cual se activan las defensas

del individuo frente a los aspectos del estrés.

Resistencia, es la etapa de mdxima exposicion a los factores de estrés, si la
persona se adapta culmina la resistencia y obtiene nuevamente el equilibrio
en su vida, en caso de alcanzar este equilibrio, avanza a la tercera etapa

que el "agotamiento”.

Agotamiento, en esta fase todos los mecanismos de adaptacion de las

personas colapsan (Arnold & Randall, 2012).

Se considerd este tema para tratarlo en la presente investigacion, porque
los efectos del estrés afectan de forma importante en la obtencidn de los
objetivos empresariales, su presencia puede afectar seriamente el clima

laboral de la empresa y en la accion de Liderazgo de los jefes y directivos.

2.5.2 La agresividad empresarial o Mobbing

Heinz Leymann, psiquiatra alemdn que migré a Suecia en el ano 1984
publicd su primer estudio sobre |la violencia psicoldégica (Gonzdlez de Rivera
& Rodriguez-Abuin, 2003), en la actualidad conocido como mobbing,

término acunado por este autor, que ha sido difundido a través de la historia.

Segun los autores Gonzdlez de Rivera y Rodriguez Abuin, Leyman emitid la

siguiente definicién sobre el mobbing:
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“El mobbing o terror psicologico en el dambito laboral consiste en
comunicacion hostil y sin ética, dirigida de manera sistemdtica por uno o
varios individuos contra ofro, que es arrastrado a una posicion de
indefension y desvalimiento y activamente mantenido en ella. Estas
actividades tienen lugar de manera frecuente (como criterio estadistico, por
lo menos una vez a la semana) y durante largo tiempo (criterio estadistico:
por lo menos seis meses). A causa de la elevada frecuencia y duracion de
la conducta hostil, este maltfrato acaba por resultar en considerable miseria

mental, psicosomdtica y social” (Gonzdlez de Rivera & Rodriguez-Abuin,
2003).

Otra definicion de Mobbing, senala que es un riesgo psicosocial,
caracterizado por un exceso ritmo de trabajo, violencia fisica, acoso moral,
acoso sexual, victimizacion en el trabajo, monotonia (Morales-Franceschi,

2015), aislamiento, indiferencia por parte del personal de la empresa.

El Mobbing es el acoso visible aplicado a una victima seleccionada, con
presencia de aislamiento social, presion emocional, es una expresion de una

mala cultura organizacional (Dimitrova, 2021, pdg. ii3%6).

Se considera al Mobbing como una cadena de aqcciones vy
comportamientos maliciosos, continuos realizados en el campo laboral por
una o varias personas, para intimidar y bloquear a ofros companeros de

trabajo (Dirican, Bozyel, & Oztas, 2022, pags. 1-7).

El mobbing es un evento que existe con mas frecuencia en el dmbito laboral,

generado por la falta de valores como el respeto, su impacto e incidencia
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sobre el rendimiento de los colaboradores y los resultados empresariales, son

factores importantes a ser considerados dentro del presente trabajo de

investigacion.
2.5.3 La Motivacion

Segun los autores John Arnold y Ray Randal en su libro Psicologia del Trabajo,
mencionan que en el contexto de la psicologia del trabajo no hay una
definicién sobre la motivacion que sea aceptada a nivel mundial; por este
motivo para su mejor comprension se consideran analogias como, por
ejemplo: con la mecdnica, que senala que la fuerza motriz enciende una
maquina y la mantiene funcionando; considerando la parte juridica, un
motivo es la razdn que tiene una persona para ejecutar algo. Definen que
la motivacion se refiere alos factores que obligan al individuo a comportarse

de determinada forma (Arnold & Randall, 2012, pags. 261-262).

Ofra definicidn de motivacion senala que: “ La motivaciéon tiene que ver
con los factores internos que impulsan la accién, asi como los factores
externos que actlan como incentivos para la accion” (Locke & Latham,
2004, pdgs. 288-403)

John Arnold y Ray Randal, citaron que estos factores estdn formados por los

tres componentes que son:

“1 Direccidn: lo que la persona estd fratando de hacer. A esto en ocasiones

se le llama eleccion.
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2 Esfuerzo: qué tan arduamente lo intenta el individuo. A esto en ocasiones

se le llama intensidad.

1 Persistencia: cudnto tiempo la persona sigue fratando. En ocasiones a

esto también se le llama duracion” (Arnold & Randall, 2012, pdg. 262).

Idalberto Chiavenato, cito lo siguiente respecto ala motivacion: “motivo es
elimpulso que lleva a la persona a actuar de determinada manera, es decir
que da origen a un comportamiento especifico” (Chiavenato|., 2001, pdg.

301). Este impulso puede ser generado por causas internas o externas.

Chiavenato, también citd que: “la motivacidon es esa tensidon persistente que
lleva al individuo a comportarse de cierta manera para satisfacer una o mds

necesidades” (Chiavenato I., 2006, pag. 102).

Nolazco, Bustamante y Moreno en su articulo publicado en la Revista

INNOVA Research Journal, citaron sobre la motivacion laboral lo siguiente:

“(...) la motivacion laboral, comprende al conjunto de caracteristicas
tanto internas como externas positivas o negativas que influyen al
momento de realizar una tarea o actividad; es decir, que repercute
en el comportamiento del tfrabagjador y, a su vez, influye en la
satisfaccion de una carencia o logro de objetivos personales, grupales
o empresariales”. (Nolazco-Labajos, Bustamante-Cieza, Moreno-

Rodriguez, & Carhuancho-Mendoza, 2021, pdgs. 162-176)
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Deroncele, Anayaq, Lopez y Santana en su artficulo sobre Motivacion en
empresas de servicios, citaron que los autores Salazar-Raymond y Gutierrez-
Narthia en el ano 2016 senalaron que: “se reconoce la motivacion como un
elemento importante del compartimiento organizacional, que permite
canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador,

permitiéndole sentirse mejor (...)" (Deroncele-Acosta, Anaya-Lambert,

Lopez-Mustelier, & Santana-Gonzdlez, 2021, pdgs. 568-584).

Danahe Miranda Hoyes, cito que: “La motivacion es el ente de retenciéon y
satisfaccion del personal de una organizacion, porque se trata de personas

con necesidades y suenos (...)" (Miranda-Hoyes, 2016, pdags. 20-27).

Finaimente se define que, la motivacion es un factor o variable
trascendental dentro de la administracién de una empresa, porque a través
de ésta se puede conseguir los objetivos institucionales, porque debido a
impulsos externos e internos positivos, el colaborador puede actuar en pro
de la consecuciéon de las metas empresariales fijadas por la alta gerencia;
adicionalmente se indica que la existencia de la motivacién asertiva en la
institucion generard sentimientos de bienestar y logro personal en el

colaborador.

2.5.4 El Conflicto
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Se considera importante hacer una breve revision al conflicto, porque su
presencia en el dmbito laboral es casi natural e innato por estar vinculado
directamente con las personas; sin embargo se debe aclarar que el
conflicto no debe ser tomado solo de forma negativa, porque si es
manejado de forma adecuada por el lider y los miembros del equipo,
pueden perfeccionar las relaciones laborales y maximizar el alcance de los

objetivos empresariales, que se logra a través de la consideracion eficaz de

los criterios emitidos por los miembros de equipo.

Cuando el conflicto no es abordado y manejado de forma correcta, su
presencia puede ser considerado como un factor de alto riesgo para los
directivos, para la consecuciéon de las metas fijadas y para el clima laboral

institucional.
A continuacién, citamos algunos conceptos de conflicto:

Ezequiel Ander- Egg en el ano 1995, senald que el conflicto, “es un proceso
social en el cual dos o mds personas o grupos contienden, unos contra otros,
en razdn de tener intereses, objetivos y modalidades diferentes, con lo que

se procura excluir al contrincante considerado como adversario”.

Para Koontz, Weihrich, Cannice, senalaron que: “El conflicto es parte de la
vida organizacional y puede ocurrir en un individuo, entre individuos, enfre
el individuo vy el grupo, y entre grupos. Si bien casi siempre el conflicto se
percibe como disfuncional, también puede ser benéfico porque hace que
un problema se presente desde diferentes perspectivas” (Koontz & Weihrich,
2013, pdags. 359-361).
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Gido y Clements, senalaron en su obra Administracion Exitosa de Proyectos
que: “...los conflictos en los proyectos son inevitables. Las diferencias de
opinidn son naturales y se tienen que esperar. Seria un error intentar suprimir
los conflictos, ya que pueden ser benéficos. Proporcionan la oportunidad de
obtener una nueva informacién, estudiar alternativas, desarrollar mejores

soluciones a los problemas, mejorar la creacion del equipo y aprender”
(Gido & Clements, 1999, pdags. 123-125).

Chiavenato senald que: “... el conflicto es una importante senal de vitalidad
en las organizaciones: senal de ideas y actitudes diferentes que chocan vy

muchas veces son antagodnicas” (Chiavenato I., 2001, pdg. 19).

Cada vez que ocurra un cambio hacia el progreso, existe el conflicto en la
organizaciéon, a causa del impacto de las decisiones tomadas por la alta
gerencia y la afectacién que sufran los colaboradores (Becerro-de-Bengoaq,

Becerro-de-Bengoaq, & Losa-lglesias, 2016, pdg. 24) .

El conflicto es la percepcion, de la existencia de discrepancias respecto a
intereses o aspiraciones que no se han cumplido, para las partes de forma

simultdnea (Zalles J. , 2020, pag. 25).

En base a la informacion citada se puede concluir que, los conflictos son
fuentes de mejora en la foma de decisiones, porque permiten consolidar
varios criterios de los miembros de la empresa y porque su existencia es una
muestra clara de vitalidad y existencia de la organizacién, por este motivo
es indispensable su adecuado manejo, consenso de ideas y sugerencias por

parte los lideres de la entidad.
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Capitulo 3:

La Actitud y el Clima Laboral
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3. La Actitud

La “Actitud” dentro del dmbito empresarial, es un factor relevante del
capital humano que debe ser considerado, para ejercer un Liderazgo
asertivo y adecuado en la empresa, sea ésta publica y/o privada, por este
motivo se estudiard este elemento y bajo los resultados que se obtengan se
definird y determinard posteriormente el tipo de Liderazgo que deberdn
aplicar los directivos de una empresa para un clima laboral reactivo vy

proactivo.

Los fundamentos tedricos para el andilisis de la actitud del recurso humano,
se basan para el presente estudio en la aplicacion del principio de
causalidad (causa y efecto) (Real Academia Espanola, 2022) y la teoria
estadistica sobre la probabilidad de ocurrencia del 50% para el presente
caso (Montanez, 2017, pdg. 46), criterio que se utiliza porque existe tan solo
dos opciones de ocurrencia que son: una actitud proactiva (50%) o una

actitud reactiva (50%).

Informacién que se comunica, sélo como referencia por cuanto se las
considerd para profundizar en el tema de la “Actitud”, mds no es el objeto

del presente estudio.
3.1 Concepto de Actitud

Segun el diccionario de la lengua espanola, el término “Actitud” proviene
del latin “actitudo”, y estaria definido como la disposicion de dnimo

manifestada de algun modo.
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El Psicologo Allport Gordon definid a la actitud como: “un estado mental y

neuronal de preparacion, organizado a través de la experiencia, ejerciendo

una influencia directiva o dindmica sobre la respuesta del individuo a todos

los objetos o situaciones con los que se relaciona” (Allport, 1935, pdgs. 798-
844).

Los autores Arnold John y Randall Ray, en su libro Psicologia del Trabajo
definen que la Actitud es: “Regularidad en los sentimientos, pensamientos y
predisposiciones de un individuo a actuar hacia algun aspecto de su
entorno (Arnold & Randall, 2012, pdag. 587).

En funcidn de lo descrito en los pdrrafos precedentes, se define que la
“Actitud” es la conducta, predisposicidn y estado mental que tiene una
persona respecto a determinados aspectos, objetos, personas o
circunstancias que rodean su entorno social, personal y/o laboral, y ese
estado mental, comportamiento afecta el desenvolvimiento de las
empresas, afecta el alcance de los objetivos y metas fijadas en la empresa,

ya sea maximizando los resultados o al contrario disminuyéndolos.
3.2 Proactividad, Personas proactivas, Actitud Proactiva.

Segun la definicién la Real Academia Espanola, la palabra “proactivo, va”,

proviene del término inglés “proactive” cuyo texto se cita a continuacion:

“Que toma activamente el control y decide qué hacer en cada momento,

anticipdndose a los acontecimientos” (Real Academia Espanola, 2014).
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En el ano 1946 el Dr. Viktor Frankl quien Neurdlogo vy Psiquiatra, determind
mientras estuvo en los campos de concentracion de Alemania nazi, que el
ser humano puede tener una posicion activa frente a las dificultades del
entorno, esperanzadora, dotada de libertad plena pero activa y positiva

gue contribuye al entorno y a la evolucidon interna de la persona (Frankl,
2015).

Covey Stephen, indicé que la proactividad no significa solo tomar la
iniciativa, sino que las personas proactivas actian en funcidon de los valores
que poseen, se direccionan con mucho cuidado vy sigilo en la vida diaria;
este tipo de personas también son influenciadas por los factores externos
fisicos, sociales o psicoldgicos, pero su decisidon o accionar final es realizado

considerando los valores que poseen (Covey S. , 2002, p&g. 45).

Las personas con actitud proactiva, actian de forma independiente,
considerando valores, poseen confianza en si mismos, son creativos,
optimistas, perseverantes, disciplinados, sociables, flexibles, buscan
alternativas para realizar sus ideas que se basan en los objetivos fijados,
tienen la capacitad de sobreponerse a las adversidades y problemas, entre
otras cualidades que aportan ala solucion de los problemas existentes en la

empresa y al logro de las metas fijadas.
3.3 Reactiva, Personas Reactivas, Actitud Reactiva.

Segun la Definicion del Diccionario de la Real Academia Espanola, la

palabra “reactivo” proviene del término inglés “reactive”, que corresponde
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al término opositor de la palabra “proactivo” (Real Academia Espanola,
2014).

De acuerdo a lo manifestado por el Dr. Frankl, una persona reactiva es
aqguella que se deja influir por su entorno, que no tiene objetivos, que no
tiene metas que impulsen su vida y que los motiven para luchar; en su libro
el "Hombre en busca del sentido”, expuso varios casos donde informd que
muchos de sus companeros fallecieron por esta falta de esperanza y de

motivacion (Frankl, 2015).

Stephen Covey en su obra reimpresa en el ano 2003 denominada “Los 7
hdbitos de la gente altamente efectiva”, senala que las personas reactivas
son afectadas por el ambiente fisico, ambiente social, son impulsadas por
sentimientos, por las circunstancias, por las condiciones. (Covey S. , 2002,

pdg. 45).

En funcion de la teoria expuesta y de la experiencia profesional adquirida
en el dmbito laboral, se define que la actitud reactiva, es la conducta,
predisposicion, estado mental no colaborativo de |la persona, por cuanto
carece de iniciativa, le faltan valores, es pesimista, dedica mucho tiempo a
la critica, el chisme, se queja constantemente de todo, responsabiliza y
culpa con frecuencia a los demds, no contribuye en la gestion de
actividades para solucionar los problemas, alcanzar los objetivos y metas
fijadas, siempre requerird la presion y seguimiento de sus superiores para la

ejecucion efectiva y eficiente de su frabagjo.
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3.4 Test para evaluar la actitud

En la investigacion descriptiva exploratoria relacionados con el tema de
estudio, se examinaron los siguientes Test de comportamiento vy

personalidad proactiva

En el ano 1993 los autores Bateman Thomas y Crant Michael, construyeron el
Test de Personalidad Proactiva, cuyo fin es evaluar la personalidad de las
personas, estd compuesta por 17 preguntas con formato Likert de 5
respuestas dentro del rango: “Totalmente de acuerdo” valorada con &
puntos y “Totalmente en desacuerdo” valorada con 1 punto (Bateman &
Crant, 1999, pdgs. 103-118). La personalidad corresponde a los rasgos

propios e individuales de cada persona.

En el ano 2010 los autores por Belschak y Den Hartog construyeron el Test de
Comportamiento Proactivo, estd compuesto por 11 preguntas con formato
Likert de 5 respuestas dentro del rango: “Totalmente de acuerdo valorada
con 5 puntos y Totalmente en desacuerdo valorada con 1 punto”. EvalUa el
comportamiento organizacional, social e individual (Salessi & Omar, 2018,
pAgs. 34-50). El comportamiento corresponde a la forma de actuar personal

del individuo.

En el ano 2013, los autores Kanten y Alparslan de origen Turco generaron un
Test de Comportamiento Proactivo de 32 preguntas con el fin de verificar la
validez y confiabilidad de las preguntas que lo conformaban, al finalizar el

proceso resultd un cuestionario conformado por 18 preguntas que evalua el

90



) | 4

+
Universitat de Lleida

comportamiento organizacional, social e individual (Gamarra-Torres, 2020,

pAgs. 4-8).

En el ano 2018 las autoras argentinas Salessi Solana y Alicia Omar adaptaron
y validaron el Test de Comportamiento Proactivo de Belschak y Den Hartog

al idioma espanol (Salessi & Omar, 2018, pdgs. 34-50).

No se evidencid la existencia de una Escala o Test que evalue la Actitud
(conducta, predisposiciéon, estado mental) de la persona y que clasifique
esta actitud en Proactivo o Reactivo, para efectos de nuestra investigacion
esta clasificacion es primordial porque permitird evaluar el capital humano
que posee la institucion para alcanzar los objetivos planteados por la

direccidn institucional.

3.5. Diseno Test “Actprore”

Por la importancia identificada, respecto al efecto directo que ejerce la
actitud (conducta, predisposicion y estado mental) de los colaboradores
sobre el entorno laboral, los resultados, objetivos y metas institucionales, se
construyd el test denominado “ACTPRORE" cuyo fin es establecer si el sujeto

de estudio tiene una actitud proactiva o una actitud reactiva.

El resultado que se obtenga serd un insumo fundamental para la definicion
del tipo de Liderazgo que deben ejercer las jefaturas y autoridades de la

institucion.

El test “Actprore” citado, se encuentra en la seccidon anexos de esta tesis.
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3.6 Clima Laboral

3.6.1 Concepto de clima laboral

El recurso humano y todos los factores relacionados, tomod relevancia en la
Administracion cuando la teoria administrativa tuvo influencia de las
relaciones humanas, la sociologia y la psicologia (Chiavenato I., 2006, pdg.
84).

José Maria Martinez indicdé que la existencia de un clima laboral malo,
genera en la empresa una alta rotacidn del personal, reduce la
productividad y la existencia de ausentismo (Chiang-Vega, Sanhueza-
Herndndez, & Rivera-Cerda, 2022, pdgs. 43-54).

El clima laboral segun Halpin y Crofts en el ano 1963 considerando el factor
subjetivo, senalaron que es la percepcion que el colaborador fiene respecto
a la satisfaccion de sus necesidades sociales y por el cumplimiento de su
trabajo (Favila-Flores, Tortolero-Portugal, Figueroa-Gonzdlez, & Goémez-
Romero, 2022, pAgs. 2736-2749).

Edgar Shein, definid que el clima laboral es “El conjunto de hdbitos vy
creencias establecido por medio de normas, valores, actitudes vy
expectativas que comparten todos los miembros de la organizaciéon y que

refleja la mentalidad predominante” (Schein, 2010).

Es responsabilidad de la alta gerencia y/o lideres de la institucion, la

existencia de un buen clima laboral en la empresa, a tfravés de la ejecucion
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de acciones y actividades que fomenten un clima laboral sano, adecuado,

bueno (Reyes-Pedraza, Téllez-Castilla, & Garcia-Gonzdlez, 2021, pdags. 342-
351).

Forehand y Gilmer considerando el factor objetivo, indicaron que el clima
organizacional en un conglomerado de factores fijos como la estructura
organizacional, el fipo de Liderazgo, el tamano de la entidad, la
comunicacion, entre otros elementos que estdn dentro del cuerpo
institucional y que se relacionan entre si por la naturaleza propia de la
operatividad diaria (Forehand & Gilmer, 1964, pdags. 361-382).

En el ano 2020 Macias-Garcia Eva y Vanga-Arvelo Maria citan que “El clima
organizacional es el conjunto de percepciones que el colectivo tiene sobre
el medio fisico y humano donde se desempenan, revelan los anales de lo
que sucede alo interno, sus procesos, el tipo de personas, su comunicacion,
infraestructura y como es ejercida la autoridad: aspectos estos externos al

trabajador” (Macias-Garcia & Vanga-Arvelo, 2021, pdg. 548.567).

Herndndez Tirso; Avila Danae y Polo, Sergio en su arficulo publicado en el
ano 2020 citaron el concepto de clima laboral citado por Castillo Alarcén
MR (2011) cuyo texto es el siguiente: “El clima organizacional se
conceptualiza como “el ambiente psicoldgico que resulta de los
comportamientos, los modelos de gestion y las politicas organizacionales,

que se refleja en las relaciones interpersonales™ (Herndndez, Avila, & Polo,

2021).
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Daniela Ruiz Diaz en el ano 2021, citd lo siguiente: "Alex Sivori Ruiz Gomez,
define al ambiente de trabagjo o también denominado Clima Laboral,

“como la apreciacion que tiene el frabajador de su ambiente laboral” (Ruiz
Diaz-Morales, 2021, pdgs. 245-256).

En el 2021, los autores Toshio Yamassake, Campos Paftricia, Vinicius
Alburquerque y Chennyfer Dobbins concluyeron que “EI clima
organizacional es subjetivo, sin embargo, representa la atmdsfera social de
una organizacion, este hecho justifica la razén por la cual es fundamental
ser considerado para lograr la satisfaccion de los colaboradores en el

trabajo” (Yamassake T., Campos, Alburquerque, & Dobbins, 2021).

En el ano 2022 las autoras Franchesca Vasquez Robles, Ana Cecilia Napdn y
Nelly Miranda indicaron que “el clima organizacional ha venido a ser un
factor indispensable para el manejo de las organizaciones permitiendo una
comunicacion interpersonal efectiva dentro del marco de un ambiente

laboral agradable” (Vdsquez-Robles & Napdn, 2022).

Ofro elemento esencial considerando el factor subjetivo, es el referente al
criterio que tienen los subalternos respecto a la gestion de los lideres o
mandos jerdrquicos (Kozlowski & Doherty, 1989). Finalmente se indica
respecto a este punto que, la sumatoria de los factores objetivo y subjetivo,

dan como resultado el enfoque integrado del clima laboral.

Finalmente, en base a la informacion descrita anteriormente,

continuacion, se emiten dos definiciones referentes al clima laboral:
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o Clima laboral, es el contexto global o conjunto de factores internos
gue estdn presentes en la organizacidon y que impactan positiva o
negativamente el entorno donde se desenvuelven los colaboradores
y directivos de la organizaciéon de forma diaria.

o Clima laboral, es el ambiente, entorno fisico y humano donde se
ejecutan diariamente las actividades empresariales; este factor es

importante en la entidad porque influye en la ejecucion de las

transacciones y/o actividades.

3.6.2 Test CLA y WES

En los dmbitos cientifico y empresarial existen varios Test para evaluar el
Clima Laboral, sin embargo, por su importancia y frascendencia se
consideraron los Test “WES” y “CLA" para la construccion del cuestionario de

evaluacion del clima laboral denominado Test “Actprore Laboral”.
3.6.2.1 Test WES

El cuestionario WES —Work Envornment Scale, fue creado por Moss Rudolf,
Moos Bernice, Trickett Edison de la Universidad de Stanford, construido para
medir el clima laboral que contiene 3 dimensiones y 10 sub escalas
(variables), contiene 90 preguntas dicotdémicas para controlar los sesgos en
la evaluacion (Moos, Moos, & Trickett, 1974), estas dimensiones y variables

contienen simultdneamente factores de la empresa y de la persona.
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Las dimensiones consideradas son:

1) Relaciones
2) Autorrealizacion
3) Estabilidad/Cambio

Las sub escalas (variables) consideradas son:
Relaciones

v Implicacién (compromiso del colaborador hacia la actividad vy
Compromiso para su ejecucion)

v' Cohesidon (nivel de ayuda entre colaboradores y amabilidad con sus
companeros)

v' Apoyo (Nivel de ayuda y motivacion al personal)
Autorrealizacion

v' Autonomia (Nivel de incentivo a los colaboradores para desarrollo de
iniciativa y autosuficiencia)

v' Organizacién (Nivel de planificacion, ejecucion y culminacion
actividades)

v Presion (Nivel de presion existente en la empresa)
Estabilidad / Cambio

v' Claridad (Nivel de conocimiento de los logros a alcanzar, politicas y

planes institucionales)
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v' Control (Nivel de conftrol sobre las funciones de cada colaborador)
v Innovacion (Nivel de creacion de ideas, enfoques para ejecucion de
actividades empresariales

v Comodidad (Nivel de comodidad del ambiente fisico para un

entorno de frabajo agradable)

3.6.2.2 Test CLA

El Test CLA — Cuestionario de clima Laboral fue elaborado por el grupo de
consultores TEA-CEGOS, basados parciaimente en la teoria de Blake vy
Mouton, considera 2 dimensiones y 8 variables y estd compuesta por 93
preguntas en escala Likert con 3 opciones a elegir que son: “SI"” cuando la
opcidon sea cierta, “NO" cuando la opcidén no se cumpla en el trabajo, “2"

cuando se considere que la no es cierta o falsa (Corral & Perena, 2022).
Las dimensiones consideradas en el cuestionario son:

v' Empresa

v' Persona
Las variables estudiadas son:
Empresa

v' Organizaciéon (Nivel de planificaciéon, organizacion, funciones de la
empresa)
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Innovacién (Nivel de innovacion y respuesta a necesidades del
mercado)
Informacidén (Nivel de informacion existente en la empresa)
Condiciones (Nivel de las condiciones fisicas de la empresa y

condiciones relacionadas con las remuneraciones de los

colaboradores)

Persona

Implicacion (Nivel de compromiso de los colaboradores con la
empresa)

Autorrealizacion (Nivel de satisfacciéon y crecimiento de capacidades
del personal)

Relaciones (Nivel de las relaciones existentes entre el personal)

Direccion (Nivel de direccion de superiores y directivos)

3.6.3 Diseno de cuestionario de clima laboral Test “Actprore

Laboral”

Para la presente investigacion, es necesario analizar y determinar si el clima

laboral existente en las empresas investigadas es bueno o malo y deducir si

el grupo de colaboradores, que forman parte del capital humano de las

administradoras fiduciarias es proactivo o reactivo.

Para realizar la evaluaciéon indicada, se disend un cuestionario conformado

por 2 secciones, la primera seccion definird si el clima laboral es bueno o
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malo y la segunda seccidén nos dard a conocer si el componente humano

es proactivo o reactivo.

Al analizar los tipos de climas laborales y las actitudes del personal que se

pueden presentar en las empresas, se identificaron los siguientes escenarios:

e Clima laboral malo con grupo humano proactivo
e Clima laboral malo con grupo humano reactivo
e Clima laboral bueno con grupo humano proactivo

e Clima laboral bueno con grupo humano reactivo

Para tener datos reales de las empresas estudiadas, respecto al clima
laboral y a la actitud del colaborador, se considerd la forma de evaluacién
usado en el cuestionario WES que contiene preguntas dicotdmicas, del
cuestionario CLA se consideraron las dimensiones y variables y se incluyd la

variable mobbing.

No se contempld la respuesta neutra que tiene el cuestionario CLA, porque
generaria un vacio y dispersion de los resultados, que impediria determinar

con precision el tipo de clima existente en las empresas objeto de estudio.

Seincorpord en el cuestionario “ACTPRORE LABORAL", preguntas que tienen
como fin analizar la existencia de Mobbing o acoso laboral en la empresa,
para esto se tomd como referencia el cuestionario LIPT 60 disenado en el
ano 1984 por el psiquiatra alemdan Heinz Leyman (Gonzdlez-de Rivera &
Rodriguez-Abuin, 2003, pags. 29-69).
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El mercado fiduciario forma parte del sector financiero del Ecuador y al
pertenecer a este grupo econdmico, la disponibiidad de tiempo del
personal que labora en estas empresas es reducida, por este motivo se
desarrollé un cuestionario con poca demanda de tiempo para el llenado

de las preguntas, por parte de los encuestados.

Las preguntas disehadas son directas, cortas y claras, su realizacién conlleva
corto tiempo y no interrumpe el desarrollo de la gestidn laboral de las
empresas, tampoco afectard el desempeno y cumplimiento de las

actividades diarias de los colaboradores.

Todos estos argumentos y consideraciones citadas en el diseno del
cuestionario, se tomaron en cuenta para eliminar la resistencia y objecion
de respuesta por parte de los colaboradores y de los altos ejecutivos de las
empresas fiduciarias, sin embargo, de las consideraciones informadas se
deja constancia de la existencia de un escenario en el cual no respondan

el test.

El cuestionario *ACTPRORE LABORAL" estd conformado por dos secciones,
la primera seccion evalua el clima laboral y la segunda seccion la actitud

de la persona.
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Primera seccién del test “Actprore Laboral” - Clima Laboral

La primera seccion del test evalUa el clima laboral, estd compuesto por 2
dimensiones que son empresa y personay 7 variables que estdn clasificadas

segun las dimensiones indicadas.

Las dimensiones y variables que evalua el test *Actprore Laboral” son:
Dimensién Empresa

Variables:

a) Organizacion
b) Informacion

c) Condiciones
Dimension Persona
Variables

d) Auto realizacion
e) Relaciones

f) Direccion

g) Mobbing
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Segunda seccion del test “Actprore Laboral” - Actitud de la

persona

Para la segunda seccidon del cuestionario se consideraron los dos Unicos tipos
de actitud que podria tener una persona y que son: actitud proactiva y
actitud reactiva, para definir el tipo de actitud que tiene el individuo se

elaboraron 15 preguntas con respuestas dicotdémicas de “SI" o “NO”.

Para evitar una tendencia neutra que impida tener una inclinaciéon a las
dimensiones o tipos de actitudes indicadas, se disend el cuestionario
“ACTPRORE LABORAL" con preguntas impares, para que siempre exista un
sesgo o tendencia, aunque sea minimo hacia a alguno de los escenarios
planteados, que permita identificar con claridad los datos y resultados

obtenidos.

Estos cuestionarios han sido revisados y validados por 2 psicélogos (1
industrial y el ofro clinico), Tacadémico universitario y 2 profesionales del
drea de Talento Humano con experiencia en el dmbito laboral, quienes
confirmaron e informaron que el test *“ACTPRORE LABORAL" estd elaborado
de forma adecuada e iddneaq, para determinar si el clima laboral existente
en la empresa es “bueno” o “malo” y si la actitud de las personas es

“proactiva” o “reactiva”.

El test “Actprore laboral”, se encuentra en la seccidén anexos de la presente
tesis.
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Capitulo 4:

El Sector Fiduciario
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Capitulo 4: El sector fiduciario

El sector fiduciario en el Ecuador ha crecido y tomado importancia dentro
del mercado financiero, porque ha contribuido con la creacion y ejecucion
de negocios que confribuyeron con el crecimiento de la economia

ecuatoriana (Diario El Comercio, 2014).

A tfravés de la constitucion de fideicomisos se contribuyd con las empresas
para obtener financiamiento externo a tasas bajas, este ingreso de recursos
permitid dinamizar la economia del Ecuador que se ha visto afectada por
el descenso en el precio del barril de petréleo principal fuente de ingreso
del estado ecuatoriano segun los reportes emitidos por el Banco Central del
Ecuador (Banco Central del Ecuador, 2020), por la reduccion de la actividad
productiva del pais y la contracciéon de la actividad econdmica mundial
debido a la pandemia COVID 19. (Banco Mundial, 2021)

El producto fiduciario denominado fideicomiso, aportd a la economia
ofreciendo mecanismos alternativos de garantia y pago de los créditos
otorgados por el sector financiero nacional, es aplicado en el mercado de
valores utilizando la administracion de flujos de las empresas y mediante la
provision mensual de la cuota del crédito a cubrir, el fideicomiso ademds del
servicio entregado, ha otorgado seguridad y confianza al sector financiero

y alas empresas que optaron por este mecanismo.

El sector inmobiliario invirtid USD $ 771.894.122 (Anefi Administradora de

Fondos y Fideicomisos, 2021) en fideicomisos inmobiliarios porque a través de
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esta figura fiduciaria pudo otorgar confianza a los compradores debido al
manejo y conftrol fiduciario de los recursos econdmicos, de la verificacion y

cumplimiento de los plazos y acuerdos establecidos en el confrato de

constitucion para todos los participes del negocio inmobiliario.

4.1 Origen, concepto de fideicomiso y su evolucion en el

transcurso de la historia.

Origen del fideicomiso

El fideicomiso se cred en la sociedad con el fin de otorgar rentabilidad,
confianza y seguridad a los empresarios que requerian de una estructura

que conftribuya al desarrollo y cumplimiento de sus objetivos.

Sergio Rodriguez Azuero en su obra “Negocios Fiduciarios” citdé que parece
que los primeros indicios de fideicomisos surgieron en el periodo inicial de
Roma, llamado Arcaico que contemplaba: la transferencia de dominio de
una persona a otra, a través del mancipatio o la in jure cesio, con la
condicidn de que la persona receptora de la propiedad la devolveria, una
vez que se cumpliera su finalidad, se readlizaria segin la época
contractualmente a través del pactum fiduciae cum creditore, el pactum
fiduciae cum amico vy dentro del marco sucesorio se desarrolld el
fideicommissum como disposicion de Ultima voluntad. (Rodriguez-Azuero,
2011)

En Roma en su estado primigenio el fideicommissum no estaba normado
juridicamente, debido a que el beneficiario no tenia respaldo legal para
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obligar a que el fiduciario cumpla con la restitucidon de la propiedad,
existiendo un vacio legal absoluto que dejaba descubierto al beneficiario y
daba poder y control total al fiduciario sobre las propiedades. El Emperador
Augusto corrigid este vacio juridico mediante la incorporacion de una

sancion legal en contra del fiduciario que no cumpla con el pacto

comprometido inicialmente.

El fideicommissum era usado con mucha frecuencia en Roma, debido a que
en el derecho hereditario consideraba mdltiples incapacidades para

heredar bienes.

Marco Jiménez SAnchez en su libro “Estudios sobre el fideicomiso” citd lo

siguiente:

“Fue en la gran Roma donde la fiduciae nacié a causa de la
incapacidad de transmitir el patrimonio mediante la sucesidn mostis
causa, ademds de ofras trabas legales a la transferencia del
derecho de dominio. La propiedad en un estadio pretérito del
Imperio Romano era muy limitada y el aprovechamiento de los
medios de explotacion econdmica de los bienes, principalmente
agricolas, se hacia a fravés de mecanismos completamente distintos

al laboral ordinario (precarium, esclavitud, etc.).

La caracteristica primordial del fideicommisum romano era la
transmision mortis causa de los bienes del de cujus a sus sucesores,
al paso que el Pactum Fiduciae, en sus modalidades de fiduciae

cum creditore implicaba la devoluciéon de los bienes fideicomitidos
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al fideicomitente, luego de verificarse el cumplimiento, y por ende,

extincion de la obligacion, a esta figura se le denomind fiducia de

garantia (fiduciae cum creditore); con fundamento en ella”.

(Jimenez-Sanchez, 2007)

Malumidan N., Diploti A. y Gutiérrez P. en el ano 2006 exponen en el libro

Fideicomiso y Securitizacion, andlisis legal, fiscal y contable lo siguiente:

“En Inglaterra, la fiducia romana reaparece con el use, que fue el
antecedente juridico del Trust y presenta en su desarrollo una
interesante analogia con las disposiciones fiduciarias romanas.
Reaparece, también, en el antiguo Derecho francés, acompanada
de una profunda mutacién, para desaparecer con la promulgacion
del Cdédigo Civil de Napoledn a comienzos del siglo XIX por
considerarse al fideicomiso como un medio de crear un orden
sucesorio paralelo al del citado Cdédigo. Es entonces en Inglaterra
donde el fideicomiso logra perpetuarse y generar una nueva
institucion juridica, que llega a nosotros, con el nombre de frust.(...)"
(Malumidn, Diplotti, & Gutierrez, 2006)

Inglaterra con el “use” figura con la cual se transferia los bienes a un tercero
en beneficio del mismo o de otfra persona, hasta el surgimiento del Trust en
el siglo XVIII, aporté con normativa importante que reguld y protegié al
beneficiario y obligd al fiduciario a cumplir con el compromiso acordado, a

continuacion, se citan las leyes emitidas:
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e Principios de la equity, permitid actuar de forma eficaz al Common
Law.
e Ley de Uses (Statute of Uses) 1535, siglo XV.
e Ley de supresion de los usos (Statute of Uses) 1535, dictada por Enrique
VIII.

e Ley de Organizacion Judicial de 1873.
e The frust Act de 1893.

Segun Nicolds Malumidan y et al. En el ano 2006, cité que:

“El fideicomiso Iatinoamericano es un instituto juridico con
particularidades e historia propia. El sistema continental europeo no
cuenta con un instituto de esta caracteristicas y no seria de extranar
que de querer incorporarlo se inspiren en las legislaciones
latinoamericanas, siendo uno de los pocos casos, sino el Unico, de
instituciones que pase de Latinoamérica a Europa”. (Malumidn,

Diplotti, & Gutierrez, 2006, pdg. 18)

Finaimente senald que el fideicomiso latinoamericano, tiene remota
influencia del fideicomiso romano, y sus antecedentes se basan en el trust

anglosajon.

El fideicomiso en el Ecuador adoptd la figura legal de un patrimonio
autbnomo destinado al cumplimiento del objeto y de propiedad del
fiduciario, se encuentra normado por la Ley de Mercado de Valores, la
Codificacion de resoluciones expedidas por el Consejo Nacional de Valores
y estd regulado por la Superintendencia de Companias Valores y Seguros.
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Concepto de fideicomiso

Para definir la palabra fideicomiso es necesario, revisar el origen de la
palabra, considerando lo indicado a continuacion se hace una revision

tedrica.

“Pactum fiduciae:

Consiste en la fransmision por causa de muerte el pactum fiduciae implicod
un acuerdo con la obligaciéon para el adquiriente de retransmitir los bienes

en determinadas circunstancias”. (Rodriguez-Azuero, 2011, pdag. 7)

“Fiducia cum creditore:

La fiduciae cum creditore fue un negocio a titulo o con causa onerosa y
representd la forma de garantia consistente en que el deudor, requerido por
su acreedor para prestarle una seguridad real, fransferia por mancipiato o
in jure cesio la propiedad de un bien con cargo de que le fuera retransmitido

una vez satisfecha la obligaciéon (...)". (Rodriguez-Azuero, 2011, pdags. 7-8)

“La fiducia cum creditore se aplicd para la transmision de una potestas

dominical confidndola a otfra para una finalidad convenida como en
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funcidn de garantia de un préstamo pecuniario”. (Malumidn, Diplofti, &
Gutierrez, 2006, pdag. 8)

“Fiducia cum amico:

El pactum fiduciae cum amico, por su parte, se celebraba a fitulo no
oneroso en interés del fiduciante y no del fiduciario, como en el caso
anterior, y buscaba transferir los bienes para que éste pudiese disponer de
los mismos y ejercitar las facultades inherentes al dueno como administrarlos,
celebrar contratos en torno a ellos, defenderlos contra el ataque de

terceros, etc. (...)". (Rodriguez-Azuero, 2011, pdg. 17)

“La fiducia cum amico, la mds antigua, se transmitia una persona o cosa
confidndola bajo potestas ajena pero sometida a la restitutio, es decir se
trataria de una mancipatio con un pacto de devolucion”. (Malumidn,
Diplotti, & Gutierrez, 2006, pdg. 7)

“Fideicommissum:

El fideicommissum (...) consistia en que una persona transferia a otfra, por via
testamentaria, uno o mds bienes con el objeto de que ésta, figurando
externamente como propietario, los empleara en beneficio de otra u ofras
terceras personas alas cuales, mdas adelante, si ello era posible, debian serles
transmitidos los bienes. La existencia especial de la confianza en un primer

estado era evidente (...)". (Rodriguez-Azuero, 2011, pag. 11)
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“El fideicomiso (fideicommissum) es en Roma un encargo que se basa en la
honradez y la buena fe. Se instrumentaba por medio de una disposicion de
Ultima voluntad a fravés de la cual se confiaba la ejecucidn de un encargo
en favor de alguna persona que se deseaba beneficiar. Por su parte, la
fiducia constituia un acto enfre vivos, conocida de una u ofra manera en

todas las épocas de la historia romana” (Malumidn, Diplotti, & Gutierrez,
2006, pdag. 5).

En la obra “El fideicomiso como instrumento de desarrollo econdmico del
sector inmobiliario de la ciudad de Quito” se manifiesta que: “la palabra
fideicomiso que viene del vocablo “Fideicommissum”, del latin “fides” =féy
“‘commissus” = comision, se comprenderd entonces que el fideicomiso, es
un acto de confianza o fé por el cual se percibe una comision u honorario
(Gonzdlez, 2000)" (Garcia-Rubio & Rubio-Aragdn, 2013).

En base a lo expuesto en los pdrrafos precedentes, se puede definir al
fideicomiso como un acto de confianza que se realiza entre dos o mds
personas, que es instrumentado juridicamente mediante escritura publica,
donde el constituyente fransfiere la propiedad a un fiduciario para que

cumpla con el objeto y las instrucciones determinadas confractualmente.

4.2 Normativa que rige al Fideicomiso en varios paises del

continente americano
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Por ser un producto financiero que es normado juridicamente se requiere
revisar la legislacion que o norma y regula, para este fin se revisard y citard

las definiciones referentes al fideicomiso en el Ecuador y en varios paises de

Centro y América del Sur.
Ecuador

La Ley de Mercado de Valores define al fideicomiso de la siguiente manera:

“Art.112. De los negocios fiduciarios: Es un acto de confianza, en virtud de
los cuales, una persona enfrega a otra uno o mas bienes determinados,
transfiriéndole o no la propiedad de los mismos, para que ésta cumpla con
ellos una finalidad especifica, bien sea en beneficio del constituyente o de
un tercero. Si hay transferencia de la propiedad de los bienes el fideicomiso
se denominard mercantil, particular que no se presenta en los encargos
fiduciarios, tfambién instrumentados con apoyo en las normas relativas al
mandato, en los que sélo existe la mera entrega de los bienes”. (Comision

de Legislaciéon y Codificacion del Ecuador, 2006)

Otra definicion de fideicomiso lo encontramos en la Asociacion de
Administradoras de Fondos del Ecuador quien define al fideicomiso
mercantil como:” un contrato de confianza por el cual una o mds personas
llamadas constituyentes o fideicomitentes, transfieren de manera temporal
o irrevocable, la titularidad de bienes muebles o inmuebles corporales o
incorporales, que existen o que se espera que existan, a un patrimonio

auténomo que o administra la administradora fiduciaria, dotado de
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personeria juridica.” (Asociacion de Administradoras de Fondos vy

Fideicomisos del Ecuador, 2021).

Argentina
En Argenting, el fideicomiso estd normado por la Ley No. 24.441.
La Ley No. 24.441 define al fideicomiso como:

“ARTICULO 1. Habrd fideicomiso cuando una persona (fiduciante)
transmita la propiedad fiduciaria de bienes determinados a otra
(fiduciario), quien se obliga a ejercerla en beneficio de quien se
designe en el contrato (beneficiario), y a fransmitirlo al
cumplimiento de un plazo o condicion al fiduciante, al

beneficiario o al fideicomisario”. (Congreso Argentino, 1994)
Bolivia

En Bolivia, el fideicomiso estd normado por el Titulo VI, Capitulo IV, Seccidn
lll, articulos 1409 al1427 del Cédigo de Comercio de Bolivia y por los articulos

3y 9 de la Ley de Bancos y Entidades Financieras.

El Codigo de Comercio de Bolivia define al fideicomiso como:
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“ARTICULO 1409. (CONCEPTO).- Por el fideicomiso una persona,
llomada fideicomitente, transmite uno o mds bienes a un Banco,
llamado fiduciario, quien se obliga a administrarlos o enajenarlos para

cumplir una finalidad determinada en provecho de aquél o de un

tercero llamado beneficiario”. (Poder Ejecutivo de Bolivia, 1977)

Brasil

En Brasil, el negocio fiduciario estd regulado por el Cédigo Civil, se refiere al
fideicomiso en el capitulo IX “De la Propiedad Fiduciaria” que comprende
los articulos 1361 al 1368.

El Codigo Civil, define al fideicomiso como:

“Art. 1.361. Se considera fiduciario la propiedad resolutiva de una cosa
mueble infungible que el deudor, con el alcance de la garantia, cede

al acreedor.

1. La propiedad fiduciaria se constituye con el registro del contrato,
celebrado por instrumento pUblico o privado, que sirva de titulo, en el
Registro de Titulos y Documentos del domicilio del deudor, o, en el
caso de vehiculos, en el competente para la concesion de licencias,
anotando en el certificado de registro”. (Congreso Nacional de Brasil,
2002)

Colombia
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En Colombia, el fideicomiso estd normado por lo tipificado en los arficulos
del 1226 al1244 el Titulo XI, del Libro IV, del Codigo de Comercio Colombiano.

El Codigo de Comercio de Colombia define al fideicomiso como:

“Art. 1226.Definicion de la fiducia mercantil. La fiducia mercantil es un
negocio juridico en virtud del cual una persona, llamada fiduciante o
fideicomitente, transfiere uno o mds bienes especificados a otra,
llamada fiduciario, quien se obliga a administrarlos o enajenarlos para
cumplir una finalidad determinada por el constituyente, en provecho

de éste o de un tercero llamado beneficiario o fideicomisario.
Una persona puede ser al mismo tiempo fiduciante y beneficiario.

Solo los establecimientos de crédito y las sociedades fiduciarias,
especialmente autorizados por la Superintendencia Bancaria, podrdn
tener la calidad de fiduciarios”. (Ministerio de Justicia de Colombiq,
1971)

Chile

En Chile, el fideicomiso estd regulado por el Cédigo Civil de la Republica de
Chile en el Libro I, dentro del titulo VI relativo a las limitaciones del dominio

y de la propiedad fiduciaria que comprenden los articulos del 732 al 763.

La normativa chilena parte del concepto del fideicomiso romano, lo que

implica que la constitucion de un fideicomiso no contempla la creacion de
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un patrimonio autbnomo, lo que implica un riesgo alto para el cumplimiento
de la voluntad del fiduciante, por cuanto solo existe la confianza en el

fiduciario para el cumplimiento de lo acordado confractualmente.
El Codigo Civil de Chile define al fideicomiso como:

“Art. 733. Se llama propiedad fiduciaria la que estd sujeta al gravamen de

pasar a ofra persona, por el hecho de verificarse una condicidn.

La constitucion de la propiedad fiduciaria se llama fideicomiso.

Este nombre se da también a la cosa constituida en propiedad

fiduciaria.

La translacion de la propiedad a la persona en cuyo favor se ha
constituido el fideicomiso, se llama restituciéon”. (Ministerio de Justicia
de la Republica de Chile, 2000)

Costa Rica

En Costa Rica, el fideicomiso estd regulado por el Cédigo de Comercio, en
el Libro 2, Titulo 1" Obligaciones y Contratos”, Capitulo 12 “del Fideicomiso”
desde el artficulo 633 hasta el 662.

El Codigo de Comercio de Costa Rica define al fideicomiso como:
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“ARTICULO 633. Por medio del fideicomiso el fideicomitente transmite

al fiduciario la propiedad de bienes o derechos; el fiduciario queda

obligado a emplearlos para la readlizacion de fines licitos y

predeterminados en el acto constitutivo.

ARTICULO 634.- Pueden ser objeto de fideicomiso toda clase de bienes
o derechos que legalmente estén dentro del comercio. Los bienes
fideicomitidos constituirdn un patrimonio auténomo apartado para los
propdsitos del fideicomiso”. (Asamblea Legislativa de Costa Rica,
1964)

El Salvador

En El Salvador, el fideicomiso estd regulado por la secciéon “G"” el Codigo

Comercio desde el arficulo 1233 al 1261.
El Codigo de Comercio de El Salvador define al fideicomiso como:

“Art. 1233.- El fideicomiso se constituye mediante declaracion de
voluntad, por la cual el fideicomitente fransmite sobre determinados
bienes a favor del fideicomisario, el usufructo, uso o habitaciéon, en
todo o parte, o establece una renta o pensidn determinada,
confiando su cumplimiento al fiduciario, a quien se transmitirdn los
bienes o derechos en propiedad, pero sin facultad de disponer de
ellos sino de conformidad a las instrucciones precisas dadas por el
fideicomitente, en el instrumento de constitucion”. (Asamblea

Legislativa de la Republica de El Salvador, 1970)
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Estados Unidos

Nicolds Malumian y otros autores, el ano 2006 citaron respecto a la

normativa estadounidense lo siguiente:

“El primer problema que se presenta al analizar el trust en los Estados
Unidos es la determinaciéon de las fuentes relevantes. En virtud de no
ser un sistema juridico codificado, (...) no existe un Cddigo al cual
recurrir, sino que el derecho se basa en las decisiones judiciales de las
diferentes cortes. Asimismo, por tratarse de un pais federal, existen 50
ordenamientos estatales y un ordenamiento federal, cada uno de

ellos con sus propias caracteristicas.

En el caso particular de los trust cabe mencionar que el American Law
Institute (94) ha compilado la normativa (...) con el fin de facilitar su
andlisis en el Restatement of the Law of Trust (95). Esta tarea fue luego

ampliada en el Second Restatement of the Law of Trust (96) (...)".
El Second Restatement, define al trust como:

“la relacién fiduciaria con relacidén con una propiedad, que sujeta a
la persona que tiene el tfitulo de la propiedad a los deberes de
equidad (equitable duties) de utilizar la propiedad para el beneficio
de ofra persona, Yy que emerge como un resultado de la
manifestacion de la intencién de crearlo”. (Malumidn, Diplotti, &
Gutierrez, 2006, pdg. 562)
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Guatemala

En Guatemala, el fideicomiso estd regulado por el Cddigo Comercio la
informacion relacionada se encuentra determinada desde el articulo 766 al
793.

El Codigo de Comercio de Guatemala define al fideicomiso como:

“ARTICULO 766.- El fideicomitente transmite ciertos bienes y derechos

al fiduciario, afectdndolos a fines determinados.

El fiduciario los recibe con la limitacion de cardcter obligatorio, de
realizar sélo aquellos actos exigidos para cumplir los fines del

fideicomiso”. (Congreso de la Republica de Guatemala, 1970)

Honduras

En Honduras, el fideicomiso estd regulado por el Cédigo de Comercio, la Ley
de la Comision Nacional de Bancos y Seguros y la Ley de Instituciones del

Sistema Financiero.
El Codigo de Comercio de Honduras define al fideicomiso como:

“Articulo 1033.- El fideicomiso es un negocio juridico en virtud del cual

se atribuye al banco autorizado para operar como fiduciario la
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titularidad dominical sobre ciertfos bienes, con la limitacion, de
cardcter obligatorio, de realizar sélo aquellos actos exigidos para

cumplimiento del fin licito y determinado al que se destinen”.

(Congreso Nacional de Honduras, 1880)

México

En México, el fideicomiso estd regulado por la Ley General de Titulos vy
Operaciones de Crédito (LGTOC).

El articulo 381 de La Ley General de Titulos y Operaciones de Crédito define

al fideicomiso como:

“Artficulo 381.- En virtud del fideicomiso, el fideicomitente transmite a
una institucion fiduciaria la propiedad o la titularidad de uno o mds
bienes o derechos, segun sea el caso, para ser destinados a fines licitos
y determinados, encomendando la realizacion de dichos fines a la
propia institucion fiduciaria”. (Cdmara de Diputados del H. Congreso
de la Union de México, 2018)

Panama

En Panamd, el fideicomiso estd regulado por la Ley No. 1 -1984 emitida el 5
de enero de 1984,
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La Ley No.1 -1984 define al fideicomiso como:

“Articulo 1. El fideicomiso es un acto juridico en virtud del cual una
persona llamada fideicomitente transfiere bienes a una persona
llomada fiduciario para que los administre o disponga de ellos en favor
de un fideicomisario o beneficiario, que puede ser el propio

fideicomitente.

Las entidades de Derecho PUblico podrdn retener bienes propios en
fideicomiso y actuar como fiduciarios de los mismos para el desarrollo
de sus fines, mediante declaracién hecha con las formalidades de

esta Ley” (Consejo Nacional de Legislacion de Panamda, 1984).
Paraguay

En Paraguay, el fideicomiso estd regulado por la Ley No. 921 de Negocios

Fiduciarios.

El arficulo de la Ley No. 921 de Negocios Fiduciarios define al fideicomiso

Ccomo:

“Articulo 1. CONCEPTO DE NEGOCIO FIDUCIARIO: Por el negocio
fiduciario una persona llamada fiduciante, fideicomitente o
constituyente, entrega a ofra, llamada fiduciario, uno o mds bienes
especificados, fransfiriéndole o no la propiedad de los mismos, con el

propdsito de que ésta los administre o enajene y cumpla con ellos una
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determinada finalidad, bien sea en provecho de aquélla misma o de

un tercero llamado fideicomisario o beneficiario.

El negocio fiduciario que conlleve la transferencia de |la propiedad de
los bienes fideicomitidos se denominard fideicomiso; en caso
contrario, se denominard encargo fiduciario.

El negocio fiduciario por ningun motivo podrd servir de instrumento
para realizar actos o contratos que no pueda celebrar directamente
el fideicomitente de acuerdo con la ley” (Cdmara de Senadores de

Paraguay, 1996).
Pery

En PerU, el fideicomiso estd regulado por la Ley General del Sistema
Financiero y el Sistema de Seguros y Orgdnica de la Superintendencia de
Banca y Seguros, la informacién pertinente se encuentra en el subcapitulo |l
del Capitulo lll intitulado “Fideicomiso”, ofra ley que norma al fideicomiso es

la Ley de Mercado de Valores.

La Ley General del Sistema Financiero y el Sistema de Seguros y Orgdnica de

la Superintendencia de Banca y Seguros, define al fideicomiso como:

“Arficulo 241.- CONCEPTO DE FIDEICOMISO. El fideicomiso es una
relacion juridica por la cual el fideicomitente transfiere bienes en
fideicomiso a ofra persona, denominada fiduciario, para la

constitucion de un patrimonio fideicometido, sujeto al dominio
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fiduciario de este Ultimo y afecto al cumplimiento de un fin especifico

en favor del fideicomitente o un tercero denominado fideicomisario.

El patrimonio fideicometido es distinto al patrimonio del fiduciario, del
fideicomitente, o del fideicomisario y en su caso, del destinatario de

los bienes remanentes.

Los activos que conforman el patrimonio auténomo fideicometido no
generan cargos al patrimonio correspondiente de la empresa
fiduciaria, salvo el caso que por resolucion jurisdiccional se le hubiera
asignado responsabilidad por mala administracién, y por el importe de
los correspondientes danos y perjuicios.

La parte liguida de los fondos que integran el fideicomiso no estd

afecta a encaje” (Congreso de la Republica del Pery, 1996).
Uruguay

En Uruguay, el negocio fiduciario estd regulado por la Ley de Fideicomiso vy

el Decreto Reglamentario.

La Ley de Fideicomiso, lo define como:

“Articulo 1.- (Definicion). El fideicomiso es el negocio juridico por medio
del cual se constituye la propiedad fiduciaria de un conjunto de
derechos de propiedad u ofros derechos reales o personales que son
transmitidos por el fideicomitente al fiduciario para que los administre

o ejerza de conformidad con las instrucciones contenidas en el
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fideicomiso, en beneficio de una persona (beneficiario), que es

designada en el mismo, y la restituya al cumplimiento del plazo o

condicidon al fideicomitente o la transmita al beneficiario.

Podrd haber pluralidad de fideicomitentes y de beneficiarios” (El
Senado y la Cdmara de Representantes de la Republica Oriental de
Uruguay, 2003).

Venezuela

En Venezuela, el negocio fiduciario estd regulado por la Ley de Fideicomiso
y por la Ley General de Bancos y Ofras Instituciones Financieras, en esta
Ultima Ley se norma las operaciones que pueden realizar las instituciones

bancarias en la Seccion Segunda del Capitulo IV del Titulo |.

La Ley de Fideicomiso, lo define como:
“Artficulo 1.- El Fideicomiso es una relaciéon juridica por la cual una
persona llamada fideicomitente transfiere uno o mds bienes a ofra
persona llamada fiduciario, quien se obliga a utilizarlo en favor de
aquél o de un tercero llamado beneficiario” (Congreso de la

Republica de Venezuela, 1956).

De la investigacion realizada se prepard una tabla que contfiene los

principales factores del fideicomiso en varios paises de América.

Tabla N° 6
Datos Generales del Fideicomiso en algunos paises
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Del Norte, Centro y Sur de América

Afio desde Transfer.
que se Persona que Personas que de
reconoce al Ley que administra el actian como pa onio dominio
fideicomiso Pais norma fideicomiso fiduciarios auténomo bienes Observacién
Ley de Administradoras
Trust Mercado de Fondos y
anglosajon 1993 Ecuador de Valores Fiduciario Fideicomisos Si Si
Entidades
Comisién bancarias y
Trust Nacional sociedades
anglosajon 1958 Argentina de Valores Fiduciario financieras Si Si
Codigo de
Comercio
de Boliviay
Ley de
Bancos y
Trust Entidades
anglosajon 1993 Bolivia Financieras Fiduciario Entidad bancaria Si Si
Trust Personas juridicas
anglosajon 2003 Brasil Cadigo Civil Fiduciario autorizadas Si Si
Establecimientos
de créditoy
Trust Cddigo de sociedades
anglosajén 1923 Colombia Comercio Fiduciario fiduciarias Si Si
La falta de patrimonio
auténomo, genera un
contingente alto, porque
No, solo se no hay separacion del
constituye patrimonio del fideicomiso
este y del patrimonio del
patrimonio fiduciario. El caso exclusivo
1981 (se Personas para los de securitizacion si
norma la naturales, procesos de considera la creacién de
Fiducia securitizacié empresas de securitizacié este patrimonio
romana n) Chile Cadigo Civil Fiduciario securitizacion n No independiente
Persona natural o
juridica calificada
calificadas e
Trust Codigo de instituciones
anglosajon 1961 Costa Rica Comercio Fiduciario bancarias Si Si
Bancos o
instituciones de
Trust Codigo de crédito
anglosajon 1983 El Salvador Comercio Fiduciario autorizadas Si Si
No hay una
ley
especifica
que lo
norme,
sino que se
rige a los
ordenamie
Trust Estados ntos
anglosajon 1935 Unidos estatales Fiduciario Persona natural Si Si
No se
encontré
evidencia
del afio de Bancos o
aprobacion instituciones de
Trust de la Ley Codigo de crédito
anglosajon 270 Guatemala Comercio Fiduciario autorizadas Si Si
Codigo de
Comercio y
Ley de
Institucion
es del
Trust Sistema Entidades
anglosajon 1995 Honduras Financiero Fiduciario Bancarias Si Si
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Ley
General de
Titulos y
Operacione Empresas
sde autorizadas para
Trust Crédito administrar
anglosajon 1926 México (LGTOC) Fiduciario fideicomisos Si Si
Personas naturales En Panama, esta figura se
Trust Ley N° 1.- o juridicas usa para coadyuvar los
anglosajon 1984 Panama 1984 Fiduciario autorizadas Si si negocios offshore.
Bancos y
Ley No.921 entidades
de fiduciarias
Trust Negocios aprobadas por el
anglosajon 1996 Paraguay Fiduciarios Fiduciario Banco Central Si Si
Entidades
bancarias,
empresas de
operaciones
mdltiples,
empresas
Ley de fiduciarias,
Institucion empresas de
Trust es seguroy
anglosajon 1996 Peru Bancarias Fiduciario reaseguro Si Si
Ley de
Fideicomis Bancos,
oyel sociedades
Decreto administradoras
Trust Reglament de fondos de
anglosajon 2003 Uruguay ario Fiduciario inversion. Si Si
Ley de
Fideicomis
oyley
General de Entidades
Bancos y bancarias y
Otras empresas de
Institucion seguros nacionales
Trust es autorizadas por el
anglosajon 1956 Venezuela Financieras Fiduciario Ejecutivo Nacional Si Si

Elaboracioén: Propia
Fuente: Normativa legal de los paises investigados

4.3 Semejanzas sobre el fideicomiso, entre paises del Norte,

Centro y Sur de América.

Analizada

semejanzas:

v

El fideicomiso se adecUa a

beneficiario, acogiendo y respetando el

la legislacion de los paises se determinan

la necesidad del

las siguientes

constituyente,

proceso determinado

juridicamente en la normativa legal vigente de cada pais.
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v' Enla presente investigacion, se determina que los actores o participes
de esta figura financiera, son los mismos en todos los paises estudiados

(fiduciario, fideicomitente, beneficiario).

v Se dala fransferencia de dominio de bienes, cuando se constituye un
fideicomiso a favor del fiduciario en los paises analizados, a excepcion
de Chile.

v En los paises investigados, se constituye un patrimonio auténomo

cuando se constituye un fideicomiso a excepcion de Chile.

v' Todos los paises siguieron la figura del Trust Anglosajon a excepcion de

Chile que mantiene la figura de Fiducia Romana.

4.4 Diferencias sobre el fideicomiso, entre paises del Norte, Centro

y Sur de América.

v La clasificacion de los tipos de fideicomisos, no son idénticas en todos
los paises, por cuanto sus legislaciones han determinado

clasificaciones y regulaciones propias.
v La legislacion existente en cada pais, contiene normativa juridica

acorde a lo disenado por los expertos juridicos e instituciones

correspondientes de cada nacion.

127



) | 4

-4
Universitat de Lleida
v Chile, siguid la linea de la Fiducia Romana, que no contempla la
constitucion de patrimonio auténomo, lo cual constituye un riesgo

porgue no se separa el patrimonio del fideicomiso, del patrimonio del

fiduciario.

v Seresalta que Panama, utiliza la figura de fideicomiso para coadyuvar
a los negocios of-shore, ademas de la realizacion y ejecucion de los

otros tipos de negocios fiduciarios.

v' Estados Unidos no tiene una sola legislaciéon que rija a todo el pais, sino

gue cada estado tiene su propia legislacion.

v En cada pais, existen diferentes personas que tienen la calidad de

fiduciario, esto es consecuencia de cada normativa legal vigente.

4.5. Evolucion e impacto del fideicomiso en el Ecuador

El mercado financiero es un motor importante de la economia de cualquier
pais, porque permite la movilizacion de recursos que la activan y mejoran
las condiciones econdmicas de los habitantes del pais; parte de este sector
financiero es el mercado fiduciario que moviliza millones de ddlares en el
Ecuador, por este motivo se procede a analizar la evoluciéon del fideicomiso

en el Ecuador.
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En los Ultimos anos segun las cifras reportadas por la Superintendencia de

Companias Valores y Seguros se puede observar que el negocio fiduciario

manejaba a diciembre de 2014 un monto de USD$ 6.849.700,00 ddlares en

activos.

Grafico N°2

EL NEGOCIO FIDUCIARIO CRECE

Negocios fiduciarios 2008-2014
por ciudades de inscripcion

Quito Guayaaquil
2008 280
56
2009 —
se2
zono I 44
201 i
136
2012 o2
2013 485
237
2014 536

FLENTE: SUPERINMTEMNDERNCIA

Elaboracioén: Superintendencia de Compafias Valores

y Seguros
Fuente: Diario El Comercio

Estados financieros
de los fideicomisos

Al 31/dic. /2074
En millones
de dolares

3679,3

Pasivos

3170,4
Patrimonio

251
Uttilidades

Al ORES Y SEGURCS A5l COMERCIO

La autora Daniela Jadcome propone el producto bursdtii denominado

emision de obligaciones como una fuente de financiamiento de bajo costo
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para el sector metalmecdnico (JGdcome-Haz, Mordn-Montalvo, & Rodriguez-
Valencia, 2017).

El sector fiduciario administrd un monto de 9.635 millones de ddlares, valor
administrado por 25 fiduciarias existentes en el Ecuador (Anefi

Administradora de Fondos y Fideicomisos, 2021).

Tabla N° 7
Detalle de Fideicomisos Administrados

TIPC DE FIDEICOMISO VALOR

FIDEICOMISO DE ADMINISTRACION 3 32432854 8%
FINFICOMISO DF GARANTIA § 7 308 434 837
FIDEICOMISD INMOBILIARID 5 171894122
FIDEICOMISO DE TITULARIZACION 5 203124 65D
FIDEICOMISO DE NVERSION 3 102028 431

TOTAL § 9634.770.954

Elaboracién: Propia
Fuente: Anefi Adm. De Fondos y Fideicomisos

Grafico N°3
Participacion de Fideicomisos Administrados
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Fidawcomisa de Titlulanzacian

; 2% 1% Fideicomiso de Invarsidn
Fideicomiso Inmobikano 8%

Fideicomiso da Garantia
34%

Elaboracién: Propia
Fuente: Anefi Adm. De Fondos y Fideicomisos

Fideicomeso de Administracitn

55%

A diciembre del 2020, las empresas fiduciarias administraron un monto de

USD$ 11.748.869.538,13 millones de ddlares americanos, a fravés de los

fideicomisos constituidos. A continuacion, se adjunta el detalle de los

fideicomisos administrados por las empresas fiduciarias.

Tabla N° 8
Fideicomisos Administrados
Expresados en doélares americanos

A diciembre de 2021

Nombre de Fiduciaria Detalle Valor
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

FUTURFID FIDUCIARIOS 654,919,833.51
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

AFPV FIDUCIARIOS 151,518,541.78
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PATRIMONIO DE NEGOCIOS

FIDUNEGOCIOS FIDUCIARIOS 384,189,104.75
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

TRUST FIDUCIARIA FIDUCIARIOS 364,044,464.69
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

GENERATRUST FIDUCIARIOS 1,046,742,989.15
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

CFN FIDUCIARIOS 1,622,796,087.37
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

FIDUCIA FIDUCIARIOS 2,027,373,059.43
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

ANEFI FIDUCIARIOS 289,133,260.58
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

HEIMDAL TRUST FIDUCIARIOS 377,741,365.67
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

FIDEVAL FIDUCIARIOS 2,299,903,060.85
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

ANALYTICAFUNDS FIDUCIARIOS 1,061,689.82
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

FIDUATLANTIDA FIDUCIARIOS 245,348,674.69

SUBTOTAL dfiliados a la Asociacién
de Administradoras Fiduciarias

9.464,772,132.29

ADMINISTRADORAS DE

FONDOS Y FIDEICOMISOS NO AFILIADOS A LA AAFFE

PATRIMONIO DE NEGOCIOS

GESTION FIDUCIARIA FIDUCIARIOS 13,440,628.26
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

LATINTRUST FIDUCIARIOS 455,885,257.83
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

FIDUPACIFICO FIDUCIARIOS 215,725,167.64
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

FIDESTRUST FIDUCIARIOS 53,869,393.07
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

ADMUNIFONDOS FIDUCIARIOS 312,471.64
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

ZION FIDUCIARIOS 379,667,472.12
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

LAUDE S.A FIDUCIARIOS 104,764,322.42
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

FIDUHOPE FIDUCIARIOS 10,679,795.15
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

ENLACEFONDOS FIDUCIARIOS 455,671,213.74
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

FIDUECUADOR FIDUCIARIOS 173.,144,022.83
PATRIMONIO DE NEGOCIOS

ARAFISA FIDUCIARIOS 289,165,231.73

CORPORACION  DE  FINANZAS | PATRIMONIO DE NEGOCIOS

POPULARES Y SOLIDARIAS FIDUCIARIOS 131,772,429.41

SUBTOTAL NO dfiliados a la

Asociacion de Administradoras

fiduciarias 2,284,097,405.84

TOTAL ADMINISTRADORAS

AFILIADAS Y NO AFILIADAS

11,748,869,538.13

Elaboracién: Aso. De Administradoras de Fondos y Fideicomisos del Ecuador
Fuente: Superintendencia de Companias Valores y Seguros del Ecuador
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Grafico N° 4

Fideicomisos Administrados por las empresas fiduciarias
Cortado a diciembre de 2020

PATRIMONIO DE NEGOCIOS FIDUCIARIOS
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Fuente y Elaborado por: Aso. de Administradoras de Fondos y Fideicomisos del Ecuador

Por las cifras expuestas se puede observar que el sector fiduciario crecid en

un 71.52% respecto de las cifras presentadas a diciembre de 2014.

Como un efecto directo de la pandemia Covid -2019, la Gerencia General
de una de las empresas fiduciarias comunicd que para inicios del ano 2020
el mercado fiduciario decrecid en un 23% respecto a las cifras presentadas
en el ano 2019, gran parte debido a la disminucidon de fideicomisos de
garantia, anadid también que los fideicomisos que sostuvieron la gestion

fiduciaria fueron los fideicomisos inmobiliarios. (Revista Economia, 2021)
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El monto econdmico que maneja este sector fiduciario, es administrado por

un total de 25 empresas administradoras de fondos y fideicomisos que estdn

domiciliadas en la ciudad de Quito y Guayaquil, siendo escasamente 9

empresas fiduciarias las que estdn funcionando en Quito - capital del

Ecuador cuya poblaciéon asciende a 2.781.641 habitantes segun el Instituto
Nacional de Estadisticas y Censos (INEC, 2020).

Estas cifras anteriormente demuestran que el niUmero de empresas
fiduciarias radicadas en la ciudad de Quito es reducido, sobre todo si ésta
informacion se correlaciona con el monto de milones de dodlares

administrados.

A confinuacién, se encuentra un grdfico que muestra las empresas

fiduciarias existentes en el Ecuador distribuidas por ciudades.

Grafico N° 5

Empresas fiduciarias existentes en el Ecuador distribuidas por

ciudades

8 |
> v
GUAYAQUIL QUITO

Fuente: Sistema Integrado de Mercado de Valores. Superintendencia de Companias, Valores y
Seguros

Elaborado por: Subdireccion de Promocién, Orientacién y Educacién al Inversionista
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4.6 Tipos de fideicomisos definidos segin la Ley de Mercado de

Valores del Ecuador

Segun lo definido en el articulo 17 de la Codificacién de las Resoluciones
expedidas por el Consejo Nacional de Valores emitida segun resoluciéon No.
CNV-008-2006 y que fue actualizada hasta la resolucion 381-2017-V Segundo
Suplemento que fue publicado en el Registro Oficial 22 del 26 de junio de

2017, respecto a la modalidad de los fideicomisos estipula lo siguiente:

Art. 17: Modalidades de los fideicomisos mercantiles.- Lo modalidad
de los fideicomisos depende del objeto y finalidad instituidos en el
confrato, los cuales no necesariamente son Unicos, por lo que bien
puede o no existir un negocio fiduciario con una modalidad Unica

(Consejo Nacional de Valores del Ecuador, 2017).

En el Ecuador se reconoce las siguientes modalidades de fideicomisos de

acuerdo a lo que estipula la ley:

e De Garantia

e De Administracion
e Inmobiliario

e De Inversion

e De Titularizacion

Segun el articulo 17 de la Codificacion de Resoluciones del Consejo
Nacional de Valores, se define cada modalidad de los fideicomisos

mercantiles de la siguiente manera:
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De Garantia: entiéndase por fideicomiso de garantia, al confrato en

virtud del cual el constituyente, que generalmente es el deudor,
transfiere la propiedad de uno o varios bienes a titulo de fideicomiso
mercantil al patrimonio autdbnomo, para garantizar con ellos y/o con
su producto, el cumplimiento de una o varias obligaciones

claramente determinadas en el contrato.

La fiduciaria, en ningun caso se convierte en deudora, deudora
solidaria o avalista de la obligacién u obligaciones garantizadas; solo
asegura que en caso de que el deudor no cumpla tales obligaciones,

actuard conforme a las disposiciones previstas en el contrato.

De Administracién: se entiende por fideicomiso de administracion, al

confrato en virtud del cual se transfieren bienes muebles o inmuebles
al patrimonio autébnomo, para que la fiduciaria los administre y

cumpla las instrucciones instruidas en el mismo.

Inmobiliario: Es el contfrato en virtud del cual el constituyente o

constituyentes transfieren uno o varios inmuebles y/o dinero necesario
para la adquisicion del terreno o para el desarrollo del proyecto
inmobiliario, con la finalidad de que la fiduciaria administre dichos
bienes y realice gestiones administrativas ligadas o conexas para el
desarrollo y ejecucion del proyecto inmobiliario, de acuerdo con las
instrucciones senaladas en el contrato y en favor de los beneficiarios

instituidos en el mismo.
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d) De inversion: Se entiende por fideicomiso de inversion el contrato en

virtud del cual los constituyentes o fideicomitentes adherentes
enfregan el patrimonio auténomo valores o dinero para que la
fiduciaria los administre o los invierta segin las instrucciones
establecidas en el contrato, para beneficio propio o de terceros. En
Estos contratos debe estar claramente definida la politica de inversion,
a falta de estipulacion, o si dicha estipulacion implica la
discrecionalidad del fiduciario en la decision de inversion de los

recursos |...).

De procesos de titularizacion: son aquellos en los cuales se aportan los

activos que existen o se espera que existan con la finalidad e fitularizar

dichos activos.

4.7 Empresas fiduciarias que actian en el mercado fiduciario

En el Ecuador las administradoras de fondos y fideicomisos operan en las

ciudades de Quito y Guayaquil. En la ciudad de Quito operan 8

fiduciarias y en Guayaquil 16 cuyo detalle se encuentra en el cuadro

adjunto.
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TABLA N° 9
DETALLE DE ADMINISTRADORAS DE FONDOS Y FIDEICOMISOS

EXISTENTES EN ECUADOR
NOMBRE DE LA COMPANIA

DOMICILIO

Fuente: Sistema Integrado de Mercado de Valores. Superintendencia de Companias, Valores y Seguros

RESUMEN

ADMINISTRADORAS DE FONDOS

ADM DE FONDOS ADMUNIFONDOS S. A. (ADM MUNICIPAL DE FONDOS Y
1 FIDEICOMISOS S. A)) GUAYAQUIL
2 ADMINISTRADORA DE FONDOS DE INVERSION Y FIDEICOMISOS FUTURA FUTURFID S.A. GUAYAQUIL
3 AFP GENESIS ADMINISTRADORA DE FONDQOS Y FIDEICOMISOS S. A. GUAYAQUIL
4 A.F.P.V. ADMINISTRADORA DE FONDOS Y FIDUCIARIA S.A. GUAYAQUIL
ALVEAR ROBLES & ASOCIADOS FIDUCIARIA S.A.ARAFISA ADMINISTRADORA DE
5 FONDOS Y FIDEICOMISOS GUAYAQUIL
[} CORPORACION FINANCIERA NACIONAL BP GUAYAQUIL
7 FIDES TRUST, ADMINISTRADORA DE NEGOCIOS FIDUCIARIOS FITRUST S.A. GUAYAQUIL
8 FIDUCIARIA DEL PACIFICO S. A. FIDUPACIFICO GUAYAQUIL
9 FIDUNEGOCIOS S.A. ADMINISTRADORA DE FONDQOS Y FIDEICOMISOS GUAYAQUIL
10 LATINTRUST S. A. ADMINISTRADORA DE FONDOS Y FIDEICOMISOS GUAYAQUIL
1 LAUDE S.A. LAUDESA ADMINISTRADORA DE FONDOS Y FIDEICOMISOS GUAYAQUIL
12 LEGACY TRUST ADMINISTRADORA DE FONDOS Y FIDEICOMISOS S.A. LEGACYTRUST GUAYAQUIL
13 TRUST FIDUCIARIA ADMINISTRADORA DE FONDOS Y FIDEICOMISOS S.A GUAYAQUIL
14 VAZFIDUCIARIA S.A. ADMINISTRADORA DE FONDQOS Y FIDEICOMISOS GUAYAQUIL
15 ZION ADMINISTRADORA DE FONDQOS Y FIDEICOMISOS S. A GUAYAQUIL
16 CORPORACION FINANCIERA NACIONAL B.P. GUAYAQUIL
17 GENERA TRUST ECUADOR S.A. (MMG) QUITO
ANALYTICAFUNDS MANAGEMENT C.A. ADMINISTRADORA DE FONDOS Y
18 FIDEICOMISOS QUITO
19 ANEFI S.A ADMINISTRADORA DE FONDOS Y FIDEICOMISOS QUITO
ENLACE NEGOCIOS FIDUCIARIOS S.A. ADMINISTRADORA DE FONDOS Y
20 FIDEICOMISOS QUITO
21 FIDEVAL S.A. ADMINISTRADORA DE FONDOS Y FIDEICOMISOS QUITO
22 FIDUCIA S.A. ADMINISTRADORA DE FONDOS Y FIDEICOMISOS MERCANTILES QUITO
23 FIDUATLANTIDA ADMINISTRADORA DE FONDOS Y FIDEICOMISOS S A QUITO
FIDUCIARIA ECUADOR FIDUECUADOR S.A. ADMINISTRADORA DE FONDOS Y
24 FIDEICOMISOS QUITO
HEIMDALTRUST ADMINISTRADORA DE FONDOS Y FIDEICOMISOS S.A. QUITO

GUAYAQUIL 16
QUITO 9
TOTAL 25

Elaborado por: Subdireccidon de Promocidn, Orientacion y Educacién al Inversionista
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En los siguientes pdrrafos, se detallan algunas empresas fiduciarias existentes

del mercado fiduciario ecuatoriano.

FIDEVAL S.A

FIDEVAL S.A. ADMINISTRADORA DE FONDOS Y FIDEICOMISOS es una empresa
constituida legalmente bajo la legislacion ecuatoriana, con nUmero de Ruc
No. 1791275101001, inicid sus actividades el 22 de agosto de 1994 (Servicio
de Rentas Internas del Ecuador, 2021)que se inscribid en el Catastro PUblico
de Mercado de Valores en el 6 de enero de 1999 (Superintendencia de
Companias, Valores y Seguros del Ecuador, 2021), es una de las empresas

fiduciarias grandes del Ecuador.

Las cifras mds importantes de ésta empresa las citamos a continuacion:
v ANos de experiencia: 25 anos
v Patfrimonios administrados: 302 millones de ddlares
v Certfificacion de sistemas de Gestion de Calidad: ISO 9001, 2015

FIDUCIA S.A.

Fiducia S.A. Administradora de Fondos y fideicomisos, €s una empresa
constituida legalmente bajo la legislacion ecuatoriana, con nimero de Ruc
No. 1790835472001, inicid sus actividades el 19 de junio de 1987 (Servicio de
Rentas Internas del Ecuador, 2021), se inscribié en el Registro PUblico del
Mercado de Valores el 27 de marzo de 1996 (Superintendencia de

Companias, Valores y Seguros del Ecuador, 2021), posee 25 anos de
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experiencia y ha sido la empresa que ha incursionado en varios dmbitos del

mercado de valores.

CORPORACION FINANCIERA NACIONAL

La Corporacién Financiera Nacional B.P. es un banco publico del Ecuador
gue tfiene un drea dedicada a la administracion de fideicomisos, que fue
inscrita el 12 de enero de 2000 en el Registro de Mercado de Valores, actia
en el mercado de valores ecuatoriano desde 1997 acreditGndole 24 anos
de experiencia. Actualmente en esta drea frabajan 25 personas que estdn
distribuidas en la ciudad de Quito y Guayaquil. El monto de patrimonios
administrados asciende a USD $ 1.634 millones de ddlares (Corporacion

Financiera Nacional B.P. del Ecuador, 2021).

A continuacion, se muestra la composicion de los montos administrados por

este Banco Publico, clasificados por tipo de fideicomiso.

Grafico N° 6
Negocios Administrados por la Corporacién Financiera Nacional B.P.

INVERSION
25%

INMOBILIARIO
3%

- ADMINISTRACION
68%

GARANTIA
4%

Fuente y elaborado por: Corporacién Financiera Nacional B.P.
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Genera Trust Ecuador — Genera Trust

La empresa Morgan & Morgan, Fiduciary Trust Corporation S.A., es una de
las mds grandes empresas fiduciarias del Ecuador, inicid sus actividades en
la ciudad de Guayaquil en junio de 2003, en este mismo ano obtuvo la
autorizacion para actuar como administradora de negocios fiduciarios, en
el ano 2005 amplié sus operaciones y obtuvo la licencia de Agente de
manejo de los procesos de Titularizacion, abrid oficinas en Quito en el ano
2008. En enero de 2013 cambidn su denominacion a MMG Trust Ecuador S.A.,

en el ano 2018 se convierte en Genera Trust Administradora de Fondos v

Fideicomisos.

Fiduecuador S.A. Administradora de Fondos y Fideicomisos

La empresa Fiduecuador S.A. fiene mdas de 20 anos en el mercado
ecuatoriano, se constituyd mediante escritura puUblica otorgada el 9 de
febrero de 1999 que se inscribid el 1 de abril de 1999 ante el Registro
Mercantil del Cantdn Quito. Fue autorizada para operar como
Administradora de Fondos y Negocios Fiduciarios por parte de la
Superintendencia de Companias, Valores y Seguros mediante Resolucion
No. 100.Q.IMV.704 de 16 de marzo de 2000 (Fiduecuador S.A., 2021).
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Capitulo 5:

Metodologia de la Investigacion
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5. Metodologia de la Investigacién

El presente frabajo de investigacion, es de cardcter exploratorio, analitico,
descriptivo, fransversal, inductivo, para desde una vision general investigar

la informacidén vinculada con el objeto del presente estudio.

Este trabajo corresponde una investigacion innovadora, que se plantea
como uno de los primeros estudios exploratorios al sector fiduciario de la
ciudad de Quito, respecto al Liderazgo, clima laboral y actitud del personal

que labora en las empresas fiduciarias quitenas.

5.1 Metodologia Cualitativa

A fravés de la metodologia cudlitativa, se realiza un andlisis de la
informacién relacionada con el tema de la investigacion que permite
distinguir todos los factores del clima laboral, como por ejemplo la
organizaciéon, la direccién, actividades y gestiones de auto-realizaciéon

gestionada por la alta gerencia, relaciones, entre otros.

Las herramientas aplicadas en la presente investigacion son la entrevista y
el cuestionario auto-administrado. Se disenaron para las evaluaciones del
clima laboral y la actitud de la persona, 2 cuestionarios el primero evalla
Unicamente la actitud de la persona y se denomina “ACTPRORE" vy el

segundo test evalUa conjuntamente el clima laboral de la empresa vy la
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actitud de la persona que trabaja en la institucion y se denomina

“ACTPRORE LABORAL"; este Ultimo cuestionario fue el aplicado en la

investigacion de campo.

5.2 Diseiho Metodolégico

La presente investigacion es abierta y flexible (Herndndez-Sampieri &
Mendoza-Torres, 2018), se ha disenado con fines exploratorios se examina la
informacién por medio del método exploratorio, analitico - descriptivo —
transversal aplicando una encuesta o test, para la recopilacién de datos del
personal fiduciario y mediante la realizacion de entrevistas a gerentes de

estas empresas.

La encuesta o test, proporciona informacién de la muestra seleccionada
que estd compuesta por el personal y altos ejecutivos que trabajan en las
empresas fiduciarias y que pertenece al drea administrativa, contable, legall,

de sistemas, alta gerencia, entre ofras areas.

Esta investigacion, se llevd a cabo en un periodo de 5 anos, donde se
desarrollaron 3 fases, la primera fase desarrolld una investigacion descriptiva,
a través de un proceso de andlisis bibliografico en textos publicados sobre
el tema, bibliotecas digitales, bases de articulos cientificos como Scopus,
Scielo, Crossref, Google Scholar, entre otros, este proceso permitié tener una
perspectiva amplia, histérica y contempordnea relacionada con el tema de

estudio.
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La segunda fase de estudio examind el Universo y la muestra en donde se

realizd el estudio del clima laboral y la actitud del personal.

La tercera fase de investigacion, contempld el trabajo de campo en el cual
se realizd el proceso de recoleccion, andlisis de datos, interpretacion de
resultados obtenidos, que posteriormente fueron considerados para el
constructo de los modelos de Liderazgo que conjuguen el clima laboral
existente en la empresa con la actitud proactiva o reactiva del personal que

trabaja en las fiduciarias de la ciudad de Quito.

5.3 Universo

El sector fiduciario de la ciudad de Quito, es el Universo (Hernandez-Sampieri
& Mendoza-Torres, 2018, pdg. 199) a investigar mismo que estd compuesto
por 9 empresas que pertenecen al sector fiduciario ecuatoriano, a estas
organizaciones fiduciarias se las denomina juridicamente como
“Administradoras de fondos y fideicomisos” y estdn obligadas a tener
personeria juridica y tributaria independiente de los fideicomisos que
administren. El nUmero de fiduciarias que operan en la ciudad de Quito se
obtuvo de la informacidn proporcionada por la Superintendencia de
Companias, Valores y Seguros del Ecuador quien es el érgano de control de

este sector financiero que opera bajo la Ley de Mercado de Valores.
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5.4 Muestra

En la presente investigacion, se calculd la muestra, considerando el tamano

de una Muestra Finita, considerando los siguientes datos:

Formula para calcular el tamano de una Muestra Finita:

NxZ;xp*q
n= :
e2x(N—-1)+Z.*p=*q

Los datos considerados en la formula son:

n=Tamano de la muestra = (3)

N= Universo o Poblaciéon = (9 fiduciarias, 264 colaboradores)

Lx = Nivel de Confianza = (1.28) que equivale al 80%

p= Probabilidad a favor (50% =0.50)

g= Probabilidad en contra (50% =0.50)

e= error muestral (5% =0.05)

n= (9 * (1.28%1.28) * 0.50 * 0.50) .
((0.05%0.05) * (9-1) + (1.28*1.28) * 0.50 * 0.50)
n=3.69 / 0.43
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n= 8 empresas fiduciarias que equivale al 89% del Universo existente. El

numero de colaboradores a entrevistar son 101 colaboradores.

Mvuestra a analizar: Para el presente trabajo se deben analizar 8 empresas
del sector fiduciario de la ciudad de Quito que equivalen a 101

colaboradores fiduciarios.

Sin embargo, al numero de 101 colaboradores determinados por la féormula
muestral finita, en la investigacion se consiguid entrevistar un total de 103

colaboradores fiduciarios de la ciudad de Quito.

Distribucion de la muestra

El criterio de la distribucidon de la muestra aplicada a la presente
investigacion es “aleatoria simple”, porque todos los casos del universo
tienen la misma probabilidad de seleccion (Herndndez-Sampieri &
Mendoza-Torres, 2018, pdg. 206).

5.5 Validacion de Instrumentos: Test Actprore y Actprore Laboral

Durante el inicio y desarrollo de la investigacion, se determind la necesidad
de contar con encuestas o test que permitan examinar el fipo de actitud

que poseen las personas y el tipo de clima laboral que poseen las empresas;
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para definir el tipo de Liderazgo a aplicar considerando el tipo de clima

laboral y la actitud del personal que trabaja en la empresa.

En funcién de lo enunciado en el pdarrafo anterior, se procedié a disenar el
Test “Actprore” y el Test “Actprore Laboral” que determinan el tipo de actitud

de la persona y el clima laboral organizacional respectivamente.

Con el fin de tener instrumentos eficaces para la realizacion de la

investigacion se realizé el siguiente proceso para validar los test.
Test “Actprore”

El Test “Actprore”, fue disenado para definir el tipo de actitud tiene la
persona evaluada, para su construccion se tomaron los preceptos del Dr.
Viktor Frankl Neurdlogo, Psiquiatra vy fildsofo austriaco, del Profesor
estadounidense Stephen Covey autor del libro “Los 7 HAbitos de la Gente

Altamente Efectiva”.

Para validar este cuestionario se ejecutd un proceso de revision por parte de
1 Psicélogo Industrial, 1 Psicdlogo Clinico, 1 Académico Universitario; como
resultado de este procedimiento aplicado se evidencié que la estructura,
contenido y enfoque del Test es adecuado y aplicable para el fin
planteado, también se comprobd que las preguntas del Test son claras,
concretas y faciles de responder por parte de los usuarios, con estos

resultados el cuestionario fue validado para la presente investigacion.
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Test “Actprore Laboral”

El Test “Actprore Laboral”, es una Encuesta o Test disenado para medir el
clima laboral de una institucion y la actitud del personal, estd conformada
por 63 preguntas con las cuales se evaltua las dimensiones de empresa y
persona (Clima Laboral) se complementd este cuestionario con las 15
preguntas que forman parte del test *Actprore” que examina la actitud que

posee la persona.

Esta Encuesta o Test, fue disenado en base de los cuestionarios para evaluar

el Clima Laboral “WES" y "CLA" que tienen reconocimiento a nivel mundial.

Para validar el Test *Actprore Laboral”, se ejecutd un proceso de revision y
aprobacion por parte de 1 Psicologo Industrial, 1 Psicdlogo Clinico, 3
Académicos Universitarios y 2 Gerentes de Recursos Humanos que cuentan

con una experiencia igual o superior a los 5 anos en el dmbito empresarial.
5.6 Actores del Sector Fiduciario

Como se detalla en el capitulo de la presente tesis, denominado “El Sector
Fiduciario” los participes del sector —fiduciario son: el Fiduciario
(Administradoras De Fondos y Fideicomisos), El Constituyente y el

Beneficiario.
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Considerando el objetivo de la presente tesis, el sector que se investiga es el
Sector Fiduciario y consecuentemente se analiza a las empresas fiduciarias

quienes son las que administran los fideicomisos.

La estructura organizacional de las empresas fiduciarias, generalmente son
lineales por el tamano de estas empresas; los cargos existentes en estas

instifuciones son:

Gerentes y/o Jefes de Area,

e Administradores Fiduciarios Senior, Junior,

e Contfadores,

e Abogados,

e Personal de sistemas,

e Personal del drea de Recursos Humanos, entre otros.
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5.7 Categorizacion de las Dimensiones, Variables y Preguntas.

Se ha categorizado en la siguiente tabla a la encuesta o Test que se aplica
en las empresas objetos de estudio, con el fin de evaluar el clima laboral y

la actitud del personal.

Esta categorizacion define cada una de las dimensiones, y variables

vinculadas con el clima laboral, el liderazgo.

Tabla N°10
Categorizacién del Test “Actprore Laboral”
Categoria Dimensién | Variable Variable
relacionada Preguntas
con Liderazgo
El Empresa Organizacion n/a Organizacion (E1)

X 1.- 3Estd claramente definido el
frabajo que debes redlizare (V) (F)

X 2.- sLas decisiones empresariales son
tomadas sin considerar las
afectaciones sobre el tfrabagjo en
curso? (V) (F)

X 3. sLa empresa tiene manual de
procesos, procedimientos? (V) (F)

X 4. sLa empresa fiene manual de
funciones? (V) (F)

X . - .
5. sTienes claramente definido cudl
es tu jefe superiore (V) (F)

X 6. 3Recibes 6rdenes contradictorias
de diferentes personas o dreas? (V)
(F)

X 7. sla empresa tiene politicas
claramente definidas? (V) (F)

X 8. s3La empresa tiene definidos los
objetivos empresariales? (V) (F)
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X
9. sLa empresa tiene mecanismos de
comunicacién viables y oportunos
para fransmitir los objetivos, politicas,
procesos, otros? (V) (F)
Categoria Dimensiéon | Variable Variable
relacionada
con lLiderazgo | Preguntas
E2 Empresa Informacién n/a Informacién (E2)

n/a 1.- 3Es facil encontrar la informacion
que requieres para ejecutar tu
frabajo? (V) (F)

n/a . . .

2.- sLa informacion existente de tu
frabajo es confiable y precisa? (V) (F)

n/a 3.- sExisten procesos definidos para el
manejo, respaldo y acceso a la
informacién?2 (V) (F)

n/a . . . .
4- 3la informacién antigua esta
adecuadamente archivada? (V) (F)

n/a 5.- sLas actividades y gestiones que
realiza fu empresaq, estdn
debidamente documentadas? (V)
(F)

n/a 6.- sLainformacién que se genera en
tu  frabajo, estd debidamente
respaldada en medios electrénicose
V) (7

n/a 7- sla documentacién que se
genera en fu empresa, esta
adecuadamente archivada y
organizada en carpetas? (V) (F)

n/a 8.- sLa informacién fisica generada
en tu trabajo, estd guardada en
espacios fisicos adecuados
(bodegas, archivadores moviles,
otros)2 (V) (F)

n/a
9.- sLainformacion fluye con rapidez,
para la ejecucién de las actividades
de la empresa? (V) (F)

Categoria Dimensiéon | Variable Variable
relacionada
con lLiderazgo | Preguntas
E3 Empresa Condiciones n/a Condiciones (E3)
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X 1.- sLasremuneraciones del personal,
estd acorde al desempeno,
formacion profesional y experiencia?
(V) (F)

X 2.- sLas remuneraciones del personal
estdn, dentro de los niveles del
mercado? (V) (F)

X 3.- sTienes capacitacién
permanente? (V) (F)

X 4.- s3Recibes incentivos emocionales
por el logro de logro de los objetivos
fijados?e (V) (F)

X
5.- 3El espacio fisico donde trabajas
(puesto de trabajo, iluminacién,
otros) es adecuado? (V) (F)

X 6.- sPara ejecutar tu trabagjo,
dispones de equipos y medios
6ptimos  (computador, internet,
equipos electrénicos, otros)2 (V) (F)

X 7 .- sLa empresa reconoce
publicamente tus logros laborales?
(V) (F)

X 8.- sTienes beneficios econdmicos
adicionales a los establecidos
legalmente? (V) (F)

X 9.- slos sueldos del personal son
fijados, considerando mds las
relaciones personales, que en el
desempeno vy resultados obtenidos?e
V) (F)

Categoria Dimensién | Variable Variable
relacionada Preguntas
con Liderazgo
PER 1 Persona Aufo - n/a Auto redlizacién (PERT)
Realizaciéon -

X 1.- 3En tu empresa, existe un plan de
carrera para desarrollarte
profesionalmente? (V) (F)

X 2.- slienes oportunidades para
ascender de puesto? (V) (F)

X 3.- sLas jefaturas y/o directivos de tu
empresa, apoyan la formacion de
sus colaboradores? (V) (F)

n/a

4.- 3Sientes que, en tu empresa te
desarrollas profesionalmente? (V) (F)
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n/a
5.- 3Tu trabagjo te ha generado en
varias ocasiones senfimientos de
logro personal?2 (V) (F)

X .

6.- 3Es factible crecer laboralmente,
sin cambiar de frabajo? (V) (F)

n/a 7.- 3Te sientes realizado
profesionalmente en tu empresa? (V)
(F)

n/a 8.- sTe sientes orgulloso y/o feliz por
pertenecer a tu empresa? (V) (F)

n/a 9.- sConsideras que es una excelente
carta de presentacion, el frabajar en
tu empresa? (V) (F)

Categoria Dimensién | Variable Variable
relacionada
con lLiderazgo | Preguntas
PER 2 Persona Relaciones n/a Relaciones (PER?)

n/a
1.- sLas conversaciones personales
con fus companeros y superiores, son
faciles de realizare (V) (F)

n/a 2.- sExisten criticas negativas entre el
personal de tu empresa? (V) (F)

n/a
3.- sConsideras que las personas que
frabajan en fu empresa, tienen
buenas relaciones laborales? (V) (F)

n/a 4.- 3Existen rivalidades personales
muy fuertese (V) (F)

n/a
5.- 3Existen rumores de corredor o
chimes que deterioran las relaciones
entre el personal? (V) (F)

n/a 6.- 3En tu empresa el ambiente es
poco amigable? (V) (F)

n/a

7.- sVas a frabajar con gusto fodos
los dias2 (V) (F)
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n/a 8.- 3Cuando hay fechas especiales
como cumpleanos, logros
personales, ofros, lo festejan en el
equipo de frabajo? (V) (F)

n/a 9- slas relaciones de  los
colaboradores de tu empresa, son
netamente laborales? (V) (F)

Categoria Dimensién | Variable Variable
relacionada
con Liderazgo | Preguntas
PER 3 Persona Direccion n/a Direccién (PER3)
X 1.- 3Casi siempre recibes érdenes de
parte de tus superiores, para la
ejecucion del trabajo? (V) (F)
X 2.- sCrees que tus superiores fe
ayudarian, en caso de que lo
necesites? (V) (F)
X 3.- sRecibes directrices claras de
parte de tus jefes, para la ejecucién
del trabajo? (V) (F)
X . -
4- sTus superiores planifican el
frabajo arealizare (V) (F)
X 5.- 3Tus superiores te comunican vy
explican la planificacién del trabajo
establecido? (V) (F)
X 6.- 3Tienes asesoria continua de
parte de tus superiores? (V) (F)
X .
7.- sTus superiores fe apoyan en la
ejecucion del frabajo? (V) (F)
X 8.- 2Tus superiores son cuellos de
botella, que retrasan la ejecuciéon de
tu frabajo? (V) (F)
X .. .
9.- 5Se toman decisiones eficaces y
con prontitud? (V) (F)
Categoria Dimensiéon | Variable Variable
relacionada
con lLiderazgo | Preguntas
PER 4 Persona Mobbing n/a Mobbing (PERA4)
X 1.- s3Existe en tu trabagjo situaciones

de agresion verbal o psicolégica? (V)

(F)
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X 2.- sExiste en tu empresa situaciones
de discriminacién por razones de
edad, sexo, religion, raza, formacion,
otrose (V) (F)

X 3.- sSientes que te ignoran en tu
frabaqjo? (V) (F)

X . .

4.- 3Recibes burlas o criticas en tu
frabajo? (V) (F)

X 5.- 3Tus superiores te llaman la
atencion con mucha frecuencia,
aun asi no hayas cometido errores.
(V) (F)

X . L .

6.- sExiste en tu trabajo situaciones
de acoso sexual? (V) (F)

X 7.- 3Tienes un puesto de trabajo
aislado? (V) (F)

X 8.- 3Tienes sobrecarga de trabajo?
(V) (F)

X .

9.- sExageran cuando te equivocas
o has cometido errores? (V) (F)
Categoria Dimensién | Variable Variable
relacionada
con Liderazgo | Preguntas
Actprore Persona Actitud n/a Actitud del Personal "Actprore"
n/a 1. Piensas que los problemas son:

n/a a) Una oportunidad para
demostrar tus destrezas

n/a b) Factores sobre los cuales no
puedo incidir

n/a 2. Diariamente:
n/a
a) Planificas tu  forma de
desenvolverte y reaccionar ante los
eventos que ocurran en el dia.

n/a b) Reaccionas de acuerdo a las
sifuaciones que se presentan en el
dia

n/a 3. Consideras importante:
n/a a) Hacer propuestas, proyectos

para exponerlos en tu empresa y los
expones de una forma convincente
para que sean aceptados.
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n/a b) Consideras que tus proyectos o
propuestas no serdn considerados
dentro de la empresa.

n/a 4. Consideras que la perseverancia
es una de las cualidades principales
que posees:

n/a a) Si

n/a b) No

n/a 5. Te gustan los cambios:

n/a a) Si

n/a b) No

n/a 6. Si  existe una actividad
determinada que hay que ejecutar,
que haces:

n/a a) Analizo los factores positivos y
negativos que rodea a la actividad
que debo hacer y determino las
acciones a realizar.

n/a

b) Considero que no puedo discutir
la actividad que me encargaron
realizar y solo la hago.

n/a 7. Ante los problemas cdémo
reaccionas

n/a a) Actlo de forma controlada vy
mantengo la calma en tfodo
momento

n/a b) Reacciono emocionalmente de
acuerdo al tipo de problema que se
presente

n/a

/ 8. Reconoces tus errores y los
aceptas publicamente:

n/a a) Si

n/a b) No

n/a
9. Necesitas seguimiento e insistencia
para la ejecucion de las actividades
que debes realizar en tu frabajo

n/a a) Si

n/a b) No
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n/a 10. Consideras que todas las
situaciones que has experimentado,
confribuyeron a ftu desarrollo
personal

n/a a) Si
n/a b) No

n/a 11. Consideras que eres amigable y

tienes buen genio
n/a a) Si
n/a b) No

n/a 12. Te acoplas vy relacionas

faciimente en tu entorno laboral
n/a a) Si
n/a b) No

n/a 13. Generalmente tus reacciones
ante las situaciones que se presentan
son

n/a a) Inmediatas, colaborativas vy
espontdneas

n/a b) Espero que me designen la
actividad que contribuya a la
situacién que se presentd

n/a 14. Tienes claras las destrezas vy
limitaciones que posees

n/a a) Si
n/a b) No
n/a . .
15. Te sientes capaz para ejecutar las
actividades del frabajo asignado
n/a a) Si
n/a b) No

Elaboracién: Propia
Fuente: Basada en los test WES, CLA y LIPT 60
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Capitulo 6:

Andlisis de Datos, Interpretacion

de Resultados y Hallazgos
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Para la obtencién de la data requerida en esta investigacion, fue necesario
contactar a los altos ejecutivos del sector fiduciario para solicitar
autorizacion para la aplicacion de los cuestionarios que permitieron
conocer la situacion existente dentro de cada empresa respecto al clima
laboral y la acftitud del personal, siendo esta actividad compleja y dificil
debido a que es un sector financiero con alta transaccionalidad que impide
la disponibilidad de tiempo por parte de los altos ejecutivos, otro factor que
dificulté este acceso a la informacioén es el sigilo de la informacién que
poseen por temas de competencia en el mercado y la confidencialidad

que tienen por determinaciéon legal.

Solo el 37,50% del 89 % de las empresas analizadas aprobaron la aplicaciéon
de los cuestionarios de andlisis de clima laboral y la actitud del personal con
el fin de conocer la situacion actual de sus empresas, el otro 62,50% de las
empresas no autorizaron que sus empleados sean analizados se dedujo por
las respuestas que esta accion correspondid al temor de los resultados que
se podian obtener con los cuestionarios y que podrian afectar su rol de lider
en la institucion. Para superar este obstdculo se accedid directamente a los
empleados de forma individual para que colaboren con la investigacion, se
les aclard y recalcd que la informacion que se estaba recopilando era
Unicamente para fines exploratorios académicos, que permitirian el diseno
de modelos de Liderazgo eficientes, que existia confidencialidad total
respecto a la informacién que proporcionarian y que no se revelarian los
nombres de la instituciones por resguardo de la informacion intferna de las
instituciones por temas de competencia y por la confidencialidad de la

informacién que se manejaba en estas organizaciones. Este proceso de
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recoleccion de datos demandd mucho tiempo en el proceso de la

investigacion realizada debido a todos los eventos que se citaron.

Por lo enunciado en el pdrrafo anterior, se adjunté a la presente
investigacion una carta de confidencialidad en la seccion de anexos, que
deja constancia a todos los participes de la presente investigacion y que
compartieron los datos suficientes para este estudio sobre el clima laboral y
actitud que la informacién es y fue fratada con absoluta confidencialidad
y que no se revelardn, compartirdn los nombres de las empresas,
colaboradores, altos ejecutivos  enfrevistados vy la informacién
individualizada de los cuestionarios aplicados al personal, por ser
confidencial y de uso delicado para el desenvolvimiento de cada institucion

investigada.

Los cuestionarios que se aplicaron en las empresas fiduciarias son test
disenados para examinar el clima laboral y la actitud del personal de estas
organizaciones empresariales, el primer test que se construyd es el Test
“Actprore” cuyo objetivo es evaluar el tipo de actitud de la persona vy el
segundo cuestionario que se construyd es el Test “Actprore Laboral”
mediante el cual se evalla conjuntamente el clima laboral de la empresa y

la actitud de la persona.

Los test citados estdn compuestos de 78 preguntas y los datos obtenidos a
través de estos instrumentos de evaluacion durante el trabajo de campo se
encuentran en la seccidon de anexos de la presente tesis, para revision vy

andlisis de las personas que estén interesadas en su contenido para fines de
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aprendizaje, experimentacion, estudio y ofros infereses de orden

académico y laboral.

6.1 Andlisis de datos e interpretacion de resultados

6.1.1 Test - “Actprore Laboral”:

A continuacion, se detallan los resultados de la investigacion realizada que
estdn contenidos en cuadros y graficos y que evidencian el estado de cada

una de las empresas que se estudiaron durante el frabajo de campo.

Empresa “A”

Se aplicd el cuestionario “Actprore Laboral” al personal de la empresa “A”,
luego del proceso de tabulacidon y andlisis de datos, los resultados

encontrados en la entidad son los siguientes:

Tabla N°11
Cuadro resumen del Cuestionario “Actprore Laboral” con resultados, del

clima laboral agrupadas por Variables - Empresa “A”

Ponderacién Clima
laboral Bueno por Ponderacién Clima
variable (%) laboral malo, por
Dimensiones Variables variable (%)
75,74
Organizacion 24,26
75,73
Empresa Informaciéon 24,27
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38,67
Condiciones 61,33
69,16
Autorrealizacién 30,84
65,03
Relaciones 34,97
67,51
Direccién 32,49
79.43
Persona Mobbing 20,57
Totales 67.32 32,68

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Resultados del andlisis del Clima Laboral realizado a la empresa “A”

La empresa “A”, obtuvo un nivel del 67.32% como clima laboral bueno, este
porcentaje no alcanza para que sea calificado como Bueno, porque es
inferior al limite (75%) establecido en el mercado fiduciario para ser
calificado bajo esta categoria; como consecuencia de los datos obtenidos

y de la explicacion emitida el clima laboral de la empresa “A” es “MALO”:

con estos resultados el lider y/o directivos de la empresa deberdn trabajar

para eliminar o disminuir las debilidades internas.

A confinuacion, se adjunta los grdficos correspondientes a la data que

consta en el cuadro precedente.
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GraficoN° 7
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Grafico N° 8
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GraficoN° 9

Informe Estadistico de la
Empresa "A"
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Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Recomendaciones sobre las debilidades encontradas en la empresa “A”

Conforme se observa en los pdrrafos anteriores, los resultados del estudio
demostraron que el clima laboral de la empresa “A” es “MALO” porgue el

resultado alcanzado por esta entidad fue del 67,32%.

Del proceso de investigacion realizado, se identificé que la empresa

principalmente debe trabajar en las siguientes variables:
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v' Condiciones del personal, se deberd prestar atencion a esta variable
porque presenta un porcentaje ponderado del 61,33% de clima
laboral malo, se resalta que es la variable con mdas alto valor.

v Relaciones del personal, se deberd prestar atencion a esta variable
porgue tiene un porcentaje ponderado del 34,97% de clima laboral
malo.

v' Direccidn, se deberd prestar atencion a esta variable porque tiene un
porcentaje ponderado del 32,49% de clima laboral malo.

v' Autorrealizacion, se deberd prestar atencidon a esta variable porque

tiene un porcentaje ponderado del 30,84% de clima laboral malo.

Serecomienda alos directivos y/o lideres eliminar los factores como maltrato
verbal o psicoldégico de superiores y/o companeros de trabagjo, la
sobrecarga de trabajo y los llamados de atencidon cuando se ha cometido
errores, la sensacion de los colaboradores que no son considerados dentro
de la organizacion, porque este es un componente delicado que puede
afectar a la empresa; la organizaciéon tiene un porcentaje ponderado del
20.57% de Mobbing.

Andlisis de la Actitud del Personal - Empresa “A”

Para evaluar la actitud del personal de la empresa “A”, se aplicd el test
“Actprore” que estd compuesto por 15 preguntas, a confinuaciéon, se
muestran los resultados obtenidos en el estudio de la actitud de las personas

que trabajan en esta empresa.
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Resultado del andlisis de la Actitud del personal, realizada a la empresa “A”:

Como producto del estudio realizado, se determind que el personal tiene un
buen nivel de actitud PROACTIVA con un porcentaje promedio que alcanza
el 86,19%, esto significa que el personal reacciona, actia y piensa
proactivamente para el cumplimiento de los objetivos y metas fijadas por la
empresa. La informacion soporte de este resultado se encuentra en la

seccion anexos de la presente investigacion.

Para este tipo de escenario laboral, se deberd aplicar el tipo de Liderazgo

Act-Proactive-Bad.

Andilisis del Liderazgo que posee la empresa “A”

Para evaluar el tipo de Liderazgo que posee la empresa “A”, se selecciond
las preguntas del Test “Actprore Laboral” vinculadas con esta variable. A

confinuacion, se adjunta los resultados del andlisis realizado.

Resultado del andlisis del Liderazgo realizada a la empresa “A”:

El Liderazgo de la empresa "A" es DEFICIENTE, porque presenta un resultado
del 63,39%, porcentaje que es inferior al 75% que corresponde al limite
inferior del rango de Liderazgo eficiente establecido en el mercado

fiduciario.
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Del andlisis realizado, se deduce que el lider debe trabajar en la mejora de

su gestion para disminuir y/o mitigar las debilidades internas convirtiendolas

en fortalezas y para generar ventajas competitivas.

Empresa “B”

Se aplicd el cuestionario “Actprore Laboral” al personal de la empresa “B”,
luego del proceso de tabulacidon y andlisis de datos, los resultados

encontrados en la entidad son los siguientes:

Tabla N° 12

Cuadro resumen del Cuestionario “Actprore Laboral” con resultados, del
clima laboral agrupadas por Variables - Empresa “B”

ponderacién Clima ponderacién Clima
laboral Bueno por laboral malo, por
Dimensiones Variables variable (%) variable (%)

Organizacion 64,16 35,84
Informacion 95,48 4,52
Empresa Condiciones 76,78 23,22
Autorrealizacion 69,69 30,31
Relaciones 82,83 1717
Direccidon 77.29 22,71
Persona Mobbing 86,88 13,12
Totales 79,01 20,99

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Resultados del andlisis del Clima Laboral realizado a la empresa “B”

La empresa “B”, obtuvo un nivel del 79.01% como clima laboral bueno, este
porcentaje es superior al limite (75%) establecido en el mercado fiduciario
para ser calificado bajo esta categoria; como consecuencia de los datos

obtenidos y de la explicacion emitida el clima laboral de la empresa “B” es

“BUENOQ" con estos resultados el lider y/o directivos de la empresa deberdn
trabajar para que se mantenga y/o mejoren las condiciones actuales de la

institucion.

A confinuacion, se adjunta los grdficos correspondientes a la data que

consta en los cuadros precedentes.

Grafico N° 10
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Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Grafico N° 11
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Recomendaciones sobre las debilidades encontradas en la empresa “B”

Conforme se indica en los pdrrafos precedentes, los resultados del estudio
demostraron que el clima laboral de la empresa “B” es “BUENO” al obtener
un resultado del 79.01%.

Del proceso de investigacion realizado, se identificd que la empresa debe

trabajar principalmente en las siguientes variables:

v' Organizacién, se deberd prestar atencion a esta variable porque
tiene un porcentaje ponderado del 35,84% de clima laboral malo.

v' Autorrealizacion, se deberd prestar atencion a esta variable porque
tiene un porcentaje ponderado del 30,31% de clima laboral malo.

v' Condiciones del personal, se deberd prestar atencion a esta variable
porgue tiene un porcentaje ponderado del 23,22% de clima laboral

malo.

Se recomienda alos directivos y/o lideres eliminar los factores como maltrato
verbal o psicolégico de superiores y/o companeros de frabajo, la
sobrecarga de frabajo y los llamados de atencién cuando el personal ha
cometido errores, el Mobbing es un componente delicado que puede

afectar a la empresa porque presenta un nivel del 13.12%.

Andlisis de la Actitud del Personal - Empresa “B”

Para evaluar la actitud del personal de la empresa “B”, se aplicd el test

“Actprore” que estd compuesto por 15 preguntas. A contfinuaciéon, se
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muestran los resultados obtenidos en el estudio de la actitud de las personas

que trabajan en esta empresa.

Resultado del andlisis de la Actitud del Personal, realizado a la empresa “B”:

Como producto de la investigacion realizada cuyos resultados se
encuentran en la seccidn de anexos, se determina que el personal tiene un
buen nivel de actitud PROACTIVA con un porcentaje promedio que alcanza
el 89,10%, esto significa que el personal reacciona y actia y piensa
proactivamente para el cumplimiento de los objetivos y metas fijadas por la

empresa.

Para este tipo de escenario laboral, se deberd aplicar el tipo de Liderazgo

Act-Proactive-Fine.

Andlisis del Liderazgo que posee la empresa “B”

Para evaluar el tipo de Liderazgo que posee la empresa “B”, se selecciond
las preguntas del Test “Actprore Laboral” vinculadas con esta variable, los
datos de la evaluaciéon constan en la seccidn anexos de esta tesis. A

confinuacion, se adjunta los resultados del andilisis realizado.
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Resultado del andlisis del Liderazgo realizada a la empresa “B”:

El Liderazgo de la empresa "B" es DEFICIENTE, porque presenta un resultado
del 72,38%, porcentaje que es inferior al 75% que corresponde al limite

inferior del rango de Liderazgo eficiente determinado por el sector fiduciario.

Del andilisis realizado, se deduce que el lider debe frabajar en la mejora de
su gestion, con un enfoque especial en el perfeccionamiento de la variable
“Autorrealizacion del personal” y asi disminuir y/o mejorar las debilidades

internas convirtiéndolas en fortalezas y para generar ventajas competitivas.

Empresa “C”

Se aplicd el cuestionario “Actprore Laboral” al personal de la empresa “C”,
luego del proceso de tabulacidon y andlisis de datos los resultados

encontrados en la entidad son los siguientes:

Tabla N° 13
Cuadro resumen del Cuestionario “Actprore Laboral” con resultados, del

clima laboral agrupadas por Variables - Empresa “C”
ponderacién Clima ]
laboral Bueno por variable _ponderacién Clima
(%) laboral malo, por
Dimensiones Variables variable (%)

Organizacién 64,44 35,56

Informacién 55,56 44,44

Empresa Condiciones 40,00 60,00
Persona Autorrealizaciéon 55,56 44,44
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Relaciones B 31,11
Direccion 80,00 20,00
Mobbing 82,22 17,78
Totales 63.81 3619

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Resultados del andlisis del Clima Laboral realizado a la empresa “C”

La empresa “C”, obtuvo un nivel del 63.81% como clima laboral bueno, ,
este porcentaje no alcanza para que sea calificado como Bueno, porque
es inferior al limite (75% )establecido por el mercado fiduciario para ser
calificado bajo esta categoria; como consecuencia de los datos obtenidos

y de la explicacion emitida el clima laboral de la empresa “C” es “MALO”;

con estos resultados el lider y/o directivos de la empresa deberdn trabajar

para que eliminar las debilidades y convertirlas en fortalezas internas.

A confinuacion, se adjunta los grdficos correspondientes a la data que

consta en los cuadros precedentes.
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Grafico N°13
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Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Grafico N° 14

Situacion del clima laboral bueno y malo
de la Empresa "C"
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Grafico N°15

Resultados de Clima Laboral empresa "C"
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Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Recomendaciones sobre las debilidades encontradas en la empresa “C”

Conforme se indica en los pdrrafos precedentes, los resultados del estudio
demostraron que el clima laboral de la empresa “C” es “MALO” al obtener
un resultado del 63.81%.

Del andlisis realizado, se resalta que la empresa debe trabajar en las

siguientes variables principalmente:

v' Condiciones del personal, la empresa debe prestar atencién a esta
variable porque presenta un porcentaje ponderado del 60,00% de

clima laboral malo, y ademds tiene un porcentaje bastante alto.
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v Informacion, la empresa debe prestar atencion a esta variable
porque presenta un porcentaje ponderado del 44,44% de clima
laboral malo.

v' Autorrealizaciéon del personal, la empresa debe prestar atencidon a
esta variable porque presenta un porcentaje ponderado del 44,44%
de clima laboral malo.

v' Organizacién, la empresa debe prestar atencidn a esta variable

porque presenta un porcentaje ponderado del 35.56% de clima

laboral malo.

Se recomendo a los directivos y/o lideres eliminar los factores de Mobbing
como malirato verbal o psicoldgico de superiores y/o companeros de
trabajo, la sobrecarga de trabajo y los llamados de atencidon cuando se ha
cometido errores, porque es un componente delicado que puede afectar
ala empresa, y porque en la organizacion alcanza un porcentaje del 17,78%

de clima laboral malo.

Andlisis de la Actitud del Personal - Empresa “C”

Para evaluar la actitud del personal de la empresa “C”, se aplicd el test
“Actprore” que estd compuesto por 15 preguntas. A contfinuacion, se
muestran los resultados obtenidos en el estudio de la actitud de las personas

que trabajan en esta empresa.
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Resultado del andlisis de la Actitud del Personal, realizado a la empresa “C":

Como producto del estudio realizado, se determina que el personal tiene un
buen nivel de actitud PROACTIVA con un porcentaje promedio que alcanza
el 93,03%, esto significa que el personal reacciona y actia y piensa
proactivamente para el cumplimiento de los objetivos y metas fijadas por la

empresa.

Para este tipo de escenario laboral, se deberd aplicar el tipo de Liderazgo

Act-Proactive-Bad.

Andlisis del Liderazgo que posee la empresa “C”

Para evaluar el tipo de Liderazgo que posee la empresa “C”, se selecciond
las preguntas del Test “Actprore Laboral” vinculadas con esta variable, los
datos de la evaluacion se encuentran en la seccidon anexos de esta tesis. A

continuacion, se adjunta el resultado del andlisis realizado.

Resultado del andlisis del Liderazgo realizada a la empresa “C”

El Liderazgo de la empresa "C" es DEFICIENTE, porque presenta un resultado
del 62,33%, porcentaje que es inferior al 75% que corresponde al limite

inferior del rango de Liderazgo eficiente establecido por el sector fiduciario.
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Del andlisis realizado se deduce que el lider debe trabajar en la mejora de

las variables condiciones y Autorrealizacion del personal, para fortalecer

internamente a la empresa y para generar ventajas competitivas.

Empresa “D”

Se aplico el cuestionario “Actprore Laboral” al personal de la empresa “D”,
luego del proceso de tabulacion y andlisis de datos los resultados

encontrados en la entidad son los siguientes:

Tabla N° 14
Cuadro resumen del Cuestionario “Actprore Laboral” con resultados, del
clima laboral agrupados por Variables - Empresa “D”

Ponderacién Clima laboral
Bueno por variable (%) Ponderacién Clima laboral
Dimensiones Variables malo, por variable (%)

Organizacién 84,26 15,74

Informacion 73,17 26,83

Empresa Condiciones 51,86 48,14
Autorrealizacién 58,32 41,68

Relaciones 62,97 37,03

Direccién 57,41 42,59

Persona Mobbing 75,00 25,00
Totales 66,14 33,86

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Resultados del andlisis del Clima Laboral realizado a la empresa “D”

La empresa “D”, obtuvo un nivel del 66.14% como clima laboral bueno, este
porcentaje no alcanza para que sea calificado como Bueno, porque es
inferior al limite (75% )establecido por el mercado fiduciario para ser
calificado bajo esta categoria; como consecuencia de los datos obtenidos

y de la explicacidon emitida el clima laboral de la empresa “D” es “MALO”;

con estos resultados el lider y/o directivos de la empresa deberdn trabajar

para que eliminar las debilidades y convertirlas en fortalezas internas.

A confinuacion, se adjunta los grdficos correspondientes a la data que

consta en los cuadros precedentes.

Grafico N° 16

Resultado del clima Laboral
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Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Grafico N° 17

Situacion del clima laboral bueno y malo de la
Empresa "D"
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Recomendaciones sobre las debilidades encontradas en la empresa “D”

Conforme se indica en los pdrrafos precedentes, los resultados del estudio
demostraron que el clima laboral de la empresa “D” es “MALO” al obtener
un resultado del 66.14%.

Del andlisis realizado, se resalta que la empresa debe trabajar en las

siguientes variables principalmente:

v' Condiciones del personal, se deberd prestar atencion a esta variable
porque presenta un porcentaje ponderado del 48.14% de clima
laboral malo.

v Direccion, se deberd prestar atencion a esta variable porque presenta
un porcentaje ponderado del 42.59% de clima laboral malo.

v' Autorrealizaciéon del personal, se deberd prestar atencidn a esta
variable porque presenta un porcentaje ponderado del 41.68% de

clima laboral malo.

Se recomienda a los directivos y/o lideres eliminar los factores de Mobbing
como malirato verbal o psicoldégico de superiores y/o companeros de
trabajo, la sobrecarga de frabagjo y los llamados de atencidon cuando el
personal cometid errores, porque es un componente delicado que puede
afectar a la empresa; la organizacion tiene un porcentaje del 25,00% de
Mobbing.
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Andlisis de la Actitud del Personal - Empresa “D”

Para evaluar la actitud del personal de la empresa “D”, se aplico el test
“Actprore” que estd compuesto por 15 preguntas. A continuacion, se
muestran los resultados obtenidos en el estudio de la actitud de las personas

que trabajan en esta empresa.

Resultado del andlisis de la Actitud del Personal, realizado a la empresa “D”:

Como producto del estudio realizado, se determina que el personal tiene un
buen nivel de actitud PROACTIVA con un porcentaje promedio que alcanza
el 90.56%, esto significa que el personal reacciona y actia y piensa
proactivamente para el cumplimiento de los objetivos y metas fijadas por la

empresa.

Para este tipo de escenario laboral, se deberd aplicar el tipo de Liderazgo

Act-Proactive-Bad.

Andlisis del Liderazgo que posee la empresa “D”

Para evaluar el tipo de Liderazgo que posee la empresa “D”, se selecciond
las preguntas del Test *Actprore Laboral” vinculadas con esta variable cuyos
soportes de la evaluacion realizada consta en la seccion anexos de esta

tesis. A continuacion, se adjunta los resultados del andlisis realizado.
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Resultado del andlisis del Liderazgo realizada a la empresa “D”

El Liderazgo de la empresa "D" es DEFICIENTE, porque presenta un resultado
del 60.37%, porcentaje que es inferior al 75% que corresponde. al limite

inferior del rango de Liderazgo eficiente establecido por el sector fiduciario.

Del andlisis realizado se deduce que el lider debe trabajar en la mejora de
las variables Autorrealizacion del personal, condiciones y direccion, para

fortalecer intfernamente a la empresa y para generar ventajas competitivas.

Empresa “E”

Se aplicd el cuestionario “Actprore Laboral” al personal de la empresa “E”,
luego del proceso de tabulacion y andlisis de datos los resulfados

encontrados en la entidad son los siguientes:

Tabla N° 15
Cuadro resumen del Cuestionario “Actprore Laboral” con resultados, del

clima laboral agrupados por Variables - Empresa “E”
ponderacién Clima ponderacién Clima
laboral Bueno por laboral malo, por

Dimensiones Variables variable (%) variable (%)
Organizacién 81,11 18,89
Informacidén 85,56 14,44
Empresa Condiciones 60,00 40,00
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Autorrealizacién 60,00 40,00

Relaciones 62,22 37,78

Direccién 61,11 38,89

Persona Mobbing 72,22 27,78
Totales 48,89 31,11

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Resultados del andlisis del Clima Laboral realizado a la empresa “E”

La empresa “E”, obtuvo un nivel del 68.89% como clima laboral bueno, este
porcentaje no alcanza para que sea calificado como Bueno, porque es
inferior al limite (75% )establecido por el mercado fiduciario para ser
calificado bajo esta categoria; como consecuencia de los datos obtenidos

y de la explicacion emitida el clima laboral de la empresa “E” es “MALO”;

con estos resultados el lider y/o directivos de la empresa deberdn trabajar

para que eliminar las debilidades y convertirlas en fortalezas internas.

A confinuacion, se adjunta los grdficos correspondientes a la data que

consta en los cuadros precedentes.
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Grafico N° 19
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Grdfico N° 21

Resultados de Clima Laboral empresa "E"
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Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Recomendaciones sobre las debilidades encontradas en la empresa “E”

Conforme se indica en los pdrrafos precedentes, los resultados del estudio
demostraron que el clima laboral de la empresa “E” es “MALO” al obtener
un resultado del 68.89%.

Del andlisis realizado, se resalta que la empresa debe trabajar en las

siguientes variables principalmente:

v Condiciones del personal, porque esta variable presenta un

porcentaje ponderado del 40.00% de clima laboral malo.
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v' Autorrealizaciéon del personal, porque esta variable presenta un
porcentaje ponderado del 40.00% de clima laboral malo.

v' Direccidn, porque esta variable presenta un porcentaje ponderado

del 38.89% de clima laboral malo.

Se recomienda a los directivos y/o lideres eliminar los factores de Mobbing
como malirato verbal o psicoldégico de superiores y/o companeros de
trabajo, la sobrecarga de trabajo y los lamados de atencidén cuando se ha
cometido errores, porque es un componente delicado que puede afectar

a la organizacién; la empresa tiene un porcentaje del 27,78% de Mobbing.

Andlisis de la Actitud del Personal de la Empresa “E”

Para evaluar la actitud del personal de la empresa “E”, se aplicod el test
“Actprore” que estd compuesto por 15 preguntas. A continuacion, se
muestran los resultados obtenidos en el estudio de la actitud de las personas

que trabajan en esta empresa.

Resultado del andlisis de la Actitud del Personal, realizado a la empresa “E”

Como producto del estudio realizado, se determina que el personal tiene un
buen nivel de actitud PROACTIVA con un porcentaje promedio que alcanza
el 91.33%, esto significa que el personal reacciona y actia y piensa
proactivamente para el cumplimiento de los objetivos y metas fijadas por la

empresa.
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Para este tipo de escenario laboral, se deberd aplicar el tipo de Liderazgo

Act-Proactive-Bad.

Andlisis del Liderazgo que posee la empresa “E”

Para evaluar el tipo de Liderazgo que posee la empresa “E”, se selecciond
las preguntas del Test *Actprore Laboral” vinculadas con esta variable cuyos
soportes de la evaluacidén constan en la seccidn anexos de esta tesis. A

confinuacion, se adjunta los resultados del andlisis realizado.

Resultado del andlisis del Liderazgo realizada a la empresa “E”:

El Liderazgo de la empresa "E" es DEFICIENTE, porque presenta un resultado
del 64.39%, porcentaje que es inferior al 75% que corresponde, al limite

inferior del rango de Liderazgo eficiente establecido por el sector fiduciario.

Del andlisis realizado se deduce que el lider debe trabajar en la mejora de
las variables Autorrealizacion del personal, condiciones y direccion, para

fortalecer intfernamente a la empresa y para generar ventajas competitivas.
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Empresa “F”

Se aplico el cuestionario “Actprore Laboral” al personal de la empresa “F”,
luego del proceso de tabulacidon y andlisis de datos, los resultados

encontrados en la entidad son los siguientes:

Tabla N° 16

Cuadro resumen por variables, del Cuestionario “Actprore Laboral”
referente al clima laboral - Empresa “F”

ponderacion Clima ponderacion Clima
laboral Bueno por laboral malo, por
Dimensiones Variables variable (%) variable (%)

Organizacién 87,78 12,22
Informacién 21.11 8.89
Empresa Condiciones 63,33 36,67
Autorrealizacién 77.78 22,22
Relaciones 70,00 30,00
Direccion 80,00 20,00
Persona Mobbing 84,44 15,56
Totales 79.21 20,79

Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Resultados del andlisis del Clima Laboral realizado a la empresa “F”

La empresa “F”, obtuvo un nivel del 79.21% como clima laboral bueno, este

porcentaje es superior al limite (75%) establecido por el mercado fiduciario
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para ser calificado bajo esta categoria; como consecuencia de los datos

obtenidos y de la explicacion emitida el clima laboral de la empresa “F” es

“BUENO” con estos resultados el lider y/o directivos de la empresa deberdn
trabajar para que se mantenga y/o mejoren las condiciones actuales de la

institucion.

A confinuacion, se adjunta los grdficos correspondientes a la data que

consta en los cuadros precedentes.
Grafico N° 22
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Grafico N° 23
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Resultados del andlisis del Clima Laboral realizado a la empresa “F”

Los resultados del estudio demostraron que el clima laboral de la empresa
“F” es “BUENO” al obtener un resultado del 79.21%.

Del andlisis realizado, se resalta que la empresa debe trabajar en las

siguientes variables principalmente:

v' Condiciones del personal, la empresa debe prestar atencidon a esta
variable porque presenta un porcentaje ponderado del 36,67% de
clima laboral malo.

v' Relaciones, la empresa debe prestar atencidén a esta variable porque
presenta un porcentaje ponderado del 30,00% de clima laboral malo.

v Autorrealizaciéon del personal, la empresa debe prestar atencidon a
esta variable porque presenta un porcentaje ponderado del 22.22%
de clima laboral malo.

v Direccion, la empresa debe prestar atencion a esta variable porque

presenta un porcentaje ponderado del 20.00% de clima laboral malo.

Se recomendd a los directivos y/o lideres eliminar los factores de Mobbing
como malirato verbal o psicoldégico de superiores y/o companeros de
trabajo, la sobrecarga de frabagjo y los llamados de atencidon cuando el
personal ha cometido errores, porque es un componente delicado que
puede afectar a la empresa, y porque en la organizacion alcanza esta

variable un porcentaje del 15,56% de clima laboral malo.
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Andlisis del Clima Laboral empresa “F”

Para evaluar la actitud del personal de la empresa “F”, se aplicd el test
“Actprore” que estd compuesto por 15 preguntas. A contfinuaciéon, se
muestran los resultados obtenidos en el estudio de la actitud de las personas

que trabajan en esta empresa.

Resultado del andlisis del Clima Laboral realizado a la empresa “F":

Como producto del estudio realizado, se determina que el personal tiene un
buen nivel de actitud PROACTIVA con un porcentaje promedio que alcanza
el 96.67%, esto significa que el personal reacciona y actia y piensa
proactivamente para el cumplimiento de los objetivos y metas fijadas por la

empresa.

Para este tipo de escenario laboral, se deberd aplicar el tipo de Liderazgo

Act-Proactive-Fine.

Andlisis del Liderazgo que posee la empresa “F”

Para evaluar el fipo de Liderazgo que posee la empresa “F”, se selecciond
las preguntas del Test “Actprore Laboral” vinculadas con esta variable, los
soportes de la evaluacion se encuentran en la seccidon anexos de esta tesis.
A continuacion, se adjunta la tabla respectiva que contiene el andlisis

realizado.
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Resultado del andlisis del Liderazgo realizada a la empresa “F.

El Liderazgo de la empresa "F' es EFICIENTE, porque presenta un resultado
del 75.61%, porcentaje que supera el 75% que corresponde, al limite inferior

del rango de Liderazgo eficiente establecido por el mercado fiduciario.

Del andlisis realizado se deduce que el lider debe trabajar en la mejora de
las variables Autorrealizacion del personal, condiciones y direccion, para

fortalecer intfernamente a la empresa y para generar ventajas competitivas.

Empresa “G”

Se aplico el cuestionario “Actprore Laboral” al personal de la empresa “G”,
luego del proceso de tabulacion y andlisis de datos los resultados

encontrados en la entidad son:
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Tabla N° 17

Cuadro resumen del Cuestionario “Actprore Laboral” con resultados, del
clima laboral agrupados por Variables - Empresa “G”

.z . ponderacién Clima
ponderacion Clima laboral
Bueno por variable (%) laboral malo, por
Dimensiones Variables variable (%)
, 97.78
Organizacion 2,22
.89
Informacion 68 11,11
62,22
Empresa Condiciones 37.78
Autorrealizaciéon /or 24,44
86,67
Relaciones 13,33
Direccion 88,89 11,11
,89
Persona Mobbing — 11,11
84,13 15,87
Totales

Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Resultados del andlisis del Clima Laboral realizado a la empresa “G”

La empresa “G”, obtuvo un nivel del 84.13% como clima laboral bueno, este
porcentaje es superior al limite (75%) establecido por el mercado fiduciario
para ser calificado bajo esta categoria; como consecuencia de los datos

obtenidos y de la explicacion emitida el clima laboral de la empresa “G” es

“BUENO” con estos resultados el lider y/o directivos de la empresa deberdn
trabajar para que se mantenga y/o mejoren las condiciones actuales de la

institucion.
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A confinuacion, se adjunta los grdficos correspondientes a la data que

consta en el cuadro precedente.

Grafico N° 25

Andlisis del clima laboral bueno y malo empresa
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Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Gradfico N° 24
Resultados del clima laboral empresa "G"
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Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Grdfico N° 27
Resultados del Clima Laboral empresa "G"
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Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Recomendaciones sobre las debilidades encontradas en la empresa “G”

Conforme se indica en los pdrrafos precedentes, los resultados del estudio
demostraron que el clima laboral de la empresa “G” es “BUENO” al obtener
un resultado del 84.13%.

Del andlisis realizado, se resalta que la empresa debe trabajar en las

siguientes variables principalmente:

v' Condiciones del personal, se deberd prestar atencion a esta variable
porque presenta un porcentaje ponderado del 37.78% de clima
laboral malo.

v' Autorrealizaciéon del personal, se deberd prestar atencidn a esta
variable porque presenta un porcentaje ponderado del 24.44% de
clima laboral malo.

v' Relaciones, se deberd prestar atencion a esta variable porque

presenta un porcentaje ponderado del 13.33% de clima laboral malo.

Se recomienda a los directivos y/o lideres eliminar los factores de Mobbing
como malirato verbal o psicoldgico de superiores y/o companeros de
trabajo, la sobrecarga de trabajo y los llamados de atencidn cuando el
personal cometid errores, porque es un componente delicado que puede
afectar a la empresa; la organizacion tiene un porcentaje del 11.11% de
Mobbing.
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Andlisis de la Actitud del Personal - Empresa “G”

Para evaluar la actitud del personal de la empresa “G”, se aplicd el test
“Actprore” que estd compuesto por 15 preguntas. A continuacion, se
muestran los resultados obtenidos en el estudio de la actitud de las personas

que trabajan en esta empresa.

Resultado del andlisis de la Actitud del Personal, realizado a la empresa “G":

Como producto del estudio realizado, se determina que el personal tiene un
buen nivel de actitud PROACTIVA con un porcentaje promedio que alcanza
el 88.00%, esto significa que el personal reacciona y actia y piensa
proactivamente para el cumplimiento de los objetivos y metas fijadas por la

empresa.

Para este tipo de escenario laboral, se deberd aplicar el tipo de Liderazgo

Act-Proactive-Fine.

Andlisis del Liderazgo que posee la empresa “G”

Para evaluar el tipo de Liderazgo que posee la empresa “G”, se selecciond
las preguntas del Test “Actprore Laboral” vinculadas con esta variable, los
soportes de la evaluacion constan en la seccidn anexos de la presente tesis.

A continuacién, se adjunta los resultados del andlisis realizado.
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Resultado del andlisis del Liderazgo realizada a la empresa “G”:

El Liderazgo de la empresa "G" es DEFICIENTE, porque presenta un resultado
del 60.56%.

Del andilisis realizado, se deduce que el lider debe frabajar en la mejora de
las variables condiciones y Autorrealizacion del personal, para fortalecer

internamente a la empresa y para generar ventajas competitivas.

Empresa “H”

Se aplico el cuestionario “Actprore Laboral” al personal de la empresa “H”,
luego del proceso de tabulacion y andlisis de datos los resultados

encontrados en la entidad son los siguientes:

Tabla N° 18
Cuadro resumen del Cuestionario “Actprore Laboral” con resultados, del

clima laboral agrupadas por Variables - Empresa “H”

ponderacién Clima
laboral Bueno por
variable (%) ponderacién Clima
laboral malo, por
Dimensiones Variables variable (%)
Organizacién 72,22 27,78
Empresa Informacioén 83,33 16,67
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Condiciones 5833 41,67
Autorrealizacién 75,00 25,00

Relaciones 5278 47,22

Direccién 86,11 13.89

Persona Mobbing 83,33 16,67
Totales 3.01 26,99

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Resultados del andlisis del Clima Laboral realizado a la empresa “H”

La empresa “H”, obtuvo un nivel del 73.01% como clima laboral bueno, este
porcentaje no alcanza para que sea calificado como Bueno, porque es
inferior al limite (75% )establecido por el mercado fiduciario para ser
calificado bajo esta categoria; como consecuencia de los datos obtenidos

y de la explicacion emitida el clima laboral de la empresa “H” es “MALO”:

con estos resultados el lider y/o directivos de la empresa deberdn trabajar

para que eliminar las debilidades y convertirlas en fortalezas internas.

A confinuacion, se adjunta los grdficos correspondientes a la data que

consta en los cuadros precedentes.
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Grafico N° 28
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Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Grafico N° 29

Situacion del clima laboral bueno y malo de la
Empresa "H"
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Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Grafico N° 30
Resultados del Clima Laboral Empresa "H"
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Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Resultados del andlisis del Clima Laboral realizado a la empresa “H”

Los resultados del estudio demostraron que el clima laboral de la empresa
“H” es “MALO” al obtener un resultado del 73.01%.

Del andlisis realizado, se resalta que la empresa debe trabajar en las

siguientes variables principalmente:

v' Relaciones, la empresa debe prestar atencidén a esta variable porque

presenta un porcentaje ponderado del 47,22% de clima laboral malo.
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v' Condiciones del personal, la empresa debe prestar atencidon a esta
variable porque presenta un porcentaje ponderado del 41,67% de
clima laboral malo.

v' Organizacion, la empresa debe prestar atencidon a esta variable
porque presenta un porcentaje ponderado del 27.78% de clima
laboral malo.

v' Autorrealizacion del personal, la empresa debe prestar atencion a

esta variable porque presenta un porcentaje ponderado del 25,00%

de clima laboral malo.

Se recomendo a los directivos y/o lideres eliminar los factores de Mobbing
como malirato verbal o psicoldgico de superiores y/o companeros de
trabajo, la sobrecarga de trabajo y los llamados de atencidn cuando el
personal ha cometido errores, porque es un componente delicado que
puede afectar a la empresa, y porque en la organizacion alcanza esta

variable un porcentaje del 16,67% de clima laboral malo.

Andlisis de la Actitud del Personal de la empresa “H”

Para evaluar la actitud del personal de la empresa “H”, se aplicd el test
“Actprore” que estd compuesto por 15 preguntas. a confinuaciéon, se
muestran los resultados obtenidos en el estudio de la actitud de las personas

que trabajan en esta empresa.
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Resultado del andlisis de la Actitud del Persondl, realizada a la empresa “H”

Como producto del estudio realizado, se determina que el personal tiene un
buen nivel de actitud PROACTIVA con un porcentaje promedio que alcanza
el 96.67%, esto significa que el personal reacciona y actia y piensa
proactivamente para el cumplimiento de los objetivos y metas fijadas por la

empresa.

Para este tipo de escenario laboral, se deberd aplicar el tipo de Liderazgo

Act-Proactive-Fine.

Andlisis del Liderazgo que posee la empresa “H”

Para evaluar el tipo de Liderazgo que posee la empresa “H”, se selecciond
las preguntas del Test “Actprore Laboral” vinculadas con esta variable. A

confinuacion, se adjunta los resultados del andlisis realizado.

Resultado del andlisis del Liderazgo realizada a la empresa “H”:

El Liderazgo de la empresa "H" es EFICIENTE, porque presenta un resultado
del 75.61%, porcentaje que supera el 75% que corresponde, al limite inferior

del rango de Liderazgo eficiente establecido por el mercado fiduciario.

Del andlisis realizado, se deduce que el lider debe trabajar en la mejora de
la variable Autorrealizacion del personal, condiciones y direccion, para

fortalecer intfernamente a la empresa y para generar ventajas competitivas.
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6.1.2 Resultados Globales y Andlisis de Datos del Sector Fiduciario

de Quito

Culminada la fase de aplicacion del cuestionario y ejecutado el andlisis

respectivo se determinaron los siguientes resultados que constan en la

seccion 6.1.1 de la presente investigacion respecto al clima laboral y actitud

de los colaboradores dentro de las empresas objeto de estudio.

e La empresa A tiene clima laboral “Malo” y una actitud
colaboradores “Proactiva”.

e La empresa B tiene clima laboral “Bueno” y una actitud
colaboradores “Proactiva”.

e La empresa C tiene clima laboral “Malo” y una actitud
colaboradores “Proactiva”.

e La empresa D tiene clima laboral “Malo” y una actitud
colaboradores “Proactiva”.

e La empresa E ftiene clima laboral “Malo” y una actitud
colaboradores “Proactiva”.

e La empresa F tiene clima laboral “Bueno” y una actitud
colaboradores “Proactiva”.

e La empresa G ftiene clima laboral “Bueno” y una actitud
colaboradores “Proactiva”.

e La empresa H tiene clima laboral “Malo” y una actitud

colaboradores “Proactiva”.
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6.1.2.1 Niveles de Clima laboral existente en el sector fiduciario

Una vez que se obtuvieron los resultados de la investigacion, se evidencia
que el 62,5% de las empresas investigadas de la ciudad de Quito tienen un
mal clima laboral, estos resultados son como consecuencia de la existencia

de clima laboral malo en las siguientes variables:

e Condiciones

e Relaciones

e Autorrealizacion
e Direccion

e Organizacion

A confinuacion, se detallan cuadros y graficos sobre los resultados obtenidos

como producto de la investigacion realizada.

Tabla N° 19
Cuadro Resumen del clima laboral existente en las empresas investigadas
% Umbral Tipo de
Empresa hm:lien?: ° % Clima clile:ap‘I)aieoral A;Tet::: :lt;e
laboral Laboral Existente colaboradores
Bueno
"A" 75,00 67,32 Malo Proactiva
"B" 75,00 79,01 Bueno Proactiva
"C" 75,00 63,81 Malo Proactiva
"D 75,00 66,14 Malo Proactiva
"E" 75,00 68,89 Malo Proactiva
"F" 75,00 79,21 Bueno Proactiva
"G" 75,00 84,13 Bueno Proactiva
"H" 75,00 73,01 Malo Proactiva

Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Grafico N° 31

Niveles de Clima Laboral Bueno Existente
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Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

A continuacién, se adjunta la data pertinente a las variables que mayor
incidencia tienen en la generacion del clima laboral MALO, de cada una

de las empresas investigadas.

Tabla N° 20
Cuadro resumen de las variables, que mas influyen en la generacién del
CLIMA LABORAL MALO en las empresas investigadas

Empresa Condiciones Relaciones A.uto-. . Direccion | Organizacion
realizacion
A 61,33 34,97 30,84 32,49 -
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"B" 23,22 - 30,31 - 35,84
"C" 60,00 - 41,68 42,59 -
D" 40,00 - 40,00 38,89 -
"E" 36,67 - 22,22 20,00 -
"F 36,67 30,00 22,22 20,00 -
"G" 37.98 13,33 24,44 - -
"H" 41,67 47,22 25,00 - 27,78
TOTALES 42,19 31,38 29,59 30,79 31,81

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

70,00
60,00
50,00
40,00

Nivel de las variables que mas influyen en la
generacion de clima laboral MALO, por empresas

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Para mejor comprension de los resultados obtenidos respecto alas variables

qgue mayor incidencia negativa, tienen en el clima laboral de las empresas

del sector, se calculd un promedio ponderado por cada una de |las variables

en las cuales se evidencia que la variable Condiciones es la que mds alto

porcentaje de afectacion tiene en el clima laboral Malo, con un porcentaje

promedio del 42,19%, la variable que ocupa el segundo lugar de incidencia

es la variable relacionada con la Organizacidn que presenta un porcentaje

del 31,81%.

A continuacién, se muestra cuadro y grdfico con la data citada.

Tabla N° 21
Variables que mayor incidencia tienen en el clima laboral MALO -
Resultados promedios del Sector

. . . Avuto- . .z o ez
Variables Condiciones | Relaciones realizacién Direccion Organizacion
Total promedio del
sector fiduciario 42,19 31,38 29,59 30,79 31,81

Elaboracién: Propia

Fuente: Mercado Fiduciario
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Grafico N° 33

Porcentajes de las variables, que mayor incidencia tienen
en el clima laboral MALO de las empresas investigadas

45,00 42,19

40,00

35,00 31,38 29 59 30,79 31,81
30,00

25,00

20,00

15,00

10,00

5,00

& N
'\c’\ % '(\'o & '(\'o
O ° & St &
¢ & & e
Ry o)

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Se realizé dentro del proceso de andlisis un examen a la data, a través del
cual se establecié las variables con resultados negativos y que con mds
frecuencia se presentan en las empresas investigadas, se aclara que las
variables que presentaron resultados negativos son las que generan el mal

clima laboral.

Como producto de este proceso, se dedujo que las variables Condiciones y
Autorrealizacion son las que se presentan en todas las empresas objeto de
estudio con resultados negativos, y que afectan el clima laboral de las

empresas fiduciarias.
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Se adjunta cuadros y grdficos con la informacion citada en el parrafo

anterior:

Tabla N° 22
Cuadro de las variables con resultados negativos, que mayor presencia
tiene en las empresas del sector fiduciario

N° empresas afectadas por
Variables esta variable
Condiciones 8
Relaciones 4
Autorrealizacion 8
Direccion 5
Organizacién 2

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Grafico N° 34

Variables que afectan al clima laboral
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Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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6.1.2.2 Revision individual de variables con resultados negativos y

que inciden en la generacion de Clima Laboral “Malo”

A continuacion, se encuentran tablas y graficos con los resultados de cada
una de las empresas respecto a cada una de las variables con resultados

negativos que generaron el clima laboral “MALO".

Variable “CONDICIONES”

Tabla N° 23
Nivel de porcentajes negativos, de la variable CONDICIONES, por empresa,
que genera el clima laboral MALO

Empresa Condiciones
A" 61,33
"B" 23,22
"C" 60,00
"D" 40,00
"E" 36,67
"F" 36,67
"G" 37,98
"H" 41,67

Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Grafico N° 35

Nivel de la variable Condiciones del Personal, que genera
el clima laboral MALO
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Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Variable “RELACIONES”

Tabla N° 24
Nivel de porcentajes negativos, de la variable RELACIONES, por empresaq,
que genera el clima laboral “MALO”

Empresa Relaciones
"A" 34,97
"B" 0,00
C" 0,00
"D" 0,00
"E" 0,00
"F" 30,00
"G" 13,33
"H" 47,22

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Grafico N° 36

Nivel de la variable Relaciones, que afecta el clima laboral
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Fuente: Mercado Fiduciario

Variable “AUTO - REALIZACION”
Tabla N° 25

Nivel de porcentajes negativos, de la variable AUTO - REALIZACION, por
empresa, que genera el clima laboral MALO

Empresa Auto-realizacién
"A" 30,84
"B" 30,31
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"C 41,68
D" 40,00
"B 22,22
P 22,22
"G 24,44
"H 25,00

45
40
35
30
25
20
15
10

Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Grafico N° 37

Nivel de la variable Auto-realizacion, que
afecta el clima laboral
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Variable “DIRECCION”

Tabla N° 26 ]
Nivel de porcentajes negativos, de la variable DIRECCION, por empresaq,
que genera el clima laboral “MALO”

Empresa Direccién
A 32,49
"B" 0,00

C 42,59
D" 38.89
'E" 20,00
'F 20,00
G 0,00
"H" 0,00

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Grafico N° 38

Nivel de la variable Direccion, que
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Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Variable “ORGANIZACION”

Tabla N° 27 ]
Nivel de porcentajes negativos, de la variable ORGANIZACION, por
empresaq, que genera el clima laboral MALO

Empresa Organizacién
"A" 0.00
"B" 35,84
"C" 0.00
D" 0.00
"E" 0,00
"F 0.00
"G" 0.00
"H" 27,78

Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Grafico N° 39

Nivel de la variable Organizacion, que
afecta el clima laboral
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Variable “MOBBING”

Tabla N° 28
Nivel de porcentajes negativos de la variable MOBBING por empresa, que
generan el clima laboral MALO

Empresa % de Mobbing
A 20,57
"B" 13,12
"C" 17,78
"D" 25,00
"E" 27,78
"F 15,56
'G" 11,11
"H" 16,67

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Las variables Condiciones del Personal y Relaciones. son las que mds alto
porcentaje de incidencia fienen en el clima laboral MALO; considerando
esta situacion los lideres y/o directivos, deberdn prestar mucha atencion a
estos factores, trabajar y generar acciones para disminuir y eliminar los

resultados del clima laboral.

Otras variables que inciden en la generacién del clima laboral MALO, son la
Direccion y la Organizacion, es de resaltar que estos factores se encuentran
directamente vinculados con el Liderazgo de los mandos jerdrquicos y
autoridades de la empresa, por este motivo deberd atender directamente
el lider de la organizacion y/o los altos directivos de la organizacion,
mediante la generacion de planes, proyectos y acciones que mejoren estas

variables.

Finalmente se informa. que se encontrd la presencia de mobbing en todas
las empresas investigadas, y que esta variable alcanzo porcentajes que se
encuentran dentro del rango del 11.11% vy el 27,78%; |lo que demuestra que
existe maltrato dentro de las organizaciones, afectando al capital humano

de lainstitucion, el clima laboral y la rotacion del personal.
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Grafico N° 40

Niveles de Mobbing existente
en las empresas investigadas
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Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Actitud de Personal

La variable actitud del personal fue analizada a fravés del Test “Actprore
Laboral”, que fue aplicado al personal del sector fiduciario, como producto
de esta investigacion se identificd que los colaboradores fiduciarios tienen
una actitud “Proactiva”, factor que permitird a las instituciones alcanzar los

objetivos fijados.
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Tabla N° 29
Cuadro Resumen de la Actitud Proactiva por empresa,
del sector fiduciario

% Umbral
Tipo clima limite de
laboral Actitud
Proactiva % Actitud de Tipo de Actitud
Empresa los Existente
colaboradores
Malo 85
N 86,19 Proactiva
Bueno 85
nge 89,10 Proactiva
Malo 85
e 93,03 Proactiva
Malo 85
"D" 90,56 Proactiva
Malo 85
"E" 91,33 Proactiva
Bueno 85
= 96,67 Proactiva
Bueno 85
"G 88,00 Proactiva
Malo 85
H 96,67 Proactiva

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Grafico N°41

Niveles de Actitud Proactiva por empresa
del sector Fiduciario

Valor Actitud Proactiva %

100,00
1 96,67 I 96,67
95,00
1 93,03
1 L
T 91,33
“ 90,00 1 1 9056 |
2 89,10
= 1 88,00
& I |
2 86,19
€ 85,00 1
80,00
75,00
A ng" ne "pe ng nEn "G n

NOMBRE DE LA EMPRESA

Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Liderazgo existente en el sector fiduciario
El Liderazgo existente en las empresas fiduciarias, fue examinado a través de

la aplicacion del Test “Actprore Laboral” al personal de las empresas

fiduciarias que operan en el sector financiero de la ciudad de Quito.
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A continuacion, se muestra los resultados de la gestion de Liderazgo

existente en cada una de las empresas objeto de estudio.

Tabla N° 30
Cuadro Resumen del tipo de Liderazgo existente en las empresas del sector
fiduciario investigadas

Limite inferior del

% de Liderazgo

% de Liderazgo

Empresa Liderazgo Eficiente Eficiente Deficiente
A 75,00 63,39
. 75,00 72,38
o 75,00 62,33
o 75,00 60,37
- 75,00 64,39
=1 75,00 75,00
"G 75,00 80,56
"y 75,00 75,61

Promedio
Ponderado
77,06 64,57

Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Grafico N° 42

en la ciudad de Quito
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Elaboracioén: Propia
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=== 75,00

an .
H

B % de Liderazgo Deficiente

A continuacion, se detalla en el cuadro el nUmero y porcentaje de empresas

que tienen Liderazgo eficiente y deficiente, en el mercado fiduciario

investigado.
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Tabla N° 31
Cuadro Resumen niUmero de empresas y porcentaje de empresas con
Liderazgo eficiente y deficiente

Empresas con Liderazgo

Empresas con

Detalle Eficiente Liderazgo Deficiente
Numero de empresas investigadas 3 5
Porcentaje de Liderazgo eficiente y
deficiente existente en la muestra analizada 37,50% 62,50%

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Grafico N° 43

Composicion del estado del Liderazgo
en el Sector Fiduciario

Empresas con
liderazgo
Deficiente

62,50%

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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37,50%

227



) | 4

Universitat de Lleida
Conforme se evidencia en los cuadros y tablas anteriores, solo 3 empresas

del sector fiduciario poseen un Liderazgo eficiente, al presentar resultados

gue se encuentran en el rango del 75% y 80,56%.

El resto de las 5 empresas investigadas tienen un Liderazgo deficiente, con

resultados que oscilan en el rango del 60,37% vy el 72,38%.

También se demuestra que, de la muestra seleccionada tan solo el 37,50%
de las empresas fienen un Liderazgo eficiente y que el 62,50% tienen
Liderazgos deficientes, con resultados poco esperados por parte de los

accionistas.

Finalmente se evidencia que la gestidon de Liderazgo tiene un componente
de impacto alto sobre el clima laboral institucional, esto se muestra al
obtener un Liderazgo eficiente de tan solo el 37,50% en el 100% de las
empresas fiduciarias de la ciudad de Quito y tan solo un 30% del 100% de
estas empresas tienen un clima laboral bueno. Es asi como se comprueba
que el Liderazgo fiene una injerencia directa sobre el clima laboral

institucional.

Factores del Liderazgo que influyen en la desercion laboral

Obtenida la data suficiente del mercado fiduciario que se vincula
directamente con la variable Liderazgo, se pudo descubrir los principales

factores que tienen una incidencia directa sobre la decision del
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colaborador de salir o renunciar a su puesto de trabajo en la empresa

fiduciaria.

Para una visualizacion clara del comportamiento del colaborador en
funciéon de la gestion del lider en la empresa, se determinaron las 10 primeras
variables de Liderazgo que inciden directamente en el empleado para que
decida deslindarse de la institucion, estas posiciones consideraron el pero
porcentual que se obtuvo como consecuencia de las respuestas obtenidas

de todas las personas evaluadas del sector fiduciario.

A continuacién, se detalla los resultados del procesamiento de los datos

citados en el pdrrafo anterior y el andlisis pertinente.

Tabla N° 32
Cuadro Resumen de los Principales factores de Liderazgo que influyen en la
Desercion Laboral

Orden de
impacto
sobre
deserciéon
N° | Categoria Variable Factor Resultado % | laboral
Por remuneracion adicionales
a las establecidas
1 | CONDICIONES Liderazgo legalmente(Dinero) 9% 1
Falta de planes de Carrera
2 | AUTO REALIZACION Liderazgo para crecer profesionalmente 62% 2
Falta de incentivos
3 | CONDICIONES Liderazgo emocionales 61% 3
Remuneraciones acordes a
desempeno, formacién,
4 | CONDICIONES Liderazgo experiencia 61% 3
Lider pide hacer trabajo
5 | DIRECCION Liderazgo mediante érdenes 61% 3
6 | CONDICIONES Liderazgo Falta de capacitacién 59% 4
7 | MOBBING Liderazgo Sobrecarga de frabajo 57% 5
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Falta reconocimiento publico
8 | CONDICIONES Liderazgo por logros alcanzados 55% 6

Las remuneraciones no estan

9 | CONDICIONES Liderazgo acordes al mercado 52% 7
) Imposibilidad de crecer en la
10 | AUTO REALIZACION Liderazgo empresa 51% 8

) No hay oportunidad de
11 | AUTO REALIZACION Liderazgo ascensos en la empresa 46% 9

Toma de decisiones sin
] considerar afectaciones sobre
12 | ORGANIZACION Liderazgo frabgjo en curso 42% 10

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Grdfico N° 44
Cuadro Resumen de factores vinculados con la variable
Liderazgo que influce en la desercién laboral
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Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Andlisis de resultados de los factores de la variable Liderazgo que mayor
incidencia tiene en la desercidon laboral

Conforme se evidencia en el cuadro precedente, el principal factor de la
variable Liderazgo que influye en la decision de desercion laboral del
colaborador tenemos a la falta de remuneraciones o beneficios adicionales
a los establecidos legalmente por cuanto tiene el 69% de peso en esta
decision. Este factor estd vinculado con la categoria CONDICIONES que

tiene el colaborador.

El segundo factor de la variable Liderazgo que tiene incidencia sobre la
decision del deslindamiento laboral es la falta de planes de carrera que
permitan el crecimiento profesional, presentd un peso del 62%. Este factor
estd vinculado con la categoria AUTO REALIZACION que fiene el

colaborador.

El tercer lugar de la variable Liderazgo que tiene incidencia en la deserciéon
laboral presentd un empate de 3 factores con un peso del 61% sobre la
decision de deslindamiento del colaborador, las cuales fueron: falta de
incentivos emocionales, falta de remuneraciones econdmicas acordes a la
experiencia, desempeno, formacion académica y porque el lider solicitaba
realizar frabajo mediante érdenes (sin manejo adecuado de comunicacioén
verbal). Los dos primeros factores estdn vinculados con la categoria
CONDICIONES y la Ultima con la categoria DIRECCION.

Concluiremos este andlisis senalando que el lider induce al colaborador a

desertar laboralmente cuando no logra proporcionar las necesidad de
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seguridad, reconocimiento y auto - realizaciéon segin el orden de la

pirdmide de Maslow (Delgado, 2023).

Finalmente se resaltard que el factor mobbing estd ocupando la quinta
posicion que induce al colaborador para que se deslinde de la
organizacion, para el caso especifico de este estudio recae en el factor

sobrecarga de trabajo que tiene un peso porcentual del 57%.
6.1.3 Entrevistas Gerentes del Sector

Se realizaron entrevistas a 3 altos ejecutivos (gerentes) de las empresas
fiduciarias del mercado fiduciario quiteno; este proceso se considerd
importante y necesario ejecutarlo en la presente investigacion, porque
permitiria conocer de las fuentes primarias, las concepciones existentes de

la alta gerencia del este sector respecto a cada uno de los siguientes tfemas:

o Impacto del Liderazgo sobre los objetivos de la empresa.

o Percepciéon respecto a si el estiio de Liderazgo aplicado en la
institucion es el adecuado.

o Cudles son las habilidades que debe poseer un lider.

o El criterio personal que tienen respecto a si los resulfados que tuvo la

empresa son consecuencia del estilo de Liderazgo aplicado.

Las entrevistas que fueron consideradas dentro de la fase de trabajo de
campo de esta investigacion, no fueron de facil acceso, porque el sector
fiduciario que forma parte del sector financiero es reservado; por el giro del

negocio y el ambiente en que se desenvuelven los altos ejecutivos de las
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empresas fiduciarias, su disponibilidad de tiempo y desempeno de funciones

se complica.

Por lo citado en el pdrrafo anterior, el acceso a una cita con el Gerente es
dificil debido a la alta transaccionalidad y porque la informacion que

manejan es confidencial conforme asi se estipula legalmente.

También se informa, que las respuestas obtenidas, son personales y
corresponden a apreciaciones Unicas de la alta gerencia respecto al
funcionamiento y resultados de cada una de las instifuciones donde
laboran, por lo cual no se puede generalizar a todo el sector estos criterios

emitidos.

El contenido de las enfrevistas realizadas a los altos ejecutivos de las
empresas fiduciarias, se encuentran en la seccién anexos de la presente

tesis.

6.1.4 Conclusiones de las entrevistas realizadas a los gerentes de

las fiduciarias de la ciudad de Quito.

Considerando los comentarios vertidos por los altos ejecutivos entrevistados
se concluye que:
e La gestion del lider es importante para el buen desempeno de la
organizaciéon (Serrano & Portalanza, 2014).
e Los resultados de la empresa, son consecuencia de la gestion de

Liderazgo (Serrano & Portalanza, 2014).
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e El lider debe ser un buen comunicador, proactivo, asertivo,

organizado, tfrabajar en equipo.

6.2 Hallazgos

Como producto de la investigacion realizada en la presente tesis, mediante
la investigacion exploratoria, analitica, descriptiva, transversal, inductiva se

obtuvieron los siguientes hallazgos:

v El 94.11% de los paises investigados utiliza la figura del fideicomiso
del “Trust Anglosajén” que exige la fransferencia de dominio al
patrimonio autbnomo y con los cuales se puede responder y
cumplir con las obligaciones fiduciarias, solo el 5.89% de los paises
investigados utiliza la figura de “Fiducia romana”, que no
contempla la ftransferencia de dominio al fiduciario vy
consecuentemente demuestra que no hay patrimonio autbnomo
con el cual se puede ejecutar las obligaciones fiduciarias. Este
5.89% estd representado por Chile.

v' Chile utiliza la transferencia de dominio solo para los fideicomisos
de securitizacion.

v Lafigura del fideicomiso aplicada en Chile, no separa el patrimonio
del fideicomiso, del patrimonio que posee el fiduciario, o que
genera un alto contingente porque no existe un patrimonio propio
del fideicomiso; se aclara que Unicamente el fideicomiso de
securitizacion contempla la fransferencia de dominio al

fideicomiso.
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No existe una legislacion uniforme respecto al fideicomiso que rija

a todos los paises, cada pais tiene su propia normativa legal.

Panamd, usa el fideicomiso para coadyuvar la ejecucion de

negocios of-shore.

Estados Unidos no fiene una sola legislacion que rija a este pais,

cada estado tiene una legislacion propia.

La funcién de fiduciario, es ejercida en cada pais por diferentes

personas juridicas y/o naturales, esta calidad pueden acogerla las

personas que son determinadas por la Ley de cada pais.

Producto del andlisis ejecutado al clima laboral de las empresas

del sector fiduciario, se establece que, la gestion que ejecuta el

lider y/o nivel jerdrquico superior, tiene un impacto importante en
el logro de los objetivos planteados.

Culminada la fase andlisis y evaluacion de datos se encontrd que:

o EI37.50% de las empresas investigadas poseen un clima laboral
“Bueno”, lo que significa que toda la estructura interna y
externa de la institucidn contiene condiciones y factores
adecuadas para el funcionamiento de las actividades diarias
y de la interrelacion de sus colaboradores.

o El 62,50% de las empresas investigadas tienen un clima laboral
“"MALQO", esto significa que las condiciones salariales, fisicas y
emotivas de la empresa no son buenas, no hay una
organizacion adecuada, no existe tratamiento apropiado de
la informacion, no hay factores que promuevan la auto
realizacion, las relaciones interpersonales, la direccion no es

idonea y tiene mobbing.
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v También se establecié que las variables con mayor incidencia, en la
generacion de clima laboral “MALO” son:
o La Variable Condiciones con un 42.19%
o La Variable Organizacion con un 31.81%
o La Variable Relaciones con un 31.38%
o La Variable Direccion con un 30.79%
o La Variable Autorrealizacién con un 29.59%

v' Los resultados obtenidos mostraron que, en el sector fiduciario,
existe acoso laboral en el 100% las empresas investigadas, el nivel
de mobbing encontrado se ubica en el rango del 11.11% vy el
27.78%, lo que demuestra que existe acoso laboral.

v El 100% del personal que labora en las empresas fiduciarias
investigadas, fienen una actitud proactiva; esta proactividad
oscila entre el 86.19% vy el 96.67%; esto demuestra que la actitud de
los colaboradores es iddnea y coadyuva al logro de los objetivos.

v' Producto de las enfrevistas a los altos ejecutivos de las empresas
fiduciarias analizadas, se pudo establecer que los mandos altos de
estas empresas consideran que la gestion del Liderazgo es
importante para el funcionamiento eficiente de las empresas
fiduciarias.

v' De la muestra investigada del sector fiduciario, objeto de
investigacion, se descubrid que: el 37.50% de empresas cuentan
con la presencia de un Liderazgo Eficiente (liderazgo que
promueve la toma de decisiones acertadas y gestiona acciones
benéficas para la institucion y que el 62,50% de las empresas

cuentan con la presencia de un Liderazgo Deficiente (liderazgo
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carente de acciones que generen el desarrollo institucional); estos
resulfados se obtuvieron del andlisis de las variables vinculadas
directamente con la gestion que el lider ejerce en la empresa y
que contempla el Test “Actprore Laboral”.

Se comprobd que la gestion de Liderazgo tiene injerencia directa
sobre el clima laboral institucional (Serrano & Portalanza, 2014)
porque el lider es el que a fravés de las acciones, actividades y
toma de decisiones impacta sobre la estructura organizacional y
los recursos de la institucion. En la investigacion y andlisis realizado
se encontré que el 37,50% de la muestra selecciona tiene un
liderazgo eficiente y que el 30% de las empresas tienen un clima
laboral bueno. Se adjunta grafico que demuestra esta correlacion

de injerencia directa.

Grdfico N° 45
Comparativo de gestion liderazgo vs clima laboral
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Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Capitulo 7:

Diseno de modelos de

Liderazgo
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Capitulo 7: Diseio de modelos de Liderazgo

En el presente capitulo se disenan los modelos del liderazgo, para
este proceso se utilizd la informacidn y resultados del tfrabajo de
campo constantes en el capitulo 6 y en la seccidn anexos de la

presente investigacion.

7.1. El lider fiduciario, concepto, habilidades del lider.

El sector fiduciario al igual que otros sectores econdmicos, requiere una
gestion y presencia continua y firme del Liderazgo, para alcanzar los
objetivos fijados, por este motivo se ha disesnado un modelo de Liderazgo a
aplicar que conjuga el tipo de clima laboral y el tipo de actitud del personal

existente en las empresas fiduciarias.

7.1.1 Concepto

En base de la informacion citada en el capitulo 2 de la presente
investigacion relacionada con el Liderazgo, donde se revisaron conceptos,
modelos y fipos de Liderazgo de varios autores, el impacto de lideres
mundiales y otra informaciéon relacionado con este tema, que permite tener
una visualizacion amplia y vasta de toda la informacién relacionada con el
Liderazgo, en el pdrrafo subsiguiente se emite la definicidon del lider

fiduciario, concepto que es aplicable a este sector financiero, que aporta a
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la economia de los paises donde se ejerce esta actividad, pero que es tan

desconocido para gran parte de la poblacion mundial.

Lider fiduciario es, la persona natural capaz de guiar, motivar, dirigir a sus
colaboradores fiduciarios con equidad, don de servicio, procurando el logro
de los objetivos personales y empresariales a través del buen frato,
seguimiento continuo, con una comunicacién adecuada, fluida con el
personal y mediante la aplicaciéon de estrategias de castigo, reciprocidad y

razdn cuando asi se requiera.

7.1.2 Habilidades del lider

Para el diseno de este modelo de Liderazgo se considerd las habilidades
humanas, técnicas y conceptuales definidas por el autor Katz, (Chiavenato
l. , 2006, pdag. 3), porque contienen todos los elementos requeridos para
ejercer con eficiencia y efectividad la gestion de Liderazgo dentfro de las

empresas del mercado fiduciario.

A continuacion, se detalla cada uno de los elementos, que se considerardn

en cada una de las habilidades senaladas:

Habilidades humanas

Comunicacién; consiste en la habilidad que poseerd el lider para fransmitir

los objetivos y metas fijadas, la transmision de conocimientos para el

desempeno del frabajo, correcciéon de errores.
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Motivacidn; consiste en la habilidad del lider para motivar a su personal via

comunicacion verbal y/o escrita, esto dependerd del tipo de actitud

encontrada en la institucion.

Coordinacién; consiste en la habilidad del lider para la coordinacion de

actividades y acciones que debe desarrollar internamente la
administradora de fondos vy fideicomisos denominada fiduciaria (Comisidon
de Legislacion y Codificacion del Ecuador, 2021, pdg. 59), con el personal

y autoridades de la empresa.

Direccion; consiste en la habilidad del lider para dirigir las actividades

planificadas por la empresa, para el cumplimiento de los objetivos fijados.

Habilidades Conceptuales

Las habilidades conceptuales que debe poseer el lider estd relacionado

con:

e El conocimiento tedrico general del negocio fiduciario.

e Conocimiento del mercado.

e Conocimiento de sus competidores.

e Conocimiento de los érganos de control.

e Conocimiento de los clientes cautivos.

e Conocimiento de los clientes potenciales.

e Conocimiento y manejo de la Ley de Mercado de Valores.

e Conocimiento y manejo de la Codificacion del Mercado de Valores.

e Conocimiento del Cddigo de Trabajo.
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Conocimiento y manejo de la legislacion vigente de la UAFE -Lavado
de Activos.

Otra informacion relacionada con el negocio fiduciario.

Habilidades Técnicas

Las habilidades técnicas, corresponde a los conocimientos técnicos que

debe poseer el lider, respecto a:

La implementacion, funcionamiento, ejecucion y seguimiento de
procesos operativos, contables, legales, ftributarios, ofros temas
relacionados con los negocios fiduciarios y fondos de inversion.
Temas vinculados con el desarrollo de las actividades y gestiones que
ejecuta la empresa para la atencidon de los requerimientos de los
clientes internos, externos, con el cumplimiento de los objetivos
definidos por la entfidad.

Conocimiento de los sistemas operativos relacionados con la
asignaciéon de funciones, seguimiento, confrol de actividades
desarrolladas por el personal.

Sistemas integrados de manejo fiduciario como por ejemplo el Sistema
Gestor.

Sistema de la Superintendencia de companias, Valores y Seguros
SICVS.

Portal de Compras Publicas.

Sistemas de comunicacion.

Ofros.
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Para identificar si el Liderazgo que posee una empresa es “Eficiente” o

“Deficiente”, se ha preparado la presente tabla que considera valores de

evaluacion determinados y usados en la prdctica por las dreas de talento

humano del sector. El valor limite de inicio para determinar un Liderazgo

“Eficiente” es del 75%; el resultado del Liderazgo serd determinado

mediante la aplicacion del Test " Actprore Laboral”

Tabla N° 33
Umbral de medida del Liderazgo

Umbrales para determinar si el Liderazgo existente en la empresa
es Eficiente o Deficiente

Descripcion

Valoracion

Liderazgo “Eficiente”

Desde el 75 % hasta el 100%

”

Liderazgo “Deficiente

Desde el 0,00% hasta el 74.99%

Elaboracién: Propia
Fuente: Sector Fiduciario
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7.2 Escenarios del clima laboral y de la actitud del personal

Para el presente estudio, se considerd que es pertinente determinar un
umbral como limite, ésta linea de medida, permitird identificar si el clima
laboral dentro de la empresa es bueno o es malo, el limite que se fijé es del
75.00%.

Todo resultado empresarial, que se haya obtenido en las empresas
fiduciarias y que seaigual o supere el 75,00% serd considerado como “Clima
Laboral Bueno” y todo resultado que esté por debajo del 75,00% serd

considerado como “Clima Laboral Malo”.

Para definir si la actitud que posee el personal que labora en las empresas
fiduciarias, es “Proactiva” o es “Reactiva”, se consider6 como limite de
medida el 85,00%, valor definido en funcidon de la experiencia y resultados
obtenidos durante el diseno, construccion y pruebas del cuestionario

“Actprore”.

Todo resultado que sea igual o superior al 85,00% se considerard como
“Actitud Proactiva” y todo resultado que esté por debajo del 85,00% serd

considerado como “Actitud Reactiva.

A continuacién, se adjunta un cuadro resumen, que contiene la valoraciéon
y escenarios para la interpretacion del Clima Laboral y para la Actitud del

personal.
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Tabla N° 34
Umbrales de medida del Clima Laboral y la Actitud del personal

Umbrales para determinar el tipo de Clima Laboral

Descripcion Valoracion
Clima Laboral “Bueno” Desde el 75 % hasta el 100%
Clima Laboral “Malo” Desde el 0,00% hasta el 74.99%

Umbrales para determinar el tipo de Actitud

Descripcion Valoracion
Actitud “Proactiva” Desde el 85.00% hasta el 100%
Actitud “Reactiva” Desde el 00.00% hasta el 84.99%

Elaboracién: Propia
Fuente: Sector Fiduciario
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Una vez definidos los pardmetros de evaluacion, se proyectaron los

siguientes escenarios con la aplicacion del “Test Actprore Laboral”, que se

enuncian a continuacion.

Clima Laboral “Bueno’” con “Actitud Proactiva”
Clima Laboral “Bueno” con "Actitud Reactiva”
Clima Laboral “Malo” con "Actitud Proactiva”

Clima Laboral “Malo” con “Actitud Reactiva”

7.3 Diseno de modelos de Liderazgo

Considerando los escenarios definidos en la seccidon anterior, se diseNd los

siguientes modelos de Liderazgo.

Liderazgo Act-Proactive-Fine. Liderazgo para empresas con clima

laboral bueno y con actitud proactiva.

Liderazgo Act-Reactive-Fine. Liderazgo para empresas con clima

laboral bueno y con actitud reactiva.

Liderazgo Act-Proactive-Bad. Liderazgo para empresas con clima

laboral malo y con actitud proactiva.

Liderazgo Act-Reactive-Bad. Liderazgo para empresas con clima

laboral malo y con actitud reactiva.
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Cada tipo o modelo de Liderazgo se construyd considerando las habilidades

gerenciales definidas por Katz (Chiavenato 1., 2006) que son las humanas,

conceptuales y técnicas.

A las habilidades gerenciales citadas en el pdarrafo anterior, se les asignd un
peso de aplicacion para cada tipo o modelo de liderazgo, para ésta
asignaciéon de peso se considerd la data y los resultados arrojados en el
trabajo de campo que se encuentra en el capitulo 6 y en la seccidén de
Anexos; luego se evalud y usd toda la informacidn que se usa en el mercado
fiduciario, como actividades de orden técnico, la informacién vinculada
con la filosofia institucional, la informacidén conceptual necesaria para el
trabajo con los fideicomisos y que se utiliza en el mercado de valores, en el
dmbito de lavado de activos, en el drea tributaria y en todos los dmbitos
posibles que se relacionan con este sector; asi también se considerd las
actividades de orden relacional humanos que deben aplicarse dentro de la

organizacion.

Finalmente se construyeron en cada fipo o modelo de liderazgo tablas
generales de guia conductual para el lider, que contiene el fipo de
habilidad a aplicar, las actividades que debe realizar dentro de cada
habilidad y el peso asignado para la ejecucion de las actividades y/o

acciones.

A continuaciéon, se expone cada uno de los modelos de Liderazgo

disenados en esta investigacion.
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7.3.1 Liderazgo Act-Proactive-Fine (Liderazgo para clima laboral

bueno con actitud proactiva)

Este tipo 0 modelo de Liderazgo, debe actuar en el mejor de los escenarios
que un lider puede enfrentarse, porque tiene un clima laboral bueno (+) con
una actitud del personal proactiva (+); en este escenario todas las
condiciones de la empresa son favorables para que los planes, proyectos y
objetivos fijados se cumplan, en los tiempos definidos por la direccién

institucional y conforme los lineamientos determinados.

En los resultados obtenidos durante el trabajo de campo que se encuentran
en el capitulo 6 y en los cuestionarios constantes en la seccidn Anexos, se
descubridé que las empresas objeto de estudio que tuvieron clima laboral
bueno y una actitud proactiva son las empresas B, F y G. Ver resumen de

resultados en las tablas 19 y 29.

En base a la informacion generada a través del cuestionario Actprore
Laboral se determind que las acciones a ejecutar por el lider, estardn
encaminadas a mantener y mejorar los buenos resultados de la empresa, el
buen clima laboral, la actitud proactiva de los colaboradores, para esta
gestion deberd destinar el 34% de su tiempo y gestion para la aplicacion de
habilidades humanas, el 33% en la aplicacion de habilidades conceptuales
y el 33% en habilidades técnicas. Las habilidades humanas se consideran
mds importantes por este motivo tienen mayor peso que las ofras
habilidades definidas por Katz (Chiavenato I., 2006).
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Tomando como referencia los resultados de esta investigacion, se deduce
que el lider deberd tener siempre un buen estado de dnimo, ser entusiasta,
alegre; procurard que exista una comunicacion continua y fluida con el

personal para recibir y emitir toda la informacion que considere necesaria.

Ademds de lo citado en el parrafo anterior se deben realizar las siguientes

reuniones con el personal de la compania:

Reuniones anuales, estas reuniones se realizardn por la alta gerencia con

todos los colaboradores, se celebrardn para comunicar la planificacion
estratégica anual, realizada por la alta direccion, en las cuales se
comunicard la vision y mision de la empresa, los objetivos generales y
especificos a lograr en el ano, la filosofia institucional, otros. En esta
oportunidad la alta direccién deberd transmitir mensajes motivadores hacia
sus subalternos y los incentivos que se entregardn por el cumplimiento de

metas.

Reuniones Semestrales, estas reuniones serdn realizadas por la alta gerencia,

con todas las dreas de la empresa, en las cuales se informard sobre la
evaluacion a la gestion ejecutada, se analizardn los resultados obtenidos, y
se comunicardn los correctivos a realizar en caso de identificar desviaciones
en los resultados previstos, si éstos se mantuviesen conforme lo planificado
se felicitard a los subalternos y se invitard a contfinuar con el ritmo de tfrabajo

existente.

Reuniones trimestrales, estas reuniones deberdn realizarse en cada drea con

sus subalternos, se hard una revision a la planificacion anual y los resultados
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gue se obtuvieron y se tomardn las acciones pertinentes conforme los

resultados exijan.

Reuniones mensuales, en estas reuniones se planificardn las actividades a

realizar en el mes, se coordinard, dirigird, asesorard a los subalternos respecto

al frabajo a ejecutar en el drea.

Reuniones semanales, en estas reuniones se tratardn los eventos importantes

ocurridos durante la semana anterior, se analizardn los problemas desde un
punto de vista constructivo, de los cuales se obtendrd la informacion que
permita aprender y enriquecer el acervo del conocimiento del personal y
fortalezca su gestion y desempeno, esto también permitird fortalecer la
estructura organizacional. Estds reuniones serdn los espacios iddneos donde
se reconocerdn los logros alcanzados por los miembros del equipo, se
felicitard a los colaboradores por fechas especiales como cumpleanos,

graduaciones, etc y se tratardn otros temas que consideré el lider revisar.

A continuacién, se adjunta un cuadro de guia conductual para el lider, con
algunos ejemplos de actividades en las cuales debe trabajar considerando
cada tipo de habilidad gerencial; para mejor comprension de la tabla, se
informa que los casilleros que estdn marcadas con la leyenda “n/a” no
deben ser acogidos por el lider para su ejecucion, deberd realizar todas las

actividades que consten en las celdas marcadas con una cruz “x”.
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Tabla N° 35

Resumen de gestion y actividades que debe realizar el Liderazgo Act-
Proactive-Fine (Liderazgo para clima laboral bueno con actitud proactiva)

Actividades a
Realizar

considerando % d? hernpo de
dedicacion del
Tipo de | Desglose de actividades a ejecutar | clima Laboral | 148" Para la
habilidad en relacién a cada habilidad Bueno — ejecucion de
. erencial actividades -
gerencial 9 p ianad
Actitud eso asignado
Proactiva
Reuniones con directivos y personal,
para planificar el trabajo X
Planificacion detallada de acciones
y / o actividades con colaboradores n/a
Evaluacion y seguimiento de linea
corta de frabajo (seguimiento
intenso) n/a
Evaluacion y seguimiento normal y
Humanas (se o .
relaciona al peridodico de trabagjo X
trato con las Asesorar al persondl X
personas, la Guia contfinua en actividades de
faciidad de | frabajo X
relacién Gestidon para resolver conflictos X
inferpersonaly | Ejecutar reuniones grupales, para
grupal. infegrar grupo y coordinar acciones 34%
. . . (o]
Capacidad de | para cumplimiento de metas X
comunicarse, Aplicacién de medidas correctivas
de motfivar, (evitar caer en acciones que
coordinar, dirigir, | representen Mobbing) n/a
resolver Gestion dentro de la empresa para la
conflictos mitigacién de rumores, chismes,
personales y actitudes que afectan la imagen de
grupales) la compania, realizacién de trabajo,
otros X
Ejecutar acciones para reconocer los
logros del personal, alcanzados a
través de crecimiento profesional X
Coordinar trabajo a desarrollarse
diariamente con personal n/a
Coordinar trabajo a desarrollarse
semanalmente con personal n/a
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Coordinar el trabajo a desarrollarse
mensualmente con personal

Coordinar el trabajo a desarrollarse
frimestralmente con el personal

Coordinar el trabajo a desarrollarse
semestralmente con el personal

Emisidn de instrucciones por escrito

Comunicacioén escrita al personal,
para informar objetivos a cumplir

Gestion continua, para difusion y
cumplimiento de filosofia institucional

Usar un lenguagje verbal, amable,
conciliador, cdlido

Lenguaje verbal estricto, disciplinario,
emitido con autoridad

Motivacién verbal al personal

Gestionar en la empresa la entrega
de incentivos econdmicos

Gestionar en la empresa la enfrega
de Incentivos emocionales

Gestionar y ejecutar, cursos de
integracién de personal, dindmicas
grupales, reuniones del drea de
trabajo, otros

Técnicas (
incluye el uso de
conocimientos
especializados y
facilidad de
aplicar técnicas
relacionadas
con el frabajoy
los
procedimientos)

Aplicacién de los conocimiento y
Manejo de sistemas integrados de
manejo fiduciario, sistema infegrado
de SICV; portal de Compras Publicas,
Sistemas de Comunicacion, sistemas
de Evaluacion de Personal del
Ministerio de Trabajo, otras

Aplicacién de conocimientos sobre
el manejo de sistemas operativos de
asignacién de funciones, seguimiento
y control de actividades desarrolladas
por el personal.

Implementacién y seguimiento de
Procesos operativos, contables,
legales, tributarios, otros.

Implementacién de Manuales,
control y seguimiento

Gestidn para ejecutar planes de
Capacitacién interna al personal

33%
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Gestidn para conseguir y realizar
Capacitacién externa al personal

Conocimiento Ley y Codificacion de
Mercado de Valores, Cédigo de
Trabajo, Legislacién vigente UAFE,
otros

Emisidon de directrices y/o
coordinacién de acciones para
diseno e implementacion de
procesos y manuales de manejo,
archivo, y respaldo de informacién

Emisidon de directrices y Coordinacion
de acciones a dreas pertinentes para
elaboracién y/o de planes de
carrera, capacitacion, escalas
salariales, determinacién de

bonificaciones econdmicasy /o 33%
emocionales a enfregar al personal
Emisidon de directrices y coordinacién
con dreas pertinentes para disefo y
Conceptuales | mejora de instalaciones y espacios
(implican una | fisicos)
visiéon de la Emisidon de directrices y coordinacion
organizacién en | con dreas pertinentes para
conjunto, evaluacién y mejora de software y
facilidad de hardware tecnoldgico
frabajar con Emision de instrucciones y
ideas, coordinacién con dreas pertinentes
conceptos, para evaluacién, mejora y
teorias y seguimiento de cumplimiento de
abstracciones) | estructura jerdrquica
TOTAL 100%

Elaboracioén: Propia
Fuente: Datos obtenidos en la presente investigacion

7.3.2 Liderazgo Act-Reactive-Fine (Liderazgo para clima laboral

bueno con actitud reactiva)

Este tipo de Liderazgo, debe actuar en un escenario complejo porque tiene

un clima laboral bueno (+) con una actitud reactiva (-), por la importancia
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del recurso humano se considera que el trabajo a realizar por el lider serd
mas dificil, porque este grupo humano es el generador de todas las
actividades que permitird el logro de los objetivos empresariales, asi como
también son los generadores de chismes, rumores, comentarios negativos
sobre la direccion, de situaciones incomodas para todo el personal de la
empresa. El lider o la alta gerencia que realiza esta funcion debe trabajar
en acciones para mantener y/o mejorar el clima laboral bueno existente y

realizar actividades correctivas que eliminen la actitud reactiva de los

colaboradores.

En la data obtenida en esta investigacion, que se encuentra en el capitulo
6y enlos cuestionarios de la seccidn Anexos, se descubrid que las empresas
fiduciarias de la ciudad de Quito que fueron objeto de estudio no tienen
colaboradores con actitud reactiva, por este motivo para el diseno de este
modelo de liderazgo se consideré que todos los items del test Actprore
laboral que evalla la actitud se inclinaron a una actitud reactiva. Ver
resumen de resultados de la inexistencia de una actitud reactiva en las
tablas 19 y 29 y en los cuestionarios vinculados con la evaluacion de la

actitud de la seccidn Anexos.

En base a los resultados generados a fravés del cuestionario Actprore
Laboral se deduce que las acciones a ejecutar por el lider, estardn
encaminadas a mantener y mejorar los buenos resultados de la empresa, el
buen clima laboral, y realizar actividades correctivas que mejoren la actitud
del personal o la elimine dentro de la empresa, para lograr estos objetivos
deberd destinar el 50% de su tiempo y gestion para la aplicacion de
habilidades humanas, el 25% en la aplicacion de habilidades conceptuales
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y el 25% en habilidades técnicas. Las habilidades humanas se consideran
mas importantes en todos los accionares gerenciales, pero para este
modelo en especifico su peso es mds alto porque se determind que tienen
un alto impacto en la actitud del personal, por este motivo se les asignd un

importante peso, muy superior a las otras habilidades gerenciales definidas
por Katz (Chiavenato I., 2006).

Considerando los resultados de clima laboral bueno y que son positivos (+)
en la empresa, el lider mantendrd y mejorard las actividades, gestiones y

procesos. Dentro de las actividades relevantes a ejecutar, se cita ejemplos:

Mantenimiento de la infraestructura fisica y digital de la empresa,

La aplicacién de manuales, procesos y procedimientos

La gestion para realizar capacitaciones al personal

Ofras actividades.

Se emite un detalle de las actividades sugeridas, en el cuadro que

corresponde a esta seccidn.

Al existir en la empresa una actitud reactiva por parte del personal, el lider

deberdrealizar las siguientes actividades, para beneficio de la organizacion.

El lider efectuard reuniones con los colaboradores, en las cuales informard

sobre los siguientes temas:

El lider realizard una reunidon con el personal para informar respecto a la

vision, mision, politicas, normativa vigente y ofros temas de la institucion, que
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le permitird dejar claramente establecido las reglas que deben cumplir el

personal; esta reunidn la realizard al inicid del ano y/o de su gestion.

El lider gestionard reuniones diarias con los subalternos de forma alternada
para verificar el cumplimiento de las metas asignadas conforme la
planificacion de la empresa, en estas reuniones tfambién se mostraran los

resultados del desempeno a cada uno de los colaboradores.

El lider gestionard reuniones semanales con los subalternos, para realizar el
seguimiento y control de las actividades a ejecutar por los miembros del
equipo de frabajo, en las cuales se determinard si las acciones ejecutadas

son correctas o si deben ser modificadas para mejorar los resultados.

El lider efectuard reuniones mensuales para seguimiento de las actividades
planificadas, mismas que estdn vinculadas con la planificaciéon estratégica

establecida por la direccion;

El lider efectuard reuniones trimestrales con el fin de verificar el cumplimiento
de metas, asi también se realizard la correcciéon y retroalimentacion que

corresponda.

El lider gestionard reuniones fuera de la oficina con los colaboradores, con
fines de integracion y cambio de la actitud, la periodicidad de las reuniones
serd trimestral o semestral, dependerd su ejecucion de la disponibilidad de

recursos econdmicos y tiempo.
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El lider hard un seguimiento de linea corta a los colaboradores, para

seguimiento y conftrol de las actividades que deben efectuar de forma

diaria y continua, adicional a esta gestion deberd realizar las siguientes

actividades.

El lider comunicard al personal todas las instrucciones por escrito, para que
éstas puedan ser objeto de seguimiento y conftrol, también servirdn como
soporte para aplicacién del reglamento interno de trabajo en caso de que

se presenten incumplimientos o infracciones por parte del personal.

El lider también debe tener claridad, para tomar las dediciones que
correspondan, en caso de tener subalternos que en el mediano y largo plazo
no cambien de actitud y/o no acaten las instrucciones, actividades, y

gestiones asignadas.

A continuacién, se adjunta un cuadro de guia conductual para el lider, con
algunos ejemplos de actividades en las cuales debe trabajar considerando
cada tipo de habilidad gerencial; para mejor comprension de la tabla, se
informa que los casilleros que estdn marcadas con la leyenda “n/a” no
deben ser acogidos por el lider para su ejecuciéon, deberd realizar todas las

actividades que consten en las celdas marcadas con una cruz “x”.
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Tabla N° 36

Reactive-Fine (Liderazgo para clima laboral bueno con actitud reactiva)

Actividades a % de(;leempo
Realizar . .z
. dedicacion
considerando del lider
Tipo de Desglose de activ,idqdes a Clima para la
habilidad ejecutar en relacion a cada Laboral ejecucion de
gerencial habilidad gerencial Bueno - actividades -
Actitud Peso
Reactiva Asignado
Reuniones con directivos y
personal, para planificar el
frabajo X
Planificacion detallada de
acciones y / o actividades con
colaboradores X
Evaluacion y seguimiento de
Humanas (s¢ | linea corta de trabajo
relaciona al (seguimiento intenso) X
frafo con las Evaluacion y seguimiento normal
personas, la y periddico de trabagjo n/a
facilidad de .
relacion O’rc,)rgctr A§esorlo al p§r§onol X
interpersonal y Guia g:on’rmuo en actividades de
frabajo X
grupal. 50%
Capacidad de
comunicarse, | Gestidén para resolver conflictos X
de motivar, Ejecutar reuniones grupales,
coordinar, para integrar grupo y coordinar
dirigir, resolver | dcciones para cumplimiento de
conflictos metas X
personales y Ap“COCién de medidas
grupales) correctivas (evitar caer en
acciones que representen
mobbing) X
Gestion dentro de la empresa
para la mitigacion de rumores,
chismes, actitudes que afectan
la imagen de la compania,
realizacion de trabajo, otros X
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Ejecutar acciones para
reconocer los logros del
personal, alcanzados a fravés de
crecimiento profesional

n/a

Coordinar trabajo a desarrollarse
diariamente con personal

Coordinar trabajo a desarrollarse
semanalmente con personal

Coordinar el trabajo a
desarrollarse mensualmente con
persondl

Coordinar el frabajo a
desarrollarse trimestralmente con
el personal

Coordinar el trabajo a
desarrollarse semestralmente
con el persondl

Emisidon de instrucciones por
escrito

Comunicacion escrita al
personal, para informar
objetivos a cumplir

Gestion continua, para difusion
y cumplimiento de filosofia
institucional

Usar un lenguaje verbal, amable,
conciliador, cdlido

n/a

Lenguaje verbal estricto,
disciplinario, emitido con
autoridad

Motivacion verbal al personal

n/a

Gestionar en la empresa la
enfrega de incentivos
econdémicos

n/a

Gestionar en la empresa la
enfrega de Incentivos
emocionales

n/a

Gestionar y ejecutar, cursos de
infegracion de personal,
dindmicas grupales, reuniones
del drea de trabgjo, otros
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Aplicacion de los conocimiento
y Manejo de sistemas integrados
de manejo fiduciario, sistema
infegrado de SICV; portal de
Compras Publicas, Sistemas de
Comunicacion, sistemas de
Evaluacion de Personal del
Ministerio de Trabagjo, ofras

Aplicacion de conocimientos
sobre el manejo de sistemas
operativos de asignacion de
funciones, seguimiento y control

facilidad de de actividades desarrolladas por 25%
aplicar técnicas | €l personal.
relacionadas | Implementaciéon y seguimiento
con el frabajo y | de Procesos operativos,
los contables, legales, tributarios,
procedimientos) | Ofros.
Implementacion de Manuales,
conftrol y seguimiento
Gestion para ejecutar planes de
Capacitacion interna al personal
Gestion para conseguir y realizar
Capacitacién externa al
persondl
Conocimiento Ley vy
Codificacion de Mercado de
Valores, Codigo de Trabajo,
Legislacion vigente UAFE, ofros
Emisidn de directrices y/o
coordinacién de acciones para
Conceptuales | diseno e implementacion de
(implican una | procesos y manuales de manejo,
vision de la archivo, y respaldo de 25%
organizacion en | informacién
conjunto, Emisidon de directrices y
facilidad de coordinacion de acciones con
trabajar con dreas pertinentes para
ideas, elaboracioén y/o de planes de
conceptos, carrera, capacitacion, escalas
teorias y salariales, determinacion de

abstracciones)

bonificaciones econdmicas y /o
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emocionales a entregar al
persondal

Emisidon de directrices y
coordinacién con dreas
pertinentes para diseno y mejora
de instalaciones y espacios
fisicos) X
Emisidon de directrices y
coordinacion con dareas
pertinentes para evaluacion y
mejora de software y hardware
tecnoldgico X
Emisidn de instrucciones y
coordinacion con dareas
pertinentes para evaluacion,
mejora y seguimiento de
cumplimiento de estructura
jerarquica X
TOTAL 100%

Elaboracién: Propia
Fuente: Datos obtenidos en la presente investigacion.

7.3.3 Liderazgo Act-Proactive-Bad (Liderazgo para clima laboral

malo con actitud proactiva)

Este tipo de Liderazgo, debe actuar en un escenario que tiene un clima
laboral malo (-) con una actitud proactiva (+), dado estos resultados el lider
debe frabajar conjuntamente con el personal y con la directiva de la
empresa en la mejora del clima laboral, mediante la correccion y/o
eliminacion de los factores que lo generan. En cuando a la actitud de los
colaboradores como es proactiva, la gestion del lider deberd encaminarse

en el mantenimiento y/o mejora de esta actitud proactiva.
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En base a los resultados que se encuentran en el capitulo 6 y en los

cuestionarios constantes en la seccidon Anexos, se descubrid que las

empresas objeto de estudio que tuvieron clima laboral bueno y una actitud

proactiva son las empresas A, C, D, E, H, lo que representa el 62,50% de la

muestra estudiada resultado que muestra que hay un importante trabajo a

realizar en el clima laboral de estas empresas. Ver resumen de resultados en
las tablas 19 y 29.

En base a la data lograda, se determind que en este tipo de escenario
laboral las acciones a ejecutar por el lider deben estar encaminadas a
mejorar y/o eliminar los malos resultados de la empresa, el mal clima laboral,
y debe realizar actividades que mantengan y sigan mejorando aun mds la
actitud proactiva de los colaboradores; para lograr estos objetivos deberd
destinar el 34% de su tiempo y gestion para la aplicacién de habilidades
humanas, el 33% en la aplicacion de habilidades conceptuales y el 33% en
habilidades técnicas. Las habilidades humanas se consideran mds
importantes por este motivo tienen mayor peso que las otras habilidades
definidas por Katz (Chiavenato I., 2006).

Como producto de la evaluacion realizada, se identificaron varios factores
criticos sobre los cuales debe trabajar el lider, mismos que se citan a

continuacion para consideracion y conocimiento.

e Falta de planes de trabajo para alcanzar la vision y mision de la
empresa
e Falta de politicas institucionales

e Falta de Reglamento de frabajo
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Falta de manual de funciones
Falta de manual de procesos y procedimientos
Falta de dreas de trabagjo idéneas y aptas para el desarrollo del
personal
Falta de escalas salariales
Falta de incentivos econdmicos a entregar al personal
Falta de incentivos no monetarios a entregar al personal (incentivos
emocionales)
Falta de planes de carrera
Falta de espacios fisicos para el archivo y custodia de la informacion
Falta de infraestructura fisica y digital para el manejo de la
informacion
Falta de procesos de digitalizacion y soporte de la documentaciéon de
la empresa
Falta de planes de controles internos
Falta de programas de promocion del personal

Otros factores

En funcidon de la existencia de personal con actitud proactiva, se deben

ejecutar planes y programas detallados, que deben ser cumplidos por el

equipo de frabagjo de la institucion para solventar y regularizar todas las

anomalias identificadas.

El lider realizard actividades que mantengan y mejoren la actitud proactiva,

como, por ejemplo:

Reuniones sociales donde se celebren los onomdasticos
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e Eventos donde se reconozca el buen desempeno, el logro de metas
personales y profesionales, etc.

e Se enfregard incentivos econdmicos por el cumplimiento de metas
del grupo de trabagjo

e Se enfregard incentfivos emocionales por el logro de los objetivos
empresariales

e Se gestionard la entrega continua de la capacitaciéon interna vy
externa

e Se redlizardn reuniones semanales para incentivar y asesorar al
personal durante la ejecucién de su trabajo

e Ofras actividades de mantenimiento y mejora de la actitud proactiva

del personal

A continuacién, se adjunta un cuadro de guia conductual para el lider,
con algunos ejemplos de actividades en las cuales debe frabajar
considerando cada tipo de habilidad gerencial; para mejor
comprension de la tabla, se informa que los casilleros que estdn
marcadas con la leyenda “n/a” no deben ser acogidos por el lider para
suU ejecucion, deberd realizar todas las actividades que consten en las

celdas marcadas con una cruz “x".
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Tabla N° 37

Resumen de gestidon y actividades que debe realizar el Liderazgo Act-
Proactive-Bad (Liderazgo para clima laboral malo con actitud proactiva)

Actividades a

% de tiempo
Realizar de
considerando | 4edicacién
del lider
Tipo de Desglose de actividades a Clima para la
habilidad ejecutar en relacién a cada Laboral ejecucion de
gerencial habilidad gerencial Malo - actividades -
Actitud ]’950
Proactiva asignado
Reuniones con directivos y
personal, para planificar el
frabagjo X
Planificacion detallada de
acciones y / o actividades con
colaboradores n/a
Evaluacion y seguimiento de
Humanas (se | linea corta de trabajo
relaciona al (seguimiento intenso) n/a
frafo con las Evaluacion y seguimiento normal
PEersonas, la y periddico de trabagjo X
facilidad de
. Asesorar al personal X
relacion - . —
interpersonal y Guia ;on’nnuo en actividades de
frabajo X
grupal. 34%
Capacidad de
comunicarse, | Gestion para resolver conflictos X
de motivar, Ejecutar reuniones grupales, para
coordinar, integrar grupo y coordinar
dirigir, resolver | acciones para cumplimiento de
conflictos metas X
personales y Aplicacién de medidas
grupales) correctivas (evitar caer en
acciones que representen
Mobbing) n/a
Gestion dentro de la empresa
para la mitigacion de rumores,
chismes, actitudes que afectan
la imagen de la compania,
realizacion de trabajo, ofros X
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Ejecutar acciones para
reconocer los logros del personal,
alcanzados a través de
crecimiento profesional

Coordinar trabajo a desarrollarse
diariamente con personal

n/a

Coordinar trabajo a desarrollarse
semanalmente con personal

n/a

Coordinar el trabajo a
desarrollarse mensualmente con
persondl

Coordinar el frabajo a
desarrollarse trimestralmente con
el personal

Coordinar el trabajo a
desarrollarse semestralmente con
el personal

Emisidon de instrucciones por
escrito

n/a

Comunicacion escrita al
personal, para informar objetivos
a cumplir

Gestion continua, para difusion
y cumplimiento de filosofia
institucional

Usar un lenguaje verbal, amable,
conciliador, cdlido

Lenguaje verbal estricto,
disciplinario, emitido con
autoridad

n/a

Motivacion verbal al personal

Gestionar en la empresa la
entrega de incentivos
econémicos

Gestionar en la empresa la
enfrega de Incentivos
emocionales

Gestionar y ejecutar, cursos de
integracién de personal,
dindmicas grupales, reuniones
del drea de trabagjo, otros
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Aplicacion de los conocimiento y
Manejo de sistemas integrados
de manejo fiduciario, sistema
infegrado de SICV; portal de
Compras Publicas, Sistemas de
Comunicacion, sistemas de
Evaluacion de Personal del
Ministerio de Trabagjo, ofras

Aplicacion de conocimientos
sobre el manejo de sistemas
operativos de asignacion de
funciones, seguimiento y control

facilidad de | de actividades desarrolladas por 33%
aplicar técnicas |-l pPersonal.
relacionadas | Implementacion y seguimiento
con el frabajo y | d€ Procesos operativos,
l0s contables, legales, tributarios,
procedimientos) | Ofros.
Implementacion de Manuales,
control y seguimiento
Gestion para ejecutar planes de
Capacitacién interna al personal
Gestion para conseguir y realizar
Capacitacion externa al
persondl
Conocimiento Ley vy
Codificacion de Mercado de
Valores, Codigo de Trabajo,
Legislacion vigente UAFE, otros
Emisidn de directrices y/o
coordinacién de acciones para
Conceptuales | diseno e implementacion de
(implican una | procesos y manuales de manejo,
vision de la archivo, y respaldo de 33%
organizacion en | informacién
conjunto, Emision de directrices y
facilidad de Coordinacion de acciones con
trabajar con dreas pertinentes para
ideas, elaboracioén y/o de planes de
conceptos, carrera, capacitacion, escalas
teorias y salariales, determinacion de

abstracciones)

bonificaciones econdmicas y /o
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emocionales a entregar al
persondal

Emisidon de directrices y
coordinacion con dareas
pertinentes para diseno y mejora
de instalaciones y espacios
fisicos)

Emisidon de directrices y
coordinacién con dreas
pertinentes para evaluaciéon y
mejora de software y hardware
tecnoldgico

Emisidn de instrucciones y
coordinacién con dreas
pertinentes para evaluacion,
mejora y seguimiento de
cumplimiento de estructura
jerdrquica

TOTAL

100%

Elaboracién: Propia

Fuente: Datos obtenidos en la presente investigacion.

7.3.4 Liderazgo Act-Reactive-Bad (Liderazgo para clima laboral

malo con actitud reactiva)

Este tipo de Liderazgo, corresponde al peor de los escenarios que un lider

puede enfrentarse, porque tiene un clima laboral malo (-) con una actitud

del personal reactiva (-); esto requiere la ejecucidon de medidas extremas y

la aplicacion de actividades de seguimiento y control continuo por parte

del lider hacia sus colaboradores, todas estas acciones estdn dirigidas a la

mejora del clima laboral y a la correccion de la actitud reactiva del

personal.
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En la data obtenidos durante el trabajo de campo, que se encuentra en el
capitulo 6 y en los cuestionarios de la seccidn Anexos, se descubrid que las
empresas fiduciarias de la ciudad de Quito que fueron objeto de estudio, no
tienen colaboradores con actitud reactiva, por este motivo para el diseno
de este modelo de liderazgo se considerd que todos los items del test
Actprore laboral que evalla la actitud se inclinaron a una actitud reactiva.

Ver resumen de resultados en las tablas 19 y 29 y cuestionarios vinculados

con la evaluacién de la actitud de la seccidn Anexos de esta investigacion.

Por lo citado en el pdrrafo precedente, se informa que dentro de la
investigacioén realizada a las empresas objeto de estudio, no se encontraron
empresas que se encuentren denfro de este escenario laboral, esto es una
empresa que tenga clima laboral malo y una actitud reactiva. Resultado
gue dentro del estudio se determina como idéneo, porque demuestra que
no existen empresas del sector fiduciario que puedan estar ingresando a

procesos de desaparicion.

En base a los resultados de esta investigacion, se deduce que como
acciones generales que deberd ejecutar y aplicar el lider, para la mejora
del clima laboral estan la mejora de la infraestructura fisica e intangible de
la empresa, como por ejemplo: infraestructura del manejo y archivos de la
informacion, de las condiciones a enfregar al personal (salarios, planes de
carrera, otros), mejora de procesos y procedimientos de la empresa a través
de la elaboracidén o mejora de manuales de funciones, procesos vy

procedimientos de toda la organizacion.
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Cambiar la actitud reactiva, requiere de un gran esfuerzo y gestion para

lograrlo, dentro de este dmbito fambién se debe considerar que el cambio

de actitud no se podrd apreciar en el corto tiempo, por lo que requerird de

evaluaciones contindas para medirla y definir cdmo avanza el proceso.

Como estrategia para este escenario, se debe frabajar en primera instancia
en el cambio de actitud del personal, para asi tener mds aliados que incidan
en el cambio del clima laboral de la institucidn y obviamente en el desarrollo

de la organizacion.

Para la mejora del clima laboral reactivo, se deberdn realizar varias

reuniones de frabajo con el personal respecto a los siguientes temas:

e La vision de la empresa

e La misidn de la empresa

e Las politicas de la empresa

e La normativa que rige a la institucion

e El Reglamento de trabajo

e Las sanciones y faltas leves o graves de la institucion
e Los objetivos generales y especificos a alcanzar

e Ofros temas.

La delimitaciéon clara y firme de estos elementos clave de la organizacion
permitird actuar al personal apegado a los lineamientos institucionales,
porque conocerdn cudles serdn las consecuencias si cometen errores y/o

irespetan las normas vigentes; asi también tendrdn claridad respecto a
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donde deben encaminar sus acciones y/o actividades para alcanzar os

objetivos que fij6 la direccion de la institucion.

Paralelamente la institucion y la direccion frabajaran en la correccion de los

puntos criticos de la empresa y que afectan el clima laboral.

El lider deberd realizar un control y seguimiento de linea corta al personal,
para revisar el avance de las actividades planificadas por el drea vy la

empresa.

El lider gestionard reuniones fuera de la oficina con el personal, con fines de
infegracion y cambio de la actitud, la periodicidad de las reuniones serd

trimestral o semestral, dependerd su ejecucidn de la disponibilidad de

recursos econdmicos y tiempo.

El lider realizard reuniones con el personal, con el fin de motivarlos e
identificar los factores que inciden en su actuar diario y en la generacion de
acciones nocivas para la entidad; si se lograse abrir ese canal de
comunicacion el lider deberd gestionar acciones correctivas para eliminar
estos defectos y cambiar la actitud del personal; se recomienda ejecutar

reuniones mensuales para abordar lo citado en el presente pdarrafo.

Se deberdn realizar reuniones semanales de forma continua para hacer
evaluaciones grupales y revision de resultados alcanzados, se expondrdn
también los resultados del desempeno del personal y en caso de existir
infracciones a la normativa vigente, deberd gestionarse las acciones de

correccion que correspondan y estén definidas en el reglamento de trabagjo.
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El lider deberd reunirse diariamente, con el personal de forma alternada

para verificar el cumplimiento de las instrucciones emitidas verbalmente y

por escrito.

A continuacioén, se adjunta un cuadro de guia conductual para el lider, con
algunos ejemplos de actividades en las cuales debe trabajar considerando
cada tipo de habilidad gerencial; para mejor comprension de la tabla, se
informa que los casilleros que estdn marcadas con la leyenda “n/a” no

deben ser acogidos por el lider para su ejecucioén, deberd realizar todas las

actividades que consten en las celdas marcadas con una cruz “x".

Tabla N° 38

Resumen de gestion y actividades que debe realizar el Liderazgo Act-
Reactive-Bad (Liderazgo para clima laboral malo con actitud reactiva)

% de tiempo
Actividades a de
Realizar dedicacién
considerando del lider
Desglose de actividades a ejecutar para la
Tipo de habilidad en relacion a cada habilitada Clima ejecucion de
gerencial gerencial Laboral Malo | actividades -
- Actitud Peso
Reactiva asignado
Humanas (se | Reuniones con directivos 'y
relaciona al | personal, para planificar el
trato con las | frabgjo X
personas, la | Planificaciéon detallada de
facilidad de | acciones y / o actividades con
relacién colaboradores X
interpersonal y | Evaluacion y seguimiento de 50%
grupal. linea corta de trabajo
Capacidad de | (seguimiento intenso) X
comunicarse, Evaluacion y seguimiento normal
de motivar, | y periddico de trabajo n/a
coordinar, Asesorar al personal X
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Guia continua en actividades de
frabajo

Gestion para resolver conflictos

Ejecutar reuniones grupales,
para integrar grupo y coordinar
acciones para cumplimiento de
metas

Aplicacion de medidas
correctivas (evitar caer en
acciones que representen
mobbing)

Gestion dentro de la empresa
para la mitigacion de rumores,
chismes, actitudes que afectan
la imagen de la compania,
realizacion de trabajo, otros

Ejecutar acciones para
reconocer los logros del
personal, alcanzados a fravés de
crecimiento profesional

n/a

Coordinar trabajo a desarrollarse
diariamente con personal

Coordinar trabajo a desarrollarse
semanalmente con personal

Coordinar el frabajo a
desarrollarse mensualmente con
persondl

Coordinar el frabajo a
desarrollarse trimestralmente con
el personal

Coordinar el trabajo a
desarrollarse semestralimente
con el persondl

Emisidn de instrucciones por
escrito

Comunicacion escrita al
personal, para informar
objetivos a cumplir

Gestion continua, para difusion
y cumplimiento de filosofia
institucional
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Usar un lenguaje verbal, amable,
conciliador, cdlido

n/ca

Lenguaje verbal estricto,
disciplinario, emitido con
autoridad

Motivacion verbal al personal

n/a

Gestionar en la empresa la
enfrega de incentivos
econdémicos

n/a

Gestionar en la empresa la
enfrega de Incentivos
emocionales

n/a

Gestionar y ejecutar, cursos de
integracion de personal,
dindmicas grupales, reuniones
del drea de trabgjo, otros

Técnicas
(incluye el uso
de
conocimientos
especializados y
facilidad de
aplicar técnicas
relacionadas
con el frabajo y
los
procedimientos)

Aplicacién de los conocimiento
y Manejo de sistemas integrados
de manejo fiduciario, sistema
integrado de SICV; portal de
Compras Publicas, Sistemas de
Comunicacion, sistemas de
Evaluacion de Personal del
Ministerio de Trabagjo, otras

Aplicacion de conocimientos
sobre el manejo de sistemas
operativos de asignaciéon de
funciones, seguimiento y control
de actividades desarrolladas por
el personal.

Implementacioén y seguimiento
de Procesos operativos,
contables, legales, tributarios,
otros.

Implementacion de Manuales,
control y seguimiento

Gestion para ejecutar planes de
Capacitacion interna al personal

Gestion para conseguir y realizar
Capacitacion externa al
persondl

25%
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Conocimiento Ley vy
Codificacion de Mercado de
Valores, Codigo de Trabaijo,
Legislacion vigente UAFE, ofros

Emisidon de directrices y/o
coordinacién de acciones para
diseno e implementacion de
procesos y manuales de manejo,
archivo, y respaldo de
informacion

Emisidon de directrices y
Coordinacion de acciones con
dreas pertinentes para
elaboracioén y/o de planes de
carrera, capacitacion, escalas
salariales, determinacion de
bonificaciones econdmicasy /o
emocionales a entregar al
persondal

Emisidon de directrices y
coordinacion con dareas
pertinentes para diseno y mejora
de instalaciones y espacios
fisicos)

Emisidon de directrices y
coordinacion con dareas
pertinentes para evaluaciéon y
mejora de software y hardware
tecnoldgico

Emisidn de instrucciones y
coordinacion con dreas
pertinentes para evaluacion,
mejora y seguimiento de
cumplimiento de estructura
jerdrquica

25%

TOTAL

100%

Elaboracién: Propia

Fuente: Datos obtenidos en la presente investigacion.
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Finalmente se recomienda, terminar las relaciones laborales con el personal
gue no tuvo respuesta positiva, respecto a toda la gestion realizada por el
lider y por la empresa, basados principalmente en el hecho de que es

preferible culminar una relacion laboral en términos racionales y sin

afectaciones de otra indole (Mobbing).
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Capitulo 8: Conclusiones y Recomendaciones

8.1. Conclusiones

Como resultado del trabajo de investigacion realizado a través de esta tesis,
se obtuvieron las siguientes conclusiones, mismas que se exponen en funcién

de los objetivos e hipdtesis planteada.

Conclusiones relacionadas con los objetivos

Objetivo General

Disenar modelos de Liderazgo que conjuguen el clima laboral existente con

la_actitud proactiva o reactiva del personal que trabajan en las empresas

del sector fiduciario de la ciudad de Quito.

El objetivo general, fue cumplido a través del diseno de 4 modelos de
Liderazgo que consideran el tipo de clima laboral bueno y malo que pueden
existir y la actitud proactiva o reactiva del personal que frabaja en las

fiduciarias de la ciudad de Quito.

Los escenarios descubiertos a través de la conjugacién de las opciones de
climalaboral (bueno-malo) y la actitud del personal (proactiva-reactiva) en

los cuales se aplicard cada uno de los tipos de Liderazgo son los siguientes:
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e Clima Laboral “Bueno” con “Actitud Proactiva”
e Clima Laboral “Bueno” con “Actitud Reactiva”

e Clima Laboral “Malo” con "Actitud Proactiva”

e Clima Laboral “Malo” con "Actitud Reactiva”

Los modelos de Liderazgo disenados considerando el tipo de clima laboral

y la actitud existente en las empresas del sector fiduciario son:

Liderazgo Act-Proactive-Fine — Liderazgo para una empresa con clima

laboral “Bueno” y con actitud “Proactiva”.

e liderazgo Act-Reactive-Fine - Liderazgo para una empresa con clima
laboral “Bueno” y con actitud “Reactiva”.

e liderazgo Act-Proactive-Bad - Liderazgo para una empresa con clima
laboral “Malo” y con actitud “Proactiva”.

e liderazgo Act-Reactive-Bad - Liderazgo para una empresa con clima

laboral “Malo” y con actitud “Reactiva”.

Estos modelos fueron disenados considerando las habilidades de Liderazgo
definidas por Katz (Chiavenato I. , 2006, pdg. 3) que son: las habilidades
humanas, las habilidades técnicas y las habilidades conceptuales, todas
estas deben ser aplicadas por el lider en el ejercicio de su frabajo diario,
para cumplimiento y alcance satisfactorio de los objetivos propuestos. Estas
habilidades fueron aplicadas y relacionadas con cada una de las
actividades y gestiones que se debe realizar en el sector fiduciario y que

fueron evaluadas a fravés del cuestionario Actprore Laboral.
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Para la consecucion del objetivo general fue necesario desarrollar los
objetivos especificos determinados en esta investigacion y con toda esta

informacién administrativa — organizacional recabada, fue factible el diseno

de los modelos contemplados en el LIDERAZGO VIKTORIANO.
Objetivo Especificos
En la presente investigacion se consideran 4 objetivos a cumplir que son:

v' Objetivo 1: Examinar el tipo de actitud que poseen los colaboradores
de las empresas fiduciarias de la ciudad de Quito.

v" Objetivo 2: Evaluar el tipo de clima laboral, que poseen las empresas
fiduciarias de la ciudad de Quito.

v" Objetivo 3: Descubrir si existe mobbing en las empresas del sector
fiduciario de Quito, para definir acciones de mejora o correctivas en
los modelos de Liderazgo que se disenaron en este ftrabagjo
investigativo.

v' Obijetivo 4: Establecer cudl es la variable que mayor incidencia tiene
en el clima laboral malo de las empresas fiduciarias de la ciudad de
Quito.

v' Objetivo 5: Determinar cudles son los tres principales factores de la
variable Liderazgo que mayor incidencia fienen sobre la desercién
laboral de las empresas fiduciarias de la ciudad de Quito.

v' Objetivo 6: Deducirsi el Liderazgo aplicado en las empresas fiduciarias

de la ciudad de Quito es eficiente.
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v' Objetivo 7: Construir 4 modelos de liderazgo que conjuguen el clima

laboral existente con la actitud proactiva o reactiva del personal que

trabaja en las empresas del sector fiduciario de la ciudad de Quito.

Objetivo 1: Examinar el tipo de actitud que poseen los colaboradores de las

empresas fiduciarias de la ciudad de Quito.

Culminada la investigacion se concluyd que:

El dmbito empresarial requiere examinar el tipo de actitud que posee cada
empleado, para definir acciones a ejecutar en la institucion para generar

acciones de mejora y cumplimiento de las metas establecidas.

La presencia de colaboradores con actitud proactiva promueve su buen
desempeno en las actividades que ejecutan, viabiliza y contribuye con el

logro de los objetivos empresariales.

Una actitud reactiva bloquea el alcance las metas fijadas por la alta

direccion.

El Test “Actprore” que se construyd en la presente investigacion, fue
aplicado durante la fase de frabajo de campo en las empresas fiduciarias
de la ciudad de Quito, con el fin de examinar el tipo de actitud que poseian
los colaboradores de estas instituciones. El resultado del estudio arrojé que
los colaboradores de las empresas fiduciarias son proactivos, y que este tipo
de actitud oscila entre el 86.19% vy 96.67%.
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Después de la obtencion de estos resultados se comunicaron los mismos a
algunos de los altos directivos de estas empresas, quienes manifestaron que
los resultados confribuyeron mucho para la administracion y organizacion

gue estaban planificando.

Objetivo 2: Evaluar el tipo de clima laboral, que poseen las empresas

fiduciarias de la ciudad de Quito.

Culminada la investigaciéon se concluyd que:

Dentro de una empresa, el alcance de los objetivos planteados en el corto,
mediano y largo plazo son de gran impacto para el desarrollo y crecimiento
de la empresa, por esta situacion es primordial evaluar el tipo de clima
laboral que existe en la organizacion; para este fin se utilizd el test “Actprore
Laboral”, que fue construido en la presente investigacion y se aplicd durante
la fase de trabajo de campo a las empresas fiduciarias de la ciudad de

Quito, culminado este proceso de investigacion se concluyd que:

El 37.50% de las empresas investigadas poseen un clima laboral “Bueno”, lo
que implica que hay una buena organizacidon, manejo adecuado de la
informacién, condiciones salariales, fisicas y emocionales iddneas, se
promueve la auto realizacion, las buenas relaciones interpersonales y la

direccion.

El 62,50% de las empresas fiduciarias que fueron investigadas poseen un

clima laboral “Malo”, lo que significa que la empresa no cuenta con
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condiciones salariales, fisicas y emocionales, no hay planes de carrera,

existen malas relaciones interpersonales, la direccion es inapropiada y altos

niveles de mobbing, factores que retrasan el crecimiento institucional.

Objetivo 3: Descubirir si existe mobbing en las empresas del sector fiduciario

de Quito, para definir acciones de mejora o correctivas en los modelos de

Liderazgo que se disenaron en este trabajo investigativo.

En la fase de trabajo de campo de la presente investigacion, se aplicé el
test *Actprore Laboral” a todos los colaboradores de las empresas fiduciarias
de la ciudad de Quito.

Producto de este estudio, se descubrid la presencia de Moobing en las
empresas fiduciarias que fueron objeto de andlisis, mismas que

representaron el 89% del mercado fiduciario de |la ciudad de Quito.

Culminado el proceso de la tabulacion de datos, se descubrid que los
niveles de acoso laboral - mobbing oscilan dentro del rango del 11.11% vy
27.78%.

El porcentaje de mobbing descubierto en el sector fiduciario, es alarmante
porque supera el 10%, por estos resultados es necesario que la alta gerencia
tome los correctivos necesarios para controlar y/o eliminar la presencia del

acoso laboral en su estructura organizacional.
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La presencia de mobbing afecta el desempeno de los colaboradores, las

relaciones interpersonales, consecuentemente la productividad se impacta

de forma negativa.

Objetivo 4: Establecer cudl es la variable que mayor incidencia tiene en el

clima laboral malo de las empresas fiduciarias de la civdad de Quito.

El insfrumento de evaluacidon del clima laboral denominado “Actprore
Laboral” aplicado durante la fase de trabajo de campo a las empresas
fiduciarias de la ciudad de Quito, permitid estudiar a profundidad el tipo de
clima laboral existente en estas empresas y las variables que mayor

incidencia tenian en el clima laboral malo.

Culminado el proceso de tabulacion de datos, se establecid que las
siguientes variables son las que mayor incidencia tienen en la generacién

del clima laboral malo en las empresas fiduciarias.

En primer lugar, se ubica con el 41,19% la variable de “Condiciones” que
pertenece a la dimension Empresa y que se relaciona con malos salarios,

condiciones fisicas, falta de incentivos emocionales entre otros.

En segundo lugar, se ubica con el 31,81% la variable de *Organizacion” que
pertenece a la dimensidon “Empresa” y que se relaciona con falta de
manuales, procesos, estructura organizacional, politicas, mecanismos de

comunicacion, definicion de objetivos, entre otros.

En tercer lugar, se ubica con el 31,38% la variable de “Relaciones” que

pertenece ala dimension “Persona” y que se relaciona con la existencia de
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chismes, rumores, ambiente poco amigable, poca relaciéon interpersonal,

entre otros.

En cuarto lugar, se ubica con el 30,79% la variable de "Direccion” que
pertenece a la dimension “Persona” y que se relaciona con la falta de

asesoria, apoyo, guia, motivacion, toma de decisiones, entre ofros.

En quinto lugar, se ubica con el 29,59% la variable de "Auto - realizaciéon”
gue pertenece a la dimensidon “Persona” y que se relaciona con la falta de

planes de carrera, capacitacién, crecimiento profesional, entre otros.

Conforme lo citado en los pdrrafos anteriores, la variable que mds injerencia
tiene en la generacion del clima laboral MALO, es la variable “Condiciones”
gue pertenece a la dimensidon “Empresa” y en el presente estudio realizado
corresponde a la falta de buenas condiciones salariales, fisicas, incentivos

emocionales, entre ofros.

Obijetivo 5: Determinar cudles son los tres principales factores de la variable

Liderazgo que mayor incidencia tienen sobre la desercién laboral de las

empresas fiduciarias de la ciudad de Quito.

El test " Actprore Laboral” que se aplicd ala muestra seleccionada del sector
fiduciario, permitid investigar la gestion del Liderazgo ejercido por los altos
ejecutivos de las empresas fiduciarias, una vez que se culmind con el
proceso de evaluacion y tabulacion de datos se determind que los tres

principales factores de la variable Liderazgo que mayor incidencia tienen
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sobre la desercion laboral de las empresas fiduciarias de la ciudad de Quito

son las siguientes:

En primer lugar y el principal factor de esta investigacion realizado al sector
fiduciario, estd la variable Liderazgo que influye en la decision de desercion
laboral del colaborador tenemos a la falta de remuneraciones o beneficios
adicionales a los establecidos legalmente por cuanto tiene el 69% de peso
en esta decision. Este factor estd vinculado con la categoria CONDICIONES

que fiene el colaborador.

El segundo factor de la variable Liderazgo, que fiene incidencia sobre la
decisidon del deslindamiento laboral es la falta de planes de carrera que
permitan el crecimiento profesional, presentd un peso del 62%. Este factor
estd vinculado con la categoria AUTO REALIZACION que fiene el

colaborador.

El tercer lugar de la variable Liderazgo, que tiene incidencia en la desercion
laboral presentd iguales porcentajes en 3 factores con un peso del 61% sobre
la decisidon de deslindamiento o renuncia del colaborador, y estos son: falta
de incentivos emocionales, falta de remuneraciones econdmicas acordes a
la experiencia, desempeno, formacion académica y porque el lider solicitd
realizar el frabajo mediante &ordenes (sin manejo adecuado de
comunicacion verbal). Los dos primeros factores estdn vinculados con la

categoria CONDICIONES y la Ultima con la categoria DIRECCION.

Se concluye este andlisis, senalando que el lider induce al colaborador a

desertar laboralmente cuando no logra proporcionar las necesidad de
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seguridad, reconocimiento y auto - realizaciéon segin el orden de la

pirdmide de Maslow (Delgado, 2023).

Objetivo 6: Deducir si el Liderazgo aplicado en las empresas fiduciarias de

la ciudad de Quito es eficiente.

El cuestionario "Actprore Laboral” que se aplicd a la muestra seleccionada
del sector fiduciario, permitié deducir la gestion de Liderazgo existente enlas

instituciones fiduciarias, los resultados obtenidos son:

Tan solo el 37,50% de las empresas del mercado fiduciario poseen un
Liderazgo eficiente, porque tuvieron resultados que se encuentran en el
rango del 75% y 80,56%. El resto de las empresas fiduciarias investigadas que
representan el 62,50% tienen un Liderazgo deficiente, con resultados que
oscilan dentro del rango del 60,37% vy el 72,38%, datos poco esperados por

parte de los accionistas.

Se descubrié que un lider eficiente es aquel que: gestiona acciones y toma
decisiones para una adecuada administracidn de los recursos
organizacionales para crear condiciones salariales, fisicas, emocionales
adecuadas, planes de auto realizacion del personal, que eviten la existencia

de mobbing, entre otros.

Finalmente se dedujo que la gestion de Liderazgo tiene un efecto
importante sobre el clima laboral institucional, se confirmd lo anterior al
verificar que las empresas del sector fiduciario que presentaron un Liderazgo

eficiente eran las mismas que tenian climas laborales buenos.
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Objetivo 7: Construir 4 modelos de liderazgo que conjuguen el clima laboral
existente con la actitud proactiva o reactiva del personal que trabaja en las

empresas del sector fiduciario de la ciudad de Quito.

El test " Actprore Laboral” que se aplicd ala muestra seleccionada del sector
fiduciario, permitié obtener la data necesaria que mostraba las debilidades
de las instituciones que tenian clima laboral malo, las fortalezas que tenian
las empresas que poseian clima laboral bueno vy el tipo de actitud proactiva

o reactiva que tenian los colaboradores.

Considerando la informacién citada, se realizd un proceso de andlisis para
definir el tipo de habilidad de liderazgo definida por Katz y estas habilidades
fueron vinculadas con actividades que se realizan diariamente en el sector
fiduciario, los modelos disenados en esta investigacion son aplicables a los

siguientes escenarios descubiertos:

Escenario 1: Empresas con Clima Laboral “Bueno” y con “Actitud

Proactiva”

e Escenario 2: Empresas con Clima Laboral “Bueno” y con "Actitud
Reactiva”

e Escenario 3: Empresas con Clima Laboral “Malo” y con “Actitud

Proactiva”

e Escenario 4: Empresas Clima Laboral “Malo” y con “Actitud Reactiva”
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Culminado el proceso de andlisis, evaluacidn y argumentacion se

construyeron los siguientes modelos de liderazgo:

Liderazgo Act-Proactive-Fine - Liderazgo para empresas con Clima

Laboral “Bueno” y actitud “Proactiva”.

e liderazgo Act-Reactive-Fine - Liderazgo para empresas con Clima
Laboral “Bueno” y actitud “Reactiva’.

e liderazgo Act-Proactive-Bad - Liderazgo para empresas con Clima
Laboral “Malo” y actitud “Proactiva”.

e liderazgo Act-Reactive-Bad- Liderazgo para empresas con Clima

Laboral “Malo” y actitud “Reactiva”.

A continuacioén, se expone cada uno de modelos de Liderazgo construidos
para empresas fiduciarias con clima laboral proactivo o reactivo de la
ciudad de Quito.

Modelo de LIDERAZGO ACT-PROACTIVE-FINE, este modelo de Liderazgo

considera los factores netamente positivos tanto en el clima laboral como

en la actitud de todo el personal que labora en la empresa, podemos
indicar y senalar que este es el mejor escenario al que puede enfrentarse un
Lider, alto ejecutivo o directivo; consecuentemente las acciones del lider
estardn encaminadas a mantener y mejorar las condiciones de la institucion,
los indices del clima laboral y de la actitud del personal, para esto debe
destinar el 34% del tiempo, para la aplicacion de habilidades humanas, 33%
del tiempo en la aplicacion y desarrollo de las habilidades Técnicas y 33%

para la aplicacion y desarrollo de la habilidades conceptuales.
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El modelo disenado para este tipo de escenario (clima laboral bueno y
actitud proactiva) contempla una matriz que agrupa y conjuga cada una
de las habilidades de Liderazgo definidas por Katz (Chiavenato I., 2006) con
acciones y gestiones del sector fiduciario, esta matriz contiene a detalle las
actividades que deberd ejecutar de manera diaria el lider, alto ejecutivo o
lider que esté a cargo de la direccion, asi también se contempla de manera

global el porcentaje de tiempo a destinary directrices de las reuniones que

deberd desarrollar.

Modelo de LIDERAZGO ACT-REACTIVE-FINE, este modelo de Lliderazgo

considera los factores de un clima laboral bueno (+) pero tiene una actitud

reactiva (-) de parte del personal que labora en la empresa, este es un
escenario que presenta dificultades en la ejecucidn de las acciones y
cumplimiento de metas instifucionales por la forma de actuar, comportarse

y desempenarse de los colaboradores de la organizacion.

Considerando los factores citados, las acciones del lider estardn
encaminadas a mantener y/o mejorar el clima laboral institucional, asi
también deberd corregir y mejorar la actitud del personal y ejercer un mayor
control y seguimiento sobre las actividades que son desarrolladas en la

institucion para evitar resultados no deseados.

Este tipo de Liderazgo se debe destinar el 50% del tiempo para la aplicacion
de habilidades humanas, 25% del tiempo en la aplicaciéon y desarrollo de las
habilidades Técnicas y 25% para la aplicacion y desarrollo de las habilidades

conceptuales.
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El modelo disenado para este tipo de escenario (clima laboral bueno y
actitud reactiva) contempla una matriz que agrupa y conjuga cada una
de las habilidades de Liderazgo definidas por Katz (Chiavenato I., 2006) con
acciones y gestiones del sector fiduciario, esta matriz contiene a detalle las
actividades que deberd ejecutar de manera diaria el lider, alto ejecutivo o
lider que esté a cargo de la direccion, asi también se contempla de manera
global el porcentaje de tiempo a destinary directrices de las reuniones que

deberd desarrollar, sobre la forma y medios de conftrol a ejercer, la toma de

decisiones, entre otros temas.

Modelo de LIDERAZGO ACT-PROACTIVE-BAD, este modelo de Liderazgo

considera los factores de un clima laboral malo (-) pero tiene una actitud

proactiva (+) de parte del personal que labora en la empresa, este es un
escenario que presenta dificultades en la ejecucidn de las acciones y
cumplimiento de metas institucionales por los factores empresariales como
informacidn, organizacién y condiciones de la institucién, el punto positivo
de este escenario es la forma de actuar y comportarse por parte del
personal quienes son los que desarrollardn e impulsardn el desarrollo de Ias

actividades y el cumplimiento de las metas institucionales.

Considerando los factores citados, las acciones del lider estardn
encaminadas a corregir y mejorar el clima laboral de la empresa y deberd
mantener y/o mejorar la actitud del personal todo esto debe lograrlo con el
apoyo del actuar y comportamiento de los colaboradores, altos ejecutivos,

y directivos de la empresa.
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Este tipo de Liderazgo de debe destinar el 34% del tiempo para la aplicacion
de habilidades humanas, 33% del tiempo en la aplicaciéon y desarrollo de las

habilidades Técnicas y 33% para la aplicacion y desarrollo de las habilidades

conceptuales.

El modelo disenado para este tfipo de escenario (clima laboral malo y
actitud proactiva) contempla una matriz que agrupa y conjuga cada una
de las habilidades de Liderazgo definidas por Katz (Chiavenato I., 2006) con
acciones y gestiones del sector fiduciario, esta matriz contiene a detalle las
actividades que deberd ejecutar de manera diaria el lider, alto ejecutivo o
lider que esté a cargo de la direccion, asi también se contempla de manera
global el porcentaje de tiempo a destinar, la descripcidn de los puntos
criticos sobre los cuales deben trabajarse para la mejora del clima laboral y
un detalle de las actividades que deben ejecutarse para mantener y

mejorar la actitud que posee el personal.

Modelo de LIDERAZGO ACT-REACTIVE-BAD, este modelo de Liderazgo

considera los factores de un clima laboral malo (-) con la existencia de una
actitud reactiva (-) de parte del personal que labora en la empresa, este es
el peor escenario al que puede enfrentarse un lider, alto ejecutivo, o
directivo de la empresa porque todas las condiciones que rodean a la
institucion son negativas, consecuentemente cumplir con las metas

organizacionales son dificiles.

Considerando los factores citados, las acciones del lider estardn

encaminadas a corregir y mejorar el clima laboral de la empresa, corregir y
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mejorar la actitud del personal; es indispensable indicar que el nivel de

control, seguimiento y presencia de la alta direccion o lider es alto para este

escenario porque los resultados que tiene la empresa son poco

satisfactorios.

Este tipo de Liderazgo de debe destinar el 50% del tiempo para la aplicacion
de habilidades humanas, 25% del tiempo en la aplicacion y desarrollo de las
habilidades Técnicas y 25% para la aplicacién y desarrollo de las habilidades

conceptuales.

El modelo disenhado para este fipo de escenario (clima laboral malo y
actitud proactiva) contempla una matriz que agrupa y conjuga cada una
de las habilidades de Liderazgo definidas por Katz (Chiavenato I., 2006) con
acciones y gestiones del sector fiduciario, esta matriz contiene a detalle las
actividades que deberd ejecutar de manera diaria el lider, alto ejecutivo o
lider que esté a cargo de la direccion, asi también se contempla de manera
global el porcentaje de tiempo a destinar por el lider y cada una de las
acciones que se deberdn realizar para la mejora del clima laboral y la

actitud del personal.

En relacion al objetivo general se informa, que los altos ejecutivos que fueron
enfrevistados, quienes concluyeron que la gestion de Liderazgo ejecutada
por los lideres y/o altos ejecutivos es fundamental para el desempeno de las

empresas fiduciarias.
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Es importante comunicar fambién que estos modelos de Liderazgo han sido
influenciado parcialmente por el modelo de Liderazgo de Paul Hensey vy
Kent Blanchard (Chiavenato I., 2006, pdg. 108), quienes consideraron la

madurez del personal para el diseno de su modelo de Liderazgo y el

concepto de actitud promulgado por el Dr. Viktor Frankl (Frankl, 2015).

En el proceso de revisidon y andlisis de las investigaciones que se ha realizado
al tema de liderazgo, no se encontraron estudios realizados en la ciudad de
Quito, que hayan estudiado el clima laboral, la actitud de los colaboradores

y que existan modelos de liderazgo que conjuguen estos temas.

En la revision global a los estudios e investigaciones realizadas en el dmbito
académico y del conocimiento respecto del tema de liderazgo, se encontrd
un nUmero importante de investigaciones vinculadas con el ‘“Liderazgo
Transformacional” de Bass (Bass, 1985) que se encuentra en el numeral 2.3
del capitulo 2 de la presente investigacion; y como producto de la
generacion del conocimiento del siglo XX se encontrd la propuesta de un
“Liderazgo basado en el consenso y la colaboracidon” propuesto por
Humberto Maturana de origen Chileno (Maturana, 2011) y el “Liderazgo
Global” que contempla la generacidon y participaciéon continua de sus
lideres y colaboradores (Pena-Acuna, 2021). Estos modelos de liderazgo no
consideran al clima laboral y la actitud laboral como elementos de su diseno

estructural.

Finalmente se concluye que los modelos de liderazgo disenados en la
presente investigacion constituyen un aporte importante dentro del dmbito

del conocimiento y empresarial, porque fueron disenados considerando
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condiciones y resultados reales que se pueden presentar en la vida real de
una persona juridica denominada “Empresa”, porque fueron disenados en
funcidon de los resultados obtenidos producto de la evaluacion, andlisis y
tabulacion de datos de las empresas investigadas del sector fiduciario de la
ciudad de Quito, evento que disminuye al maximo el margen de error en la
aplicacion de un liderazgo institucional y porque todos estos modelos son
aplicables a la misma empresa todo dependerd de las condiciones en que

se encuentre la institucion como producto de sus acciones y toma de

decisiones institucionales.
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Hipotesis

En el presente ftrabajo de investigacion, se planteé comprobar

cuadlitativamente la siguiente hipotesis:

e El Liderazgo existente en las empresas del sector fiduciario es
deficiente, debido a que no conjugan el clima laboral existente en la
instituciéon con la actitud proactiva o reactiva del personal que

trabaja en la empresa del sector fiduciario de la ciudad de Quito.

Comprobacion Cualitativa de Hipotesis

Considerando la teoria referente a la investigacion cudlitativa, no se
requiere la comprobacion estadistica de la hipdtesis; asi lo senalan varios
autores como Bogdan y Biklen en 2014; Staller en 2010, Berg en 2008,
referencias con las cuales coincide Sampieri y Mendoza en el 2018 y que fue
citado en su libro Metodologia de la Investigacion, las rutas cualitativa,

cuantitativa y mixta (Herndndez-Sampieri & Mendoza-Torres, 2018, pdg. 401).

Considerando lo expuesto en el pdrrafo anterior y una vez que se desarrolld
la fase de recopilacion, andlisis de datos, interpretacion de resultados, se
comprueba en la presente investigacion que la hipdtesis planteada es
verdadera, porque mediante el desarrollo del capitulo 2 de la presente tesis
se evidencia que no hay modelos de Liderazgo que conjuguen el clima

laboral existente en las organizaciones con el tipo de actitud proactiva o
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reactiva que pueden tener los colaboradores que frabajan en estas
instifuciones, también se comprueba que la hipdtesis planteada es
verdadera al evidenciarse que el 62,50% de las empresas fiduciarias tienen
un tipo de Liderazgo deficiente. (Estos resultados pueden observarse en el
capitulo 6 de la presente tesis donde constan los andlisis correspondientes a
la data y en la seccidon anexos donde pueden encontrar los cuestionarios

con los respectivos resultados referentes a la gestion de Liderazgo existente

en cada una de las empresas estudiadas.
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8.2 Sugerencias y/o recomendaciones para alumnos,
investigadores u otfros usuarios de la informacién revisada en la

presente investigacion.

Culminado el presente trabajo investigativo, se sugiere a los alumnos,
investigadores u ofros usuarios de la informacion revisada y analizada en la
presente tesis, construir nuevos instrumentos de evaluacion de clima laboral
que permitan realizar cortes longitudinales, para asi con esta informacién
evaluar a la organizacion periddicamente y con estos resultados hacer
planificaciones de mejora, mantenimiento o correctivas en el corto,

mediano y largo plazo para la organizacion.
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8.3. Conclusiones mads relevantes

Finalizado este trabajo de investigacion se exponen en el siguiente apartado

las conclusiones mds relevantes.

Primera conclusion con mas relevancia: Existencia de Mobbing

Culminada la investigacion se descubrid la presencia de Moobing en el 89%

de las empresas fiduciarias de la ciudad de Quito.

Como resultado de la tabulaciéon de la data, se descubrid que los niveles de
acoso laboral - mobbing se encuentran dentro del rango del 11.11% vy
27.78%; estos porcentajes de mobbing existentes en el sector fiduciario, son

alarmantes porque superan el 10%.

Para controlar y/o eliminar la presencia de mobbing en la estructura
organizacional, se requiere que la alta gerencia genere tome las decisiones

pertinentes.
Segunda conclusién con mas relevancia:

Conla data obtenida, se establecidé que las variables que mayor incidencia

tienen en la generacion del clima laboral malo son:

Culminado el proceso de tabulacion de datos, se establecid que las
siguientes variables son las que mayor incidencia tienen en la generacion

del clima laboral malo en las empresas fiduciarias.
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En primer lugar, se ubica con el 41,19% la variable de “Condiciones” que

pertenece a la dimension Empresa y que se relaciona con malos salarios,

condiciones fisicas, falta de incentivos emocionales entre otros.

En segundo lugar, se ubica con el 31,81% la variable de *Organizacion” que
pertenece a la dimension “Empresa” y que se relaciona con falta de
manuales, procesos, estructura organizacional, politicas, mecanismos de

comunicacion, definicion de objetivos, entre otros.

En tercer lugar, se ubica con el 31,38% la variable de “Relaciones” que
pertenece a la dimension “Persona” y que se relaciona con la existencia de
chismes, rumores, ambiente poco amigable, poca relacién interpersonal,

entre otros.

En cuarto lugar, se ubica con el 30,79% la variable de “Direccion” que
pertenece a la dimension “Persona” y que se relaciona con la falta de

asesoria, apoyo, guia, motivacion, toma de decisiones, entre ofros.

En quinto lugar, se ubica con el 29,59% la variable de "Auto - realizaciéon”
que pertenece a la dimensidon “Persona” y que se relaciona con la falta de

planes de carrera, capacitacién, crecimiento profesional, entre otros.

Conforme lo citado en los pdarrafos anteriores, la variable que mds injerencia
tiene en la generacion del clima laboral MALO, es la variable “Condiciones”
que pertenece a la dimensidén “Empresa” y en el presente estudio realizado
corresponde a la falta de buenas condiciones salariales, fisicas, incentivos

emocionales, entre otros.
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Tercera conclusion con mas relevancia:

Aplicado el Actprore Laboral” en la muestra seleccionada del sector
fiduciario, se determind que los tres principales factores de la variable
Liderazgo que mayor incidencia tienen sobre la desercion laboral de las

empresas fiduciarias de la ciudad de Quito son las siguientes:

El primer y principal factor de la variable Liderazgo que influye en la decision
de desercion laboral del colaborador es la falta de remuneraciones o
beneficios adicionales alos establecidos legalmente por cuanto tiene el 69%
de peso en esta decision. Este factor estd vinculado con la categoria
CONDICIONES.

El segundo factor de la variable Liderazgo que tiene incidencia sobre la
decision del deslindamiento laboral es la falta de planes de carrera que
permitan el crecimiento profesional, tiene un peso del 62%. Este factor estd
vinculado con la categoria AUTO REALIZACION.

El tercer lugar de la variable Liderazgo que tiene incidencia en la deserciéon
laboral fueron 3 factores con un peso del 61% sobre la decision de
deslindamiento del colaborador, estas son: falta de incentivos emocionales,
falta de remuneraciones econdmicas acordes a la experiencia,
desempeno, formacion académica y porque el lider solicitaba realizar

trabajo mediante érdenes (sin manejo adecuado de comunicacién verbal).
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Los dos primeros factores estdn vinculados con la categoria CONDICIONES

y la Ultima con la categoria DIRECCION.

Se finaliza estas conclusiones mds relevantes exponiendo que el lider induce
al colaborador a desertar laboralmente cuando no logra proporcionar las
necesidad de seguridad, reconocimiento y auto - realizacion segun el orden

de la pirdmide de Maslow (Delgado, 2023).
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Anexo 1: Test - ACTPRORE

Instrucciones:

El presente cuestionario toma un tiempo aproximado de 15 minutos para
llenarlo, responda de forma honesta y espontanea al seleccionar la opcidn

que prefieras.

1. Piensas que los problemas son:
a) Una oportunidad para demostrar tus destrezas
b) Factores sobre los cuales no puedo incidir

2. Diariamente:

a) Planificas tu forma de desenvolverte y reaccionar ante los eventos

que ocurran en el dia.

b) Reaccionas de acuerdo a las situaciones que se presentan en el
dia

3. Consideras importante:

a) Hacer propuestas, proyectos para exponerlos en tu empresa y los

expones de una forma convincente para que sean aceptados.
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b) Consideras que tus proyectos o propuestas no serdn considerados

dentro de la empresa.

4. Consideras que la perseverancia es una de las cualidades principales

que posees:
a) Si
b) No
5. Te gustan los cambios:
a) Si
b) No
6. Si existe una actividad determinada que hay que ejecutar, que haces:

a) Analizo los factores positivos y negativos que rodea a la actividad

que debo hacer y determino las acciones a realizar.

b) Considero que no puedo discutir la actividad que me encargaron

realizar y solo la hago.
7. Ante los problemas como reaccionas:

a) Actlo de forma controlada y mantengo la calma en todo

momento
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b) Reacciono emocionalmente de acuerdo al tipo de problema que

se presente

8. Reconoces tus errores y los aceptas publicamente:
a) Si
b) No

9. Necesitas seguimiento e insistencia para la ejecucion de las actividades

que debes realizar en tu trabaijo:
a) Si
b) No

10. Consideras que todas las situaciones que has experimentado,

contribuyeron a tu desarrollo personal:
a) Si
b) No
11. Consideras que eres amigable y tienes buen genio:
a) Si
b) No
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12. Te acoplas y relacionas facilmente en tu entorno laboral:
a) Si
b) No
13. Tienes claras las destrezas y limitaciones que posees:

a) Inmediatas, colaborativas y espontdneas

b) Espero que me designen la actividad que contribuya a la

situacidn que se presentd
15. Te sientes capaz para ejecutar las actividades del trabajo asignado:
a) Si

b) No
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Anexo 2: “TEST ACTPRORE LABORAL”

Instrucciones:

e Responde con sinceridad cada una de las preguntas, porque tus
respuestas son confidenciales.

e Los resultados tienen como fin mejorar el clima de la empresa donde
laboras.

e Cuando consideres la respuesta afirmativa, selecciona la opcién
“verdadero” y cuando consideres que la opcidén no se ajusta a la

realidad de tu empresa selecciona la opcidon de “falso”.

Dimensién Empresa

Organizacion (E1)

A A T

. 8Estd claramente definido el trabajo que debes realizar? (V) (F)

sLas decisiones empresariales son tfomadas sin considerar las
afectaciones sobre el trabajo en curso? (V) (F)

sLa empresa tiene manual de procesos, procedimientose (V) (F)

sLa empresa tiene manual de funciones? (V) (F)

sTienes claramente definido cudl es tu jefe superiore (V) (F)

sRecibes 6rdenes contradictorias de diferentes personas o dreas? (V) (F)
sLa empresa tiene politicas claramente definidase (V) (F)

sLa empresa tiene definidos los objetivos empresarialese (V) (F)

sLa empresa tiene mecanismos de comunicacion viables y oportunos
para fransmitir los objetivos, politicas, procesos, otros? (V) (F)
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Informacion (E2)

. sEs facil encontrar la informacion que requieres para ejecutar tu tfrabajo?

(V) (F)

. sLainformacion existente de tu trabajo es confiable y precisa? (V) (F)

sExisten procesos definidos para el manejo, respaldo y acceso a la
informacién? (V) (F)

sLa informacidon antigua estd adecuadamente archivada? (V) (F)

sLas actividades y gestiones que realiza tu empresa, estdn debidamente

documentadas? (V) (F)

. sLa informacion que se genera en tu trabajo, estd debidamente

respaldada en medios electronicos? (V) (F)

. sLla documentacidbn que se genera en tu empresa, esta

adecuadamente archivada y organizada en carpetas? (V) (F)

sLa informacion fisica generada en tu trabagjo, estd guardada en
espacios fisicos adecuados (bodegas, archivadores moviles, otros)2 (V)
(F)

sLa informacidén fluye con rapidez, para la ejecucion de las actividades

de la empresa? (V) (F)

Condiciones (E3)

1.

sLas remuneraciones del personal, estd acorde al desempeno,

formacion profesional y experiencia? (V) (F)
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2. slLas remuneraciones del personal estdn, dentro de los niveles del
mercado? (V) (F)

3. sTienes capacitacion permanente? (V) (F)

4. sRecibes incentivos emocionales por el logro de logro de los objetivos
fijadose (V) (F)

5. sEl espacio fisico donde trabajas (puesto de trabajo, iluminacidn, otros)
es adecuado? (V) (F)

6. sPara ejecutar tu frabajo, dispones de equipos y medios Sptimos
(computador, internet, equipos electréonicos, otros)2 (V) (F)

7. sLa empresa reconoce publicamente tus logros laboralese (V) (F)

8. sTienes beneficios econdmicos adicionales a los establecidos
legalmente?¢ (V) (F)

9. slos sueldos del personal son fijados, considerando mds las relaciones

personales, que en el desempeno y resultados obtenidos? (V) (F)

Dimension Persona

Auto realizacion (PER1)

1. 3En tu empresa, existe un plan de carrera para desarrollarte
profesionalmente? (V) (F)

2. gTienes oportunidades para ascender de puesto? (V) (F)

3. slas jefaturas y/o directivos de tu empresa, apoyan la formacién de sus
colaboradores? (V) (F)

4. sSientes que, en tu empresa te desarrollas profesionalmente? (V) (F)
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3Tu trabajo te ha generado en varias ocasiones sentimientos de logro
personale (V) (F)

2Es factible crecer laboralmente, sin cambiar de trabajo? (V) (F)

sTe sientes realizado profesionalmente en tu empresa? (V) (F)

aTe sientes orgulloso y/o feliz por pertenecer a tu empresa? (V) (F)
sConsideras que es una excelente carta de presentacion, el trabajar en

tu empresa? (V) (F)

Relaciones (PER2)

. s3Las conversaciones personales con fus compaferos y superiores, son

faciles de realizar? (V) (F)

. sExisten criticas negativas entre el personal de tu empresa? (V) (F)

. sConsideras que las personas que trabajan en tu empresa, tienen

buenas relaciones laborales? (V) (F)

. sExisten rivalidades personales muy fuertes? (V) (F)

. sExisten rumores de corredor o chimes que deterioran las relaciones

entre el personal? (V) (F)

. 3En tu empresa el ambiente es poco amigable? (V) (F)
. sVas a frabajar con gusto todos los dias?e (V) (F)

. 8Cudndo hay fechas especiales como cumpleanos, logros

personales, ofros, lo festejan en el equipo de trabajo? (V) (F)

. sLas relaciones de los colaboradores de tu empresa, son netamente

laboralese (V) (F)
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Direccion (PER3)

1. 5Casi siempre recibes érdenes de parte de tus superiores, para la
ejecucion del trabajo? (V) (F)

2. 3Crees que tus superiores te ayudarian, en caso de que lo necesites?
(V) (F)

3. sRecibes directrices claras de parte de tus jefes, para la ejecucion del
trabajo? (V) (F)

4. 5Tus superiores planifican el tfrabajo a realizar? (V) (F)

5. sTus superiores te comunican y explican la planificacién del trabajo
establecido? (V) (F)

6. sTienes asesoria continua de parte de tus superiorese (V) (F)

7. 3Tus superiores te apoyan en la ejecucion del tfrabajo? (V) (F)

8. &Tus superiores son cuellos de botella, que retrasan la ejecucién de tu
trabajo? (V) (F)

9. sSe toman decisiones eficaces y con prontitud?¢ (V) (F)
Mobbing (PER4)

1. sExiste en tu trabagjo situaciones de agresion verbal o psicolégica? (V)

(F)

2. sExiste en tu empresa situaciones de discriminacion por razones de
edad, sexo, religidn, raza, formacion, otrose (V) (F)
3. sSientes que te ignoran en tu trabajo? (V) (F)

4. sRecibes burlas o criticas en tu trabajo? (V) (F)
5. aTus superiores te llaman la atencidén con mucha frecuencia, aun asi

no hayas cometido errores. (V) (F)
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sExiste en tu trabagjo situaciones de acoso sexuale (V) (F)
sTienes un puesto de trabagjo aislado? (V) (F)

sTienes sobrecarga de trabajo? (V) (F)

0 o N o

sExageran cuando te equivocas o has cometido errorese (V) (F)

Para la siguiente seccion del test, por favor responde con sinceridad

marcando la opcidén que consideres conveniente.

1. Piensas que los problemas son:

a) Una oportunidad para demostrar tus destrezas
b) Factores sobre los cuales no puedo incidir

2. Diariamente:

a) Planificas tu forma de desenvolverte y reaccionar ante los eventos

que ocurran en el dia.

b) Reaccionas de acuerdo a las situaciones que se presentan en el
dia
3. Consideras importante:

a) Hacer propuestas, proyectos para exponerlos en tu empresa y los

expones de una forma convincente para que sean aceptados.

b) Consideras que tus proyectos o propuestas no serdn considerados

dentro de la empresa.

4. Consideras que la perseverancia es una de las cualidades principales
que posees:

a) Si
b) No
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5. Te gustan los cambios:
a) Si
b) No
6. Si existe una actividad determinada que hay que ejecutar, que haces:

a) Analizo los factores positivos y negativos que rodea a la actividad

que debo hacer y determino las acciones a realizar.

b) Considero que no puedo discutir la actividad que me encargaron

realizar y solo la hago.

7. Ante los problemas cémo reaccionas:

a) Actuo de forma controlada y mantengo la calma en todo

momento

b) Reacciono emocionalmente de acuerdo al tipo de problema que

se presente

8. Reconoces tus errores y los aceptas publicamente:
a) Si
b) No

9. Necesitas seguimiento e insistencia para la ejecucion de las actividades
que debes realizar en tu trabaijo:

a) Si
b) No

10. Consideras que todas las situaciones que has experimentado,
contribuyeron a tu desarrollo personal:

a) Si
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b) No

11. Consideras que eres amigable y tienes buen genio:
a) Si
b) No

12. Te acoplas y relacionas facilmente en tu entorno laboral:
a) Si
b) No

13. Generalmente tus reacciones ante las situaciones que se presentan
son:

a) Inmediatas, colaborativas y espontdneas

b) Espero que me designen la actividad que contribuya a la

situaciéon que se presentd
14. Tienes claras las destrezas y limitaciones que posees
a) Si

b) No
15. Te sientes capaz para ejecutar las actividades del trabajo asignado:

a) Si

b) No
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Anexo 3: Acuerdo de Confidencialidad de Informacidn

Por medio de la presente, yo, Maité Priscila Garcia Rubio - Doctoranda de la
Universidad de Lleida de Espana, en plenas facultades mentales me
comprometo e informo formalmente por este medio que no se revelardn o
compartirdn los nombres de las empresas, colaboradores, altos ejecutivos
entrevistados y la informacion individualizada de los cuestionarios aplicados
al personal, por ser confidencial y de uso delicado para el desenvolvimiento
de cada institfucion.

Se comunica que esta informacién, ha sido obtenida con el fin de desarrollar
el presente trabajo de investigacion académica para obtener el titulo de
Phd. en Administracién y Derecho.

Atentamente,

Msc. Maité Garcia Rubio

Doctoranda
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Anexo 4: Datos de los cuestionarios aplicados en las empresas

investigadas

Empresa “A”

Tabla N° 39
Resultados del Cuestionario “Actprore Laboral” aplicados a la empresa “A”
Dimensiones | Variables Preguntas del cuestionario Verdadero | Falso
1.- sEsta claramente definido el
frabajo que debes realizar? 85,20 14,80

2.- sLas decisiones empresariales son
tfomadas sin considerar las
afectaciones sobre el frabajo en | 44 40 55,60
Curso?

3.-3La empresa tiene manual de
procesos, procedimientos? 96,30 3,70

4- sLla empresa tiene manual de
funciones? 7410 25,90

5.- gTienes claramente definido cudl
Empresa Organizacién El es tu jefe superiore 85,20 14,80

6.- sRecibes 6rdenes contradictorias
de diferentes personas o dreas? 44,40 55,60

7-sLa  empresa fiene politicas
claramente definidas? 92,60 7.40

8.- sLa empresa tfiene definidos los
objetivos empresariales? 81.50 18,50

9.- 3La empresa tiene mecanismos
de comunicacién  viables vy
oportunos  para  fransmitir  10s | 55 40 44,40
objetivos, politicas, procesos, otros?
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1.- sEs fdacil encontrar la informacion
que requieres para ejecutar fu

trabajo? 22,20
77.80

2.- sLa informaciéon existente de tu

frabajo es confiable y precisa? 7.40
92,60

3.- 3Existen procesos para el manejo,

respaldo y acceso a la informacion? 33.30
66,70 '

4.- sla informaciéon antigua estd

adecuadamente archivada?
44,40 .

5.- slLas actividades y/o gestiones
que redliza tu empresa, estdn

debidamente documentadas?2 11,10
88,90

6.- sLa informacién que se genera
en tu frabagjo, estd debidamente

respaldada en medios electrénicos? 18,50
81,50

Informaciéon E2

7.- s3la documentacién que se
genera en fu empresa, esta
adecuadamente  archivada vy 22.20

organizada en carpetas?
77,80

8.- 3La informacidn fisica generada
en tu trabajo, estd guardada en
espacios fisicos adecuados
(oodegas, archivadores moviles, 22,20

otros)e
77,80

9.- sla informacion fluye con
rapidez, para la ejecucién de las

actividades de la empresa? 25,90
74,10

1.- slas remuneraciones  del
personal, estd acorde al
desempeno, formacién profesional 70,40

y experiencia?
29,60

2.- slas remuneraciones  del
personal estd, dentro de los niveles

Condiciones E3 del mercado? S
44,40

3.- sTienes capacitacién

permanente? 4070 59.30

4.- 3Recibes incentivos emocionales
por el logro de logro de los objetivos

fijodos? 77,80
22,20
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5.- 3El espacio fisico donde trabajas
(puesto de trabajo, iluminacién,

otros) es adecuado? 33,30
66,70

6.- sPara ejecutar tu trabagjo,
dispones de equipos éptimos para el
desarrollo de tu frabajo
(computador, internet, equipos 40,70

electrénicos, otros éptimos) 2
59.30

/.- sLa empresa reconoce

publicamente tus logros laborales? 53,30 66,70

8.- sTienes beneficios adicionales a

los establecidos legalmente? 1480 85,20

9.- slos sueldos del personal son
fijados, considerando mds las
relaciones personales, que en el 43.00

desempeno y resultados obtenidos?
37,00

1.- 3En tu empresa existe un plan de
carrera para desarrollarte

profesionalmente? 59,30
40,70

2.- lienes oportunidades para

ascender de puesto? 4
59,30 070

3.- sLas jefaturas y/o directivos de fu
empresa, apoyan la formacion de

sus colaboradores? 33,30
66,70

4.- 3Sientes en fu empresa que te

desarrollas profesionalmente? 14.80
85,20 ’

5.- 3Tu frabgjo te ha generado en
Persona Autorrealizacion | PER1 | varias ocasiones sentimientos de

logro personal? 25,90
74,10

6.- 5Es factible crecer laboralmente,

sin cambiar de trabajo? 44,40
55,60

7.- sTe sientes orgulloso y/o feliz por

pertenecer a tu empresa? 29.60
70,40

8.- 3Te sientes orgulloso y feliz por

pertenecer a tu empresa? 25,90
74,10

9.- 3sConsideras que es una
excelente carta de presentacion, el

trabajar en tu empresa? 3.70
96,30
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1.- sLas conversaciones personales
con tus companeros y/o superiores,

son faciles de realizar? 18,50
81,50

2.- 3Existen criticas negativas entre el

personal de tu empresa?
66.70 33,30

3.- 3Consideras que las personas
que trabajan en tu empresa tienen

buenas relaciones laborales?2 40,70
59,30

4.- sExisten rivalidades personales

muy fuertes? 7
33,30 4670

5.- sExisten rumores de corredor o
chimes que deterioran las relaciones
entre el personal? 44,40

55,60

Relaciones PER2

6.- 3En tu empresa hay un ambiente

muy tenso?
2220 77,80

7.- 3Vas a trabajar con gusto todos

los dias? 14
85,20 80

8.- sCuando hay fechas especiales
como cumpleanos, logros
personales, ofros, lo festejan en el 18.50
equipo de trabajo?

81,50

9.- sLas relaciones del personal que
lobora en fu empresa, son

netamente laborales?e 55,60
44,40

1.- 3Casi siempre recibes érdenes de
parte de tus superiores, para la

ejecucion del frabajo? 48,10
51,90

2.- 5Crees que tus superiores te
ayudarian, en caso de que lo

necesites?e 14,80
Direccion PER 3 85,20

3.- sRecibes directrices claras de
parte de tus jefes, para la ejecucion

del frabajo? 22,20
77,80

4.- 3Tus superiores planifican el

frabajo a realizar?
5930 40,70
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5.- 5Tus superiores te comunican y
explican la planificacion del frabajo
establecido?

59,30

40,70

6.- 3Tienes asesoria continua de
parte de tus superiores?

66,70

33,30

7. Tus superiores te apoyan en la
ejecucioén del trabajo?

81,50

18,50

8.- 3Tus superiores son cuellos de
botella que entorpecen la
ejecucién de tu trabajo?

25,90

74,10

9.- Se toman decisiones eficaces y
con prontitud?

55,60

44,40

Mobbing

PER4

1.- 3Existe en tu trabagjo situaciones
que descalifican y/o agreden
verbal o psicolégicamente a las
personas ¢

33,30

66,70

2.- sExiste en fu empresa situaciones
de discriminacion por razones de
edad, sexo, religién, raza,
formacién, otrose

7,40

92,60

3.- 3Sientes que te ignoran en tu
frabajo?

25,90

74,10

4.- sRecibes burlas o criticas en tu
frabajo?

7,40

92,60

5.- 3Tus superiores fe llaman la
atencion con mucha frecuencia
aun asi no hayas cometido errores.

3.70

96,30

6.- 3Existe en tu trabajo situaciones
de acoso sexual?

0,00

100,00

7.- Tienes un puesto de trabajo
aislado?

11,10

88,90

8.- sTienes sobrecarga de trabajo?

63,00

37,00

9.- sExageran cuando te equivocas
o has cometido errores?e

33,30

66,70

Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Tabla N° 40
Cuestionario “Actprore” Actitud del Personal - Empresa “A”
Preguntas Detalle de Alternativas a) b)
a) Una oportunidad para demostrar tus
1. Piensas que los problemas son: destrezas 92,60
b) Factores sobre los cuales no puedo
incidir 7.4
a) Planificas tu forma de desenvolverte y
reaccionar ante los eventos que ocurran
2. Diariamente: en el dia. 51,90
b) Reaccionas de acuerdo a las
situaciones que se presentan en el dia
a) Hacer propuestas, proyectos para
exponerlos en fu empresa y los expones de
una forma convincente para que sean
3. Consideras importante: aceptados. 59,30
b) Consideras que tus proyectos o
propuestas no serdn considerados dentro
de la empresa
4, Consideras que la perseverancia es a) Si
una de las cualidades principales que 96.30
posees: b) No
a) Si
5. Te gustan los cambios: ) 96,30
b) No
a) Analizo los factores positivos y negativos
6. Si existe una actividad determinada 3%%:2%?:”02 gzyg:%? ng'JeeoCIJ':zec?ro hacer 70,40
h jecutar, h : - - - :
que hdy que ejecutar, que haces b) Considero que no puedo discutirla
actividad que me encargaron realizar y
solo la hago 29,6
a) Actto de forma controlada y mantengo
7. Ante los problemas como la calma en todo momento 74,10
reaccionas: b) Reacciono emocionalmente de
acuerdo al fipo de problema que se
presente
8. Reconoces tus errores y los aceptas | @) Si
publicamente: 26,30
b) No
9. Necesitas seguimiento e insistencia a) Si
para la ejecucién de las actividades
gue debes realizar en tu trabajo:
b) No 88,9
a) Si

92,60
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10. Consideras que fodas las
sifuaciones que has experimentado, b) No
confribuyeron a tu desarrollo personal: 7.4
11. Consideras que eres amigable y a) Si
fienes buen genio: 100,00
o) No o
12. Te acoplas y relacionas faciimente | A Si 100,00
en tu entorno laboral:
o) No o |
a) Inmediatas, colaborativas y
espontdneas 74,10
b) Espero que me designen la actividad
13.Generalmente tus reacciones ante que conftribuya a la situacién que se
las situaciones que se presenta son: presentd 25,9
14. Tienes claras las destrezas y a) Si 100,00
limitaciones que posees: o) No n
15. Te sientes capaz para ejecutar las | @) Si
actividades del frabajo asignado: 100,00
v |
Total 86,19 13,81
Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
Tabla N° 41
Cuadro Resumen de las preguntas del Test “Actprore Laboral”
relacionadas con el Liderazgo de la Empresa “A”
Variable
Resultados
Preguntas de cuestionario Resultados | ponderados
Organizacion 1.- ;Esta claramente definido el trabajo que debes realizar? 85,20
2.- (Las decisiones empresariales son tomadas sin considerar las afectaciones sobre 55.60
el trabajo en curso? 2
3.- (La empresa tiene manual de procesos, procedimientos? 96,30
4.- ;La empresa tiene manual de funciones? 74,10
5.- (Tienes claramente definido cual es tu jefe superior? 85,20 75.74
6.- (Recibes ordenes contradictorias de diferentes personas o areas? 55,60 |
7.-iLa empresa tiene politicas claramente definidas? 92,60
8.- (La empresa tiene definidos los objetivos empresariales? 81,50
9.- ;La empresa tiene mecanismos de comunicacién viables y oportunos para 55.60
transmitir los objetivos, politicas, procesos, otros? ’
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Condiciones 1.- ;Las remuneraciones del personal, estd acorde al desempefio, formacion
profesional y experiencia? 29,60
2.- (Las remuneraciones del personal estd, dentro de los niveles del mercado?
44,40
3.- (Tienes capacitacion permanente? 40,70
4.- ;Recibes incentivos emocionales por el logro de logro de los objetivos fijados?
22,20
5.- (El espacio fisico donde trabajas (puesto de trabajo, iluminacion, otros) es
adecuado? 66.70 38,67
6.- (Para ejecutar tu trabajo, dispones de equipos Optimos para el desarrollo de tu
trabajo (computador, internet, equipos electronicos, otros 6ptimos)? 59.30
7.- {La empresa reconoce publicamente tus logros laborales? 33,30
8.- (Tienes beneficios adicionales a los establecidos legalmente? 14.80
9.- (Los sueldos del personal son fijados, considerando mas las relaciones
personales, que en el desempefio y resultados obtenidos? 37.00
Auto —
realizacion 1.- (En tu empresa existe un plan de carrera para desarrollarte profesionalmente?
40,70
2.- (Tienes oportunidades para ascender de puesto? 59,30
- = : . 55,58
3.- (Las jefaturas y/o directivos de tu empresa, apoyan la formaciéon de sus
colaboradores? 66,70
4. Es factible crecer laboralmente, sin cambiar de trabajo? 55.60
Direccion 1.- (Casi siempre recibes o6rdenes de parte de tus superiores, para la ejecucion del
trabajo? 48.10
2.- (Crees que tus superiores te ayudarian, en caso de que lo necesites? 85.20
3.- (Recibes directrices claras de parte de tus jefes, para la ejecucion del trabajo?
77,80
4.- ;Tus superiores planifican el trabajo a realizar? 59.30
5.- ¢ Tus superiores te comunican y explican la planificacion del trabajo establecido? 67,51
59,30
6.- (Tienes asesoria continua de parte de tus superiores? 66.70
7. Tus superiores te apoyan en la ejecucion del trabajo? 31.50
8.- ¢ Tus superiores son cuellos de botella que entorpecen la ejecucion de tu trabajo?
74,10
9.- (Se toman decisiones eficaces y con prontitud? 55.60
Mobbing 1.- (Existe en tu trabajo situaciones que descalifican y/o agreden verbal o
psicolégicamente a las personas ? 66,70
2.- (Existe en tu empresa situaciones de discriminacion por razones de edad, sexo,
religion, raza, formacion, otros? 92,60
3.- (Sientes que te ignoran en tu trabajo? 74.10 79,43
4.- ;Recibes burlas o criticas en tu trabajo? 92.60
5.- ¢ Tus superiores te llaman la atencion con mucha frecuencia aun asi no hayas
cometido errores. 96,30
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6.- (Existe en tu trabajo situaciones de acoso sexual? 100,00
7.- ¢ Tienes un puesto de trabajo aislado? 88.90
8.- (Tienes sobrecarga de trabajo? 37.00
9.- (Exageran cuando te equivocas o has cometido errores? 66.70
Totales

63,39

Nota: Para la tabulacién de datos, se consideran en algunos puntos las respuestas negativas
o falsas como positivas, por el aporte que hacen a los resultados.

Elaboracion: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Empresa “B”

Tabla N° 42
Resultados del Cuestionario “Actprore Laboral” aplicado a la empresa “B”
. . . . . Falso
Dimensiones | Variables Preguntas del cuestionario Verdadero

1.- zEsta claramente definido el
frabajo que debes realizare 86,40 13,60
2.- sLas decisiones empresariales son
tfomadas sin considerar las
afectaciones sobre el trabajo en 72.70 2730
Curso?
3.- 3La empresa tiene manual de
procesos, procedimientos? 50.00 50.00
4- 3la empresa tiene manual de
funciones?

Empresa Organizacién 59,10 40,90
5.- sTienes claramente definido cudil
es tu jefe superiore 95 50 450
6.- 3Recibes érdenes contradictorias
de diferentes personas o dreas? 86,40 13.60
7.-sLla  empresa tiene politicas
claramente definidas? 7730 2270
8.- 3La empresa tiene definidos los
objetivos empresariales? 81.80 18.20
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9.- 3La empresa tiene mecanismos
de comunicacion viables vy
oportunos para fransmitir ~ los
objetivos, politicas, procesos, otros?

86,40

13,60

Informacion

1.- 3Es facil encontrar la informacion
que requieres para ejecutar tu
frabajo?

86,40

13,60

2.- 3La informacion existente de tu
frabajo es confiable y precisa?

95,50

4,50

3.- sExisten procesos para el manejo,
respaldo y acceso a la informacion?

95,50

4,50

4.- sla informacién antigua estd
adecuadamente archivada?

95,50

4,50

5.- slas actividades y/o gestiones
que redliza tu empresa, estdn
debidamente documentadas?

95,50

4,50

6.- sLainformacion que se genera en
tu frabajo, estd debidamente
respaldada en medios electrénicos?

100,00

0.00

7.- 3la documentacion que se
genera en fu empresa, esta
adecuadamente archivada y
organizada en carpetas?

100,00

0.00

8.- sLa informacioén fisica generada
en tu trabajo, estd guardada en
espacios fisicos adecuados
(bodegas, archivadores moviles,
otros)2

100,00

0,00

9.- sLainformacion fluye con rapidez,
para la ejecucion de las actividades
de la empresa?

90,90

9.10

Condiciones

1-  3Llas  remuneraciones  del
personal, estd acorde al
desempeno, formacién profesional y
experiencia?

68,20

31,80

2.- sLas remuneraciones del personal
estd, dentro de los niveles del
mercado?

68,20

31,80
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3.- sTienes capacitacion

permanente?

59,10

40,90

4.- s3Recibes incentivos emocionales
por el logro de logro de los objetivos
fijados?e

68,20

31,80

5.- 3El espacio fisico donde frabajas
(puesto de trabajo, iluminacién,
otros) es adecuado?

100,00

0,00

6.- sPara ejecutar tu trabagjo,
dispones de equipos 6ptimos para el
desarrollo de fu frabajo
(computador, internet,  equipos
electrénicos, otros 6ptimos) 2

100,00

0,00

/.- sLa empresa reconoce
publicamente tus logros laborales?

59,10

40,90

8.- sTienes beneficios adicionales a
los establecidos legalmente?

86,40

13,60

9.- 3Los sueldos del personal son
fijados, considerando mds las
relaciones personales, que en el
desempeno y resultados obtenidos?e

81,80

18,20

Persona

Auto —
realizacién

1.- 3En tu empresa existe un plan de
carrera para desarrollarte
profesionalmente?

22,70

77.30

2.- lienes oportunidades para
ascender de puesto?

68,20

31,80

3.- sLas jefaturas y/o directivos de fu
empresa, apoyan la formacién de
sus colaboradores?

81,80

18,20

4.- sSienfes en tu empresa que fe
desarrollas profesionalmente?

81,80

18,20

5.- 3Tu trabajo te ha generado en
varias ocasiones senfimientos de
logro personal?

81,80

18,20

6.- 3Es factible crecer laboralmente,
sin cambiar de trabajo?

54,50

45,50

7.- 3Te sientes orgulloso y/o feliz por
pertenecer a tu empresa?

59,10

40,90
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8.- sTe sientes orgulloso y feliz por
pertenecer a tu empresa?

81,80

18,20

9 .- sConsideras que es una excelente
carta de presentacion, el trabajar en
tu empresa?

95,50

4,50

Relaciones

1.- sLas conversaciones personales
con tus companeros y/o superiores,
son fdciles de realizar?

100,00

0,00

2.- sExisten criticas negativas entre el
personal de tu empresa?

36,40

63,60

3.- 3Consideras que las personas que
frabajan en tu empresa tienen
buenas relaciones laborales?

90,90

9.10

4.- sExisten rivalidades personales
muy fuertese

2.10

90,90

5.- sExisten rumores de corredor o
chimes que deterioran las relaciones
entre el personal?

31,80

68,20

6.- sEn tu empresa hay un ambiente
muy tenso?

4,50

95,50

7.- sVas a frabajar con gusto todos
los dias?2

77.30

22,70

8.- s:Cuando hay fechas especiales
como cumpleanos, logros
personales, ofros, lo festejan en el
equipo de frabajo?

86,40

13,60

9.- sLas relaciones del personal que
lobora en tu empresa, son
netamente laborales?

27,30

72,70

Direccion

1.- 5Casi siempre recibes érdenes de
parte de tus superiores, para la
ejecucion del trabajo?

36,40

63,60

2.- 3Crees que fus superiores fe
ayudarian, en caso de que lo
necesitese

95,50

4,50
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3.- sRecibes directrices claras de
parte de tus jefes, para la ejecucion
del trabajo?

95,50

4,50

4- 5Tus superiores planifican el
frabajo a realizare

86,40

13,60

5.- 3Tus superiores te comunican y
explican la planificacién del trabajo
establecido?

86,40

13,60

6.- 3Tienes asesoria continua de
parte de tus superiores?e

72,70

27,30

7. Tus superiores te apoyan en la
ejecucion del trabajo?

95,50

4,50

8.- 3Tus superiores son cuellos de
botella que entorpecen la ejecucion
de tu frabajo?

86,40

13,60

9.- 5Se toman decisiones eficaces y
con prontitud?

86,40

13.60

Mobbing

1.- 3Existe en tu trabajo situaciones
que descadlifican y/o agreden verbal
o psicolégicamente a las personas 2

13,60

86,40

2.- 3Existe en fu empresa situaciones
de discriminacion por razones de
edad, sexo, religion, raza, formacion,
otfros?

13,60

86,40

3.- 3Sientes que te ignoran en fu
frabajo?

2.10

90,90

4.- sRecibes burlas o criticas en tu
frabajo?

4,50

95,50

5.- 3Tus superiores te llaman la
atencién con mucha frecuencia
aun asi no hayas cometido errores.

100,00

6.- 3Existe en tu frabajo situaciones
de acoso sexual?

100,00

7.- 3Tienes un puesto de frabajo
aislado?

4,50

95,50
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8.- sTienes sobrecarga de trabajo?

45,50 54,50
9.- sExageran cuando te equivocas
o has cometido errores?

27,30 72,70

Nota: Para la tabulacién de datos, se consideran en algunos puntos las respuestas negativas
o falsas como positivas, por el aporte que hacen a los resultados.

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Andlisis de la Actitud del Personal - Empresa “B”

Tabla N° 43

Cuestionario “Actprore” Actitud del Personal - Empresa “B”

Preguntas

Detalle de Alternativas a) b)
a) Una oportunidad para demostrar
tus destrezas 100,00

1. Piensas que los problemas son:

b) Factores sobre los cuales no
puedo incidir

2. Diariamente:

a) Planificas tu forma de
desenvolverte y reaccionar ante los
eventos que ocurran en el dia.

b) Reaccionas de acuerdo a las
situaciones que se presentan en el
dia

3. Consideras importante:

a) Hacer propuestas, proyectos para
exponerlos en tu empresa vy los
expones de una forma convincente
para que sean aceptados.

b) Consideras que tus proyectos o
propuestas no serdn considerados
dentro de la empresa

4. Consideras que la
perseverancia es una de las

a) Si

b) No
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5. Te gustan los cambios:

a) Si

81,80

b) No

18,20

6. Si existe una actividad
determinada que hay que
ejecutar, que haces:

a) Analizo los factores positivos y
negativos que rodea a la actividad
que debo hacer y determino las
acciones a realizar

81,80

b) Considero que no puedo discutir
la actividad que me encargaron
realizar y solo la hago

7. Ante los problemas cémo
reaccionas:

a) Actiuo de forma controlada y
mantengo la calma en todo
momento

b) Reacciono emocionalmente de
acuerdo al fipo de problema que se
presente

8. Reconoces tus errores y los a) Si
aceptas publicamente:
b) No
9. Necesitas seguimiento e .
insistencia para la ejecucién de a) Si
las actividades que debes realizar
en tu frabagjo:
b) No
10. Consideras que todas las a) Si
situaciones que has
experimentado, contribuyeron a b) No
tu desarrollo personal:
11. Consideras que eres a) Si
amigable y fienes buen genio:
b) No
12. Te acoplas y relacionas a) Si
facilmente en tu entorno laboral: b) No
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espontdneas

a) Inmediatas, colaborativas y

90,90

13.Generalmente tus reacciones | P) !ES'IOGFO gue me d'esignen la
ante las situaciones que se actividad que contribuya ala

presenta son:

situacién que se presentd

14. Tienes claras las destrezas y

a) Si

100,00

limitaciones que posees: b) No

15. Te sientes capaz para ejecutar| q) Si

las actividades del tfrabajo

asignado:

100,00

b) No

Total

89.10

0.00

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Andlisis del Liderazgo que posee la empresa “B”

Tabla N° 44

Cuadro Resumen de las preguntas del Test “Actprore Laboral”,

relacionadas con el Liderazgo de la Empresa “B”

Variable
Resultados
Preguntas de cuestionario Liderazgo | Resultados ponderados
Organizacién | 1.- sEsta claramente definido el trabajo que X
debes realizare 86,40
2.- sLas decisiones empresariales son tomadas
sin considerar las afectaciones sobre el trabajo X 27 30
€n Curso¢ '
3.- 3La empresa tiene manual de procesos, x
procedimientos? 50,00
4.- 3La empresa tiene manual de funciones? X
Al 64,16
5.- gTienes claramente definido cudl es tu jefe '
. X
superiore 95,50
6.- sRecibes ordenes contradictorias de
. . X 13,60
diferentes personas o dreas?
7.-sLa empresa tiene politicas claramente X
definidas? 77.30
8.- sLa empresa tiene definidos los objetivos
. X
empresariales? 81,80
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9- sla empresa tiene mecanismos de
comunicacién viables y oportunos para

transmitir los objetivos, politicas, procesos, 86,40
otros?
Condiciones | 1.- sLas remuneraciones del personal, estd
acorde al desempeno, formacién profesional
y experiencia? 68,20
2.- slas remuneraciones del personal estd,
dentro de los niveles del mercado? 68,20
3.- sTienes capacitacién permanente? 5910
4.- 3Recibes incentivos emocionales por el
logro de logro de los objetivos fijados? 68,20
5.- 3El espacio fisico donde trabajas (puesto de
trabajo, iluminacién, otros) es adecuado? 100,00
6.- 3Para ejecutar tu trabajo, dispones de 76,78
equipos Optimos para el desarrollo de tu
frabajo  (computador, internet, equipos
electrénicos, otros dptimos) 2 100,00
7.- sLa empresa reconoce puUblicamente tus
logros laborales? 59,10
8.- sTlienes beneficios adicionales a los
establecidos legalmente? 86,40
9.- slos sueldos del personal son fijados,
considerando mds las relaciones personales,
que en el desempeno y resultados obtenidos? 81,80
Auto 1.- 3En tu empresa existe un plan de carrera
Realizacién para desarrollarte profesionalmente? 22,70
2.- sTienes oportunidades para ascender de
puesto? 68,20
3.- sLas jefaturas y/o directivos de tu empresa, 56,80
apoyan la formacién de sus colaboradores?e 81,80
4, Es facftible crecer laboralmente, sin
cambiar de trabajo? 54,50
Direccion 1.- Casi siempre recibes érdenes de parte de
tus superiores, para la ejecucion del tfrabajo? 63,60
2.- 3Crees que tus superiores te ayudarian, en
caso de que lo necesites? 95,50
3.- 3Recibes directrices claras de parte de fus
jefes, para la ejecucion del trabajo? 95,50
4.- 3Tus superiores planifican el trabajo a
realizare 86,40
5.- 3Tus superiores te comunican y explican la 77,29
planificacién del frabajo establecido? 86,40
6.- 3Tienes asesoria continua de parte de tus
superiores? 72,70
7. Tus superiores te apoyan en la ejecucion
del trabagjo? 95,50
8.- 5Tus superiores son cuellos de botella que
entorpecen la ejecucion de tu frabajo? 13,60
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9.- 3Se toman decisiones eficaces y con
prontitud? 86,40
Mobbing 1. Existe en tu trabajo situaciones que
descalifican y/o agreden verbal o
SRS 86,40
psicolégicamente a las personas 2
2.- 3Existe en tu empresa situaciones de
discriminacion por razones de edad, sexo,
L ) 86,40
religién, raza, formacioén, ofros?
& . T
3.- sSientes que te ignoran en tu trabajo? 90,90
. . " .
4.- sRecibes burlas o criticas en tu trabajo? 95,50
5.- 5Tus superiores te llaman la atencién con
- . . 86,88
mucha frecuencia aun asi no hayas cometido 100.00
errores. ’
6.- 3Existe en tu trabajo situaciones de acoso
sexual? 100,00
e . s
7.- sTienes un puesto de trabajo aislado? 95,50
e T
8.- sTienes sobrecarga de trabajo? 5450
9.- sExageran cuando te equivocas o has
cometido errores? 72,70
Totales 72,38

Nota: Para la tabulacion de datos, se consideran en algunos puntos las respuestas negativas

o falsas como positivas, por el aporte que hacen a los resultados.

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Empresa “C”
Tabla N° 45
Resultados del Cuestionario “Actprore Laboral” aplicados a la empresa “C”
. . . . . Falso
Dimensiones | Variables Preguntas del cuestionario Verdadero
1.- 3Esta claramente definido el trabajo
que debes realizar? 80,00 20,00
2.- slas decisiones empresariales son
Empresa Organizacion tfomadas sin qormderor las afectaciones 60,00 40,00
sobre el frabajo en curso?
3.- sla empresa tiene manual
procesos, procedimientos? 60,00 40,00
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4- sla empresa tiene manual de
funciones?

20,00

80,00

5.- 3Tienes claramente definido cudl es
tu jefe superiore

100,00

0,00

6.- 3Recibes érdenes contradictorias de
diferentes personas o dreas?

0.00

100,00

7.-3La empresa fiene politicas
claramente definidas?

60,00

40,00

8.- s3La empresa ftiene definidos los
objetivos empresariales?

60,00

40,00

9.- sLa empresa tiene mecanismos de
comunicacion viables y oportunos para
fransmitir  los  objetivos,  politicas,
procesos, otros?

60,00

40,00

Informacion

1.- 3Es fdcil encontrar la informacion que
requieres para ejecutar tu frabajo?

60,00

40,00

2.- sla informacién existente de tu
frabajo es confiable y precisa?

60,00

40,00

3.- sExisten procesos para el manejo,
respaldo y acceso a la informacién?

40,00

60,00

4- 3la informacién antigua esta
adecuadamente archivada?

20,00

80,00

5.- sLas acftividades y/o gestiones que
realiza tu empresa, estdn debidamente
documentadas?e

60,00

40,00

6.- 3La informacién que se genera en tu
frabajo, estd debidamente respaldada
en medios electréonicos?

80,00

20,00

7.- 3La documentacion que se genera
en tu empresa, esta adecuadamente
archivada y organizada en carpetas?

60,00

40,00

8.- sLainformacion fisica generada en tu
frabajo, estd guardada en espacios
fisicos adecuados (bodegas,
archivadores moviles, otros) 2

80,00

20,00

9.- sLa informacién fluye con rapidez,
para la ejecucion de las actividades de
la empresa?

40,00

60,00

Condiciones

1.- sLas remuneraciones del personal,
estd acorde al desempeno, formacioén
profesional y experiencia?

60,00

40,00

2.- 3Las remuneraciones del personal
estd, dentro de los niveles del mercado?

40,00

60,00

3.- 3Tienes capacitacidén permanente?

0.00

100,00

4.- sRecibes incentivos emocionales por
el logro de logro de los objetivos fijados?

20,00

80,00

5.- 3El espacio fisico donde trabajas
(puesto de trabaijo, iluminacion, otros) es
adecuado?

80,00

20,00
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6.- 3Para ejecutar tu trabajo, dispones
de equipos 6ptimos para el desarrollo de
tu trabajo (computador, internet,
equipos electrénicos, otros dptimos) 2

80,00

20,00

/.- sLa empresa reconoce
pUblicamente tus logros laborales?

20,00

80,00

8.- sTienes beneficios adicionales a los
establecidos legalmente?

40,00

60,00

9.- sLos sueldos del personal son fijados,
considerando mds las relaciones
personales, que en el desempeno y
resultados obtenidos?

20,00

80,00

Persona

Autorrealizacién

1.- 3En fu empresa existe un plan de
carrera para desarrollarte
profesionalmente?

40,00

60,00

2.- sTienes  oportunidades para
ascender de puesto?

40,00

60,00

3.- slas jefaturas y/o directivos de tu
empresa, apoyan la formacién de sus
colaboradores?

60,00

40,00

4.- 3Sientes en tu empresa que te
desarrollas profesionalmente?

60,00

40,00

5.- 3Tu trabajo te ha generado en varias
ocasiones  sentimientos de logro
personal?

60,00

40,00

6.- 3Es factible crecer laboralmente, sin
cambiar de trabajo?

40,00

60,00

7.- 3Te sientes orgulloso y/o feliz por
pertenecer a tu empresa?

40,00

60,00

8.- sTe sientes orgulloso y feliz por
pertenecer a tu empresa?

80,00

20,00

9.- 3Consideras que es una excelente
carta de presentacién, el trabajar en tu
empresa?

80,00

20,00

Relaciones

1.- sLas conversaciones personales con
fus companeros y/o superiores, son
fdciles de realizare

80,00

20,00

2.- sExisten criticas negativas entre el
personal de tu empresa?

60,00

40,00

3.- sConsideras que las personas que
trabajan en tu empresa tienen buenas
relaciones laborales?

80,00

20,00

4.- 3Existen rivalidades personales muy
fuertes?

20,00

80,00

5.- sExisten rumores de corredor o
chimes que deterioran las relaciones
entre el personal?

20,00

80,00

6.- sEn fu empresa hay un ambiente muy
tenso?

20,00

80,00
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7.- 3Vas a trabajar con gusto todos los
dias? 80,00 20,00
8.- sCuando hay fechas especiales
como cumpleanos, logros personales,
otros, lo festejan en el equipo de 20,00
frabajo? 80,00
9.- slLas relaciones del personal que
labora en tu empresa, son netamente 20.00
laborales?e 80,00 ’
1.- 3Casi siempre recibes érdenes de
parte de tus superiores, para la 80.00
ejecucién del trabajo? 20,00 ’
2.- 3Crees que tus superiores te
ayudarian, en caso de gue lo necesites? 80,00 20,00
3.- sRecibes directrices claras de parte
de tus jefes, para la ejecucién del 20.00
frabajo? 80,00 ’
4.- 5Tus superiores planifican el trabajo a
realizare 80,00 20,00
5.- sTus superiores fe comunican vy
. . explican la planificacién del trabajo
Dreccion | cstablecido? go00 | 2000
6.- 3Tienes asesoria continua de parte de
fus superiores? 80,00 20,00
7. Tus superiores te apoyan en la
ejecucién del trabajo? 80,00 20,00
8.- 3Tus superiores son cuellos de botella
que gnforpecen la ejecucion de fu 80.00
frabajo?
20,00
9.- 3Se toman decisiones eficaces y con
prontitud? 80,00 20,00
1.- 3Existe en tu frabajo situaciones que
descadlifican y/o agreden verbal o
psicoldgicamente a las personas 2 20,00 80,00
2.- sExiste en fu empresa situaciones de
discriminacion por razones de edad,
sexo, religién, raza, formacién, otrose 0,00 100,00
3.- 5Sienfes que te ignoran en tu
frabajo? 0,00 100,00
Mobbing 4.- sRecibes burlas o criticas en tu
trabajo? 20,00 80,00
5.- gTus superiores te llaman la atencién
con mucha frecuencia aun asi no
hayas cometido errores.
20,00 80,00
6.- 3Existe en tu trabajo situaciones de
acoso sexuale 0,00 100,00
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7.- 3Tienes un puesto de trabajo

gislado? 0,00 100,00
e .

8.- sTienes sobrecarga de frabajo? 80,00 20,00

9.- sExageran cuando te equivocas o

has cometido errores? 20,00 80,00

Nota: Para la tabulacién de datos, se consideran en algunos puntos las respuestas negativas
o falsas como positivas, por el aporte que hacen a los resultados.

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Andlisis de la Actitud del Personal - Empresa “C”

Preguntas

Tabla N° 46
Cuestionario “Actprore” Actitud del Personal - Empresa “C”
Detalle de Alternativas a) b)
a) Una oportunidad para
1. Piensas que los problemas demostrar tus destrezas 100,00

son:

b) Factores sobre los cuales no
puedo incidir

2. Diariamente:

a) Planificas tu forma de
desenvolverte y reaccionar ante
los eventos que ocurran en el dia.

80,00

b) Reaccionas de acuerdo a las
situaciones que se presentan en el
dia

3. Consideras importante:

a) Hacer propuestas, proyectos
para exponerlos en tu empresa y
los expones de una forma
convincente para que sean
aceptados.

80,00

b) Consideras que fus proyectos o
propuestas no serdn considerados
dentro de la empresa

4. Consideras que la
perseverancia es una de las

a) Si

100,00

b) No
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5. Te gustan los cambios:

a) Si

100,00

b) No

0,00

6. Si existe una actividad
determinada que hay que
ejecutar, que haces:

a) Analizo los factores positivos y
negativos que rodea ala
actividad que debo hacery
determino las acciones a realizar

100,00

b) Considero que no puedo
discutir la actividad que me
encargaron realizar y solo la hago

7. Ante los problemas cémo
reaccionas:

a) Actuo de forma controlada y
mantengo la calma en todo
momento

b) Reacciono emocionalmente
de acuerdo al tipo de problema
que se presente

8. Reconoces tus errores y los a) Si
aceptas publicamente:
b) No
9. Necesitas seguimiento e )
insistencia para la ejecucién de | @) S
las actividades que debes
realizar en tu frabagjo:
b) No
10. Consideras que todas las a) Si 100,00
situaciones que has
experimentado, contribuyeron a b) No
tu desarrollo personal:
11. Consideras que eres a) i 100,00
amigable y fienes buen genio:
12. Te acoplas y relacionas a) Si 80,00
facilmente en tu entorno
laboral: b) No 20,00
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espontdneas

a) Inmediatas, colaborativas y

80,00

b) Espero que me designen la
actividad que contribuya a la
situacion que se presentd

14. Tienes claras las destrezas y a) i 100,00
limitaciones que posees: b) No
15. Te sientes capaz para a) Si 100.00
ejecutar las actividades del '
trabajo asignado: b) No

Total 93,03

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Andilisis del Liderazgo que posee la empresa “C”

Tabla N° 47

Cuadro Resumen de las preguntas del Test “Actprore Laboral”, vinculadas

con el Liderazgo de la Empresa “C”

Variable

Preguntas del cuestionario

Liderazgo

Resultados
Resultados ponderados

Organizacién

1.- sEsta claramente definido el frabajo
que debes realizare

X

80,00

2.- slas decisiones empresariales son
fomadas sin considerar las afectaciones
sobre el frabajo en curso?

40,00

3.- sla empresa fiene manual de
procesos, procedimientos?

60,00

4- sla empresa fiene manual de
funciones?

20,00

5.- gTienes claramente definido cudl es tu
jefe superiore

64,44
100,00

6.- sRecibes érdenes contfradictorias de
diferentes personas o dreas?

100,00

7.-3La empresa tiene politicas
claramente definidas?

60,00

8.- sla empresa tiene definidos los
objetivos empresariales?

60,00
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9.- sLa empresa tiene mecanismos de
comunicacion viables y oportunos para
transmitir los objetivos, politicas, procesos,
otros?

60,00

Condiciones

1.- sLas remuneraciones del personal,
estd acorde al desempefo, formacién
profesional y experiencia?

60,00

2.- slas remuneraciones del personal
estd, dentro de los niveles del mercado?

40,00

3.- 3Tienes capacitacidén permanente?

4.- 3Recibes incentivos emocionales por
el logro de logro de los objetivos fijados?

20,00

5.- 3El espacio fisico donde trabajas
(puesto de trabgajo, iluminacién, otros) es
adecuado?

80,00

6.- 3Para ejecutar tu frabajo, dispones de
equipos Optimos para el desarrollo de tu
frabajo (computador, internet, equipos
electrénicos, otros éptimos) 2

80,00

7.- sLa empresa reconoce publicamente
tus logros laborales?

20,00

8.- sTienes beneficios adicionales a los
establecidos legalmente?

40,00

9.- sLos sueldos del personal son fijados,
considerando mds las  relaciones
personales, que en el desempeno vy
resultados obtenidos?e

20,00

40,00

Auto
Realizacién

1.- 3En tu empresa existe un plan de
carrera para desarrollarte
profesionalmente?

40,00

2.- 3Tienes oportunidades para ascender
de puesto?

40,00

3.- slas jefaturas y/o directivos de tu
empresa, apoyan la formacion de sus
colaboradores?

60,00

6.- sEs factible crecer laboralmente, sin
cambiar de trabagjo?

40,00

Direccion

1.- sCasi siempre recibes ordenes de
parte de tus superiores, para la ejecucion
del tfrabagjo?

80,00

2.- 3Crees que tus superiores te ayudarian,
en caso de que lo necesites?e

80,00

3.- sRecibes directrices claras de parte de
tus jefes, para la ejecucién del trabajo?

80,00

4.- 5Tus superiores planifican el frabajo a
realizare

80,00

5.- sTus superiores te comunican vy
explican la planificacién del trabajo
establecido?

80,00

6.- 3Tienes asesoria continua de parte de
fus superiores?

80,00

45,00

80,00
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7. Tus superiores te apoyan en la X
ejecucién del trabajo? 80,00
8.- 5Tus superiores son cuellos de botella
que entorpecen la ejecucidn de fu X
frabajo? 80,00
9.- 3Se toman decisiones eficaces y con X
prontitud? 80,00
Mobbing 1.- 3Existe en tu trabajo situaciones que

descalifican y/o agreden verbal o X 80,00
psicoldgicamente a las personas 2
2.- 3Existe en tu empresa situaciones de
discriminacién por razones de edad, X 100,00
sexo, religién, raza, formacién, otros?e
3.- 3Sientes que te ignoran en fu trabajo? X 100,00
4.- gRgubes burlas o criticas en tu X 80,00
frabajo?
5.- 3Tus superiores te llaman la atencién 82,22
con mucha frecuencia aun asi no hayas X 80,00
cometido errores.
6.- 3Existe en tu trabajo situaciones de X 100,00
QaCcoso sexual?
7.- sTienes un puesto de trabajo aislado? X 100,00
8.- sTienes sobrecarga de trabajo? X 20,00
9.- sExageran cuando te equivocas o

. X 80,00
has cometido errores?
Totales 62,33

Nota: Para la tabulacion de datos, se consideran en algunos puntos las respuestas negativas
o falsas como positivas, por el aporte que hacen a los resultados.
Elaboracién: Propia

Fuente: Mercado Fiduciario

Empresa “D”
Tabla N°48
Resultados del Cuestionario “Actprore Laboral” aplicado a la empresa “D”
Verdad Falso
Dimensiones | Variables Preguntas del cuestionario erdadero
1.- sEsta claramente definido el
frabajo que debes realizar? 91,70 8,30
o 2.- sLas decisiones empresariales son
Empresa Organizacion : )
tomadas sin considerar las
afectaciones sobre el trabajo en 41,70 | 58,30
CUrso?
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3.- sLa empresa tiene manual de
procesos, procedimientos?

83,30

16,70

4.- sla empresa fiene manual de
funciones?

58,30

41,70

5.- sTienes claramente definido cudl
es tu jefe superiore

21,70

8,30

6.- 3Recibes drdenes contradictorias
de diferentes personas o dreas?

16,70

83,30

7-sLa  empresa tiene politicas
claramente definidas?e

100,00

0,00

8.- sLa empresa tiene definidos los
objetivos empresariales?

100,00

0,00

9.- sLa empresa fiene mecanismos
de comunicacién  viables vy
oportunos para  fransmifir  los
objetivos, politicas, procesos, otros?

91,70

8,30

Informacion

1.- 5Es fdcil encontrar la informacion
que requieres para ejecutar fu
trabagjo?

66,70

33,30

2.- sLa informacion existente de tu
frabajo es confiable y precisa?

21,70

8,30

3.- 3Existen procesos para el manejo,
respaldo y acceso a la informacion?

75,00

25,00

4- 3la informacion antigua estd
adecuadamente archivada®

33,30

66,70

5.- glas actividades y/o gestiones
que redliza tu empresa, estdn
debidamente documentadas?

91,70

8,30

6.- sLa informacién que se genera
en tu trabajo, estd debidamente
respaldada en medios electronicos?e

66,70

33,30

7.- 3la documentacién que se
genera en tu empresa, esta
adecuadamente  archivada vy
organizada en carpetas?

91,70

8.30

8.- sLa informacidn fisica generada
en tu trabajo, estd guardada en
espacios fisicos adecuados
(bodegas, archivadores moviles,
otros) ¢

21,70

8.30

9.- sla informacién fluye con
rapidez, para la ejecucion de las
actividades de la empresa?

50,00

50,00

Condiciones

1.- slas remuneraciones del
personal, estd acorde al

41,70

58,30
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desempeno, formacion profesional
y experiencia?

2- slas remuneraciones del
personal estd, dentro de los niveles
del mercado?

50,00

50,00

3.- sTienes
permanente?

capacitacioén

16,70

83,30

4.- 3Recibes incentivos emocionales
por el logro de logro de los objetivos
fijados?

50,00

50,00

5.- 3El espacio fisico donde trabajas
(puesto de trabajo, iluminacién,
otros) es adecuado?

100,00

0,00

6.- sPara ejecutar tu trabajo,
dispones de equipos 6ptimos para el
desarrollo de fu frabajo
(computador, internet, equipos
electrénicos, otros éptimos)?

100,00

0.00

/.- slLa empresa reconoce
publicamente tus logros laborales?

41,70

58,30

8.- sTienes beneficios adicionales a
los establecidos legalmente?

8.30

921,70

9.- sLos sueldos del personal son
fiiados, considerando mds las
relaciones personales, que en el
desempeno y resultados obtenidos?

58,30

41,70

Persona

Auto
realizaciéon

1.- 3En tu empresa existe un plan de
carrera para desarrollarte
profesionalmente?

25,00

75,00

2- sTienes oportunidades para
ascender de puesto?

33,30

66,70

3.- sLas jefaturas y/o directivos de tu
empresa, apoyan la formacién de
sus colaboradores?

41,70

58,30

4.- 3Sientes en tu empresa que tfe
desarrollas profesionalmente?

58,30

41,70

5.- 3Tu trabajo te ha generado en
varias ocasiones sentimientos de
logro personal?

83,30

16,70

6.- 5Es factible crecer laboralmente,
sin cambiar de frabajo?

33,30

66,70

7.- 3Te sientes orgulloso y/o feliz por
pertenecer a tu empresa?

58,30

41,70

8.- 3Te sientes orgulloso y feliz por
pertenecer a tu empresa?

91,70

8.30
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9.- sConsideras que es una
excelente carta de presentacion, el
trabajar en tu empresa?

100,00

0,00

Relaciones

1.- sLas conversaciones personales
con tus companeros y/o superiores,
son fdciles de realizar?

66,70

33,30

2.- sExisten criticas negativas entre el
personal de tu empresa?

66,70

33,30

3.- 3Consideras que las personas
que frabajan en tu empresa fienen
buenas relaciones laborales?

66,70

33,30

4.- sExisten rivalidades personales
muy fuertes?e

33,30

66,70

5.- sExisten rumores de corredor o
chimes que deterioran las relaciones
entre el personal?

16,70

83,30

6.- 3En tu empresa hay un ambiente
muy tenso?

33,30

66,70

7.- 3Vas a frabajar con gusto todos
los dias?

75,00

25,00

8.- 5Cuando hay fechas especiales
como cumpleanos, logros
personales, ofros, lo festejan en el
equipo de trabagjo?

75,00

25,00

9.- sLas relaciones del personal que
lobora en tu empresa, son
netamente laborales?

66,70

33,30

Direccion

1.- 5Casi siempre recibes érdenes de
parte de tus superiores, para la
ejecucion del trabajo?

50,00

50,00

2- 5Crees que fus superiores te
ayudarian, en caso de que lo
necesites?

66,70

33,30

3.- sRecibes directrices claras de
parte de tus jefes, para la ejecuciéon
del trabagjo?

66,70

33,30

4.- 3Tus superiores planifican el
trabajo a realizar?

50,00

50,00

5.- 2Tus superiores te comunican vy
explican la planificacion del trabajo
establecido?

50,00

50,00

6.- sTienes asesoria continua de
parte de tus superiores?

33,30

66,70

7. Tus superiores te apoyan en la
ejecucion del trabajo?

50,00

50,00
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8.- 3Tus superiores son cuellos de
botella que entorpecen la

ejecucion de tu trabajo? 25,00 ralil
9.- 3Se toman decisiones eficaces y
con prontitud?e 75,00 25,00

1.- sExiste en tu trabajo situaciones
que descalifican y/o agreden
verbal o psicoldgicamente a las
personas 2 25,00 75.00
2.- 3Existe en tu empresa
situaciones de discriminacion por
razones de edad, sexo, religién,

raza, formacién, otrose 8,30 91,70
3.- 3Sientes que te ignoran en tu
frabaqjo? 33,30 66,70
4.- 3Recibes burlas o criticas en tu

Mobbing trabajo? 830 | 91,70

5.- 3Tus superiores te llaman la
atencion con mucha frecuencia

aun asi no hayas cometido errores. 16,70 83,30
6.- 3Existe en fu frabajo situaciones

de acoso sexual? 0,00 | 100,00
7.- 3Tienes un puesto de trabajo

aislado? 16,70 | 83,30

e o
8.- sTienes sobrecarga de trabajos? 7500 | 25,00

9.- sExageran cuando te equivocas
o has cometido errores?e 41,70 58,30
Nota: Para la tabulacion de datos, se consideran en algunos puntos las respuestas negativas
o falsas como positivas, por el aporte que hacen a los resultados.

Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Andlisis de la Actitud del Personal - Empresa “D”

Tabla N° 49
Cuestionario “Actprore” Actitud del Personal - Empresa “D”
Detalle de Alternativas a) b)
Preguntas
1. Piensas que los problemas | a) Una oportunidad para
son: demostrar tus destrezas 91,70
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b) Factores sobre los cuales no
puedo incidir

0.00

2. Diariamente:

a) Planificas tu forma de
desenvolverte y reaccionar ante
los eventos que ocurran en el dia.

b) Reaccionas de acuerdo a las
sifuaciones que se presentan en
el dia

3. Consideras importante:

a) Hacer propuestas, proyectos
para exponerlos en tu empresa y
los expones de una forma
convincente para que sean
aceptados.

75,00

b) Consideras que fus proyectos
o propuestas no serdn
considerados dentro de la
empresa

4. Consideras que la a) Si
perseverancia es una de las
cualidades principales que b) No
posees:
a) Si 83,30
5. Te gustan los cambios:
b) No

6. Si existe una actividad
determinada que hay que
ejecutar, que haces:

a) Analizo los factores positivos y
negativos que rodea a la
actividad que debo hacery
determino las acciones a realizar

83,30

b) Considero que no puedo
discutir la actividad que me
encargaron realizar y solo la hago

7. Ante los problemas cémo
reaccionas:

a) Actiuo de forma controlada y
mantengo la calma en todo
momento

91,70
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b) Reacciono emocionalmente
de acuerdo al tipo de problema
que se presente

8. Reconoces tus errores y los a) Si
aceptas publicamente: b) No
9. Necesitas seguimiento e )
insistencia para la ejecucion a)si
de las actividades que debes
realizar en tu frabajo: b) No
10. Consideras que todas las | a) Si 91,70
sifuaciones que has
experimentado, confribuyeron b) No
a tu desarrollo personal:
11. Consideras que eres a) Si 100,00
amigable y fienes buen genio: b) No 0,00
12. Te acoplas y relacionas a) Si 100,00
facilmente en tu entorno
laboral: b) No

13.Generalmente tus
reacciones ante las situaciones
que se presenta son:

a) Inmediatas, colaborativas y
espontdneas

83,30

b) Espero que me designen la
actividad que contribuya ala
situacion que se presentd

14. Tienes claras las destrezas y a)si 100,00
limitaciones que posees: b) No
15. Te sientes capaz para a) Si 100,00
ejecutar las actividades del
trabajo asignado: b) No

Total 90,56

Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Andilisis del Liderazgo que posee la empresa “D”

Tabla N° 50

Cuadro Resumen de las preguntas del Test “Actprore Laboral” vinculadas

con el Liderazgo de la Empresa “D”

Variable
Resultados
Preguntas del cuestionario Liderazgo | Resultados | ponderados
Organizacién 1.- sEsta claramente definido el frabajo X
que debes realizare 91,70
2.- 3las decisiones empresariales son
tomadas sin considerar las afectaciones X
- 58,30
sobre el frabajo en curso?
3- zla empresa fiene manual de X
procesos, procedimientos? 83,30
4- 3la empresa fiene manual de X
funciones? 58,30
5.- 3Tienes claramente definido cudl es tu
; . X
jefe superiore 91,70 84.26
6.- sRecibes 6rdenes contradictorias de '
. . X 83,30
diferentes personas o dreas?
7.-sLa empresa tiene politicas claramente X
definidas?e 100,00
8- 3la empresa tiene definidos los X
objetivos empresariales? 100,00
9.- sLa empresa tiene mecanismos de
comunicacion viables y oportunos para X
fransmitir los objetivos, politicas, procesos, 91,70
otros?
Condiciones 1.- sLas remuneraciones del personal, estd
acorde al desempeno, formacién X
profesional y experiencia? 41,70
2.- sLas remuneraciones del personal estd, X
dentro de los niveles del mercado? 50,00
3.- gTienes capacitacion permanente? X 16.70
4.- 3Recibes incentivos emocionales por el X
logro de logro de los objetivos fijados? 50,00
5.- sEl espacio fisico donde trabajas 51,86
(puesto de trabajo, iluminacién, otros) es X
adecuado? 100,00
6.- sPara ejecutar tu tfrabajo, dispones de
equipos 6ptimos para el desarrollo de tu X
frabajo (computador, internet, equipos
electrénicos, otros 6ptimos) 2 100,00
7.- sLa empresa reconoce publicamente x
tus logros laborales? 41,70
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8.- sTienes beneficios adicionales a los

establecidos legalmente? 8,30

9.- s3Los sueldos del personal son fijados,

considerando  mds las  relaciones

personales, que en el desempeno vy

resultados obtenidos? 58,30
Auto 1.- 3En tu empresa existe un plan de
Realizacién carrera para desarrollarte

profesionalmente? 25,00

2.- gTienes oportunidades para ascender

de puesto? 33.30

3.- slas jefaturas y/o directivos de fu 33,3

empresa, apoyan la formaciéon de sus

colaboradores? 41,70

4. Es factible crecer laboralmente, sin

cambiar de trabajo? 33.30
Direccién 1.- sCasi siempre recibes érdenes de parte

de tus superiores, para la ejecucién del

frabajo? 50,00

2.- 5Crees que tus superiores te ayudarian,

en caso de que lo necesites? 66,70

3.- 3Recibes directrices claras de parte de

tus jefes, para la ejecucién del frabajo? 66,70

4.- 3Tus superiores planifican el trabajo a

realizar? 50,00

5- 3Tus superiores te comunican vy

explican la planificacion del trabajo 57 41

establecido? 50,00 !

6.- 3Tienes asesoria continua de parte de

tus superiores? 33,30

7. Tus superiores te apoyan en la

ejecucion del trabajo? 50,00

8.- 3Tus superiores son cuellos de boftella

que entorpecen la ejecucion de tu

frabgjo? 75.00

9.- 3Se toman decisiones eficaces y con

prontitud? 75,00
Mobbing 1. Existe en tu trabajo situaciones que

descalifican y/o agreden verbal o 7500

psicolégicamente a las personas 2 ’

2.- 3Existe en tu empresa situaciones de

discriminacion por razones de edad, sexo, 91 70

religion, raza, formacion, otros? '

3.- 3Sientes que te ignoran en fu trabajo? 66.70 75,00

4.- sRecibes burlas o criticas en tu

frabgjo? 91,70

5.- 3Tus superiores te llaman la atencién

con mucha frecuencia aun asi no hayas 83.30

cometido errores.
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Qacoso sexuale 100,00
e L s

7.- sTienes un puesto de trabajo aislado? X 83.30
e T

8.- sTienes sobrecarga de trabajo? X 25,00

9 .- sExageran cuando te equivocas o has X

cometido errores? 58,30

Totales

60,37

Nota: Para la tabulacién de datos, se consideran en algunos puntos las respuestas
negativas o falsas como positivas, por el aporte que hacen a los resultados.
Elaboracién: Propia

Fuente: Mercado Fiduciario

Empresa “E”
Tabla N° 51
Resultados del Cuestionario “Actprore Laboral” aplicados a la empresa “E”
Verdadero Falso
Dimensiones Variables Preguntas del cuestionario
1. Esta claramente definido el
. . 100,00 =
frabajo que debes realizar.
2. Las decisiones empresariales
son Tomcdcs sin conmderqr las 80.00 20,00
afectaciones sobre el frabajo en
Curso.
3. La empresa ’r!erje manual de 90.00 10,00
procesos, procedimientos.
4, |._C| empresa tiene manual de 80.00 20.00
funciones.
Empresa Organizacion | 5.- 3Tienes claramente definido
. ; - 100,00 -
cudl es tu jefe superior?
6. Recibes ordenes
confradictorias de  diferentes 50,00 50,00
personas o dredas.
7. La empresa tiene politicas 100,00 0.00
claramente definidas.
8.- .ng empresa ’rlepe definidos los 100,00 0.00
objetivos empresarialese
9. lLa emprgso Tlg,ne mepcmsmos 90.00 10,00
de comunicacion viables vy
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oportunos para transmitir  los
objetivos, politicas, procesos,
otros.

1.- 3Es fdcil encontrar Ia
informacion que requieres para 10,00
ejecutar tu trabagjo? 90,00
2. Lainformacién existente de tu
frabajo es confiable y precisa? 100,00
3. Existen procesos para el
manejo, respaldo y acceso a la -
informacién?g 100,00
4.- s3Lla informacién antigua estd
adecuadamente archivada? 60,00
5.- 3Las actividades y/o gestiones
que redliza tu empresa, estdn -
debidamente documentadas? 100,00
6.- sLa informacién que se genera
Informacion en tu tfrabajo, estd debidamente
respaldada en medios
electrénicos? 90,00
7.- sLa documentacion que se
genera en tu empresa, esta
adecuadamente archivada vy
organizada en carpetas? 80,00
8.- 3la informacién fisica
generada en tu trabagjo, estd
guardada en espacios fisicos 30,00
adecuados (bodegas,
archivadores moviles, otros)2 70,00
9.- slLa informacién fluye con
rapidez, para la ejecucion de las 20,00
actividades de la empresa? 80,00

40,00

10,00

20,00

1.- slas remuneraciones del
personal, estd acorde al
desempeno, formaciéon
profesional y experiencia? 40,00
2. Las remuneraciones del
personal estd, dentro de los 60,00
niveles del mercado? 40,00
3. Tienes capacitacion
permanente? 60,00
4.- sRecibes incentivos
emocionales por el logro de logro 30,00
de los objetivos fijados? 70,00

60,00

Condiciones

40,00
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5.- 3El espacio fisico donde
frabajas (puesto de trabajo, 10,00
iluminacién, otros) es adecuado? 90,00
6.- sPara ejecutar tu trabagjo,
dispones de equipos Optimos
para el desarrollo de tu frabajo 10,00
(computador, internet, equipos
electrénicos, otros éptimos) 2 90,00
7. Lo empresa reconoce
pUblicamente tus logros 60,00
laboralese 40,00
8.- sTienes beneficios adicionales
a los establecidos legalmente? 70,00
9.- sLos sueldos del personal son
fiiados, considerando mas las
relaciones personales, que en el 60,00
desempeno y resultados
obtenidos? 40,00

30,00

1.- 3En tu empresa existe un plan
de carrera para desarrollarte 40,00
profesionalmente? 60,00
2. Tienes oportunidades para
ascender de puesto? 30,00
3.- sLas jefaturas y/o directivos de
tu empresa, apoyan la formacioén 40,00
de sus colaboradores? 60,00
4.- 3Sientes en tu empresa que te
desarrollas profesionalmente? 60,00
5.- 3Tu trabajo te ha generado en
Autorrealizacién | varias ocasiones sentimientos de 40,00
logro personal? 60,00
Persona 6.- 3Es factible crecer
laboralmente, sin cambiar de 60,00
frabajo? 40,00
7.- 3Te sientes orgulloso y/o feliz
por pertenecer a tu empresa? 50,00
8. Te sientes orgulloso v feliz por
pertenecer a tu empresa? 90,00
9- sConsideras que es una
excelente carta de presentacion, 10,00
el trabagjar en tu empresa? 90,00
1.- sLas conversaciones
personales con fus companeros
y/o superiores, son fdciles de
realizar? 80,00

70,00

40,00

50,00

10,00

Relaciones 20,00
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2.- sExisten criticas negativas
entre el personal de tu empresa? 80,00
3.- 3Consideras que las personas
que ftrabagjan en fu empresa
fienen buenas relaciones
laborales? 80,00
4.- sExisten rivalidades personales
muy fuertes?e 40,00
5.- 3Existen rumores de corredor o
chimes que deterioran las 30,00
relaciones entre el personal? 70,00
6. En tu empresa hay un
ambiente muy tenso?¢ 10,00
7.- 3Vas a trabajar con gusto
todos los dias? 90,00
8. Cuando hay fechas
especiales como cumpleanos,
logros personales, ofros, lo
festejan en el equipo de trabagjo? 90,00
9.- sLas relaciones del personal
que labora en tu empresa, son 20,00
netamente laborales? 80,00

20,00

20,00

60,00

90,00

10,00

10,00

1. Casi siempre recibes érdenes
de parte de tus superiores, para la 10,00
ejecucién del trabagjo? 90,00
2.- 3Crees que fus superiores te
ayudarian, en caso de que lo 30,00
necesites? 70,00
3.- 3Recibes directrices claras de
parte de fus jefes, para la 10,00
ejecucién del trabajo? 90,00
4. Tus superiores planifican el
frabajo arealizar? 70,00
Direccion 5. Tus superiores te comunican y
explican la planificacion  del 30,00
frabajo establecido? 70,00
6. Tienes asesoria contfinua de
parte de tus superiores? 60,00
7. Tus superiores te apoyan en la
ejecucién del trabajo? 80,00
8. Tus superiores son cuellos de
botella que entorpecen la 40,00
ejecucién de tu trabajo? 60,00
9.- sSe toman decisiones eficaces
y con pronfitud?e 60,00

30,00

40,00

20,00

40,00
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1.- sExiste en tu trabagjo
sifuaciones que descalifican y/o

agreden verbal (o}
psicolégicamente a las personas
2 40,00 60,00

2- sExiste en tu empresa
situaciones de discriminacién por
razones de edad, sexo, religion,

raza, formacion, otros? 30,00 70,00
3.- sSientes que te ignoran en tu
trabagjo? 20,00 80,00
4.- sRecibes burlas o criticas en tu
frabajo? 0,00 100,00

Mobbing 5.- sTus superiores te llaman la

atencion con mucha frecuencia
aun asi no hayas cometido

errores. 10,00 90,00
6.- sExiste en tu trabagjo
sifuaciones de acoso sexual? 0,00 100,00
7.- 3Tienes un puesto de trabajo
aislado? 10,00 90,00
8. Tienes sobrecarga de
frabajo? 70,00 30,00
9- sExageran cuando @ te
equivocas o has comefido
errores? 70,00 30,00

Nota: Para la tabulacién de datos, se consideran en algunos puntos las respuestas
negativas o falsas como positivas, por el aporte que hacen a los resultados.
Elaboracioén: Propia

Fuente: Mercado Fiduciario

Andlisis de la Actitud del Personal de la Empresa “E”

Tabla N° 52
Cuestionario “Actprore” Actitud del Personal — empresa “E”
Detalle de Alternativas a) b)
Preguntas
a) Una oportunidad para
1. Piensas que los problemas demostrar tus destrezas 90,00
son:

b) Factores sobre los cuales no
puedo incidir
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a) Planificas tu forma de
desenvolverte y reaccionar ante
los eventos que ocurran en el
dia.

60,00

b) Reaccionas de acuerdo a las
siftuaciones que se presentan en
el dia

.

3. Consideras importante:

a) Hacer propuestas, proyectos
para exponerlos en tu empresa y
los expones de una forma
convincente para que sean
aceptados.

60,00

b) Consideras que tus proyectos
o propuestas no serdn
considerados dentro de la
empresa

4. Consideras que la a) Si
perseverancia es una de las
cualidades principales que b) No
posees:
a) Si 90,00
5. Te gustan los cambios:
b) No

6. Si existe una actividad
determinada que hay que
ejecutar, que haces:

a) Analizo los factores positivos y
negativos que rodea a la
actividad que debo hacery
determino las acciones a realizar

100,00

b) Considero que no puedo
discutir la actividad que me
encargaron realizar y solo la
hago

7. Ante los problemas como
reaccionas:

a) Actuo de forma controlada
y mantengo la calma en todo
momento

90,00
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b) Reacciono emocionalmente
de acuerdo al tipo de problema
que se presente

8. Reconoces tus errores y los a) Si
t Jbli te:
aceptas publicamente o) No
9. Necesitas seguimiento e .
insistencia para la ejecucion a)si
de las actividades que debes
realizar en tu tfrabagjo:
iz U j o] No
10. Consideras que todas las | a) Si
situaciones que has
experimentado, contribuyeron b) No
a tu desarrollo personal:
11. Consideras que eres a) Si 100,00
igable y fi b io:
amigable y tienes buen genio o) No
12. Te acoplas y relacionas a) Si 100,00
facilmente en tu entorno
laboral: b) No

13.Generalmente tus
reacciones ante las
situaciones que se presenta
son:

a) Inmediatas, colaborativas y
espontdneas

b) Espero que me designen la
actividad que contribuya ala
sifuacion que se presentd

14. Tienes claras las destrezas | ) S
y limitaciones que posees: b) No

15. Te sientes capaz para a) Si 100.00
ejecutar las actividades del '
trabajo asignado: b) No

Total

91,33

374



) | 4

Y

Universitat de Lleida

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Andlisis del Liderazgo que posee la empresa “E”

Tabla N° 53

Cuadro Resumen de las preguntas del Test “Actprore Laboral”, vinculadas

con el Liderazgo de la Empresa “E”

Variable

Resultados

Preguntas del cuestionario Liderazgo Resultados | ponderados
Organizacién | 1.- sEsta claramente definido el trabajo x

que debes realizar? 100,00

2.- slas decisiones empresariales son

tomadas sin considerar las afectaciones X

- 20,00

sobre el frabagjo en curso?

3- 3la empresa tiene manual de X

procesos, procedimientos? 90,00

4- 3la empresa tiene manual de

funciones? x 80,00

5.- sTienes claramente definido cudl es tu

jefe superiore x 100,00 8111

6.- sRecibes dérdenes contradictorias de !

. . X 50,00

diferentes personas o dreas?

7.-sLa empresa tiene politicas claramente

definidas? X 100,00

8- 3la empresa tiene definidos los x

objetivos empresariales? 100,00

9.- sLa empresa tiene mecanismos de

comunicacion viables y oportunos para x

transmitir los objetivos, politicas, procesos, 90,00

otros?
Condiciones | 1.- sLasremuneraciones del personal, estd

acorde al desempeno, formacion X

profesional y experiencia? 40,00

2.- sLas remuneraciones del personal estd, X

dentro de los niveles del mercado? 40,00

60,00

3.- sTienes capacitacidén permanente? X 60,00

4.- sRecibes incentivos emocionales por el

logro de logro de los objetivos fijados? x 70,00
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5.- 3El espacio fisico donde trabajas
(puesto de trabajo, iluminacidn, otros) es

adecuado? 90,00

6.- sPara ejecutar tu trabajo, dispones de

equipos 6ptimos para el desarrollo de tu

frabajo (computador, internet, equipos

electrénicos, otros dptimos) 2 90,00

7.- sLa empresa reconoce publicamente

tus logros laborales?e 40,00

8.- sTienes beneficios adicionales a los

establecidos legalmente? 70,00

9.- sLos sueldos del personal son fijados,

considerando mas las  relaciones

personales, que en el desempeno vy

resultados obtenidos? 40,00
Auto 1.- 3En tu empresa existe un plan de
Realizacién carrera para desarrollarte

profesionalmente? 60,00

2.- sTienes oportunidades para ascender

de puesto? 30,00

3.- slas jefaturas y/o directivos de tu 47,50

empresa, apoyan la formacién de sus

colaboradores? 60,00

4, Es factible crecer laboralmente, sin

cambiar de trabajo? 40,00
Direccién 1.- 3Casi siempre recibes érdenes de parte

de tus superiores, para la ejecucion del

frabajo? 10,00

2.- 5Crees que tus superiores te ayudarian,

en caso de que lo necesites? 70,00

3.- 3Recibes directrices claras de parte de

tus jefes, para la ejecucién del frabajo? 90,00

4.- 3Tus superiores planifican el trabajo a

realizare 70,00

5- sTus superiores fe comunican vy

explican la planificacion del trabagjo 6111

establecido? 70,00 ’

6.- sTienes asesoria continua de parte de

fus superiores? 60,00

7. Tus superiores fe apoyan en la

ejecucion del trabajo? 80,00

8.- 3Tus superiores son cuellos de botella

que entorpecen la ejecucion de tu

frabajo? 40,00

9.- 3Se toman decisiones eficaces y con

prontitud? 60,00
Mobbing 1. Existe en tu trabajo situaciones que

descalifican y/o agreden verbal o 60,00 7292

psicolégicamente a las personas 2
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2.- 3Existe en tu empresa situaciones de
discriminacion por razones de edad, sexo, X

L ) 70,00
religién, raza, formacioén, ofros?
3.- 3Sientes que te ignoran en tu trabajo? X 80,00
4.- sRecibes burlas o criticas en tu x
frabajo? 100,00
5.- 5Tus superiores te llaman la atencién
con mucha frecuencia aun asi no hayas X

. 90,00

cometido errores.
6.- 3Existe en tu trabajo situaciones de x
Qacoso sexuale 100,00
7.- 3Tienes un puesto de trabajo aislado? X 90,00
8.- 3Tienes sobrecarga de trabajo? X 30,00
9 .- sExageran cuando te equivocas o has X
cometido errores? 30,00
Totales 64,39

Nota: Para la tabulacion de datos, se consideran en algunos puntos las respuestas negativas
o falsas como positivas, por el aporte que hacen a los resultados.
Elaboracion: Propia

Fuente: Mercado Fiduciario

Empresa “F”’

Tabla N° 54
Resultados del Cuestionario “Actprore Laboral” aplicados a la empresa “F”
. . . . . Falso
Dimensiones Variables Preguntas del cuestionario Verdadero
1.- 3Esta claramente definido el
trabajo que debes realizar? 100,00 -
2.- slas decisiones empresariales
son tomadas sin considerar las
afectaciones sobre el trabajo en | 40,00 60,00
Empresa Organizacién CLIFLOY -
3.- 3La empresa tiene manual de
procesos, procedimientos? 80,00 20,00
4.- 3La empresa fiene manual de
funciones? 90,00 10,00
5- sTienes claramente definido
cudl es tu jefe superior? 100,00 -
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6.- sRecibes érdenes
contradictorias de diferentes
personas o dreas?

20,00

80,00

7-3Lla empresa tiene politicas
claramente definidas?

100,00

0.00

8.- 5La empresa tiene definidos los
objetivos empresariales?

100,00

0.00

9.- 3La empresa tiene mecanismos
de comunicacién  viables vy
oportunos para transmitir  los
objetivos, politicas, procesos, otros?

80,00

20,00

Informacion

1- 3Es fdcil encontrar la
informacion que requieres para
ejecutar tu tfrabagjo?

100,00

2.- sLa informacidén existente de tu
frabajo es confiable y precisa?

100,00

3.- sExisten procesos para el
manejo, respaldo y acceso a la
informacion?

100,00

4- sla informaciéon antigua estd
adecuadamente archivada?

70,00

30,00

5.- sLas actividades y/o gestiones
que redliza tu empresa, estdn
debidamente documentadas?

100,00

6.- sLa informacién que se genera
en tu trabajo, estd debidamente
respaldada en medios
electrénicos?

90,00

10,00

7.- sla documentacién que se
genera en tu empresa, esta
adecuadamente  archivada vy
organizada en carpetase

80,00

20,00

8.- sLa informacién fisica generada
en tu frabajo, estd guardada en
espacios fisicos adecuados
(bodegas, archivadores moviles,
otros)?

90,00

10,00

9.- sla informacion fluye con
rapidez, para la ejecucién de las
actividades de la empresa?

90,00

10,00

Condiciones

1.- slas remuneraciones del
personal, estd acorde al
desempeno, formacion profesional
y experiencia?

40,00

60,00
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2.- 3las remuneraciones del
personal estd, dentro de los niveles
del mercado?

80,00

20,00

3.- sTienes capacitacion
permanente?

50,00

50,00

4.- sRecibes incentivos
emocionales por el logro de logro
de los objetivos fijados?

50,00

50,00

5.- 3El espacio fisico donde trabajas
(puesto de trabajo, iluminacion,
otros) es adecuado?

80,00

20,00

6.- sPara ejecutar tu trabagjo,
dispones de equipos 6ptimos para
el desarrollo de tu trabgjo
(computador, internet, equipos
electréonicos, otros éptimos)?2

100,00

0,00

7- sla empresa reconoce
publicamente tus logros laborales?

70,00

30,00

8.- sTienes beneficios adicionales a
los establecidos legalmente?

70,00

30,00

9.- sLos sueldos del personal son
fijiados, considerando mds las
relaciones personales, que en el
desempeno y resultados
obtenidos?

30,00

70,00

Persona

Autorrealizacion

1.- 3En tu empresa existe un plan de
carrera para desarrollarte
profesionalmente?

40,00

60,00

2.- gTlienes oportunidades para
ascender de puesto?

70,00

30,00

3.- sLas jefaturas y/o directivos de
tu empresa, apoyan la formaciéon
de sus colaboradores?

100,00

0,00

4.- sSientes en tu empresa que te
desarrollas profesionalmente?

90,00

10,00

5.- 3Tu frabajo te ha generado en
varias ocasiones sentimientos de
logro personal?

90,00

10,00

6.- 5Es factible crecer
laboralmente, sin  cambiar de
frabqjo?

40,00

60,00

7.- 3Te sientes orgulloso y/o feliz por
pertenecer a tu empresa?

70,00

30,00

8.- zTe sientes orgulloso y feliz por
pertenecer a fu empresa?

100,00
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9.- sConsideras que es una
excelente carta de presentacion,
el trabajar en tu empresa?

100,00

0.00

Relaciones

1.- 3Las conversaciones personales
con tus companeros y/o superiores,
son fdciles de realizar?

90,00

10,00

2.- sExisten criticas negativas entre
el personal de tu empresa?

60,00

40,00

3.- 3Consideras que las personas
que frabajan en tu empresa tienen
buenas relaciones laborales?

90,00

10,00

4.- sExisten rivalidades personales
muy fuertes?

20,00

80,00

5.- sExisten rumores de corredor o
chimes que deterioran las
relaciones entre el personal?

50,00

50,00

6.- sEn tu empresa hay un
ambiente muy tenso?

20,00

80,00

7.- Vas a trabajar con gusto todos
los dias?

90,00

10,00

8.- 5Cuando hay fechas especiales
como cumpleanos, logros
personales, ofros, lo festejan en el
equipo de trabagjo?

70,00

30,00

9.- sLas relaciones del personal que
lobora en tu empresa, son
netamente laborales?

60,00

40,00

Direccion

1.- sCasi siempre recibes ordenes
de parte de tus superiores, para la
ejecucién del trabajo?

70,00

30,00

2.- 3Crees que tus superiores te
ayudarian, en caso de que lo
necesites?

100,00

3.- 3Recibes directrices claras de
parte de tus jefes, para la ejecucién
del frabagjo?

100,00

4.- 3Tus superiores planifican el
trabajo a realizar?

80,00

20,00

5.- 3Tus superiores te comunican y
explican la planificacion  del
trabajo establecido?

90,00

10,00

6.- 3Tienes asesoria contfinua de
parte de tus superiorese

80,00

20,00

7. Tus superiores te apoyan en la
ejecucién del trabagjo?

90,00

10,00
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8.- 5Tus superiores son cuellos de
botella que entorpecen Ia

ejecucion de tu trabajo? 30,00 70
9.- 3Se foman decisiones eficaces y
con prontitud?e 80,00 20,00

1.- sExiste en tu trabajo situaciones
que descalifican y/o agreden
verbal o psicoldgicamente a las
personas 2 10,00 90,00
2.- 3Existe en tu empresa
situaciones de discriminacion por
razones de edad, sexo, religién,

raza, formacioén, otros? 10,00 | 90,00
3.- 5Sientes que te ignoran en tu

frabagjo? 10,00 | 20,00
4.- 3Recibes burlas o criticas en tu

trabajo? 10,00 | 90,00

5.- 3Tus superiores te llaman la
Mobbing atencion con mucha frecuencia
aun asi no hayas cometido errores.

10,00 90,00
6.- 3Existe en tu trabajo situaciones
de acoso sexual? 10,00 | 20,00
7.- 3Tienes un puesto de trabajo
aislado? 10,00 | 920,00

- A T . 2

8.- zTienes sobrecarga de frabajo? 40,00 60,00
9 .- sExageran cuando te
equivocas o has cometido errores?

30,00 70,00

Nota: Para la tabulacion de datos, se consideran en algunos puntos las respuestas negativas
o falsas como positivas, por el aporte que hacen a los resultados.

Elaboracioén: Propia

Fuente: Mercado Fiduciario
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Andilisis del Clima Laboral empresa “F”

Preguntas

Tabla N° 55
Cuestionario “Actprore” Actitud del Personal empresa “F”
Detalle de Alternativas a) b)
a) Una oportunidad para
1. Piensas que los problemas demostrar tus destrezas 90,00

son:

b) Factores sobre los cuales no
puedo incidir

2. Diariamente:

a) Planificas tu forma de
desenvolverte y reaccionar ante
los eventos que ocurran en el
dia.

80,00

b) Reaccionas de acuerdo a las
situaciones que se presentan en
el dia

3. Consideras importante:

a) Hacer propuestas, proyectos
para exponerlos en tu empresa y
los expones de una forma
convincente para que sean
aceptados.

90,00

b) Consideras que tus proyectos
o propuestas no serdn
considerados dentro de la
empresa

4. Consideras que la a) Si
perseverancia es una de las
cualidades principales que b) No
posees:

a) Si
5. Te gustan los cambios:

b) No
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a) Analizo los factores positivos y
negativos que rodea a la
actividad que debo hacery
determino las acciones a realizar

b) Considero que no puedo
discutir la actividad que me
encargaron realizar y solo la
hago

7. Ante los problemas como
reaccionas:

a) Actuo de forma confrolada
y mantengo la calma en todo
momento

b) Reacciono emocionalmente
de acuerdo al tipo de problema
que se presente

8. Reconoces tus errores y los a) Si
aceptas publicamente: o) No
9. Necesitas seguimiento e )
insistencia para la ejecucion a) S
de las actividades que debes
realizar en tu tfrabagjo: b) No
10. Consideras que todas las | a) Si
sifuaciones que has
experimentado, contribuyeron b) No
a tu desarrollo personal:
11. Consideras que eres a) Si 100,00
amigable y tienes buen genio: o) No 0.00 ‘
12. Te acoplas y relacionas a) Si 100,00
facilmente en tu entorno
laboral: b) No m

13.Generalmente fus
reacciones ante las

a) Inmediatas, colaborativas y
espontdneas

90,00
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situaciones que se presenta b) Espero que me designen la
son: actividad que confribuya a la
sifuacion que se presentd
14. Tienes claras las destrezas | @) Si 100,00
y limitaciones que posees: b) No
15. Te sientes capaz para a) Si 100.00
ejecutar las actividades del
trabajo asignado: b) No
Total 96,67

0,00

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Andlisis del Liderazgo que posee la empresa “F”

Tabla N° 56

Cuadro Resumen de las preguntas del Test “Actprore Laboral” vinculadas

con el Liderazgo de la Empresa “F”

Variable Resultados

Preguntas del cuestionario Liderazgo Resultados ponderados
Organizacié 1.- sEsta claramente definido el frabajo que "
n debes realizare 100,00

2.- slas decisiones empresariales son

fomadas sin considerar las afectaciones X

. 60,00
sobre el frabajo en curso?
3.- sLa empresa fiene manual de procesos,
o X

procedimientos? 80,00

4.- 3La empresa tiene manual de funciones? X 90.00 87.78

5.- sTienes claramente definido cudl es tu

; ; X

jefe superiore 100,00

6.- sRecibes ordenes confradictorias de

: p X 80,00

diferentes personas o dreas?

7.-sLa empresa tiene politicas claramente x

definidas? 100,00
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8.- 3La empresa tiene definidos los objetivos
empresariales?

100,00

9.- sLla empresa fiene mecanismos de
comunicacién viables y oportunos para
transmitir los objetivos, politicas, procesos,
otros?

80,00

Condiciones

1.- sLas remuneraciones del personal, estd
acorde al desempeno, formacion
profesional y experiencia?

40,00

2.- sLas remuneraciones del personal estd,
dentro de los niveles del mercado?

80,00

3.- 3Tienes capacitacién permanente?

50,00

4.- s3Recibes incentivos emocionales por el
logro de logro de los objetivos fijados?e

50,00

5.- 3El espacio fisico donde trabajas (puesto
de trabajo, iluminacién, ofros) es
adecuado?

80,00

6.- 3Para ejecutar tu trabajo, dispones de
equipos Optimos para el desarrollo de tu
frabajo (computador, infernet, equipos
electrénicos, otros éptimos) 2

100,00

7.- 3La empresa reconoce publicamente
fus logros laborales?

70,00

8.- slienes beneficios adicionales a los
establecidos legalmente?

70,00

9.- sLos sueldos del personal son fijados,
considerando mds las relaciones
personales, que en el desempeno vy
resultados obtenidos?

30,00

63,33

Auto
Realizacién

1.- 3En tu empresa existe un plan de carrera
para desarrollarte profesionalmente?

40,00

2.- 3Tienes oporfunidades para ascender de
puesto?

70,00

3.- slas jefaturas y/o directivos de tu
empresa, apoyan la formacién de sus
colaboradores?

100,00

4. Es factible crecer laboralmente, sin
cambiar de trabagjo?

40,00

62,50

Direccion

1.- Casi siempre recibes érdenes de parte
de tus superiores, para la ejecucion del
frabajo?

30,00

2.- 3Crees que tus superiores te ayudarian,
en caso de que lo necesites?e

100,00

3.- sRecibes directrices claras de parte de
tus jefes, para la ejecucién del trabajo?

100,00

80,00
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4.- 3Tus superiores planifican el trabajo a x
realizare 80,00
5.- 3Tus superiores te comunican y explican x
o . . e
la planificaciéon del frabajo establecido? 90,00
6.- 3Tienes asesoria continua de parte de tus X
superiores? 80,00
7. Tussuperiores te apoyan en la ejecucion x
del tfrabagjo? 90,00
8.- 3Tus superiores son cuellos de botella que x
. = o
entorpecen la ejecucion de fu trabajo? 70,00
9.- sSe toman decisiones eficaces y con x
prontitud? 80,00
Mobbing 1.- 3Existe en tu frabajo situaciones que
descadlifican y/o agreden verbal o X 90.00
psicoldgicamente a las personas 2 ’
2.- s3Existe en fu empresa situaciones de
discriminacion por razones de edad, sexo, X
. . 90,00
religion, raza, formacion, otros?
o . .
3.- 3Sienfes que te ignoran en tu frabajo? X 90,00
. . " Qo
4.- 3Recibes burlas o criticas en fu trabajo? X 90,00
5.- gTus superiores te llaman la atencién
: . 84,44
con mucha frecuencia aun asi no hayas X
. 90,00
cometido errores.
6.- 3Existe en tu trabajo situaciones de x
acoso sexual? 90,00
e . .
7.- sTienes un puesto de trabajo aislado? X 90,00
e .
8.- sTienes sobrecarga de frabajo? X 60,00
9.- sExageran cuando te equivocas o has X
cometido errores? 70,00
Totales ) ) 75,61

Nota: Para la tabulacién de datos, se consideran en algunos puntos las respuestas negativas
o falsas como positivas, por el aporte que hacen a los resultados.

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Tabla N° 57

Resultados del Cuestionario “Actprore Laboral”
aplicados a la empresa “G”

Dimensiones | Variables Preguntas del cuestionario Verdadero | Falso
1.- sEsta claramente definido el
frabajo que debes realizar? 100,00 0,00
2.- s3Las decisiones empresariales
son fomadas sin considerar las
afectaciones sobre el trabajo en 20,00 | 80,00
Curso¢
3.- sLa empresa tiene manual de 0,00
procesos, procedimientos? 100,00
4.- s3La empresa tiene manual de 0,00
funciones? 100,00
5.- sTienes claramente definido 0,00
e cudl es tu jefe superior? 100,00
6. sRecibes érdenes
contradictorias de  diferentes 0,00 | 100,0
personas o dreas? 0
7.-3La empresa tiene politicas 0.00
claramente definidas? 100,00 '
Empresa - —
8.- sLa empresa tiene definidos los 0.00
objetivos empresariales?e 100,00 ’
9.- sLa empresa fiene mecanismos
de comunicacién viables vy
op‘or’r.unos para fransmitir  los 100,00 0,00
objetivos,  politicas, procesos,
otros?
1- 3Es facil encontrar la
informacion que requieres para 20.00
ejecutar tu trabagjo? 80,00 ’
2.- sLa informacién existente de tu 0,00
., frabajo es confiable y precisa? 100,00
Informacion -
3.- sExisten procesos para el 0,00
manejo, respaldo y acceso a la
informacién?e 100,00
4.- sLa informacién antigua estd
adecuadamente archivada? 60,00 | 40,00
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5.- s3Las actividades y/o gestiones
qgue redliza tu empresa, estdn
debidamente documentadas?

100,00

0,00

6.- sLa informacién que se genera
en tu trabajo, estd debidamente
respaldada en medios
electrénicos?

100,00

0,00

7.- sLa documentacién que se
genera en tu empresa, esta
adecuadamente archivada vy
organizada en carpetas?

100,00

0,00

8- 3la informacién  fisica
generada en tu trabajo, estd
guardada en espacios fisicos
adecuados (bodegas,
archivadores moviles, otros)2

100,00

0,00

9.- sla informacion fluye con
rapidez, para la ejecucién de las
actividades de la empresa?

60,00

40,00

Condiciones

1.- 3las remuneraciones del
personal, estd acorde al
desempeno, formacion
profesional y experiencia?

40,00

60,00

2- 3las remuneraciones del
personal estd, dentro de los niveles
del mercado?

60,00

40,00

3.- sTienes capacitaciéon
permanente?

60,00

40,00

4.- sRecibes incentivos
emocionales por el logro de logro
de los objetivos fijados?

80,00

20,00

5- 3El espacio fisico donde
frabajas (puesto de trabagjo,
iluminacidn, otros) es adecuado?

80,00

20,00

6.- sPara ejecutar tu trabagjo,
dispones de equipos 6ptimos para
el desarrollo de tu trabagjo
(computador, internet, equipos
electréonicos, otros éptimos) 2

100,00

0,00

/- sla empresa reconoce
puUblicamente tus logros
laborales?

80,00

20,00

8.- sTienes beneficios adicionales
a los establecidos legalmente?

60,00

40,00
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9.- sLos sueldos del personal son
fjados, considerando mds las

relaciones personales, que en el 100,0
desempeno y resultados 0
obtenidos? 0.00
1.- sEn tu empresa existe un plan
de carrera para desarrollarte 40.00
profesionalmente? 40,00 ’
2.- 3Tienes oportunidades para
ascender de puesto? 80,00 | 20,00
3.- 3Las jefaturas y/o directivos de
tu empresa, apoyan la formacion 20,00
de sus colaboradores? 80,00
4.- sSientes en tu empresa que te 0,00
desarrollas profesionalmente? 100,00
.., | 5.- sTu frabajo te ha generado en 0,00
Autorrealizacio : . -
n varias ocasiones sentimientos de
logro personale 100,00
6.- 3Es factible crecer
laboralmente, sin  cambiar de
frabajo? 60,00 HOEY
7 .- 3Te sientes orgulloso y/o feliz por
pertenecer a tu empresa? 20,00 | 80,00
8.- 3Te sientes orgulloso y feliz por
Persona pertenecer a tu empresa? 100,00 0,00
9- sConsideras que es una
excelente carta de presentacion, 0,00
el trabajar en tu empresa? 100,00
1.- sLas conversaciones
personales con tus companeros
y/o superiores, son fdciles de 0,00
realizar? 100,00
2.- sExisten criticas negativas entre
el personal de tu empresa? 20,00 | 80,00
3.- 3Consideras que las personas
. que trabajan en tu empresa
Relaciones ; A
fienen buenas relaciones 0,00
laboralese 100,00
4.- 3Existen rivalidades personales
muy fuertes? 1o
0.00 0
5.- 3Existen rumores de corredor o
chimes que deterioran las 100,0
relaciones entre el personal? 0,00 0
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6.- sEn tu empresa hay un

< 100,0
ambiente muy tenso?2 0,00 0
7.- 3V as a tfrabajar con gusto fodos
los dias?e 80,00 | 20,00
8.- 3Cuando hay fechas
especiales como cumpleanos,
logros personales, otros, lo festejan 0,00
en el equipo de trabagjo? 100,00
9.- slas relaciones del personal
que labora en tu empresa, son 20.00
netamente laborales? 80,00 ’
1.- Casi siempre recibes érdenes
de parte de tus superiores, para la 20.00
ejecucién del trabajo? 80,00 '
2.- 3Crees que tus superiores te 0,00
ayudarian, en caso de que lo
necesites? 100,00
3.- 3Recibes directrices claras de 0,00
parte de tus jefes, para la
ejecucién del trabajo? 100,00
4.- 5Tus superiores planifican el 0,00
frabajo a realizar? 100,00

Direccion 5.- 3Tus superiores tfe comunican y
explican la planificacion  del 000
frabajo establecido? 100,00 ’
6.- 3Tienes asesoria continua de
parte de tus superiores? 100,00 0,00
7. Tus superiores te apoyan en la
ejecucién del trabajo? 80,00 | 20,00
8.- 5Tus superiores son cuellos de
botella que entorpecen la 100,0
ejecucion de tu frabagjo? 0,00 0
9.- 5Se toman decisiones eficaces 0.00
y con prontitud? 100,00 ’
1.- 3Existe en tu trabajo
sifuaciones que descalifican y/o
agreden verbal o
psicolégicamente a las personas 100,0
Mobbing (5 0.00 0
2.- 3Existe en tu empresa
situaciones de discriminacion por
razones de edad, sexo, religién, 100,0
raza, formacién, otrose 0,00 0
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3.- sSientes que te ignoran en fu

frabajo? 10040
0,00 0

4.- 3Recibes burlas o criticas en tu

frabajo? 20,00 | 80,00

5.- 3Tus superiores te llaman la

atencién con mucha frecuencia

aun asi no hayas cometido 100,0

errores. 0,00 0

6.- 3Existe en tu trabajo

sifuaciones de acoso sexual? 10D
0,00 0

7.- 3Tienes un puesto de frabajo

aislado? 1o
0,00 0

8.- sTienes sobrecarga de

frabajo? 40,00 | 60,00

9.- sExageran cuando te

equivocas o has cometido

errores? 40,00 | 60,00

Nota: Para la tabulaciéon de datos, se consideran en algunos puntos las respuestas negativas

o falsas como positivas, por el aporte que hacen a los resultados.
Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Andlisis de la Actitud del Personal - Empresa “G”

Tabla N° 58

Cuestionario “Actprore” Actitud del Personal - Empresa “G”

Detalle de Alternativas a) b)
Preguntas

a) Una oportunidad para
1. Piensas que los demostrar tus destrezas 100,00
problemas son: b) Factores sobre los cuales no

puedo incidir

a) Planificas tu forma de
2. Diariamente: desenvolverte y reaccionar ante

los eventos que ocurran en el dia. 40,00
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b) Reaccionas de acuerdo a las
siftuaciones que se presentan en el
dia

3. Consideras importante:

a) Hacer propuestas, proyectos
para exponerlos en tu empresa y
los expones de una forma
convincente para que sean
aceptados.

40,00

b) Consideras que tus proyectos o
propuestas no serdn considerados
dentro de la empresa

4. Consideras que la a) Si
perseverancia es una de las
cualidades principales que b) No
posees:
a) Si 100,00
5. Te gustan los cambios:
a) Analizo los factores positivos y
negativos que rodea a la
6. Si existe una actividad ~ [@cfividad que debo hacery
determinada que hay que determino las acciones a realizar 60,00

ejecutar, que haces:

b) Considero que no puedo
discutir la actividad que me
encargaron realizar y solo la hago

7. Ante los problemas como
reaccionas:

a) Actuo de forma controlada y
mantengo la calma en todo
momento

b) Reacciono emocionalmente
de acuerdo al tipo de problema
que se presente

8. Reconoces tus errores y
los aceptas publicamente:

a) Si

b) No
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insistencia para la ejecucion a) Si
de las actividades que
debes realizar en tu trabajo:
1o oy No 100,00

10. Consideras que todas a) Si 100,00
las situaciones que has
experimentado,
contribuyeron a tu desarrollo| ) No
personal:

1 1'. Con5|de'ros que eres a) Si 100,00
amigable y fienes buen
genio: b) No

12. Te acoplas y relacionas | a) Si 100,00
faciimente en tu entorno
laboral: b) No

13.Generalmente tus
reacciones ante las
situaciones que se presenta
son:

a) Inmediatas, colaborativas y
espontdaneas

80,00

b) Espero que me designen la
actividad que contribuya ala
situaciéon que se presentd

14. Tienes claras las a) Si 100,00
destrezas y limitaciones que
posees: b) No
15. Te sientes capaz para a) Si 100.00
ejecutar las actividades del '
trabajo asignado: b) No
Total 88,00

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Tabla N° 59

vinculadas con el Liderazgo de la Empresa “G”

Cuadro Resumen de las preguntas del Test “Actprore Laboral”

Variable Resultados
Preguntas del cuestionario Liderazgo | Resultados | ponderados
Organizacién 1.- 3Esta claramente definido el trabajo que X
debes realizar? 100,00
2.- sLas decisiones empresariales son tomadas
sin considerar las afectaciones sobre el trabajo X 80.00
€en curso¢ '
3.- 3La empresa tiene manual de procesos, X
procedimientos? 100,00
4.- 3La empresa tiene manual de funciones? X 100.00
5.- sTienes claramente definido cudl es tu jefe X
superior? 100,00 97 78
6.- 3Recibes o6rdenes contradictorias de X 100.00 !
diferentes personas o dreas? ’
7.-sLa empresa tfiene politicas claramente X
definidas?e 100.00
8.- sLa empresa fiene definidos los objetivos X
empresariales? 100,00
9- sla empresa tiene mecanismos de
comunicacion viables y oportunos para X
transmitir los objetivos, politicas, procesos, 100,00
otros?
Condiciones 1.- sLas remuneraciones del personal, estd
acorde al desempeno, formacién profesional y X
experiencia? 40,00
2.- slLas remuneraciones del personal estd, X
dentro de los niveles del mercado? 60,00
3.- gTienes capacitacion permanente? X 60,00
4.- sRecibes incenfivos emocionales por el X
logro de logro de los objetivos fijados? 80,00
5.- 3El espacio fisico donde frabajas (puesto de X 62.22
trabajo, iluminacién, otros) es adecuado? 80,00 '
6.- sPara ejecutar tu trabajo, dispones de
equipos o6ptimos para el desarrollo de tu X
frabojo  (computador, internet, equipos
electrénicos, otros 6ptimos) 2 100,00
7.- sLa empresa reconoce publicamente tus X
logros laborales? 80,00
8.- slienes beneficios adicionales a los X
establecidos legalmente? 60,00

394



) | 4

E
Universitat de Lleida

9.- slos sueldos del personal son fijados,
considerando mds las relaciones personales,
que en el desempeno y resultados obtenidos?

Auto 1.- 3En tu empresa existe un plan de carrera
Realizacién para desarrollarte profesionalmente? 40,00
2.- sTienes oportunidades para ascender de
puesto? 80,00
3.- sLas jefaturas y/o directivos de tu empresa, 65,00
apoyan la formacién de sus colaboradores? 80,00
4. Es factible crecer laboralmente, sin
cambiar de trabajo? 60,00
Direccion 1.- 3Casi siempre recibes érdenes de parte de
tus superiores, para la ejecucién del trabajo? 20,00
2.- 5Crees que tus superiores te ayudarian, en
caso de que lo necesites? 100,00
3.- 3Recibes directrices claras de parte de fus
jefes, para la ejecucion del trabajo? 100,00
4.- 5Tus superiores planifican el frabajo a
realizare 100,00
5.- 3Tus superiores te comunican y explican la
planificacién del frabajo establecido? 100,00 88.89
6.- 3Tienes asesoria continua de parte de tus
superiores? 100,00
7. Tus superiores te apoyan en la ejecucion
del trabagjo? 80,00
8.- sTus superiores son cuellos de botella que
entorpecen la ejecucion de tu frabajo? 100,00
9.- s5Se foman decisiones eficaces y con
prontitud? 100,00
Mobbing 1.- sExiste en tu trabajo situaciones que
descdlifican  y/o agreden verbal o 100.00
psicolégicamente a las personas 2 ’
2.- 3Existe en tu empresa situaciones de
discriminacion por razones de edad, sexo,
L ) 100,00
religiéon, raza, formacioén, ofrose
3.- 3Sientes que te ignoran en tu trabajo? 100,00
4.- sRecibes burlas o criticas en tu trabajo? 80,00
5.- 5Tus superiores te llaman la atencién con
: . . 88.89
mucha frecuencia aun asi no hayas cometido 100.00
errores. !
6.- 3Existe en tu trabajo situaciones de acoso
sexual? 100,00
7.- 3Tienes un puesto de trabajo aislado? 100,00
8.- 3Tienes sobrecarga de trabajo? 60,00
9 .- sExageran cuando te equivocas o has
cometido errores? 60,00
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Totales ‘ 3 ‘ 3 ‘ 80,56 ‘

Nota: Para la tabulacién de datos, se consideran en algunos puntos las respuestas
negativas o falsas como positivas, por el aporte que hacen a los resultados.

Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Empresa “H”

Tabla N° 60
Resultados del Cuestionario “Actprore Laboral” aplicados a la empresa “H”
Verdadero Falso

Dimensiones | Variables Preguntas del cuestionario
1.- sEsta claramente definido el
frabajo que debes realizar? 75,00 | 25,00
2.- 3Las decisiones empresariales son
tomadas sin considerar las
afectaciones sobre el frabajo en 50,00 | 50,00
Curso?
3.- sLla empresa tiene manual de
procesos, procedimientos? 7500 | 25,00
4.- 3la empresa tiene manual de
funciones? 7500 | 25,00

Empresa Organizacién 5.- gT[enes clorgmen‘re definido cudl
es tu jefe superiore 100,00 -
6.- sRecibes érdenes contradictorias 75 00
de diferentes personas o dreas?e ’ 25,00
7-3Lla  empresa tiene politicas 2500
claramente definidas?e 75,00 ’
8.- sLa empresa tiene definidos los 0.00
objetivos empresariales?e 100,00 ’
9.- 3La empresa tiene mecanismos
de comunicacidon  viables vy
oportfunos para  tfransmitir  los 75,00 | 25,00
objetivos, politicas, procesos, otros?
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1.- 3Es facil encontrar la informacion
qgue requieres para ejecutar tu
frabajo?

50,00

50,00

2.- sLa informacién existente de tu
frabajo es confiable y precisa?

100,00

3.- sExisten procesos para el manejo,
respaldo y acceso a la informacién?g

50,00

50,00

4.- 3la informacién antigua estd
adecuadamente archivada?

100,00

5.- 3las actividades y/o gestiones
que readliza tu empresa, estdn
debidamente documentadas?

75,00

25,00

6.- sLa informacién que se genera
en tu frabajo, estd debidamente
respaldada en medios electronicos?e

100,00

0,00

7.- sla documentacion que se
genera en tu empresa, esta
adecuadamente archivada y
organizada en carpetas?

75,00

25,00

8.- sLa informacion fisica generada
en tu frabajo, estd guardada en
espacios fisicos adecuados
(bodegas, archivadores moviles,
ofros) 2

100,00

0,00

9.- sla informaciéon fluye con
rapidez, para la ejecucién de las
actividades de la empresa?

100,00

Condiciones

1.- sLas remuneraciones  del
personal, estd acorde al
desempeno, formacién profesional
y experiencia?

50,00

50,00

2- slLas remuneraciones  del
personal estd, dentro de los niveles
del mercado?

75,00

25,00

3.- sTienes capacitacion
permanente?

25,00

75,00

4.- 3Recibes incentivos emocionales
por el logro de logro de los objetivos
fijlados?

25,00

75,00

5.- 5El espacio fisico donde trabajas
(ouesto de ftrabajo, iluminacion,
otros) es adecuado?

100,00

0,00

6.- sPara ejecutar tu frabagjo,
dispones de equipos dptimos para el
desarrollo de fu trabajo

100,00

0.00
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(computador, internet, equipos
electronicos, otros 6ptimos)?2

7 .- sLa empresa reconoce
pUblicamente tus logros laborales?

75,00

25,00

8.- 3Tienes beneficios adicionales a
los establecidos legalmente?

25,00

75,00

9.- sLos sueldos del personal son
fiiados, considerando mds las
relaciones personales, que en el
desempeno y resultados obtenidos?

50,00

50,00

Persona

Autorrealizacion

1.- 3En fu empresa existe un plan de
carrera para desarrollarte
profesionalmente?

50,00

50,00

2.- glienes oportunidades para
ascender de puesto?

100,00

0,00

3.- sLas jefaturas y/o directivos de fu
empresa, apoyan la formacion de
sus colaboradores?

100,00

0.00

4.- sSientes en tu empresa que te
desarrollas profesionalmente?

75,00

25,00

5.- 3Tu frabajo te ha generado en
varias ocasiones sentimientos de
logro personale

50,00

50,00

6.- 5Es factible crecer laboralmente,
sin cambiar de frabgjo?

50,00

50,00

7.- sTe sientes orgulloso y/o feliz por
pertenecer a tu empresa?

50,00

50,00

8.- sTe sientes orgulloso y feliz por
pertenecer a tu empresa?

100,00

0.00

9- 3Consideras que es unad
excelente carta de presentacion, el
frabajar en tu empresa?

100,00

0.00

Relaciones

1.- gLas conversaciones personales
con tus companeros y/o superiores,
son faciles de realizar?

100,00

0.00

2.- sExisten criticas negativas entre el
personal de tu empresa?

50,00

50,00

3.- sConsideras que las personas que
frabajan en fu empresa fienen
buenas relaciones laborales?

75,00

25,00

4.- sExisten rivalidades personales
muy fuertes?

50,00

50,00

5.- 3Existen rumores de corredor o
chimes que deterioran las relaciones
entre el personal?

100,00

0.00
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6.- 3En tu empresa hay un ambiente
muy tenso? 75,00 | 25,00
7.- 3Vas a trabajar con gusto todos
los dias?e 75.00 | 25,00
8.- 3Cuando hay fechas especiales
como cumpleanos, logros 0.00
personales, ofros, lo festejan en el !
equipo de trabgjo? 100,00
9.- sLas relaciones del personal que
labora en tu empresa, son 0,00
netamente laborales? 100,00
1.- sCasi siempre recibes érdenes de
parte de fus superiores, para la 2500
ejecucion del trabajo? 75,00 '
2- 3Crees que tus superiores te
ayudarian, en caso de que lo 0,00
necesites? 100,00
3.- 3Recibes directrices claras de
parte de tus jefes, para la ejecucién 0,00
del trabagjo? 100,00
4- 5Tus superiores planifican el 0.00
frabajo a realizar? 100,00 ’

Direccion 5.- 3Tus superiores te comunican y
explican la planificacion del trabajo 0,00
establecido? 100,00
6.- sTienes asesoria continua de 0.00
parte de tus superiores? 100,00 ’
7. Tus superiores te apoyan en la 0.00
ejecucién del trabajo? 100,00 '
8.- 5Tus superiores son cuellos de
botella que entorpecen la 50.00
ejecucion de tu trabajo? 50,00 '
9.- 5Se toman decisiones eficaces y 0.00
con prontitud? 100,00 ’
1.- 3Existe en tu trabajo situaciones
gue descalifican y/o agreden
verbal o psicolégicamente a las
personas ¢ 50,00 | 50,00
2.- sExiste en tu empresa situaciones

. de discriminacion por razones de

Mobbing s
edad, sexo, religion, raza,
formacioén, otros? 0,00 | 100,00
3.- 3Sientes que te ignoran en tu
frabajo? 0,00 | 100,00
4.- sRecibes burlas o criticas en tu
frabajo? 0,00 | 100,00
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5.- 3Tus superiores te llaman la
atencién con mucha frecuencia
aun asi no hayas cometido errores.

0,00 | 100,00
6.- 3Existe en tu trabajo situaciones
de acoso sexual? 0,00 | 100,00
7 .- sTienes un puesto de trabajo
aislado? 25,00 | 75,00
8.- sTienes sobrecarga de frabajo? 7500 | 25.00
9.- sExageran cuando te equivocas
o0 has cometido errores? 0,00 | 100,00

Nota: Para la tabulacion de datos, se consideran en algunos puntos las respuestas negativas

o falsas como positivas, por el aporte que hacen a los resultados.

Elaboracién: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario

Andlisis de la Actitud del Personal de la empresa “H”

Tabla N° 61
Cuestionario “Actprore” Actitud del Personal - Empresa “H”

Detalle de Alternativas a) b)
Preguntas

a) Una oportunidad para
1. Piensas que los problemas demostrar tus destrezas 100,00
Son. b) Factores sobre los cuales

no puedo incidir

a) Planificas tu forma de

desenvolverte y reaccionar

ante los eventos que

ocurran en el dia. 100,00

2. Diariamente:

b) Reaccionas de acuerdo
a las situaciones que se
presentan en el dia




3. Consideras importante:
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a) Hacer propuestas,
proyectos para exponerlos
en tu empresa y los expones
de una forma convincente
para que sean aceptados.

100,00

b) Consideras que tus
proyectos o propuestas no
serdn considerados dentro
de la empresa

4. Consideras que la a) Si
perseverancia es una de las
cualidades principales que b) No
posees:
a) Si 100,00
5. Te gustan los cambios:
b) No

6. Si existe una actividad
determinada que hay que
ejecutar, que haces:

a) Analizo los factores
positivos y negativos que
rodea ala actividad que
debo hacer y determino las
acciones a realizar

75,00

b) Considero que no puedo
discutir la actividad que me
encargaron realizar y solo la
hago

7. Ante los problemas como
reaccionas:

a) Actuo de forma
controlada y mantengo la
calma en todo momento

100,00

b) Reacciono
emocionalmente de
acuerdo al tipo de
problema que se presente

8. Reconoces tus errores y los
aceptas publicamente:

a) Si

b) No
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9. Necesitas seguimiento e

insistencia para la ejecucion a) Si
de las actividades que debes
realizar en tu frabajo: b) No 75,00
10. Consideras que todas las | a) Si 75,00
sifuaciones que has
experimentado, contribuyeron b) No
a tu desarrollo personal:

11. Consideras que eres a) Si 100,00
amigable y tienes buen genio: b) No

12. Te acoplas y relacionas a) Si 100,00
faciimente en tu entorno
laboral: b) No

13.Generalmente fus
reacciones ante las situaciones
gue se presenta son:

a) Inmediatas,
colaborativas y
espontdneas

100,00

b) Espero que me designen
la actividad que contribuya
a la situacién que se
presentd

14. Tienes claras las destrezas y
limitaciones que posees:

a) Si

100,00

b) No
15. Te sientes capaz para a)Si 100,00
ejecutar las actividades del
trabajo asignado: b) No
Total 96,67

Elaboracioén: Propia
Fuente: Mercado Fiduciario
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Andlisis del Liderazgo que posee la empresa “H”

Tabla N° 62

Cuadro Resumen de las preguntas del Test “Actprore Laboral” vinculadas

con el Liderazgo de la Empresa “H”

Variable Resultados
Preguntas del cuestionario Liderazgo Resultados ponderados
Organizacion 1. Esta claramente definido el frabajo que
. X 75,00
debes realizar.
2. Las decisiones empresariales son tomadas sin
considerar las afectaciones sobre el trabajo en X 50,00
Curso.
3. La empresa fiene manual de procesos,
. X 75,00
procedimientos.
4. La empresa tiene manual de funciones. X 75,00
5.- gTignes claramente definido cudl es tu jefe X 100,00 S
superiore ’
6. Recibes érdenes contradictorias de
. . X 25,00
diferentes personas o dreas.
7. .L.o empresa tiene politicas claramente X 75,00
definidas.
8.- sLa empresa tiene definidos los objetivos X 100,00
empresariales?
9. La empresa fiene mecanismos de
comunicacion viables y oportunos para tfransmitir | x 75,00
los objetivos, politicas, procesos, ofros.
Condiciones 1.- sLas remuneraciones del personal, esta
acorde al desempeno, formacién profesional y X
experiencia? 50,00
2. Lasremuneraciones del personal estd, X
dentro de los niveles del mercado? 75,00
3. Tienes capacitacion permanente? X 25,00
4.- 3Recibes incentivos emocionales por el logro
de logro de los objetivos fijados? % 25,00
5.- sEl espacio fisico donde trabajas (puesto de
trabajo, iluminacién, otros) es adecuado? % 100,00
6.- 3Para ejecutar tu trabajo, dispones de 58,33
equipos dptimos para el desarrollo de tu trabajo
(computador, internet, equipos electronicos, x
otros 6ptimos) 2 100,00
7. La empresa reconoce publicamente tus X
logros laborales? 75,00
8.- sTienes beneficios adicionales a los X
establecidos legalmente? 25,00
9.- s5Los sueldos del personal son fijados,
considerando mas las relaciones personales, que | x
en el desempeno y resultados obtenidos? 50,00
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Auto - 1.- 3En tu empresa existe un plan de carrera para
Realizacién desarrollarte profesionalmente? 50,00
2. Tienes oportunidades para ascender de
puesto? 100,00 7500
3.- sLas jefaturas y/o directivos de tu empresa, ’
apoyan la formacién de sus colaboradores? 100,00
4. Es factible crecer laboralmente, sin cambiar
de trabagjo? 50,00
Direccion 1. Casi siempre recibes érdenes de parte de tus
superiores, parad la ejecucién del trabajo? 2500
2.- 5Crees que tus superiores te ayudarian, en
caso de gue lo necesites? 100,00
3.- 3Recibes directrices claras de parte de tus
jefes, para la ejecucion del trabajo? 100,00
4. Tus superiores planifican el tfrabajo a realizare 100,00
5. Tus superiores te comunican y explican la 86.11
planificacién del frabajo establecido? 100,00 '
6. Tienes asesoria continua de parte de tus
superiores? 100,00
7. Tus superiores te apoyan en la ejecucion del
frabajo? 100,00
8. Tus superiores son cuellos de botella que
entorpecen la ejecucion de tu frabajo? 50,00
9.- 3Se toman decisiones eficaces y con
prontitud? 100,00
Mobbing 1.- sExiste en tu frabajo situaciones que
descalifican y/o agreden verbal o 50,00
psicoldégicamente a las personas 2
2- sExiste en tu empresa situaciones de
discriminacién por razones de edad, sexo, 100,00
religion, raza, formacion, otros?
3.- 3Sientes que te ignoran en tu trabajo? 100,00
4.- sRecibes burlas o criticas en tu frabajo? 100,00
5.- sTus superiores te llaman la atencién con 83,33
mucha frecuencia aun asi no hayas cometido 100,00
errores.
6.- s3Existe en tu frabagjo situaciones de acoso
100,00
sexual?
7.- 3Tienes un puesto de trabajo aislado? 75,00
8. Tienes sobrecarga de trabajo? 25,00
9.- sExageran cuando te equivocas o has
. 100,00
cometido errores?
Totales 75,00

Nota: Para la tabulacién de datos, se consideran en algunos puntos las respuestas
negativas o falsas como positivas, por el aporte que hacen a los resultados.
Elaboracioén: Propia

Fuente: Mercado Fiduciario
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Anexo 5: Entrevistas altos ejecutivos fiduciarios de la ciudad de Quito

Entrevista Gerente “1”

1. 5Qué opinidn tiene respecto dal impacto del Liderazgo, sobre los

objetivos de la empresa?

La gestion de Liderazgo ejercido por los mandos altos y medios de la

empresa, es una pieza fundamental para obtener los objetivos planteados.

2. Considera gue el tipo de Liderazgo que se estd aplicando en su

empresa es la adecuada. Cite algunos elementos.

La empresa atraviesa por un periodo de transformacion, en los cuales se ha
experimentado cambios en varias dreas, en las que se realizaron cambios
en los Ultimos meses se han conseguido cambios y beneficios importantes;
sin embargo, hay ofras dreas que no se encuentran en el mismo nivel por lo

que se estdn gestionando los respectivos correctivos.

Los puntos que deberian mejorarse son los siguientes:

e Incrementar la productividad del drea
e Mejorar el nivel de comunicaciéon

e Incrementar la gestion de Liderazgo

Aspectos positivos de la gestion de Liderazgo, en dreas productivas:

e Buen nivel de valores y cultura
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e Buenos medios de comunicacion

e Objetivos claros

3. 5Qué habilidades considera gue debe tener un lider?

Debe tener habilidades de comunicacion, organizacion.

4. Sequn su criterio los resultados obtenidos en su empresq, con

consecuencia directa del Liderazgo ejercido por los niveles

jerdrquicos de la institucion.

Considero que los resultados han sido buenos, si se consideran los resultados

promedio de todas las dreas de la institucion.
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Entrevista Gerente “2”

1. 5Qué opinidn tiene respecto al impacto del Liderazgo, sobre los

objetivos de la empresa?

La gestion que realiza el lider es importante, para el alcance de las metas.
Su gestion se baja en la generacion de equipos de alto rendimiento y de

una buena organizacion.

2. Considera gue el tipo de Liderazgo que se estd aplicando en su

empresa es la adecuada. Cite algunos elementos.

Considero que es el adecuado, y también pienso que no existe una Unica

forma de Liderar.

3. Qué habilidades considera que debe tener un lider

Debe tener buena comunicacion, poseer conocimientos técnicos, ser

asertivo.

4. Sequn su criterio los resultados obtenidos en su empresq, con

consecuencia directa del Liderazgo ejercido por los niveles

jerdrquicos de la institucion.

Si, porque se ajusta en la mayoria de las areas a los objetivos planteados.
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Entrevista Gerente “3”

1. 5Qué opinidn tiene respecto al impacto del Liderazgo, sobre los

objetivos de la empresa?

El impacto del Liderazgo es importante, porque permite maximizar los

resultados, disminuir los costos

2. Considera gue el tipo de Liderazgo que se estd aplicando en su

empresa es la adecuada. Cite algunos elementos.

Si, es la adecuada porque existe buena comunicacion, hay apoyo a la

gestiéon, trabajo en equipo.

3. Qué habilidades considera que debe tener un lider

Ser un buen comunicador, poseer valores y predicar con el ejemplo.

4. Sequn su criterio los resultados obtenidos en su _empresa, son

consecuencia directa del Liderazgo ejercido por los niveles

jerdrquicos de la institucion.

En efecto los resultados son consecuencia directa de todas las gestiones
realizadas por la direccion, en la época de pandemia esta gestion ayudd a

mantener a flote a la organizacion.
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Recomendaciones

Terminado el presente frabajo de investigacion, se emiten las siguientes

recomendaciones:

Anualmente el lider instruird al departamento o persona que
corresponda realizar el andlisis de la empresa, para definir el tipo de

clima laboral que existe en la empresa.

Anualmente el lider gestionard con el departamento o persona que
corresponda aplicar el cuestionario “Actrore” para definir el tipo de

actitud que posee el personal que trabaja en la institucion.

Se recomienda al lider efectuar seguimientos y controles continuos

para verificar que los objetivos planteados se estdn cumpliendo.

Si la actitud del personal es reactiva se recomienda al lider gestionar
las actividades detalladas en el capitulo 5 de la presente
investigaciéon, para corregir los puntos criticos y debilidades

identificadas, se citan ejemplos:

o Planificar el trabajo a realizar al ano para cumplimiento de los
objetivos y comunicarlos al personal.

o Comunicar a todo el personal de la empresa, la misidn, vision,
politicas, normativa vigente, objetivos en el corto, mediano vy

largo plazo a alcanzar y ofros temas.
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Gestionar dentro de la institucion la mejora de las condiciones
que percibe el personal, ejemplos: remuneraciones, especio
fisico, ofros.

Tomar acciones para eliminar los chismes. Comentarios
negativos, informacion errdnea, etc, que afectan el

desenvolvimiento de las relaciones interpersonales y el

funcionamiento normal de la empresa.

Si la actitud es proactiva se recomienda al lider gestionar las
actividades detalladas en el capitulo 5 de la presente investigacion,
para mantener y/o mejorar, las condiciones existentes que se

identificaron en la empresa, se citan ejemplos:

Mantener buenos niveles de remuneracion al personal que los
mantenga competentes en el mercado

Mantener y/o mejorar el plan de carrera actualizado
Mantener y/o mejorar la comunicacion con el personal
Mantener y/o mejorar las escalas salariales

Mantener y/o mejorar la infraestructura fisica que ocupa el
personal.

Oftros

Si el clima laboral es bueno, se recomienda al lider ejecutar todas las
acciones detallas en el capitulo 5 de acuerdo al tipo de actitud del

personal existente en su empresa, para mantenerlo y mejorarlo.
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Si el clima laboral es malo, se recomienda al lider ejecutar todas las

actividades detalladas en el capitulo 5 de la presente investigacion,

de acuerdo al tipo de actitud del personal existente en su

organizacion para corregirlo gradual o totalmente, esto dependerdn

de las condiciones de la institucion.

Los lideres y /o alta gerencia de las empresas fiduciarias, deben
mejorar las condiciones del personal y generar acciones que permitan

al personal realizarse denfro de las instituciones.

Con el fin de eliminar la variable de Mobbing, se debe frabajar en la
flosofia empresarial, trabajar y fomentar diariamente los valores

institucionales y personales.

El lider y la alta gerencia debe frabagjar en las variables de

organizacion y direccién institucional.
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