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INTRODLCCION

MUNDIAL, REGIONAL, NACIONAL

INTERNACIONAL:

Todos paises con Ejércitos poderosos cuentan con estudios
integrados de Liderazgo, Clima Organizacional y
Habilidades Directivas. (>7500 estudios)

REGIONAL:
Después de Chile y Colombia, seriamos el tercer pais.

1 NACIONAL:
En la vida institucional no se han realizado, estudios
*PROBLEMA: alertas institucionales integrados de este tipo.
*CONVENIENCIA: armonia objetivos vs organizacion
*RELEVANCIA SOCIAL: confianza del pueblo OBJETIVO:

) o P Contribuir a la TRANSFORMACION MILITAR orientado a la
*IMPLICACION PRACTICA: desbalance FT excelencia y nuevo requerimiento de innovacién. (meta
*VALOR TEORICO: investigacion inexistente en FT inicial 2033)

*UTILIDAD METODOLOGICA: territorializar y PMTD -
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INTRODLCCION

LINEA BASE DE TRANSFORMACION INSTITUCIONAL

TRANSFORMACION
Disrupcion + Resiliencia + Evolucion
MEJORA CONTINUA | MODELO DE GESTION DESARROLLO
PHVA EMPRESARIAL DE CAPACIDADES
S S S S 3 S S

B P B B P 3 3
|

F : LIDERAZGO

- [ CLIMA ORGANIZACIONAL, HABILIDADES DIRECTIVAS
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LIDERAZGO, CLIMA ORGANIZACIONAL, HABILIDADES DIRECTIVAS

DIMENSIONES

Caracteristicas
Dominantes

Como se ve la
Institucion en

. Liderazgo
Estilo de su conjunto organizacigonal
Direccion

Estilo de

Estrategias para
orientar a la
Institucion

liderazgo que
caracteriza a la

CULTURA Institucion
ORGANIZACIONAL  qima

Factores de ..
Organizacional

Cohesion
) Gestion de los
Mecanismos
. empleados y
que permiten ,
) e . como es el
mantener unida Criterios de .
., P ambiente de
a la Institucion Exito .
trabajo

Como se define
el triunfo en la
Institucion

1. LIDERAZGD

2. CLIMA ORGANIZACIONAL
/ GLIMA LABORAL

3. HABILIDADES DIRECTIVAS
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CRITERIOS DE EFECTIVIDAD ADMINISTRATIVA
MISIGN Y VISIGN DEL EJERCITO ECUATORIAND
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MISION Y VISION DE FUTURD

DBJETO DE INVESTIGACION PROPUESTD

 MISION: el Ejército Ecuatoriano desarrolla el poder militar
terrestre, preparando, entrenando y equipando al
personal militar profesional, para ejecutar las operaciones
gue coadyuven a la defensa de la soberania e integridad

territorial al desarrollo nacional y a la sequridad integral; LIDERAZEI]

en _tiempos de paz, crisis 0 querra hasta el cese de los

mismos, mejorando las capacidades operativas en forma

permanente a fin de ejecutar el control efectivo del Valores

espacio terrestre y promover la paz. Responsabllidad
MaDurez
InfluEncia

o VISION: Al 2033 ser un Ejército multimision, con personal M f?';v'.c,'o
polivalente y medios multipropdsito; promotor de cOn?ia':Z:'o"
principios, valores y virtudes, comprometido con la InteGralidad

sociedad, que contribuya a la integracion y Desarrollo

) ComprOmiso
Nacional. P '
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DETERMINACICON DEL PROBLEMA
ISHIKAWA

DISMINUCION DE lO’S DISMINUCION DEL CLIMA PERDIDA DE LIDERAZGO
FACTORES DE COHESION ORGANIZACIONAL Y LABORAL
pérdida de
idad en el st 2
Bsjo sentico de pertensrcia decasiiacin miiar "“"{"‘" T
\ e Inadecuado proceso , politizacion militar \ In3decuaca
: alta de | Sy g Construcoon de normativa :
dwm:m n: ‘:‘_ \F a de vocacion militar de asignacén mnlmf sl I e A normativa lepl
m 2 mmw mmmml‘s oﬁci‘ks y m perdida de cmm al hder

Pffdidl del mb‘j@ en qulm Pases 3 puestos Slﬂ mmomﬂqas / '

Inadecuada interpretacon perfiles No asume nesgos y

de la normativa \ m.M‘d enla competentes \ Diferencia de estructun, e fﬂmwlld‘m
asignacion de tareas autoridad y tramos de control Aumento del
liderazgo “pasivo
/ ) L "‘"“ Que no amparan Falta de solucion analitica y Gt
Mala percepcion de garantizar EMCIARTE YNaes Eeuuconies &l accionar militar creativa de problemas
la seguridad del Pais / \
\nm de compromisd Pérdida de la erquizlooff' 3 IdORCUICH poitic Excesiva delegacién PerTil Inadecuado para la
de Gobierno
nte d
Leyes que no amparan el oisrringatén i / M.”.“" m“:“.' s Poca motivacion al person:d:‘ e
accionar militar / Sredoidd Palta de confianza o) acthvidades lhcikas e Oficiales y Voluntarios
delegar funciones decisiones / \
\ Inadecuada doctnna para la \ Malprocesode Las buenas acciones no son
gjecuion de operaciones miliares [RCHANTIRND Y MAcsen reconacidas en sus reglamentos
QUEBRANTAMIENTO DE LOS PERDIDA DE LA IMAGEN INADECUADA APLICACION DE
CRITERIOS DE EXITO INSTITUCIONAL LAS HABILIDADES DIRECTIVAS
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

OBJETIVOS E HIPOTESIS

OBJETIVO GENERAL

Analizar la influencia del liderazgo en el clima organizacional y las habilidades administrativas esenciales en el Ejército Ecuatoriano.

OBJETIVO ESPECIFICO

HIPOTESIS

1.Establecer la relacion teérica entre las variables de estudio y los
enfoques humanistico, del comportamiento y de las organizaciones.

2.Aplicar el Modelo de Rango Total para el andlisis del liderazgo en el
Ejército Ecuatoriano.

H1: En el Ejército Ecuatoriano los estilos de liderazgo se presentan en el
siguiente orden de importancia: Transformacional, transaccional y laissez faire

3.Aplicar el modelo del Marco de Valores en Competencia para el
diagnostico del Clima Organizacional y las Habilidades Administrativas
Esenciales en el Ejército Ecuatoriano.

H2: El clima organizacional en el Ejército Ecuatoriano se enmarca en el
cuadrante de la cultura jerarquica.

H3: Las habilidades grupales en el personal de Oficiales Superiores tienen
mayor importancia que en los Oficiales Subalternos.

4.Caracterizar el estilo de liderazgo, el clima organizacional y las
habilidades administrativas esenciales en el Ejército Ecuatoriano.

5.Explicar la influencia del liderazgo en el clima organizacional y las
habilidades administrativas esenciales en el Ejército Ecuatoriano a través
del modelo de ecuaciones estructurales.

H4. Las variables de liderazgo transaccional tienen mayor coeficiente de
correlaciéon gue las transformacionales y el laissez faire. Y el liderazgo es
mayor que el clima organizacional y las habilidades directivas.

H5: El liderazgo laissez faire influye de manera directa y significativa en el
clima organizacional y las habilidades directivas, respectivamente en el Ejército
Ecuatoriano

== 6.Proponer un Plan de Accién para la gestion del cambio en el proceso de
transformacion del Ejército Ecuatoriano.
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*Enfoque humanistico y del comportamiento

*Enfoque de las organ
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LIDERAZEU *Saber, Saber ser, Saber hacer

Modelo de Rango Total - MRT (Bass & Avolio, 2004).

Modelo de Rango Total: The Full Range Leadership Model

Conductas liderazgo transformacional, transaccional vy Elfcclive
laissez faire

Tres dimensiones:

1.Actividad (activo/pasivo), define el estilo de liderazgo

2.Efectividad (efectivo/inefectivo), determina impacto del Passive
estilo liderazgo en desempefio

3.Frecuencia, representa periodicidad de despliegue del
estilo de liderazgo

I-I d E Fﬂzg 0= Inﬂ U I r Incffoctive (Bass & Avolio, 2004)
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LIDERAZGO
Modelo de Rango Total - MRT

TIPOS DE LIDERAZGO DIMENSIONES CONCEPTO

Es carismatico, tiene un elevado grado de ética, confianza e integridad, es
admirado, respetado y obtiene la confianza de la gente.

Igual que el anterior y se agregan ciertas conductas especificas como: tomar
riesgos, ser consistente en lugar de arbitrario

INFLUENCIA IDEALIZADA ATRIBUIDA (11A)

INFLUENCIA IDEALIZADA CONDUCTA (lIC)

4 El lider motiva e inspira a sus seguidores proporcionando significado y reto al
MOTIVACION INSPIRACIONAL (Ml
TRANSFORMACIONAL (Mi) trabajo encomendado

Los lideres crean nuevas oportunidades de aprendizaje brindando todas las
facilidades y aceptan las diferencias individuales de los seguidores.

Los lideres estimulan a sus seguidores a ser innovadores, creativos y
ESTIMULACION INTELECTUAL (EI) desarrollar sus habilidades para solucionar los problemas existentes,
reformularlos o atacarlos con nuevas estrategias.

CONSIDERACION INDIVIDUAL (Cl)

RECOMPENSA CONTINGENTE (RC) El lider clarifica las expectativas de los seguidores y promete recompensas
cuando se cumplieron los objetivos planteados

Es una transaccion correctiva en la cual los lideres monitorean activamente los
fallos o desviaciones anticipandose a los problemas.

Los lideres suelen dejar que los errores y desviaciones ocurran tomando
ADMINISTRACION PASIVA POR EXCEPCION (DEP) | acciones correctivas solo cuando los problemas se agudizan y requieren de su
LAISSEZ FAIRE atencion

El lider evita tomar decisiones, involucrarse en asuntos importantes, ejecutar
acciones, ignora sus responsabilidades, no ejerce autoridad.

@ ESPE
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PASIVO EVITADOR (LF)




CLIMA ORGANIZACIONAL

Marco de Valores en Competencia - MVE (Cameron y Quinn, 2006)

Herramienta administrativa fundamental

Ambiente interno y la
ATMOSFERA  de la
organizacion

Spirit: personalidad de
la organizacion

Integra la persona y sus
caracteristicas individuales,
los grupos y los procesos
(estructura) ‘

Reafirma tradiciones,
valores, costumbres v
practicas (CQO)

Clima Organizacional = Sentir

®H ESPE
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Marco de Valores en Competencia - MVC

RELACIONES HUMANAS
Bienestar de empleados
Autonomia
Integracion
Involucramiento y comunicacion
Apoyo del supervisor
Enfasis en el entrenamiento
Etica

CLAN

Orientacidon: Colaborativa

ADHOCRATICA

Orientacion: Creativa

Tipo lider Facilitador, mentor,
constructor de equipos
Elementos que guian la labor:
compromiso, desarrollo,
comunicacion

Criterios efectividad:
Desarrollo humano y
participacion

Tipo lider innovador,
emprendedor y visionario

Elementos que guian la labor:

resultados innovadores,
transformacion y agilidad
Criterios efectividad:
innovacion, vision y nuevos
recursos

SISTEMAS ABIERTOS
Innovacidn y flexibilidad
Enfoque externo
Reflexividad
Tecnologia

PROCESOS INTERNOS
Formalizacion
Tradicion
Centralizacion
Complejidad
Tension y estrés
Control
Poder
Gobernabilidad

JERARQUICA

Orientacion: Controladora

MERCADO

Orientacion: Competitiva

Tipo lider coordinador,
monitor, organizador
Elementos que guian la labor:
eficiencia, oportunidad,
consistencia

Criterios efectividad: control y
eficiencia con procesos
adecuados

Tipo lider Facilitador,
Competidor, productor
Elementos que guian la labor:
participacién de mercado,
logro metas, rentabilidad
Criterios efectividad:
competitividad agresiva,
enfoque al cliente

METAS RACIONALES
Claridad de metas
Esfuerzo
Eficiencia
Calidad
Presidn para producir
Retroalimentacion del
desempeiio

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
INNOVACION PARA LA EXCELENCIA
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Marco de Valores en Competencia - MVC

TIPOS DE LIDERAZGO DIMENSIONES CONCEPTO

INNOVACION Y FLEXIBILIDAD Implementar nuevos procesos, y gran adaptacion a diferentes ambientes

Es la capacidad de mejorar la organizacién utilizando mercados, competencia,

5 innovacion, entorno financiero, fluctuacion y politica.

ADHOCRATICO REFLEXIBILIDAD Accion correctiva en donde los lideres se anticipan a los problemas. Las
decisiones siempre se toman con conciencia total (pensar antes de actuar)

Habilidades, experiencias y conocimientos que ayudan a mejorar los procesos,

a través de “star-up”, “spin-off”. Incluye know how y capacidades gerenciales.

Es la calidad de vida laboral que es percibida por los trabajadores dentro de su

organizacion, mismo se ve reflejado en la calidad y productividad.

ENFOQUE EXTERNO

TECNOLOGIA

BIENESTAR DE LOS EMPLEADOS

CLAN : . —
e Es el grado de libertad que tienen las personas para la toma de decisiones,
AUTONOMIA . . . . .
mismas les permite tener un mejor manejo de los conflictos.
INTEGRACION Es la articulacidn entre elementos materiales y humanos, dentro y fuera de la

organizacion.

Es el comprometimiento en transformar las realidades. Es el grado de como la
organizacion forma parte de los trabajadores, es la importancia que les da.

Son las competencias que tienen los empleados para aceptar a su lider,

INVOLUCRAMIENTO

L E . , . . . .
APOYO AL SUPERVISOR siempre y cuando su lider tenga la capacidad de influir positivamente.
ENFASIS EN EL ENTRENAMIENTO Es la accion permanente de capacitar, entrenar y preparar al personal.
ETICA Creencias, costumbres, valores que dirigen el comportamiento de las personas.

Es la practica de buenas costumbres y normas morales.

®ESPE
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Marco de Valores en Competencia - MVC

TIPOS DE LIDERAZGO DIMENSIONES CONCEPTO
FORMALIZACION Accién de legalizar juridicamente la presencia y accién de la organizacion.
JERARQUICO EABIEIE Creencias, acciones o comportamientos empresariales que se pasan en una

organizacion, de generacidon en generacion.

Es la distribucidn de las responsabilidades en cada area de la organizacién, y
todo esto liderado por un sistema nervioso central.

Es la dificultad que tiene la empresa, ante el manejo correcto o incorrecto del
liderazgo, cultura, tradiciones, habilidades y clima.

La tensidn y estrés en una organizacion, afecta a la salud psicoldgica y fisica del
personal, dando como consecuencia el incumplimiento total de las metas
Proceso administrativo de evaluacién y medicion de una organizacion, cuyo fin
CONTROL es el detectar y prever desviaciones para establecer medidas correctivas
necesarias.

Es la capacidad de transformar el cargo en influencia. Generalmente se aplica
el escalamiento dptimo de subordinado a jefe.

Capacidad que tiene un lider para mantener la organizacidén cohesionada y
administrar de buena forma los recursos materiales y humanos.

CENTRALIZACION

COMPLEJIDAD

TENSION Y ESTRES

PODER

GOBERNABILIDAD

@ ESPE
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Marco de Valores en Competencia - MVC

TIPOS DE LIDERAZGO DIMENSIONES CONCEPTO

Propdsitos de trabajo que tienen todos los empleados para cumplirlos en corto
y largo plazo.

Es el empleo activo de la actividad animica. Voluntad y dedicacion de los
ESFUERZO empleados para alcanzar las metas, empleando elementos que no tengan un
costo elevado para conseguir su fin.

MERCADO CLARIDAD DE METAS

aldiangrs Es la accion de lograr metas con la menor cantidad de recursos.
CALIDAD Es la manera de como se califica el desenvolvimiento dentro de la sociedad.
Es la capacidad de desarrollar tareas profesionales bajo condiciones adversas
PRESION PARA PRODUCIR tanto de tiempo como de sobrecarga, manteniendo un ritmo de eficienciay

eficacia.
Es la aplicacion del modelo de mejora continua, mismo permite que la
organizacion cada vez sea mas competitiva.

RETROALIMENTACION DEL DESEMPENO

@ ESPE
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HABILIDADES DIRECTIVAS ESENCIALES
Modelo de Habilidades Administrativas Esenciales - MHAE (Whetten y Cameran, 2011)

¢

EXITO Y

CTIVIDAD

*Directivos que incorporen sus
gir a su equipo de ¥ habilidades y conocimientos a los

~ trabajo procesos de la empresa.
Crear un ambiente laboral &

4 -
positivo 3

Para comunicarse, tomar *Las competencias y habilidades
decisiones, solucionar problemas directivas son un punto clave de

Se relacionan con el liderazgo, roles y creacion (.:Ie v_alor y desar.rollo de
funciones que deben tener los directivos , las organizaciones para liderar y

Son un conjunto de conocimientos competir en el mercado.

&

Habilidades Directivas Esenciales = Desarraollar

ESPE

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
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HABILIDADES DIRECTIVAS ESENCIALES

Modelo de Habilidades Administrativas Esenciales - PAMS

Modelo para medir las
habilidades directivas

Modelo de habilidades
administrativas esenciales

Whetteny
Cameron (2011)
proponen




HABILIDADES DIRECTIVAS ESENCIALES

Modelo de Habilidades Administrativas Esenciales - MHAE

TIPOS DE LIDERAZGO DIMENSIONES CONCEPTO

FORMACION DE EQUIPOS EFICACES ., . . .
Agrupacién efect8va de persona que se agrupan para cumplir un fin comun.

s DIRECCION HACIA EL CAMBIO POSITIVO o . ) "
GRUPALES Cambios institucionales dados, partiendo de una atmosfera positiva
FACULTAMIENTO Y DELEGACION Dele’ga_r por necesid.ad,.y confiar poder y autoridad, para crear un entorno
armonico que permita involucrarse.
DESARROLLO DE AUTOCONOCIMIENTO
HABILIDADES Es la capacidad de responder y entender quien soy yo (autoconcepto claro)
PERSONALES Proceso secuencial para analizar y buscar soluciones basadas en la técnica, ciencia

SOLUCION ANALITICA Y CREATIVA DE PROBLEMAS ) )
y sustentada en hechos y acciones ciertas.

PRESENTACIONES ORALES Y ESCRITAS Manejar elementos basicos de comunicacion que permiten ser flexibles y que
puedan adaptarse a cualquier circunstancia. Que genere empatia.

Habilidad para planear y conducir reuniones. Desarrollarse bajo los siguientes
aspectos: propdsito, participantes, planeacidn, participacion y perspectiva.

HABILIDADES DE ,
COMUNICACION CONDUCCION DE REUNIONES DE TRABAJO

REALIZACION DE ENTREVISTAS

Forma especializada de conseguir informacion con un fin especifico.

Fuerza interna que las personas poseen y conducen hacia un comportamiento
MOTIVACION A LOS EMPLEADOS causado por factores internos y externos en donde la necesidad produce una
energia que impulsa a realizar las actividades planteadas.

Es tener el conocimiento y la experiencia suficiente para influir en las personas. Es
la busqueda del comprometimiento del personal.

Es el nivel de desarrollo de la habilidad del lider, que permite detectar la causa —
raiz del conflicto para dar dar inmediata solucion.

GANAR PODER E INFLUIR

MANEJO DE CONFLICTOS




MCKINSEY
Modelo de las 7S de Mckinsey

HABILIDADES

3 ESTRATEGIA
PRINCIPIOS  VALORES "“""I"".nim r";‘ ] - > ESTILO
S—— " y VALORES
VIRTUDES _-" % EMPLEADOS é
A W |/ SISTEMAS ‘
ol i e ESTRUCTURA l al I
Estrategia I

(Strategy)

(((.\\

Estructura

Sistemas

(Structure) (Systems)

Teoria del Gran Hombre =Rasgos+Cualidades+Capacidades

@ ESPE
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SUMARIO
Cronologia de la exposicidn

Cap. I

Marco
Metodoldgico




MARCO METODOLOGICO

Elementos
ENFOQUE
Mixto

DISENO

12.300 encuestas depuradas No experimental

4

ALCANCE
A Factorial Exploratorio Correlacional
A Factorial Confirmatorio - Descr|||ot|vo
Interpolacién Geoespacial , causa INSTRUMENTO
I -Validacion de expertos
-———————— » -Encuestas
SPSS TIPOLOGIA -Focus Group
ArcGIS De corte transversal
MLQ Rango total — Bass y Avolio AMOS
MVC — Cameron y Quinn BBD
PAMS — Habilidades — Wetthen y Cameron FUENTE DE INVESTIGACION

7S Mckinsey : __
Interpolacion por punto (Delaunay y Voronoi) Mixto E
e — 2 O i

ESPE
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MARCO METODOLOGICD

Interpolacion SPLINES

25. 290000
| P 23.05000n 32.40000

A |

Interpolacion LOCAL

by
L * T ‘/ =
S \_
. i » [\_
| r"‘"‘]
" '.I‘ L] 'r'
N

. ‘ 4 - 12.50a000

Paorin.




DISEND MUESTRAL

Realidad numérica

TAMANO DE MUESTRA ALEATORIA SIMPLE

TAMANO DE MUESTRA ESTRATIFICADO

Estratos |Concepto Etiq |# Establec Part % Equitativa | Proporcional
A99%-1B95%-5 1 oG A 27 0,11%| n1 1
=2t 2 |os B 1.408 5,91%| n2 38
- |-‘, ’
N 23827 23827 4 *\r’q 3 |os c 2167 9,09%| n3 59
n-==_ . 4 |50 D 716 3,00%| nd 19
E 0,01 0,05 E-(:\‘ - 1] = 4 -p 5 |vo E 19.509 81,88%| n5 529
7 2,58 1,96 Total N 23.827 100,00%| n 646
P [];5 [].rS Donde: Informacién
Tamafio Poblacion 23.827
q 0,5 0,5 n = tamafio de la muestra Ndmero de estratos (K) 2
e . Nivel de Confianza (1-alpha) 99%
N = tamano de la poblacion Nivel (alpha) 1%
n Error de estimacion { E ) 0,05
" Valor 7 de la Normal Estandar (Z) 2,58
(tamafio muestra) | 9798,23| 378,08 E = error muestral
n Distribucién muestra Num P |% Part Dist Muestra
) A 27 0% 1
(tamafio muestra) 9799 379 Z = nivel de confianza B 1.408 6% 38
e . C . 9
p = probabilidad de éxito == s -
D 716 3% 19
q = probabilidad de fracaso E 19.509 82% 529
Total 23.827|  100% 646

12.300 personas x 3 baterias
2°447.899 campos

ESPE
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SUMARIO
Cronologia de la exposicidn

Cap. Il
Analisis de datos




VALIDACION CUALITATIVA

Método DELPHI - Criterio de seleccidn / juicio de Expertos

15
ANONIMATO EXPERTOS

Ningdn miembro del grupo|
conoce a quien corresponde
una respuesta en particular

RESPUESTA ESTADISTICA DEL GRUPO

Se  consideran _ todas |as‘ A
expertos

FEEDBACK CONTROLADO

Analiza las respuestas
recibidas y se produce una
nueva consulta, de acuerdo a
los objetivos

Anos de experiencia

Puestos ocupados

&

BYESPE
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HABILIDADES DIRECTIVAS ESENCIALES

Anélisis Multivariante, determinando CARGAS FACTORIALES

Dimensiones Motivacion Poder

HI - Motivacion | |
Empleados L__O_,_826| 0,38
HI - Ganar poder e 1---
influir 0,425 _0,690 |
HI - Manejo de

Conflictos 0,391 0,661

HABILIDADES
DIRECTIVAS
ESENCIALES

Presentaciones

.. Entrevist
y Conduccion as

Dimensiones

v

reuniones

- e ————— HABILIDADES DE HABILIDADES
HEC- ' : COMUNICACION PERSONALES
Presentaciones : -
escritas y orales I 0,8771 0,245
HEC - Conduccidn de i : “
reuniones de : I
trabajo I 0,8721 0,24

— e
HEC - Realizacion de 1

entrevistas

Dimensiones Grupales
HG - Formacién de equipos : I
eficaces I 0,916=
HG - Direccidn hacia el cambio | 1
positivo : 0,879
HG - Facultamiento y I I
Delegacion I 08521

Autoconocimi

. . ento
Dimensiones y
Solucion
Problemas

I |
HP - Desarrollo de | 1
autoconocimiento L 0,687:
HP - Solucién analitica y
creativa de problemas 0,68




VALIDACION CUALITATIVA

Criterios de Evaluacidn del INSTRUMENTO

Representatividad Comprension Claridad Interpretacion

©

v v

El item es esencial o |Elitem denota coherenciay|El item se relaciona|El item se comprende

importante para el tema de | relacion légica con la | Unicamente con la | facilmente, es decir su
estudio y por lo tanto debe | dimension. dimensién correspondiente | sintdctica y semantica son
ser incluido. y sin ambigliedades. adecuadas.

FHESPE

UNIVEFISIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
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VALIDACION CUALITATIVA

Validacidn general del contenido del INSTRUMENTO

Los criterios a evaluar fueron: " LIDERAZGO
» Estructura del diseio general del \_/
cuestionario -
» Cantidad preguntas a responder
» Estructura y contenido de cada

pregunta
» Interpretacion de cada pregunta

091

CONTENIDO

HABILIDADES
DIRECTIVAS

El instrumento se encuentra con el [ 094 ]
’

PROM: 0,916

estandar requerido (>0,75)

& ESPE

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
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VALIDACION CUANTITATIVA

Pilotaje

TOMA DE ENCUESTAS
50 encuestas | 13 Bl Infanteria

49 encuestas | 15 BAE Pilotos
BE 69 Ingenieros

Habilidades
La validacion cuantitativa se lleva a cabo a través de una . Directivas
. .. Se tomd una muestra de 100
prueba piloto, para demostrar estadisticamente su encuestas para los instrumentos de:
fiabilidad y consistencia interna. .
_ Clima

LanEnnE s ?
isnml By

Viabilidad y consistencia interna

®ESPE
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VALIDACION CUANTITATIVA

Proceso ESTADISTICO

0,886 < Alpha < 0,972 CLIMA HABILIDADES
ORGANIZACIONAL DIRECTIVAS

Tukey no aditividad,

Balanceo De esta manera, se concluye que el instrumento es consistente
F =56,517. (Alfa Cronbach > 0.800, RSQ = 1; S-stress, Stress =0 )
sig =0,000 < 0,05 (Consistencia interna, cuanto mejoraria). Ademas, a un nivel del
0,05 (5%) existe evidencia estadistica para afirmar que la media
T Hotelling = 16,842 de las escalas son iguales y que poseen propiedades aditivas para
Gestion del entorno, la construccion de indices. |
espacios L —

Sig = 0,000 < 0,05
Stress = 0,2092

Dimension2

S-stress Young = 0,001 S
Escalamiento multidimensional Realidad g T e e
Reduccion de datos

Alfa Cronbach = 0,886 > 0,800

Consistencia Interna y Alta correlacion

& ESPE
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VALIDACION CUANTITATIVA

Validacian del METODO ESTADISTICO a utilizar: Componentes Principales

Instrumento

Alfa de
Cronbach

Bartlett

prob

Var (%)
Pérdida de d
(-1)

P1 - Liderazgo 0.989 0.930 |162910.67 [0.000 [91.303 %
P3 - Clima 0.985 0.972 |207183.85 [0.000 [66.704 %
P4 — Habilidades |0.989 0.957 |[1/7793.18 |0.000 |72.260 %

VALOR DE KMO

KMO = 0.9

0,8 <KMO <09
0,7 <KMO <08
0,6 <KMO <0,7
0,5 <KMO < 0,6
KM0<0.5

muy

Interpretacion
muy bueno

Componentes Principales
Analisis factorial

bueno

mediano

mediocre (>
bajo

bajo (inaceptable)

SwSFooce

La prueba de Kéaiser-Meyer-Olkin (KMO) es una medida de IDONEIDAD DE LOS DATOS
para el ANALISIS FACTORIAL.
La prueba Bartlett prueba si k muestras provienen de poblaciones con las mismas varianzas.
HOMOCEDASTICIDAD u HOMOGENEIDAD.

* Los instrumentos tienen un alfa

de Cronbach muy superior a
0,800 (0.98*), por lo tanto, son

instrumentos altamente
confiables.

Los instrumentos son
significativos para el Analisis

Factorial Exploratorio. KMO > 0,9.
prob < 0,05.

Para Bartlett su p valor es <0,05
(0,000) por lo tanto rechazo la HO
que no hay correlacion entre
variables y se acepta H1 que si
hay correlaciones significativas
por lo tanto se avala la técnica a

utilizar.

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
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DISEND MUESTRAL

Conglomeradaos, Estratificacidn

Conglomerados:
BRIGADAS o equivalentes

Estratificacion:
GLOBAL
RANGO (Of.Grales A, Of.Sup B, Of.Sub C, Subof D,
Tropa E)
CLASIFICACION (Arma*, Servicios*, Especialistas*)

Disefio Muestral: QEsRE ®
Probabilistico
Multietapico Bienvenidos

Proporcional - Neyman
Significancia = 01%

Sistema de Encuestas

- Clima Organizacional

. - Cultura Organizacional
CO n fl a n Za - 9 9% mlzi:iadzziegs Directivas
=
Alcance:

9799 muestra efectiva, 12300 (2501)

ESPE
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LIDERAZGD

Anélisis Multivariante, determinando CARGAS FACTORIALES

Matriz de componente rotado® Grafico de componente en espacio rotado
Componente Componente
] ] Transformacional . . Hhh\___'d_,//
Dimensiones . Laissez Faire
Transaccional
Motivacién Inspiracional 0,972 0,014 g
Recompensa Contingente 0,967 0,06 a5 _g
Influencia idealizada atribuida 0,957 0,05 "§
Consideracién Individual 0,956 0,115 o v
Influencia idealizada conducta 0,951 0,086 'E g
Administracién Activa por Excepcion 0,950 0,067 c | — @
Estimulacion Intelectual 0,887 0,267 E. ' £
Pasivo Evitador 0,002 0,954 |E v
Direccion Pasiva Por Excepcion 0,171 0,935 v ..‘._T’
Método de extraccion: andlisis de componentes principales. 8
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.2 43 &
a. La rotacion ha convergido en 3 iteraciones. S
Media 0,954699396 Liderazgo transformacional / transaccional
Desvest 0,017243213 Al
0,01214564 Media 0,96060967 : . l :
a0 05 00 05 10
Desvest 0,011667218
Cv _Media 0,952255191 Componente 1
Desvest 0,002470498

ESPE
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LIDERAZGD

Visualizacion por GEOMETRIA

1
PE

DPE
0.9

Area de PEODPE = 0.080632

0.8

0.7

Modelo Actual Modelo Ideal

1. Transformacional (Azul).
2. Laissez Faire (Verde).
3. Transaccional (Rojo).

0.6

1. Transformacional (Azul). 55
2. Transaccional (Rojo). 40
3. Laissez Faire (Verde). 05

0.5

0.4

0.3

0.2

ot Area de OEIICIACIMI = 0.123901

ol
Area de ODAERC = 0.0038945 ? M

-0.1 o] 0.1 0.2 0.3 0.4 0.5 0.6 0.7 0.8 0.9 1

BYESPE
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LIDERAZGD

Del MODELD ACTUAL al MODELD IDEAL

MODELO ACTUAL Gestion del Cambio MODELO IDEAL
[ Motivacion Inspiracional ]— ———————————— " Motivacion Inspiracional |
| g | i
[ Influencia Idealizada Atribuida ]— ———————————— > Influencia Idealizada Atribuida
1 ( I R
[ Consideracion Individual ]— ———————————— " Consideracion Individual |
I ( I R
[ Influencia idealizada Conducta }— ———————————— > Influencia idealizada Conducta |
I ( I R
[ Estimulacion Intelectual }— ———————————— " Estimulacion Intelectual ]
| . I
[ Pasivo Evitador } - - - Recompensal Contingente
| R Ts~<l -7 S . - .
Direccion Pasiva por Excepcion ~._ - “~__-7 LIS ACt“’la por Excepcion
~ ~ =~ - - ~ s ~
: . -~ S~ o s Pasivo Evitador
Recompensa Contingente ~ - T~ C [ J
g - SN - [ ~
. > . ! — _ -~ = Direccion Pasiva por Excepcion
Direccion Activa por Excepcion ~ - J

| | |



CARACTERIZACION DE LIDERAZGD

Modelo GEOESPACIAL

TEMA DE TESIS: 55 COMPONENTE 1:
TRANSFORMACIONAL,

El liderazgo y su relacion con TRANSACCIONAL

el clima organizacional y las
habilidades administrativas
esenciales. Modelo estructural
comparativo de causalidad

en el Ejército Ecuatoriano

MBA - Innovacion:

Maestria en Administracion
de Empresas con mencion
de Innovacion.
" : ) s LEYENDA
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CARACTERIZACION DE LIDERAZGD

Modelo GEOESPACIAL
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Analisis Multivariante, determinando CARGAS FACTORIALES

Clima Organizacional

Matriz de componente rotado?

Componente Componente

1 2
Clan
Variables Adhocratica  Jerarquica
De Mercado
RH - Apoyo al supervisor 0,854 0,254
SA - Innovacion y flexibilidad 0,853 0,322
SA - Reflexibilidad 0,832 0,241
MR - Esfuerzo 0,810 0,108
RH - Bienestar de los empleados 0,802 0,421
SA - Tecnologia 0,791 0,259
MR - Calidad 0,781 0,129
Pl - Centralizacién 0,739 0,292
MR - Claridad de metas 0,713 0,477
RH - Etica 0,707 0,271
MR - Retroalimentacion del desempefio 0,700 0,228
RH — Enfasis en entrenamiento 0,699 0,248
RH - Integracion 0,653 0,564
Pl - Tensién y Estrés 0,097 0,853
RH - Involucramiento y comunicacion 0,228 0,851
RH - Autonomia 0,183 0,777
Pl - Complejidad 0,337 0,757
Pl - Poder 0,302 0,730
Pl - Gobernabilidad 0,281 0,723
Pl - Control 0,382 0,413

Método de extraccién: andlisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

Clima Organizacional

—Clan — Jerarquica
Adhocratica
De Mercado
RH - Apoyo al...
Pl - Control 0,900 SA - Innovacion...
Pl-. 980 SA - Reflexibilidad

Pl - Poder MR - Esfuerzo

Pl - Complejidad RH - Bienestar...

RH - Autonomia SA - Tecnologia

RH -... MR - Calidad

Pl - Centralizacion

RH - Integracion MR - Claridad...
RH - Enfasis en... RH - Etica
MR -...

Pl - Tension y...

RH relaciones humanas— CLAN

SA sistemas abiertos— ADHOCRATICA
MR metas racionales— DE MERCADO
Pl procesosinternos- JERARQUICO




CLIMA ORGANIZACIONAL

Anélisis Multivariante, determinando CARGAS FACTORIALES

indice Apoyo

. . . indice
Dimensiones Supervisory involucramiento
RH - A!:)oyo al supervisor " 0,854 i 0,254 . . indice Innovacidén y
RH - Bienestar de los I I Dimensiones Reflexividad
empleados 1 0,802 | 0,421 etlexivida
RH - Etica | 0,707 | 0,271 — —— e T |
RH - Enfasis on i I SA - Innovacion y flexibilidad I 0,853 I
entranamiento ! 0,699 ! 0,248 : :
RH - Integracién e 0,653 _ _ 4 0,554, SA - Reflexibilidad : 0,832 i
RH - In\_folu_c’ramiento v I I CULTURA CULTURA' SA - Tecnologia 1 0,791 |
comunicacién 0,228 | 0'851| CLAN ADHOCRATICA
RH - Autonomia 0,183 I 0,777,
TALENTO HUMANO TRANSFORMACION
OPERACIONES PLANIFICACION
indi indice Tensid CULTURA DE
) ) ndice ndice Tension . . P .
Dimensiones . . . Y MERCADO Dimensiones Indice Esfuerzo y Calidad
Centralizacion Complejididad

—,'—_—_—_—_—_—_—_—1—
PI - Centralizacion I 0,7391 0,292 MR — Esfuerzo _i 0,810 II

I I - I

|
- i6 ; | | .
Pl Ten5|olnLEztres 0,097i 0,853i MR  Calidad ! 0,781 :
PI - Complejida 0'337: 0’757: MR - Claridad de metas 1 0,713 I
1

| | : |

Pl - Poder 0'302= 0’730= MR - Retr?allmentauon del I :
\ 4



CLIMA ORGANIZACIONAL
Del MODELD ACTUAL al MODELD IDEAL
MODELO ACTUAL MODEIiOIDEAL

,,/"\\ CULTURA
ADHOCRATICA

CULTURA
CLAN
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CULTURA
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CULTURA
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CARACTERIZACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Modelo GEOESPACIAL
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CARACTERIZACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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HABILIDADES DIRECTIVAS ESENCIALES

Anélisis Multivariante, determinando CARGAS FACTORIALES

Habilidades Directivas Esenciales

Matriz de componente rotado*

Componente =~ Componente

1 2
Grupalesy de Interpersonalesy
Variables Comunicacion Personales

HG - Formacion de equipos eficaces 0,916 0,209
HG - Direccidon hacia el cambio positivo 0,879 0,275
HEC - Presentaciones escritas y orales 0,877 0,245
HEC - Conduccion de reuniones de
trabajo 0,872 0,244
HG - Facultamiento y Delegacidn 0,852 0,284
HI - Motivacion Empleados 0,816 0,387
HI - Comunucacion de apoyo 0,577 0,556
HP - Manejo del Estrés 0,553 0,539
HEC - Realizacion de entrevistas -0,058 0,851
HI - Ganar poder e incluir 0,425 0,69
HP - Desarrollo de autoconocimiento 0,256 0,687
HP - Solucién analitica y creativa de
problemas 0,424 0,68
HI - Manejo de Conflictos 0,391 0,661
Método de extraccion: ACP, Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser. A.
La rotacién ha convergido en 3 interacciones.

- Ganar poder e incluir

Habilidades Directivas

== Grupales y Efectivas de Comunicacion == |nterpersonales y Personales

HG - Formacion de
equipos eficaces

1 HG - Direccién hacia el
HI - Manejo de Conflictos 0,9 cambio positivo

HEC - Presentaciones
escritas y orales

HP - Solucidn analiticay
creativa de problemas

HEC - Conduccién de
reuniones de trabajo

HP - Desarrollo de
autoconocimiento

HG - Facultamiento y
Delegacion

HEC - Realizacion de HI - Motivacion

entrevistas Empleados
. , HI-C ion d
HP - Manejo del Estrés omunucacion de
apoyo




HABILIDADES DIRECTIVAS ESENCIALES

Anélisis Multivariante, determinando CARGAS FACTORIALES

Dimensiones Motivacion Poder

HI - Motivacion i :
Empleados L__.0s8 6'__ 0, 38
HI - Ganar poder e
influir 0,425 0,690
HI - Manejo de : 1
Conflictos 0,391 0,661
o HABILIDADES
DIRECTIVAS
ESENCIALES
Presentaciones Entrevist
Dimensiones y Cond.uccién as '
reuniones
- ——— HABILIDADES DE HABILIDADES
HEC - ' : COMUNICACION PERSONALES
Presentaciones : -
escritas y orales I 0,8771 0,245
HEC - Conduccion dell : “
reuniones de : 1
trabajo L ___0872l 0,244
HEC - Realizacion de r :
entrevistas -0,058 0,851,

Dimensiones Grupales
HG - Formacién de equipos : I
eficaces I 0,916=
HG - Direccidn hacia el cambio | 1
positivo : 0,879
HG - Facultamiento y I I
Delegacion I 08521

Autoconocimi

. . entoy
Dimensiones .
Solucion
Problemas
—r'-'-'-'-'-'-'_
HP - Desarrollo de : :
autoconocimiento I 0,687:
|

HP - Solucién analiticay | :
creativa de problemas 1 0,68,




HABILIDADES DIRECTIVAS ESENCIALES

Del MODELD ACTUAL al MODELD IDEAL

MODELO ACTUAL MODEIiOIDEAL

HABILIDADES DE x[

COMUNICACION

HABILIDADES HABILIDADES DE
INTERPERSONALES COMUNICACION

HABILIDADES
INTERPERSONALES

HABILIDADES HABILIDADES
PERSONALES PERSONALES



HABILIDADES DIRECTIVAS ESENCIALES - GRUPALES
Analisis Multivariante, determinando CARGAS FACTORIALES

HABILIDADES DIRECTIVAS — Variograma x Rango

L Generales Superiores Subalternos Suboficiales
1 2 3 4
0.9 55?89 123456? 123455? 123‘455
0,8 ] | 7 8 g
0,7 - !.3: 9 ¢ 1011
0.6 = =~-F-"F-@R-0—°- = el —':'—"—"— b bl e 1 - = === —Ar>
0,5 .
0,4 |
0,3 .
0,2 |
0.1 {
o U L | 1 | |
g W N M 00 WD WO ™ e e — —
SRAGGS0E5RE G888 0588 FRER 38858 58553988288
oo oo o000 DD o o e R e e R e T s O o O e O == === = == =] (== N o N o Y o T T o T T
B HG - Direccidn hacia el cambio positivo B HEC - Conduccidn de reuniones de trabajo
HIl - Comunicacion de apoyo g HP - Manejo del Estrés
. HIl - Manejo de Conflictos 1 HG - Facultamiento y Delegacion
HEC - Presentaciones escritas y orales HP - Desarrollo de autoconocimiento
- HG - Formacion de equipos eficaces ] HI - Ganar poder e influir
HP - Solucion analitica vy creativa de problemas ] HEC - Realizacion de entrevistas
HI - Motivacion Empleados

0,65




CARACTERIZACION DE LAS HABILIDADES DIRECTIVAS ESENCIALES
Modelo GEOESPACIAL
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CARACTERIZACION DE LAS HABILIDADES DIRECTIVAS ESENCIALES

Modelo GEOESPACIAL
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ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORID

Modelo de Ecuaciones Estructurales

Xn Yn

X1

Y1
Influencia Idealizada Atribuida (l1A)

CULTURA ADHOCRATICA (CA)

Y2 Yn
CULTURA CLAN (CC)

X2
Influencia Idealizada Conducta (11C)

2. ENDOGENA “nN1”
Dependiente
CLIMA ORGANIZACIONAL

X3
Motivacidn Inspiracional (Ml)

Y3
CULTURA JERARQUICA (CJ)

X4
Consideracion Individual (Cl)

Y4
CULTURA DE MERCADO (CM)

X5
Estimulacion Intelectual (El)

1. EXOGENA “§”
Independiente
LIDERAZGO

Ym

E
T3iH
s d

X6

Y5
Recompensa Contingente (RC)

HABILIDADES PERSONALES (HP)

X7
Administracién Activa por Excepcién (AAE)

' A J

A\ID()GENA “nz”

Dependiente
HABILIDADES DIRECTIVAS

Y6
HABILIDADES INTERPERSONALES (HI)

A

HE2

Ve

00 99 0000%

Y7
x8 Y 31
HABILIDADES GRUPALES (H
Administracion Pasiva por Excepcion (APE) SGRU S(HG)
X9 Y8
Pasivo Evitador(PE) HABILIDADES DE COMUNICACION (HC) e08

HE1: La relacidon del LIDERAZGO con el CLIMA ORGANIZACIONAL es directa, fuerte y significativa, y esta a su vez directa, fuerte y
significativa con la HABILIDADES DIRECTIVAS (Directo)

HE2: La relacion del LIDERAZGO con el CLIMA ORGANIZACIONAL es directa, fuerte y significativa, y esta a su vez directa, fuerte y
significativa con la HABILIDADES DIRECTIVAS (Directo) (Directo)

HE3: El CLIMA ORGANIZACIONAL y las HABILIDADES DIRECTIVAS, dependen, directa, fuerte y significativamente, del LIDERAZGO (Espureo)




ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORID

Modelo de Ecuaciones Estructurales - AMOS/SPSS (estimadores no estandarizados)
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ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORID

Modelo de Ecuaciones Estructurales- AMOS/SPSS (estimadores estandarizados)

Liderazgo

61

ﬂ; CO_Clan
96

CO_Jerarq
a7

Clima CO_Mercad
85

~.108 61 CO_Adhocr

62

HD_HP
86

: HD_HI
Habilidades |, .96

og]_HDHG

891 HD_HC

Estimates (Group number 1 - Default model)

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model)

Maximum Likelihood Estimates

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Clima
Habilidades
CO_Clan
CO_Jerarq
CO_Mercad
CO_Adhocr
HD_HP

Habibindes
Clma

<--- Liderazgo
<--- Liderazgo
<--- Clima

<--- Clima

<--- Clima

<--- Clma

<--- Habilidades
<--- Habilidades
<--- Habilidades
<--- Habilidades
<--- Liderazgo

Liderazgo

<--- Liderazgo
<--- Liderazgo
<--- Liderazgo
<--- Liderazgo
<--- Liderazgo
<--- Liderazgo
<--- Clma

<--- Habilidades

Estimate
.803
1.000
1.000
.860
994
716
683
842
1.000
.799
1.281
1.136
1.000
1.351

1,180

108
-.236
1,213
1,000
-.654

SE.

173

045
055
.070
.034
.029

Significativa <0,05

CR.
4.634

P Label

% 3 X

3 X

19,267
18.219
10,218
19.980
28,962

5 2 X
% 2 K
X

% K

22468 ***
15,801

14,403

3 2 K

2 X

XK

16,615
15.647
14,429

2 2 X

5 % X



ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORID

Modelo de Ecuaciones Estructurales- AMOS/SPSS (estimadores no estandarizados)

5 1 0 Estimates (Group mumher 1 - Default model) Observations far-thestfmm the centroid (Mahalanobis distance) (Group nur
o 2) C0_Clan Estimadores grango 0,05) Outliers <=0,001
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@ LT RC \1.27 L 100 o 131 35482| 002 B39
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ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORID

AMOS/SPSS (estimadores estandarizados) - medidas de bondad de ajuste del modelo

@ C0_Clan

& 88 %

CO_Jerarg
i) TTHE X p
Clima CO_Mercad
83
M 5 CO_Adhocr
@ T Liderazgo ) | *
78 HD _HP
@ T 8 %
A HD H
@ i 1A Habilidades | .9
- HD HG
@ Tl )
8
@ TE 90] HDHC

@

0 A A A A O

MEDIDAS DE AJUSTE ABSOLUTO

Niveles de aceptacion

modelo no recursive

Chi-cuadrado
Grados de libertad
Nivel de significacion

indice de bondad de ajuste (GF)

Residuo cuadrado medio de |a raiz (RMSR)

Oscila entre 0 {mal ajuste) -
1(ajuste perfecto)

Valores bajos o proximos a 0
(compara modelos alternativos)

Error de aproximacion cuadratico medio (RMSEA Entre 0,05 y 0,08

indice de validacion cruzada esperada (ECVI)

MEDIDAS DE AJUSTE INCREMENTAL
indice de bondad de ajuste (AGFI)

indice de ajuste normado (NFI)
indice de ajuste incremental (IFI)

indice de ajuste comparativo (CFI)

MEDIDAS DE AJUSTE DE PARSIMONIA

Compara modelos alternativos
(menor valor)

Valores superiores a 0,90

Valores proximos a 1
Valores proximos a 1
Valores proximos a 1

indice de ajuste normado de parsimonia (PNFI) Valores inferiores al NFI
indice de bondad de ajuste de parsimonia (PCFI) Valores inferiores al CFl

Chi cuadrada normada (CMIN/DF)

Valores entre 1y 2 /5

121,

8

117

0,686

0,053
0,161

1,53

0,59
0,771

0,801
0,799

0,663
0,088

6,169

0

412,1
g8

0,771

0,052
0,143

1,224

0,887
0,844

0,871
0,87

0,707
0,729

5,023
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ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORID

AMOS/SPSS (estimadores estandarizados) - medidas de bondad de ajuste del modelo

—

- ~
» “Coef. Corr ~ EES

Correlacién

Correlacién Correlacion  Correlacion directa
perfecta

Correlacién
inversa
perfecta

Correlacion Correlacion Correlacion

negativa negativa negativa Incorrelacion positiva positiva positiva
fuerte moderada  débil T débil moderada fuerte
| |
-1 -0,7 -0,5 o 05 07 1



ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORID

AMOS/SPSS (descomposicidn de correlaciones, directo, indirecto, espiiren)

Hipotesis 1. H1

o —
[ es | [ e )

Yn
L ENDOGEMA 11"

Oupendinns
£LIMA GROANIZACIONAL

Ym
3. ENDOGENS T2
Dapandimmte
HABRIDADES DIRELTIVAS

Efecto DirectoXna¥Yn = rXn,Yn=Y21=A=0,84

Efecto DirectoYnaYm= r¥nYm=$32=B=0,58
Efecto Indirecto Xn a Ym =r*Xn,Ym=Y21*p32=C=0,49
r=correlacién directa, r*= correlacion indirecta

VARIABILIDAD NO EXPLICADA DE CADA VARIABLE ENDOGENA

1-A*A=K (K es el error de la variable Yn=¢18)
1-B*B=L (L es el error de la variable Ym=e19)

+0,0534

Hipdtesis 2. H2 (=) (@)

- Y31

1. EXOGENA "E
Indipundiint
LIDERAZED

Ym
& ENDOAENA “TiE"
Depandimte
HASILIDADES DIRECTIVAS

Yn
1 ENDOGENA 1"
Depandimte
CLIMA GROANIZACKINAL

Efecto Directo XnaYm= rXn,Ym=Y31=A=0,58
Efecto Directo YmaYn = rYm,Yn=p23=B=-0,94
Efecto Indirecto Xn a Yn =r*Xn,Yn=Y31*B23 =C=-0,55
r=correlacion directa, r¥=correlacion indirecta

VARIABILIDAD NO EXPLICADA DE CADA VARIABLE ENDOGENA
1-A*A=K (K es el error de la Ym=e18)
1-B*B=L (L es el error de |a Yn=e19)

-0,0690

Hipotesis 3. H3 (as)

Yn

2 EWDAGENA 1)1 "
Dupsndiunts

Xn
1 ENOGENA
Indupuni ity

% ENDOGENA *}j2°
Dapendiente
HABILIDADES DIRECTIVAS

| 1B |
S

Efecto Espureo (Xn a Yn)*(Xn a Ym) = rXn,Yn*rXn,Ym=Y¥21*Y31 =

A*B=0,49
r=correlacion directa, r¥=correlacion indirecta

VARIABILIDAD NO EXPLICADA DE CADA VARIABLE ENDOGENA
1-A*A=K (K es el error de la Yn=e19)
1-B*B=L (L es el error de la Ym=e18)

+0,05213

Ecuacion 1: Ym = 0.Ym+$32.Yn+0.Xn+e19
=0,1642/1
Ecuacion 2: Yn = 0.Yn+0.Ym+Y21.Xn+el8
=0,3250/1

Ecuacion 3: Yn = 0.Yn+323.Ym+0.Xn+el8
=-0,2152/1

Ecuacion 4: Ym = 0.Ym+0.Ym+Y31.Xn+el9
=0,3208/1

Ecuacion 5: Yn = 0.Yn+Y21.Xn+el8
=0,3250/2

Ecuacion 6: Ym = 0.Ym+Y31.Xn+el9
=0,3208/2

Sistema de Ecuaciones 3x3

Liderazgo Xn=0,2083, Clima O Yn=-0,0617, Habilidad D Ym=0,3885
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PLAN DE ACCION

Modelo de las 7S de Mckinsey - 8, 17, 14 (617 campaos)
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CONCLUSIONES

Se cumple OE! - Humanistico y del comportamiento, y de las organizaciones.

OELl. Establecer larelacidon tedrica entre las variables de estudio.

En el Capitulo I. Marco tedrico, se desarrolla la teoria base para cada una de las variables de estudio, en funcion de sus enfoques: 1)

Humanistico y del comportamiento, y 2) De las organizaciones, los cuales son transversales a las variables de estudio. En la evolucion teérica del
liderazgo se determina la presencia de los rasgos, el comportamiento o conducta, la contingencia y el aparecimiento del liderazgo transformacional. En
cuanto al clima organizacional se identifican las teorias de campo, de la accion, de sistemas, del clima organizacional y de la burocracia. Y en las
habilidades directivas esenciales se encuentran las teorias de la administracion cientifica, de la burocracia, la clasica, de las relaciones humanas, la
neoclasica y el desarrollo organizacional. De lo expuesto se concluye, que existe una vinculacién de los ejes transversales en lo humanistico, del

comportamiento y organizacional, y los modelos e instrumentos que fueron utilizados en la presente investigacion. Cumpliendo con_esto el Objetivo

Especifico 1.




CONCLUSIONES

Se cumple OE2 - MLD. La HI se acepta parcialmente - hallazgo laissez faire

OE2. Aplicar el Modelo de Rango Total para el analisis del liderazgo en el Ejército Ecuatoriano.

En el Capitulo Ill. Andlisis de datos. Se presentan los resultados de la aplicacién del instrumento MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) y su

correspondiente Modelo de Rango Total. Del analisis factorial se concluye que en el Ejército Ecuatoriano estan presenten los tres estilos de liderazgo
en el siguiente orden: transformacional, laissez faire y transaccional. Predominando el transformacional, destacandose en los lideres las caracteristicas
de la motivacion inspiracional, la influencia idealizada atribuida, consideracion individual, influencia idealizada conducta y estimulaciéon intelectual
como dimensiones importantes a considerarse. De igual forma se detecta un hallazgo en la tipologia militar, el sobrepasamiento del laissez faire al
transaccional, en donde el pasivo evitador y la direccion pasiva por excepcion, superan la forma de transaccién propia de una institucion militar, la
recompensa contingente y la administracion activa por excepcion. Considerando esta particularidad que requiere correccion institucional, se desarrolla
el modelo ideal de liderazgo institucional en donde se obtiene el siguiente requerimiento: La Fuerza Terrestre necesita contar con el predominio del

liderazgo transformacional, seguido por el transaccional y finalmente casi nulo el laissez faire. Se cumple el OE2.

H1: En el Ejército Ecuatoriano los estilos de liderazgo se presentan en el siguiente orden de importancia:

Transformacional, transaccional y laissez faire.
Una vez realizado el procesamiento de datos, en funcion del analisis factorial exploratorio (componentes principales) y su conversion al célculo
de areas, se determina la presencia predominante del liderazgo transformacional, seguido muy cerca por el laissez faire, y finalmente con un éarea

minima el transaccional. Es concluyente con esto que la H1 se acepta parcialmente en razén de que el liderazgo transformacional si predomina, pero

los otros tipos estan en diferente orden de importancia.




CONCLUSIONES

Se cumple con el OE3 - MVE y PAMS

OE3. Aplicar el modelo del Marco de Valores en Competencia para el diagnostico del Clima Organizacional y

PAMS para las Habilidades Administrativas Esenciales en el Ejército Ecuatoriano.

En el Capitulo lll. Andlisis de datos punto 3.3, se presentan los resultados de la aplicacién del instrumento de MVC Marco de Valores en Competencia para

medir el Clima Organizacional. De los resultados se concluye que el clima organizacional de la Fuerza Terrestre se enmarca en los cuatro tipos de cultura
organizacional: clan, jerarquico, adhocréatico y mercado. Sin embargo, se puede evidenciar que prevalece el clima organizacional encuadrado en la cultura clan con
sus correspondientes variables, en dos componentes y altas cargas factoriales (Componente 1: apoyo al supervisor, bienestar de los empleados, ética, énfasis en el
entrenamiento e integracion, y Componente 2: Involucramiento y comunicacién, y autonomia). Seguido de la cultura jerarquica, que de igual manera esta presente en
los 2 componentes con altas cargas factoriales (Componente 1: centralizacion, y Componente 2: tensidn y estrés, complejidad, poder y gobernabilidad). Con menor
importancia en el cuadrante de la cultura adhocratica en un solo componente se identifica la innovacion y flexibilidad, reflexibilidad y tecnologia. Finalmente, el clima
organizacional en la cultura de mercado en un solo componente, esté tipificado por las variables esfuerzo, calidad, claridad de metas y retroalimentacién del
desempefio. Al generar el modelo ideal de necesidad institucional, se debe considerar su rotacion en importancia de lo evaluado, hacia el modelo siguiente:
Jerarquico (procesos internos), Adhocrético (sistemas abiertos), Clan (relaciones humanas), De Mercado (metas racionales). En el punto 3.3 del mismo acapite se
presentan los resultados de la aplicacion del instrumento PAMS (Personal Assessment of Managemente Skills) en relacion a las Habilidades Directivas Esenciales del
Ejército Ecuatoriano, reflejando que los lideres tienen los cuatro tipos de habilidades, de acuerdo al siguiente orden de importancia: en dos componentes y con
valores altos en sus cargas factoriales, las habilidades de comunicacién (presentaciones escritas y orales, conduccion de reuniones de trabajo y realizacion de
entrevistas). Seguido de las interpersonales (motivacion de empleados, ganar poder e influir y manejo de conflictos) en dos componentes y con valores de carga
altos. Con una sola componente y con el maximo valor de carga las habilidades grupales con sus dimensiones: formacion de equipos eficaces, direccién hacia el
cambio positivo, y facultamiento y delegacion. Finalmente, las habilidades personales con una componente y el menor valor (desarrollo de autoconocimiento, y
solucién analitica y creativa de problema). En una organizacion militar debe prevalecer las habilidades grupales, seguidas por las de comunicacion, interpersonales y

personales, modelo ideal determinado por los grupos focales de planificacidon, evaluacion y toma de decisiones de la Fuerza Terrestre. Se cumple con el OE3.



CONCLUSIONES

La HZ se acepta parcialmente (clan y jerarquico). La H3 se acepta parcialmente (Of. Sup y Of Sub).

OE3. Aplicar el modelo del Marco de Valores en Competencia para el diagnostico del Clima Organizacional y las
Habilidades Administrativas Esenciales en el Ejército Ecuatoriano.

H2: El clima organizacional en el Ejército Ecuatoriano se enmarca en el cuadrante de la cultura jerarquica.

Una vez realizado el analisis factorial exploratorio por componentes principales, el clima organizacional en el Ejército Ecuatoriano, se enmarca en

los cuatro tipos de cultura, en determina el siguiente orden de prevalencia: Clan, Jerarquica, Adhocratica, y de Mercado. Por lo tanto, la H2 se acepta

parcialmente debido a que el clima organizacional esta presente con dos componentes y altas cargas factoriales, tanto en el clan como en el jerarquico.

H3: Las habilidades grupales en el personal de Oficiales Superiores tienen mayor importancia que en los

Oficiales Subalternos.

Para el levantamiento de datos de esta variable se consider6 al personal militar que desarrolla de manera directa el proceso de decision (Oficiales
Generales, Superiores, Subalternos y Suboficiales). El analisis de datos determind el orden actual de las habilidades directivas en la Fuerza Terrestre: 1)
De comunicacidn, 2) Interpersonales, 3) Grupales y 4) Personales. De las Grupales (formacién de equipos eficaces, direccion hacia el cambio positivo, y
facultamiento y delegacion), se levanta un variograma por agrupaciéon de rangos y se compara los Oficiales Superiores de los Oficiales Subalternos,
encontrando el siguiente hallazgo: la formacion de equipos eficaces, y el facultamiento y delegacién se encuentra en la misma posicion (primero y
guinto puesto respectivamente), pero la direccion hacia el cambio positivo esta en el segundo puesto en Oficiales Superiores, y cuarto puesto en

Subalternos. Por tal razén la H3 se acepta parcialmente por posicion y valor de carga factorial.



CONCLUSIONES

Se cumple con el OE4 - geocaracteriza

OEA4. Caracterizar el estilo de liderazgo, el clima organizacional y las habilidades administrativas esenciales en el

Ejército Ecuatoriano.

En el Capitulo lll. Analisis de datos puntos 3.1.5, 3.2.4 y 3.3.5, se desarrolla la caracterizacion de data a geodata, utilizando para el efecto

interpolacion por puntos geoespaciales, con algoritmos de vecindad, y el paso de los triAngulos de Delaunay con vértices (unidades militares
territoriales) a los poligonos de Voronio con areas de influencia, obteniendo de esta manera un mapa suavizado (TIN, SPLINE). En los cuales, se
materializa el analisis factorial exploratorio por componentes principales de cada criterio de efectividad (liderazgo, clima organizacional y habilidades
directivas esenciales), en territorio (mapa georeferenciado).

Esta caracterizacion geoespacial, permite identificar por escala de color la intensidad de la variable en las unidades y sus subunidades,
contribuyendo de esta manera al proceso militar en la toma de decisiones. El Ejército contard con una herramienta visual y de total entendimiento,

cumpliendo asi con el OE4. Se cumple con el OEA4.




CONCLUSIONES

Se cumple con le OES - ecuaciones estructurales

OES. Explicar la influencia del liderazgo en el clima organizacional y las habilidades administrativas esenciales en

el Ejército Ecuatoriano a través del modelo de ecuaciones estructurales

En el Capitulo lll. Analisis de datos 3.4, se desarrolla el modelo de ecuaciones estructurales, partiendo de una fundamentacion tedrica que asocia

las variables de estudio y que pretende confirmar la causalidad de su planteamiento. Al contar con 1 variable exdgena e independiente, y 2 variables
endbdgenas y dependientes, es necesario buscar el camino del andlisis factorial confirmatorio. Para esto se generan tres Hipotesis Estructurales (HE1.
La relacion del liderazgo con el clima organizacional es directa, fuerte y significativa, y este a su vez tiene una relacién directa, fuerte y significativa con
las habilidades directivas (directa). HE2. La relacién del liderazgo con la habilidad directiva es directa, fuerte y significativa, y esta a su vez tiene una
relacion directa, fuerte y significativa con el clima organizacional (directa). HE3. La relacion del liderazgo con el clima organizacional y las habilidades
directivas, es directa, fuerte y significativa (espuria).

Al realizar el procesamiento, calibracién y accién de calidad de los datos del modelo estructural, en funcién de sus medidas de ajuste absoluto,
incremental y de parsimonia, se llega a generar un sistema de ecuaciones estructurales que por simplificacion quedan en una matriz de 3x3 (3
ecuaciones con 3 incdgnitas); que al resolverlas permiten determinar la causalidad y la fuerza en la mejor ecuacion. Por lo tanto, es concluyente que la
HE1 es la de mejor ajuste (0,0534). La relacién es directa al mantener un valor positivo (+0,0534), fuerte (liderazgo a clima 0,84), media (clima a la

habilidad 0,58), y significativa (p valor en todos los casos es *** <0,05). Por lo tanto, se cumple con la explicacion del OE5.



CONCLUSIONES

Se cumple con el OEB - plan de accidn.

OEG6. Proponer un Plan de Accidon para la gestion del cambio en el proceso de transformacion del Ejército

Ecuatoriano.

En el Capitulo 1V. Propuesta de plan de accidon se propone el uso de los criterios de efectividad administrativa en el eje de las “Y” vs las 7S de

Mckinsey en el eje de las “X”. Como elementos adicionales se utilizan las cargas factoriales para la priorizacion y la situacion de la propuesta en

funcién del ciclo de Deming (PHVA), obteniendo como resultado 8 acciones preventivas, 17 acciones de mejora y 14 acciones correctivas. Con lo cual

se cumple con el OE6 en una matriz de 617 campos.




RECOMENDACIONES

* Creacion del Departamento de Cultura Organizacional como parte de la gestion del

cambio en la Fuerza Terrestre (liderazgo, clima organizacional, habilidades directivas).

* Se adopte como linea base del vector de cambio institucional, los datos obtenidos en el
diagnostico de los criterios de efectividad.

* Se debe integrar la metodologia de interpolacion geoespacial, al proceso de selecciony
toma de decisiones del mando militar.

* La distribucion espacial de las Brigadas y sus subunidades no guardan un logica de
fuerza de figura, que cubra todo el territorio del Ecuador, por lo que se recomienda
realizar un balance de distribucion de unidades militares.

* Se debe integrar el plan de accion al PLAN DE TRANSFORMACION de la FT.
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