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RESUMEN EJECUTIVO

El proyecto elaborado fue un estudio investigativo, el cual tuvo como objetivo
principal determinar los tipos de liderazgo y su influencia en la satisfacciéon
laboral Del Instituto De La Nifiez y La Familia En La Ciudad De Ambato,

Direccion Provincial De Tungurahua.

La investigacion se efectué en el Instituto de la Nifiez y la Familia en la
ciudad de Ambato, Direccion Provincial de Tungurahua durante el periodo
Junio 2012 — Marzo 2013. Los participantes que forman parte de la
investigacion son un total de 60 integrantes. La informacion obtenida se la

recolecto a través de un cuestionario de doce preguntas seis enfocadas en

XV



tipos de liderazgo y las restantes en la satisfaccion laboral. Los resultados
obtenidos fueron tabulados analizados e interpretados en este proceso.

Mediante la investigacion realizada se pudo comprobar disminucion en la
satisfaccion laboral en los trabajadores, por la existencia de tipos de
liderazgo que afectan la misma, en El Instituto De La Nifiez y De La Familia,
ya que asi lo respaldan los datos estadisticos obtenidos a través del
cuestionario aplicado a los trabajadores de la institucion. La técnica utilizada
para la mencionada investigacion es un taller participativo para controlar los
tipos de liderazgo y mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores del

Instituto de la Nifiez y la Familia.

Para obtener un buen resultado y que la satisfaccién laboral en el personal
sea la apropiada se establecid un taller participativo en el cual se dio a

conocer los tipos de liderazgo.

Una vez conocido los tipos de liderazgo desplegamos como influyen cada
uno de estos en los trabajadores de la institucion.

(INFA). PALABRAS CLAVES:

Liderazgo Autoritario, Liderazgo Complaciente, Liderazgo por Conveniencia,

Liderazgo Independiente, Liderazgo Comprometido.

Recurso Humano, Desempefio, Clima Organizacional, Cooperacion,
Identidad.

XVI



INTRODUCCION

El presente tema de investigacion tiene la finalidad de detectar los tipos de
liderazgos existentes en el Instituto De La Nifiez y De La Familiay a su vez
la influencia de estos en la satisfaccion laboral de cada uno de los
trabajadores.

El proyecto brindara al Instituto, alternativas de mejora en el desempefio
laboral de los trabajadores y estos a su vez permitird que exista una buena
satisfaccion laboral por este motivo es importante conocer los tipos de
liderazgo que perturban la Satisfaccion Laboral, que presenta los
trabajadores del Instituto de la Nifiez y la Familia que de manera silenciosa
afectan su desempefio laboral, psicolégico, personal y social.

EL CAPITULO | estd compuesto por el tema, el planteamiento del problema,
la contextualizacién (macro, meso, micro) , arbol del problema, analisis
critico, prognosis , formulacién del problema ,delimitacion de los objetivos de
la investigacion la justificacion donde se explica por qué se realiza esta
investigacion para luego identificar el objetivo general como también los
objetivos especificos.

EL CAPITULO Il se encuentra todo lo concerniente al marco tedrico, dentro
de ello antecedentes investigativos los fundamentos que se basa la
investigacion relacionada al tema, fundamentacién filosofica,
fundamentacion legal. Las categorias donde contienen los contenidos de la

variable independiente y la variable dependiente mas la hipotesis.



EL CAPITULO Illl corresponde a la metodologia de la investigacion, el
paradigma, enfoque, la modalidad basica de la investigacion, los niveles o
tipos de la investigacion, la aplicacion de técnicas como es la encuesta que
se aplic6 mediante un cuestionario de preguntas cerradas la
operacionalizacion de las variables, el plan de recoleccién de informacién y

finalmente el plan de procesamiento de la informacion

EL CAPITULO IV se denomina andlisis e interpretacion de resultados,
incluye la organizacion de resultados en forma estadistica con sus

porcentajes ademas se da la verificacion de la hipotesis.

EL CAPITULO V se describe las conclusiones y recomendaciones que se

han obtenido del tema de estudio.

EL CAPITULO VI esta es la parte esencial y culminante de este trabajo y se
resume en la propuesta de soluciones que planteamos de los tipos de

liderazgo como incidencia de la satisfaccion laboral.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1TEMA DE INVESTIGACION

“INFLUENCIA DE TIPOS DE LIDERAZGO EN LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS/AS TRABAJADORES DEL INSTITUTO DE LA NINEZ Y
LA FAMILIA DIRECCION PROVINCIAL DE TUNGURAHUA EN LA CIUDAD
DE AMBATO EN EL PERIODO JUNIO 2012 - MARZO 2013.”

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.2.1 Contextualizacién

En el mundo Se ha comprobado que los cimientos de un buen clima laboral
(percepciones construidas y compartidas por los miembros de una
organizacién, respecto de sus politicas) se relacionan, en términos
generales, con el adecuado desempefio de la organizaciébn, y mas
especificamente con los siguientes indicadores: conciliacién del trabajo con
la vida familiar, prestaciones de tipo social, satisfaccion en el puesto de
trabajo y calidad directiva (liderazgo), entre otros.

En relacion a este Ultimo, se sefala que goza de tal relevancia que, sin duda,
es el aspecto que mas incide en el clima En esta misma perspectiva, se
indica que el estilo de liderazgo que exhiba la jefatura influira sobre el climay

qgue éste, a su vez, lo hara sobre la creatividad y productividad. Ademas, los



lideres transformacionales comunican una visibn a sus subordinados e
incrementan el compromiso de éstos con la vision, mediante la calidad de las
relaciones interpersonales. La apertura y la cercania serian un resultado de

éstas y deberian tener un efecto sustancial en el clima percibido.

En otra investigacion se encontraron correlaciones significativas entre clima y
liderazgo transformacional (0,67), clima y liderazgo transaccional (0,57),
clima y consideracion (0,66) y clima e iniciacion de estructura (0,56).0tro
estudio examino las relaciones entre estilos de liderazgo —transformacional y

transaccional- y calidad de clima, entre otros, en contextos administrativos.

Los resultados indican que el liderazgo transformacional en contextos de
equipos y unidades de investigacion y desarrollo (I+D) explica
significativamente la calidad del clima (0,65), mientras que el componente
transaccional no logré tener significacion estadistica. En los ambientes
administrativos, el estilo transformacional logré dar cuenta de la calidad del
clima (0,47), pero en menor grado que el contexto anterior. El componente

transaccional también lo hizo, pero en menor medida.

La satisfaccion laboral (o satisfaccion con el trabajo) es una actitud

relacionada con el trabajo, que ha sido objeto de muchas investigaciones.

Dicha actitud puede referirse al trabajo en general o a facetas especificas del
mismo.

Dentro de esta Ultima postura, se establece que este es un constructo
multidimensional que comprende aspectos particulares de la satisfaccion
relacionada con el pago, el trabajo, la supervision, las oportunidades
profesionales, los beneficios, las practicas organizacionales y las relaciones

con los demas trabajadores.



En la actualidad también se tiene en cuenta la naturaleza claramente
psicosocial de este proceso, es decir, la interaccion del individuo con los
factores de su ambiente. De esta manera, se manifiesta que frente a los que
defienden que la satisfaccién laboral es una cuestion que depende de la
personalidad de los trabajadores, hay autores que postulan que lo que
realmente influye en el grado de satisfaccion es la interpretacion que hace el
sujeto de las circunstancias de su ambiente de trabajo, interpretacion en la
que tienen injerencia tanto los factores personales como los del entorno,

entre ellos la calidad del liderazgo.

Dentro de los estudios realizados que analizan la relacion entre las variables
objeto de este apartado, se tiene una investigacion meta analitica que
recopila una vasta cantidad de estudios sobre el tema (87), en la que se
examino la relacion de los estilos transformacional, transaccional y laissez-
faire con seis criterios de liderazgo.

Entre ellos se encontraba satisfaccion del seguidor con el trabajo y
satisfaccion con el lider. De acuerdo con los resultados, los autores
encontraron que, por una parte, la correlacion entre la estrategia
transformacional y satisfaccion del colaborador con el trabajo fue de 0,58 Y,
por otra, la correlacion entre el estilo transaccional y satisfaccién laboral del
colaborador fue de 0,64, siendo ambas significativas.

Otro resultado de interés es la relacion entre estos dos estilos de liderazgo y
la satisfaccion del seguidor respecto del lider. Asi se tiene que la fuerza de
interaccion entre el estilo transformacional y la satisfaccion con el lider fue de
0,71 y la correlacion entre el estilo transaccional y la variable aludida fue de
0,55. Por otra parte, la relacién de laissez-faire con satisfacciéon laboral fue de

—-0,28 y de —-0,58, respecto de satisfaccion con el lider.



Estos resultados son concordantes con otros estudios, que habian
evidenciado que las dimensiones de liderazgo transformacional vy
transaccional se podian considerar como predictores validos de la

satisfaccion laboral del seguidor, asi como de su rendimiento en el trabajo.

Las dimensiones de Consideracion y Estructura con satisfaccion del seguidor
con su trabajo y satisfaccion con el lider, se reportdé que la correlacion entre
Consideracién y satisfaccion del seguidor con su trabajo fue de 0,46 y para
satisfaccion con el lider fue de 0,78. Para Iniciacion de Estructura fue de 0,22

y 0,33 respectivamente, siendo todas significativas.

En otras dos investigaciones que exploraban la injerencia de los
comportamientos del jefe sobre tres resultados organizacionales deseables
en los empleados, a saber, satisfaccidbn, compromiso organizacional y
productividad, se encontrd que la primera fue la mas influenciada por el jefe.
Verbigracia, en el primer estudio, los analisis de regresién multiple arrojaron

un 29%, 22% y 9%, respectivamente.

Estudios mas recientes, igualmente, dan cuenta de la relacion entre liderazgo
y satisfaccion. Es asi que en una investigacion sobre el rol de la supervision y
liderazgo se encuentra una asociacién significativa entre liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral general (0,29).

Asimismo, en otro trabajo, se encuentran las siguientes correlaciones con
satisfaccion: liderazgo transformacional 0,53, transaccional 0,48,
consideracion 0,53 e iniciacion de estructura 0,46, siendo todas

estadisticamente significativas.



En conjunto con la satisfaccion laboral, también se ha estudiado el efecto del
liderazgo sobre la motivacion de los trabajadores, encontrandose una soélida
relacion en multiples estudios, con correlaciones que van de 0,32 a 0,59,
dependiendo de las diferentes dimensiones o tipo de liderazgo con la cual se

estudia.

Correlacion de liderazgo con satisfaccion laboral, clima organizacional

y motivacién organizacional

Dimension o tipo de liderazgo Satisfaccion laboral Motivacion laboral Clima organizacional
Consideracion 0,53 (a); 46 (b) 0.49 (a); 500 (b) 0,67 (a)
Estructura (.56 (a); 0,22 (b) (46 (a); 0,40 (b) 0,56 (a)
Liderazgo Transformacional 0,67 (a); 0.58 (c) (0,48 (a); 0,53 (c) 0,67 (a)
Liderazgo Transaccional 0,48 (a); 0.64 (c) (.32 (a); 0.59(c) 0,57 (a)
Liderazgo General 0,70 (a) (0,49 (a); 0.53 (c) 0,70 {a)

Datos obtenidos del meta analisis de Judge, Piccolo y llies
FUENTE: http://www.scielo.cl/pdf/ingeniare/v18nl/art03.pdf.

En el Ecuador se esta viviendo un momento de transicidn muy interesante
en el que pese a que la autoridad y el poder son aun muy respetados, ya no
es con ese tipo de lider con el que la gente se siente comoda. Sin embargo,
todavia no se llega al punto de debatir o desafiar a esa autoridad.La
competitividad que las empresas ecuatorianas estan enfrentando y entender
gue el mundo moderno esta pidiendo un liderazgo que ya no esta basado en

la autoridad y en el poder.


http://www.scielo.cl/pdf/ingeniare/v18n1/art03.pdf

En esta investigacion se pretende dilucidar si los estilos de liderazgo
transformacional y transaccional tienen o no un impacto sobre la eficacia de

las empresas privadas.

En este tema existen dos posiciones contrapuestas en la literatura
académica. Por un lado, la ecologia de las organizaciones plantea que el
sector industrial marca la conducta y los resultados y, por lo tanto, los

directivos tienen escasa influencia sobre los resultados de las empresas.

Alternativamente, la teoria de los escalafones superiores plantea que en un
contexto de racionalidad limitada, la perspectiva de los directivos es
fundamental para tomar las decisiones y las acciones subsecuentes que

conducen al éxito o fracaso de la empresa (Hambrick y Mason).

Algunas investigaciones recientes en Ecuador han probado la supremacia de
la teoria de los escalafones superiores, encontrando que los estilos de
liderazgo son importantes en las pequefias y medianas empresas
(Rodriguez-Ponce, 2007), y en las organizaciones publicas (Pedraja-Rejas
y Rodriguez-Ponce, 2004).

Esta investigacion permite distinguir los efectos de los estilos de liderazgo
transformacional y transaccional sobre la eficacia tanto en grandes como en
pequefias y medianas empresas en este pais , siendo uno de los primeros
trabajos que aborda y desarrolla la tematica en paises Latinoamericanos con
evidencia empirica obtenida en empresas de distintos tamafio, que permite
distinguir el impacto de los estilos de liderazgo sobre la eficacia

organizacional, considerando como variable clave el tamafo de las firmas.



Para tal fin, se aplicd un cuestionario a 318 gerentes y administradores de
pequefias y medianas empresas, y a 35 gerentes y administradores de
grandes empresas que operan en el extremo norte de Chile. Se consiguieron
98 respuestas de directivos de pequefias empresas (tasa de respuesta del
30.8%) y 21 respuestas de directivos de grandes empresas (tasa de
respuesta del 60.0%).

Estas tasas de respuestas son altas comparadas con investigaciones,
equivalentes realizadas en paises emergentes en el campo de las ciencias
La unidad de andlisis es la empresa, tanto las grandes como las pequefias y
medianas empresas. El nivel de analisis estuvo constituido por los gerentes
de las empresas analizadas, es decir, por el apice estratégico de la

institucion.

Para llevar a cabo la investigacidbn se generé un cuestionario en qué se
preguntd en forma especifica a administradores y gerentes sobre las
variables: liderazgo transformacional, liderazgo transaccional, y eficacia.Para
el caso de las pequefias y medianas empresas los resultados de las

principales estadisticas descriptivas son los siguientes

Variables Media Desviacion Estandar Muestra
Eficacia 4.1327 1.7447 98
Liderazgo transformacional 4.4082 1.8547 98
Liderazgo transaccional 3.3265 |1.6546 98

Estos resultados ilustran que los niveles de eficacia en las pequefias y
medianas empresas de la muestra alcanzan sé6lo 4.1 sobre un maximo de
7.0, pudiendo ser calificados como niveles sélo regulares. Asimismo, se

puede plantear que los niveles de liderazgo transformacional son regulares



(promedio 4.4 sobre un maximo de 7), pero mayores que los de liderazgo
transaccional (promedio 3.3). Las desviaciones estandares muestran que

existe una variacion significativa en las observaciones individuales.

Variables Eficacia |Lid. Transformacional |Lid. Transaccional
Eficacia 1.000 .200 ** -0.469***

Lid. Transformacional |0.200 1.000 0.054

Lid. Transaccional -0.469 0.054 1.000

Finalmente se presenta la incidencia estadistica de cada uno de los estilos

de liderazgo.
Modelo Coeficiente  [Error Coeficiente  Testt Significancia
no estandar estandarizado
estandarizado
Constante 4.884 0.488 10.004 0.000
Liderazgo 0.212 0.083 0.225 2.569 0.012

Transformacional

Liderazgo -0.507 0.093 -0.481 -5.478 0.000

Transaccional

Los resultados son concluyentes para mostrar que en el caso de las
pequefias y medianas empresas:

. Los estilos de liderazgo tienen una capacidad explicativa del 27.0% de
la eficacia, altamente significativa desde el punto de vista estadistico.

. El estilo de liderazgo transformacional influye positiva vy
significativamente sobre la eficacia en las pequefias empresas (Test t=
2.569; p< 0.012).
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. El estiio de liderazgo transaccional influye negativa vy
significativamente sobre la eficacia en las pequefias empresas (Test t= -
5.478; p< 0.000).

FUENTE: http://www.scielo.org.ve/scielo.php?pid=S1315-
95182008000100003&script=sci_arttext

A nivel de la provincia de Tungurahua especialmente en el Instituto de la
Nifiez y la Familia - Direccidon Provincial de Tungurahua en la ciudad de
Ambato, no se ha encontrado estudios acerca del problema planteado los
tipos de liderazgo y su influencia en la satisfaccion laboral , siendo ésta la
precursora en establecer parametros que incentiven a nuevas
investigaciones, debido a la importancia del tema, en donde los trabajadores
de la institucién tanto administradores, contadores, abogados, psicélogos,
trabajadores sociales ,secretarias, personal de limpieza, choferes auxiliares,
etc. estan proclives a obtener un mala satisfaccion laboral debido a los tipos
de liderazgo que existen en la institucion pudiendo agravar el ambiente
interpersonal de los miembros de la institucion provocando una mala

relacion entre los colaboradores.

El trabajo diario acarrea una gran demanda de actividades y responsabilidad
por, los trabajadores que se ven afectadas por agentes estresores que
perturban su vida diaria en aspectos, no solo laboral sino social y personal,

desencadenando enfermedades fisicas de origen psicolégico.
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1.2.2 Arbol de Problemas.

Efectos.

Problema

Causas.

Gréfico N°: 01
Tema: Arbol de problemas
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos
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1.2.3 ANALISIS CRITICO

Los tipos de liderazgo de una u otra forma provocan un mal ambiente de
trabajo, en la institucion, incitando conflictos de liderazgo los que afectan
profesionalmente, tomando en cuenta que el lider juega un papel vital en
el manejo y resolucion de conflictos entre los miembros y los jefes de la
institucion. El lider debe mantenerse informado e involucrado en los
asuntos diarios del equipo a fin de comprender la razén del conflicto y

lograr comprender la forma para encontrar una solucion.

El desorden de liderazgos induce que un grupo de trabajo no funcione
correctamente, y en muchas de las ocasiones, que el personal comience
a intentar obtener ese lugar de trabajo, creando inestabilidad laboral, se
presentaran envidias por obtener ese puesto de trabajo la competencia no

sera sana, mas bien serd un una competencia si buscar el bien comun.

El desinterés laboral ocasionara que los trabajadores tengan un bajo
rendimiento en sus tareas diarias, teniendo como consecuencia la
improductividad y la insatisfaccion del personal, conllevando  que el
trabajador no se sienta a gusto en su area de trabajo creyendo que es

incompetente para el desarrollo del mismo.

Esto a su vez nos lleva a una descompensacion entre fuerza y mente es
decir que el trabajador no se encuentra satisfecho consigo mismo
descuidando su aspecto laboral, personal y familiar, por este motivo el
trabajador disminuird su rendimiento poniendo en riego su lugar de

trabajo.
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1.2.4. PROGNOSIS

De no tomar los correctivos necesarios sobre los efectos que causan los
tipos de liderazgo en la satisfaccion laboral se encaminara al agotamiento
laboral de los trabajadores del instituto provocando a su vez una mala
comunicacién no solo entre compafieros si no también con los usuarios de
la institucidén, esto a su vez originara el bajo desempefio laboral de los

trabajadores decayendo en la desmotivacion.

1.2.5. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢De qué manera los tipos de liderazgo inciden en la satisfaccion laboral
de los/as trabajadores del Instituto de la Nifiez y la Familia - Direccion
Provincial de Tungurahua en la ciudad de Ambato en el periodo Junio
2012 Marzo 20137

Variable Independiente: Tipos de liderazgo

Variable Dependiente: Satisfaccion Laboral

1.2.6 PREGUNTAS DIRECTRICES.

1.- ¢Cuales son los tipos de liderazgo mas influyentes en la satisfaccion
laboral de los/as trabajadores del instituto de la Nifiez y la Familia?

2.-¢,De qué manera podemos mejorar la satisfaccion laboral ocasionados
por los diferentes tipos de liderazgo existente en el instituto de la nifiez y

de la familia?

3.- ¢Cuédles son las alternativas de solucion mas viables para

contrarrestar los tipos de liderazgo en la satisfaccion laboral?
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1.2.7. DELIMITACION DEL PROBLEMA

Delimitacion del contenido.

CAMPO: Psicologia Industrial
AREA: Laboral
ASPECTO: Tipos de Liderazgo

Delimitacion Espacial:

La investigacion se realizara con los/as trabajadores del Instituto de la
Nifiez y la Familia - Direccion Provincial de Tungurahua en la ciudad de
Ambato.

Delimitacion Temporal:

Periodo Junio 2012 — Marzo 2013.

1.3 JUSTIFICACION

Esta investigacion se presenta ante la necesidad del estudio de los tipos
de liderazgo vy su influencia en la satisfaccion laboral del personal del
Instituto de la Nifiez y la Familia Direccion Provincial de Tungurahua en la
ciudad de Ambato demostrando asi el interés del estudio por la ausencia

de la misma en esta area.

Los tipos de liderazgo es un fenOmeno que se presenta cuando el
trabajador se expone ante una dificultad y debe tomar un decision

adecuada ya sea para el beneficio de la personal, del grupo de trabajo y

15



de la institucion, es por esto que a lo largo de las siguientes péaginas,
trato de reflejar como el recurso humano ha ido adquiriendo esta
problematica dentro del grupo laboral, desde esta perspectiva intento
realizar una vision panoramica, aunque no exhaustiva, de los tipos de

liderazgos que existen en la institucion.

Con el objetivo de alcanzar el impacto esperado, aquellos aspectos que
me han parecido mas importantes y de aportar un pequefio avance en el
cambio de liderazgos negativos hacia a liderazgos apropiados vy
convenientes para la realizacion personal y laboral que contribuyan a un
mejor ambiente, permitiendo un mayor grado de desarrollo laboral siendo

beneficiarios todos los trabajadores de la institucién.

El presente trabajo tiene como interés mejora la actividad laboral de los
trabajadores del instituto de la nifiez y de la familia mediante el
desenvolvimiento de los tipos de liderazgo y la influencia en la satisfaccion

laboral

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo General

Determinar la influencia de tipos de liderazgo en la satisfaccion laboral de

los/as trabajadores del Instituto de la Nifiez y la Familia Direccion

Provincial de Tungurahua en la ciudad de Ambato en el periodo Junio
2012 Marzo 2013.
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1.4.2.

Objetivos Especificos.

Fundamentar los tipos de liderazgo que existe en los/as
trabajadores del Instituto de la Nifilez y la Familia Direccion
Provincial en la ciudad de Ambato.

Analizar al grado de satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Instituto de la Nifiez y de la Familia.

Proponer alternativas de satisfaccion aboral.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Una vez realizada investigaciones previas se ha encontrado estudios

relacionados que serviran de base para el desarrollo del tema propuesto.

En La Universidad De Oriente Cumanda, Estado Sucre Afio 2008.

Tema:

Satisfaccion laboral de los empleados del instituto de prevision social del
personal docente y de investigacion de la universidad de oriente Cumana,

estado sucre, afio 2008.

Autor: Br. Berelis arnedo. Br. Mileidy castillo.

Manifiesta que:

« El factor retribucion econdmica esta generando insatisfaccion entre los
empleados del IPSPUDO, debido a que las dimensiones correspondencia
entre salario y esfuerzo, superioridad del salario en comparacién con otros
cargos y capacidad del salario para cubrir necesidades, fueron percibidas
por los empleados como insatisfactorias.

+ Las condiciones fisicas del entorno de trabajo estan generando
satisfaccion, ya que los empleados del IPSPUDO consideran que la
distribucion, las condiciones y la limpieza y orden del espacio de trabajo

son satisfactorias.
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En La Universidad De Granada 2006

Tema:

La Formacion Del Clima Psicolégico Y Su Relacion Con Los Estilos De
Liderazgo Universidad De Granada 2006.

Autor: Inmaculada Garcia Garcia.

Manifiesta que:

En relaciébn con esta ultima delimitacion, asi como las planteadas con
anterioridad, debe tener en cuenta la posibilidad de investigacion futura

utilizando metodologia cualitativa a través de entrevista.

En La Universidad Privada De Tacna Facultad De Educacién,

Ciencias De La Comunicacion y humanidades.

Tema:

Influencia Del Liderazgo De Los Directivos Y Jerarquicos En La
Satisfaccion Laboral De Los Docentes Y Administrativos De La Institucion
Educativa “Manuel A. Odria” Del Distrito De Ciudad Nueva, En El Afio
2006.

Autor: Bach. Richard Abad Cortez Herrera

Manifiesta que:

Se ha comprobado que la mayoria de los directivos y jerarquicos de la

Institucion Educativa “Manuel A. Odria” poseen bajo nivel de liderazgo
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como para conducir adecuadamente a los docentes vy

administrativos de dicha instruccion.

2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

Para la presente investigacion utilizaremos el paradigma Critico —

Propositivo por las siguientes razones.

Porque se considera que el problema objeto de estudio se encuentra en
constante evolucion, este paradigma se caracteriza porque surge como

una alternativa de superacion a la vision tradicional.

Ademas permite la interpretacion de los resultados en forma cualitativa, ya
gue los mismos serviran para tomar los correctivos necesarios, al mismo
tiempo que guiaran al investigador para que sugiera de manera inmediata
un cambio que permita la solucion al problema y conlleve a una correcta
toma de decisiones, beneficiando al instituto de la niflez y de la familia .en
el proceso una buena satisfaccion laboral segun los tipos de liderazgos
existentes , con una comunicacion adecuada, una capacitacion
permanente del talento humano y de esta manera alcanzar el

mejoramiento continuo.

Ontolégica

Este trabajo se fundamenta debido a los diferentes y constantes cambios
del mundo, donde surgen nuevas investigaciones y se realizan muchos
progresos cientificos y tecnoldgicos; tanto de tipos de liderazgo vy la
satisfaccion laboral relacionados entre si tomando en cuenta que para el
ser humano esta mezcla es algo nuevo y que tiene que asimilar y superar,

de forma individual y grupal.
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Epistemologica

La siguiente investigacion no sélo se bas6 en conocimientos adquiridos,
sino que va mas alla de la informacion obtenida bibliograficamente en
busca de transformar a los/as trabajadores de la institucién en elementos
de interaccion, Caracterizdndose por ser proactivo, participando
activamente, fortaleciendo su personalidad y su actitud laboral en bien de

la sociedad y para su crecimiento personal y profesional.

Axiolégica

Se desea a traves de esta investigacion realizada, el desarrollo integral
del ser humano en formacion basado en la practica de valores como;
Responsabilidad, Honestidad, Honradez, Solidaridad y el sentido de
Pertenencia; sin descuidar el desarrollo de la Inteligencia Emocional e
Intelectual conjuntamente con su entorno, con el fin de realizar cambios
en caracter y personalidad, ademas que estén en capacidad de

administrar su vida asertivamente.

Socioldgica

La investigacion se fundament6 en la teoria dialéctica del materialismo
histérico pues se encuentra en constante cambio y trasformacion de la
sociedad hacia el desarrollo y progreso. “Todo ser humano alcanza la

transformacién hacia la trascendencia en el tiempo y en el espacio”.

La sociedad es producto histérico de la interacciéon social de las personas,
gue es el proceso reciproco que obra por medio de dos o mas factores
sociales dentro del marco de un solo proceso, bajo ciertas condiciones de

tiempo y lugar, siendo el aspecto econdémico un factor determinante.
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Las relaciones humanas se basan en metas, valores y normas, su
caracter y sustancia son influidas por formas sociales dentro de las cuales
tienen efecto las actividades del ser humano en la vida familiar y laboral. Y
todas estas consideraciones forman parte del sustento de beneficio de

esta investigacion para esta institucion y la sociedad en general.

Psicologica

La presente investigacion esta basada en la corriente cognitivo conductual
que se desarrolla mediante el estudio de los procesos cognitivos
esenciales que se fundamentan en la percepcién, atencidon, memoria,
pensamiento, proceso racional, lenguaje y la influencia de estos en la

actitud y conducta del ser humano.

El problema central de esta corriente, fue en analizar y estudiar los
procesos integrales de los trabajadores, ya que se considerdé que la
personalidad tiene estructura y organizacion en continuo proceso de

desarrollo.

2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

De igual manera es necesario afianzarnos en poderes legales como es el
CODIGO DE TRABAJO, en el cual propone niveles de satisfaccién para
los empleados desde el TITULO 1 DISPOSICIONES FUNDAMENTALES
Art. 1.- Ambito de este Codigo.- Los preceptos de este Cadigo regulan
las relaciones entre empleadores y trabajadores y se aplican a las

diversas modalidades y condiciones de trabajo.
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Las normas relativas al trabajo contenidas en leyes especiales o en
convenios internacionales ratificados por el Ecuador, seran aplicadas en

los casos especificos a los que ellos se refieren.

Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo.- El trabajo es obligatorio, en la forma
y con las limitaciones prescritas en la Constitucion y las leyes.

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacién.- El trabajador es libre para
dedicar su esfuerzo a la labor licita que a bien tenga.

A nadie se le puede exigir servicios gratuitos, ni remunerados que no
sean impuestos por la Ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o
de necesidad de inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estara
obligado a trabajar sino mediante un contrato y la remuneracién

correspondiente. En general, todo trabajo debe ser remunerado.

Art. 4.- Irrenunciabilidad de derechos.- Los derechos del trabajador son

irrenunciables. Sera nula toda estipulacién en contrario.

Art. 5.- Proteccién judicial y administrativa.- Los funcionarios judiciales
y administrativos estan obligados a prestar a los trabajadores oportuna y

debida proteccién para la garantia y eficacia de sus derechos.

Art. 6.- Leyes supletorias.- En todo lo que no estuviere expresamente
prescrito en este Codigo, se aplicaran las disposiciones de los Codigos
Civil y de Procedimiento Civil.

Art. 7.- Aplicacion favorable al trabajador.- En caso de duda sobre el
alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en
materia laboral, los funcionarios judiciales y administrativos las aplicaran
en el sentido mas favorable a los trabajadores.

De igual forma esta investigacion se basa en:
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Instructivo para aplicacion del subsistema de evaluacion del desempefio
para los servidores de las unidades de auditoria interna de las entidades
del sector publico.

Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo.

VI Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo.

Trabajo en Equipo:

Es el interés que tiene el servidor para gestionar y cooperar de manera
coordinada con los demas miembros del equipo, unidad o institucion para
incrementar los niveles de eficacia, eficiencia de las tareas
encomendadas y generar nuevos conocimientos y aprendizajes

compartidos.

Iniciativa:

Es la predisposicion para gestionar proactivamente ideas obtenidas de la
realidad del entorno que a la vez impulsa la auto motivacion hacia el logro

de objetivos.

Liderazgo:

Es la actitud, aptitud, potencial, habilidad comunicacional, capacidad
organizativa, eficiencia administrativa y responsabilidad que tiene un

servidor.
Aplicacion:
En esta seccion, se incluyen las

Competencias de Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo

predeterminadas en el formulario SENRES, y se debera registrar la
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relevancia, comportamientos observables, y el nivel de desarrollo que el
Evaluador debera observar en el desempefio de las actividades,
procesos, objetivos, planes, programas y proyectos del Evaluado durante

el periodo de evaluacion

Destreza:

En este campo va incluido el nombre de la Competencia Universal a

observar y evaluar.

Relevancia:

Nivel de profundidad de la competencia, o nivel requerido de
competencia, siendo la escala cualitativa de 3 grados que corresponde a

Alta,
Media o

Baja.

Comportamiento Observable:

Frase descriptiva que permite identificar el nivel de la competencia
requerida por observacion, esta se encuentra directamente relacionada

con la competencia y relevancia seleccionada.

Frecuencia de Aplicacion:
Se refiere a la periodicidad de la destreza (Trabajo en Equipo, Iniciativa y
Liderazgo) evaluada siendo la escala cualitativa de 5 grados que

corresponde a :
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Siempre, Frecuentemente, Alguna vez, Rara vez, Nunca.
La Competencia de Liderazgo, se la considerara exclusivamente para la
evaluacion de desempefio de quienes tengan servidores subordinados

bajo su responsabilidad de gestion.

Funcionario Responsable de la Evaluacion

El responsable de la evaluacion o Evaluador (Director Nacional / Director
Regional / Delegado Provincial) debera consignar su firma esta seccion.
Ingresar la fecha en que se esta realizando la evaluacién, la misma que

debe estar de acuerdo al periodo de evaluacion.
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2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

Gréfico N°: 02
Tema: Categorias fundamentales
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

_ —
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2.4.1 VARIABLE INDEPENDIENTE:

TIPOS DE LIDERAZGO

Existen varios tipos de liderazgo de acuerdo con ciertas caracteristicas
como por ejemplo: el modo de actuar, el modo de tomar decisiones y
hasta el modo de interactuar en un equipo de trabajo. En esta oportunidad
vamos a hacer un pequefio estudio sobre los tipos de liderazgo y sus
caracteristicas tales como:

o Liderazgo Autoritario

o Liderazgo Complaciente

o Liderazgo por Conveniencia

o Liderazgo Independiente

e Liderazgo Comprometido

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El desarrollo organizacional trata el anéalisis completo de la empresa, de
sus departamentos, sus productos y servicios, sus procesos de
fabricacion y de formulacion de los servicios, su infraestructura y sus
recursos, tanto personales y financieros para hacer frente a las
necesidades de los negocios de la empresa, tanto en el presente como en
el futuro. Este andlisis muchas veces utiliza herramientas de analisis
corporativo, como son las del Profesor Michael Porter o de la empresa
consultora Boston Consulting Group (BCG) con su matriz. (Empresa
global lider en consultoria estratégica para la alta direccion. The Boston
Consulting Group (BCG) colabora con las principales empresas de los
distintos sectores para desarrollar e implantar estrategias que generen

una importante ventaja competitiva.)
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Con el objetivo de asegurar la efectividad y viabilidad del negocio, la
evaluacion de todos los aspectos de la organizacion es esencial en un
entorno empresarial cambiante donde todos estos aspectos cambiaran
con el tiempo y la parte fundamental del desarrollo organizacional es
conducir los cambios en la cultura, estructura, formas de trabajar y de
relacionarse para asegurar que la empresa mejor responda a su cada vez

nuevo entorno.

El trabajo diario de los grupos encargados del desarrollo organizacional
es el analisis de los distintos departamentos de la empresa y asegurar
gue estén adecuados con las necesidades operativas del negocio. Para
€S0 necesitan asegurar que cada division, departamento, grupo de
trabajo, etc., esté adecuadamente dotado de los recursos necesarios,
econémicos y otros, para hacer frente a las necesidades de sus
actividades dentro de sus entornos. Como parte de este analisis, evallan
las carencias y las formas de cubrir estas carencias, en el contexto de los
recursos disponibles de la empresa. También analizan las formas de
trabajar entre los distintos departamentos y grupos de trabajo y disefan

formas de limar problemas.

Ademas, deben analizar todos los aspectos que puedan impactar a las
distintas partes del negocio y sobre sus necesidades de recursos. Para
eso, los equipos de desarrollo organizacional deben analizar todos los
cambios y desarrollos potenciales, incluso los posibles imprevistos, que
puedan impactar las actividades de la empresa y de su forma de trabajar.
Estos cambios y desarrollos vienen de cualquier parte, tanto dentro como

fuera de la empresa, incluyendo los siguientes:

e La competencia.
« Latecnologia.

e Lainnovacion.
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« Las formas de hacer lo que cada departamento hace.
e La educacion y la formacion.

e Los clientes y su demanda.

e La cadena de suministro.

o Las alternativas tecnoldgicas.

e Las alternativas de suministradores, entre otras.

o Lalogistica.

e Laregulaciony legislacion.

El desarrollo organizacional es un proceso que nunca termina, ya que son
cambiantes las empresas, los procesos, los entornos, local, nacional e
internacional, la tecnologia y las formas de trabajar. Todo cambio impacta
el trabajo de la empresa y desarrollo organizacional debe medir estos
impactos y responder a ellos dentro de la vision, los valores y la mision de

la empresa.

FUENTE:http://www.elblogsalmon.com/management/que-es-el-desarrollo-

organizacional.

CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional es el conjunto de normas, habitos y valores,
que practican los individuos de una organizacion, y que hacen de esta su
forma de comportamiento. Este término es aplicado en muchas
organizaciones

Empresariales actualmente, y por tanto en los hospitales o cualquier

organizacién sanitaria, es un término que debe tenerse en consideracion.

Una norma, aplicado a los temas de gestion, es todo lo que esta escrito y

aprobado, que rige a la organizacion, y que debe ser respetado por todos
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los integrantes de ella. Una norma debe estar escrita detalladamente en
los documentos de gestion empresarial: Manual de organizacién y

funciones, planes de capacitacion, planes estratégicos, entre otros.

Un hébito, para efectos de gestion es lo que no estd escrito, pero se
acepta como norma en una organizacion. Ejemplo: si en un
establecimiento de salud, no se acostumbra fumar, pero no hay norma
escrita que lo prohiba, sabiendo que puede ser molestoso para algunos
pacientes o trabajadores, este habito de no fumar es una caracteristica de

la cultura organizacional de este establecimiento.

Un valor, es una cualidad que tiene una persona que integra una
organizacion. Ejemplo: sencillez, alegria, responsabilidad, honradez,
puntualidad, etc. Los valores también pueden ser negativos (algunos lo

llaman antivalores).

IMPORTANCIA DE CONOCER LA CULTURA ORGANIZACIONAL:

Es muy importante para:

Detectar problemas dentro de la organizacién (hospitales o cualquier otro
establecimiento de salud) y luego poder ofrecer solucion a estos
problemas.

Integrar al personal bajo los objetivos que persigue la organizacion (bajo
la mision que tiene esa organizacion) .Poder formar equipos de trabajo
dentro de la organizacion, que puedan interrelacionarse y hacer mas facil

el trabajo.

Buscar las necesidades del personal para satisfacerlas en de la manera

posible, para que se sientan motivados en su centro laboral.
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CLASIFICACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL:

Mencionaremos dos tipos de clasificaciones:

Una cultura organizacional puede ser: Débil o Fuerte. Una cultura fuerte

es lo ideal de una organizacién. Una cultura débil es la que se deberia de

cambiar.

CARACTERISTICAS

AUTONOMIA
INDIVIDUAL

ESTRUCTURA

APOYO

RECOMPENSA Y
DESEMPENO

TOLERANCIA AL
CONFLICTO

DEBIL

Supervision  estrecha.  El
personal tiene poca libertad

en su trabajo

Puesto de trabajo

estandarizado. Reglas vy
procedimientos debidamente

formalizados

La gerencia centra mas su
atencion en la produccion y
muestra escaso interés por

su personal

Se aprecian y premian la
fidelidad, el
cooperaciéon. Se desconocen

esfuerzo, Ila

los niveles productivos del

personal

La gerencia mantiene un
nivel minimo de conflicto

constructivo, debido a la
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FUERTE

Supervision general. El
personal tiene libertad de

resolver los problemas de

su cargo
Puestos de trabajo
flexibles. Reglas y
procedimientos no

formalizados

La gerencia muestra gran
interés, ayuda y afabilidad

por su personal.

Las compensaciones y
ascensos que se otorgan
al personal estan basados

en su nivel de
productividad.
La gerencia

intencionalmente aumenta

la intensidad del conflicto



presencia  de conflictos | funcional o constructivo, lo
disfuncionales o destructivos suficiente para que siga
siendo viable, autocritico y

creativo.

' » . Elevada propension al
Baja propension al riesgo. No ) . -
TOLERANCIA AL ' _ riesgo. Se alienta y utiliza
se estimula al trabajador a _
RIESGO _ el talento creativo e
ser innovador _
innovador del personal

FUENTE: Chiavenato Idalberto, Administracion de Recursos Humanos.

Octava edicion.

DESARROLLO PERSONAL

Segun Brito Challa, especialista en relaciones humanas, el desarrollo
personal es "una experiencia de interaccion individual y grupal, a través
de la cual los sujetos que participan en ella desarrollan y optimizan
habilidades y destrezas para la comunicacion abierta y directa, las
relaciones interpersonales y la toma de decisiones". Esto permite que el
individuo conozca méas, no sélo de si mismo, sino también de sus

compafieros de grupo con el objeto de crecer y ser mas humano.

La idea de realizar esta actividad es lograr que la persona sea un ser mas
completo e integro. Al alcanzar esta estabilidad emocional, entonces el
individuo podréa disfrutar de un mayor bienestar personal y laboral; podra
mejorar su potencial, excelencia, responsabilidad, autoestima vy

creatividad en su ambiente de trabajo.
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En este sentido, actualmente muchas de las grandes empresas estan
llevando a cabo la "consultoria psicolégica", la cual desarrolla el bienestar
individual y relacional del trabajador. Esta actividad contribuye a que la
persona descubra y desarrolle sus potencialidades y destrezas, se valore

a si mismo, reconozca sus habilidades y se conecte con su "yo" interno.

Mejoramiento personal

Esta experiencia contribuye e impulsa el crecimiento de la persona, en
diferentes aspectos de su vida. A continuacion mencionamos algunos:

Autoestima. Si la persona no cree en si mismo y en sus capacidades, no
podrda triunfar. El desarrollo personal promociona la autoestima. De esta
forma el trabajador mejorara su desempefio y capacidad productiva. Auto
excelencia. Logra que el individuo escale cada vez més y se preocupe por
buscar siempre lo mejor. Con el desarrollo de este aspecto, la persona

puede realizar un trabajo de calidad, demostrando al maximo su potencial.

Auto eficiencia. El individuo haré uso de sus habilidades y actitudes, de la
mejor forma posible. Su nivel de seguridad y confianza aumentara, y de
esta forma pensara con vision de futuro.

Cuando el individuo se siente tranquilo consigo mismo, es muy probable
que también lo esté con su entorno personal y laboral. El trabajador debe
gozar de salud y de equilibrio emocional, para poder rendir de forma mas
exitosa y productiva. Al sentirse incentivado, su esfuerzo se vera

"justificado”.

Hay personas que, en su ambiente laboral, cuentan insistentemente los
minutos que faltan para culminar su jornada. Se sienten hastiados,
desmotivados y sin ganas de trabajar, sin embargo, ¢cOmo se puede
mejorar esta actitud? El crecimiento o desarrollo personal impulsa la

creatividad, liderazgo y organizacion de los individuos. Las empresas
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deben impartir las herramientas y técnicas necesarias para potenciar el

adiestramiento y la responsabilidad de sus trabajadores.

FUENTE: http://www.degerencia.com/tema/desarrollo_personal

TIPOS DE LIDERAZGO

Existen varios tipos de liderazgo de acuerdo con ciertas caracteristicas
como por ejemplo: el modo de actuar, el modo de tomar decisiones vy
hasta el modo de interactuar en un equipo de trabajo. En esta oportunidad
vamos a hacer un pequefio estudio sobre los tipos de liderazgo y sus

caracteristicas.

Liderazgo Autoritario

Este tipo de liderazgo se caracteriza por el lider que trata de mantener el
cumplimiento de objetivos a través de una autoridad rigurosa. En este tipo
de liderazgo los trabajadores o miembros que siguen al lider suelen seguir

al pie de la letra las 6rdenes sin derecho a reclamos o explicaciones.

Este tipo de liderazgo suele crear notorios conflictos en el equipo de
trabajo, creando de esta manera un ambiente de tensidon y nerviosismo.
Los lideres que mantienen un liderazgo autoritario suelen ser suplantados
rapidamente por otro lider que sea mas acorde a los a los requerimientos

y demandas de la organizacion y del grupo.

Liderazgo Complaciente.

En este tipo de liderazgo nos encontramos con el lider que intenta tener la

aprobacion de todos o de estar bien con todos. Este caso resulta
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favorable para el lider en una etapa inicial. Pero Suele ocurrir, en este tipo
de liderazgo, que los trabajadores o seguidores del lider suelen abusar de
la confianza y muchas veces se sienten comodos y seguros porque

Saben que a cada demanda o requerimiento que hagan tendran una

aprobacion casi segura por parte del lider.

Los que no estan de acuerdo con este tipo de liderazgo son por lo general
las personas que estan altamente comprometidas con la organizacion
como gerentes y altos ejecutivos que ven en este tipo de liderazgo
estados de comodidad que van en contra de los cumplimiento de metas,

logros y objetivos de la organizacion.

Liderazgo por Conveniencia.

Este tipo de liderazgo se caracteriza por el lider que persigue sus
objetivos personales antes que los objetivos del grupo o de la
organizaciéon. No le interesa nada mas que salir siempre con un beneficio
personal. Es comun que este tipo de lider no sea aceptado en un equipo u
organizaciéon ya que la forma que toma las decisiones suele generar

mucha desconfianza en los demas miembros del equipo.

Liderazgo Independiente.

Este tipo de lider se caracteriza por hacer ser autosuficiente, suele hacer
las cosas de manera aislada. Para que una organizacion crezca tiene que
haber una interaccion entre lideres y seguidores. Este tipo de lider no
suele durar mucho en las organizaciones ya que no garantiza el éxito al
equipo. Este tipo de lider suele crear un ambiente de desorden, confusion,
caos y desmotivacion que no van de acuerdo con los objetivos y metas

que persigue la organizacion.
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Liderazgo Comprometido.

Este es el tipo de liderazgo que necesita toda organizacion. En este tipo
de liderazgo, el lider estd comprometido con pasién y vocacion con las
responsabilidades que tiene a su cargo. Las personas que siguen a este
tipo de lider suelen sentir compromiso, seguridad, proposito y satisfaccion.
Todos estos sentimientos positivos se dan porque perciben en el lider
claramente su propdsito y vision con el equipo y con los objetivos de la

organizacion.

FUENTE: Dave Ulrichh,Jack Zenger LIDERAZGO BASADO EN
RESULTADOS .
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2.4.2 VARIABLE DEPENDIENTE:

SATISFACCION LABORAL

La Satisfacciéon laboral debe constituir objetivo esencial de la
organizacién. Resulta importante, por tanto, considerar diferentes y
significativos aspectos tales como el grado de participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones, la capacitacion de los recursos

humanos, los sistemas de estimulacion, entre otros.

Ademas, resulta decisivo que los directivos conozcan a su personal lo
cual les permitira no so6lo tomar mejores decisiones para un desempefio
superior de la organizacién sino actuar en funcion del mejoramiento

estable de la satisfacciéon labora

GESTION DE TALENTO HUMANO.

Para algunos es gerencia a individuos de alto-valor o “muy capaces,”
mientras que para otros, es cOmo se maneja el talento en general - es
decir se trabaja bajo el supuesto que toda persona tiene algo de talento
qgue requiere ser identificado y liberado. Desde la perspectiva de la
gestion del talento, las evaluaciones del desempefio tratan con dos temas

importantes: el rendimiento y el potencial.

El rendimiento actual del empleado cefiido a un trabajo especifico ha sido
siempre la herramienta estandar que mide la productividad de un
empleado. Sin embargo, la gestion del talento también busca enfocarse
en el potencial del empleado, lo que implica su desempefio futuro si se

fomenta el desarrollo apropiado de habilidades.
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Los aspectos principales de la gestion del talento dentro de una
organizacion deben siempre incluir:

La gestion del desempefio

El desarrollo del liderazgo

La planificacion de los recursos humanos identificar las brechas de
talento.

Dicho término de la gestion del talento se asocia generalmente a las
practicas de recursos humanos basadas en la gestion por competencias.
Las decisiones de la gestion del talento se basan a menudo en un sistema
de competencias organizacionales claves y en competencias inherentes al
cargo. El sistema de competencias puede incluir conocimiento,
habilidades, experiencia y rasgos personales (demostrados por
comportamientos definidos).

Los modelos mas antiguos de competencias también incluian cualidades
que raramente predicen el éxito (por ejemplo, la educacioén, la antigiiedad,
y factores de diversidad que hoy son considerados discriminatorios o poco

ético dentro de organizaciones).

Un mercado del talento es una estrategia de la capacitaciéon y desarrollo
del empleado que sé que se establece en una organizacion. Es de mayor
beneficio para empresas en que el empleado mas productivo puede
escoger los proyectos y las asignaciones que son las mas ideales para el

empleado en particular.

Un sitio ideal es aquel en la productividad esta centrada en el empleado y
en que las tareas se denominan, “trabajo basado en el buen juicio;” por
ejemplo, en las firmas de abogados. La razon de activar un mercado del
talento dentro de un departamento es aprovechar y combinar las

habilidades particulares de cada individuo (administracion de proyectos o
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conocimiento destacado en un campo en particular) con la tarea a

realizarse.

Los ejemplos de las compafiias que implementan la estrategia del
mercado del talento son American Express y IBM.( American Express Co.
(AXP) is adding the former top executives of International Business
Machines Corp. (IBM) and French nuclear-engineering firm Areva SA
(AREVA.FR, ARVCY) to its board of directors.)

En las condiciones econdmicas actuales, muchas compafias han sentido
la necesidad de bajar costos. Este debe ser el ambiente ideal para
ejecutar un sistema de gestién del talento como medio para optimizar el
rendimiento de cada empleado y de la organizacion. Sin embargo, dentro
de muchas compariias el concepto de la gestiébn del capital humano

apenas empieza a desarrollarse.

FUENTE: Gestion Del Talento Humano Alberto Chiavenato Octava

Edicion.

CLIMA ORGANIZACIONAL.

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que
ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y

procesos que ocurren en un medio laboral.

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que

tenga el trabajador de estos factores.
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Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro
tenga con la empresa Organizacional refleje la interaccion entre

caracteristicas personales y organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros. Este

clima resultante induce determinados comportamientos en los individuos.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es
necesario resaltar los siguientes elementos:

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizaciéon son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una seccién

a otra dentro de una misma empresa.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente
altamente dinamico. Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima
Organizacional se originan en una gran variedad de factores:

Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision:
autoritaria, participativa Factores relacionados con el sistema formal y la
estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, promociones, remuneraciones, El Clima Organizacional es

un fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema
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organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacién

(productividad, satisfaccion, rotacion, entre otros.).

Caracteristicas del clima organizacional

Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion
y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion

como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de
estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacion, tales como:

Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La
medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el

énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e estructurado.

Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la
medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble

chequeo en el trabajo.
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Recompensa

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la
organizaciéon promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos.

Relaciones

Es la percepcidon por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de
un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del
grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles
superiores como inferiores.

Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.
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Conflictos

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacibn y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es
la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

FUENTE: http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empr

esas/climaorganizacional/

MOTIVACION DEL PERSONAL

La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Hoy en dia es
un elemento importante en la administracién de personal por lo que se
requiere conocerlo, y mas que ello, dominarlo, sélo asi la empresa estara

en condiciones de formar una cultura organizacional sélida y confiable.

En el ejemplo del hambre, evidentemente tenemos una motivacion,
puesto que éste provoca la conducta que consiste en ir a buscar alimento
y, ademads, la mantiene; es decir, cuanta mas hambre tengamos, mas
directamente nos encaminaremos al satisfactor adecuado. Si tenemos
hambre vamos al alimento; es decir, la motivacion nos dirige para

satisfacer la necesidad. La motivacién también es considerada como el
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impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una accion entre

aquellas alternativas que se presentan en una determinada situacion.

En efecto, la motivacion esta relacionada con el impulso, porque éste
provee eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos
de la empresa, por ejemplo, y empuja al individuo a la busqueda continua
de mejores situaciones a fin de realizarse profesional y personalmente,
integrandolo asi en la comunidad donde su accidén cobra significado. El
impulso mas intenso es la supervivencia en estado puro cuando se lucha
por la vida, seguido por las motivaciones que derivan de la satisfaccion de
las necesidades primarias y secundarias (hambre, sed, abrigo, sexo,

seguridad, proteccion. Entre otros.).

Aprendizaje De La Motivacion

Algunas conductas son totalmente aprendidas; precisamente, la sociedad
va moldeando en parte la personalidad. Nacemos con un bagaje
instintivo, con un equipo organico; pero, la cultura va moldeando nuestro
comportamiento y creando nuestras necesidades. Las normas morales,
las leyes, las costumbres, las ideologias y la religion, influyen también
sobre la conducta humana y esas influencias quedan expresadas de
distintas maneras. En cualquiera de tales casos, esas influencias sociales
externas se combinan con las capacidades internas de la persona y
contribuyen a que se integre la personalidad del individuo aunque, en
algunos casos y en condiciones especiales, también puede causar la

desintegracion.

Sucede que lo que una persona considera como una recompensa
importante, otra persona podria considerarlo como inutil. Por ejemplo, un
vaso con agua probablemente seria mas motivador para una persona que

ha estado muchas horas caminando en un desierto con mucho calor, que
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para alguien que toma tres bebidas frias en el mismo desierto. E inclusive
tener una recompensa que sea importante para los individuos no es

garantia de que los vaya a motivar.

La razon es que la recompensa en si no motivara a la persona a menos
que sienta que el esfuerzo desplegado le llevard a obtener esa
recompensa. Las personas difieren en la forma en que aprovechan sus
oportunidades para tener éxito en diferentes trabajos. Por ello se podra
ver que una tarea que una persona podria considerar que le producira

recompensas, quiza sea vista por otra como imposible.

FUENTE : Wilard Spackman, Terapia Ocupacional, Octava edicion.

SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion del empleado se basa en un conjunto de actitudes que
tiene ante el trabajo.

Podemos describirla como una disposicién psicologica del sujeto hacia su
trabajo. Se define como el resultado de varias actitudes que tiene un
trabajador hacia su empleo tanto como los factores concretos y la vida en
general.

De ahi que la satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo dependa de
numerosos factores como el ambiente fisico donde trabaja, el hecho de
que el jefe lo llame por su nombre y lo trate bien, el sentido de logro de su
trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo le

permita desarrollar nuevos conocimientos y asumir retos.
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Otros factores que influyen de igual manera en la satisfaccion laboral
pueden ser la edad, la salud, la antigiedad, la estabilidad emocional,
condicion socio econdmica, tiempo libre, relaciones familiares entre otros.

“Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia
éste; quien esté insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Las
actitudes son afirmaciones de valores favorables o desfavorables acerca

de objetos, gente o acontecimientos.

Muestran como nos sentimos acerca de algo. Cuando digo me gusta mi

empleo», estoy expresando mi actitud hacia el trabajo.

La comprension del comportamiento del individuo en la organizacion
empieza con el repaso de las principales contribuciones de la psicologia
al comportamiento organizacional, para ello, se debe hacer referencia a
algunos conceptos como a la satisfaccion laboral y las actitudes
(Robbins). A veces resulta dificil distinguir entre la motivacion y la
satisfaccion laboral, debido a su estrecha relacion. Lo mismo sucede entre
la satisfaccion con el trabajo y la moral del empleado; muchos autores

emplean ambos términos como si fueran sinbnimos.

La satisfaccibn en el empleo designa, basicamente, un conjunto de
actitudes ante el trabajo. Podemos describirla como una disposicion
psicolégica del sujeto hacia su trabajo (lo que piensa de €él), y esto supone
un grupo de actitudes y sentimientos. De ahi que la satisfaccion o
insatisfaccion con el trabajo dependa de numerosos factores como el
ambiente fisico donde trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por su
nombre y lo trate bien, el sentido de logro o realizacién que le procura el
trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo le

permita desarrollar nuevos conocimientos y asumir retos.
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Hay otros factores que, repercuten en la satisfaccion y que no forman
parte de la atmosfera laboral, pero que también influyen en la satisfaccion
laboral. Por ejemplo, la edad, la salud, la antigiedad, la estabilidad
emocional, condicidn socio-economica, tiempo libre y actividades
recreativas practicadas, relaciones familiares y otros desahogos,
afiliaciones sociales, etc. Lo mismo sucede con las motivaciones y

aspiraciones personales, asi como con su realizacion (Shultz).

La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias
actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos
(como la compafia, el supervisor, compafieros de trabajo, salarios,
ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general (Blum y
Naylor ). De modo que la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes
generales del individuo hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con
Su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho,

muestra en cambio, actitudes negativas.

Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre
se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra
expresion indistintamente (Robbins). Asi mismo, las actitudes son
afirmaciones de valor -favorables o desfavorables acerca de objetos,
gente o acontecimientos. Muestran como nos sentimos acerca de algo.
Cuando digo me gusta mi empleo, estoy expresando mi actitud hacia el
trabajo. La satisfaccion laboral y el compromiso con el puesto (el grado en
que uno se identifica con su trabajo y participa activamente en él) y con la
organizacion (indicador de lealtad y la identificacion con la empresa). Con

todo, el grueso de la atencién se ha dirigido a la satisfaccion laboral.

FUENTE:http://dspace.ups.edu.ec/bitstream/123456789/122/7/CAPITULO
%20l.pdf.
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2.5 FORMULACION DE HIPOTESIS

2.5.1Hipotesis

Los tipos de liderazgo inciden en la satisfaccion laboral de los/as
trabajadores del Instituto de la Nifiez y de la Familia Direccion Provincial
de Tungurahua en la ciudad de Ambato en el periodo Junio 2012 Marzo
2013.

2.2 SENALAMIENTO DE VARIABLES

Unidad de Observacion: Trabajadores del Instituto de la Nifiez y la
Familia - Direccion Provincial de Tungurahua en la ciudad de Ambato.

Variable Independiente:

e Tipos de Liderazgo

Variable Dependiente:

e Satisfaccién Laboral
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Enfoque

De acuerdo con el paradigma critico propositivo descrito en la
fundamentacion filosdfica, corresponde aplicar un enfoque cualitativo y
cuantitativo; ya que se va hacer uso de técnicas cualitativas y estrategias

para lograr solucionar el problema planteado.

El enfoque cualitativo permitird que el estudio que se desarrollara en la
presente investigacion, procure lograr la comprensién del problema, que
el instituto tiene al momento, y que amerita realizar un analisis minucioso,
a fin de obtener resultados positivos y que den la pauta de las posibles
soluciones.

El enfoque cuantitativo porque se consigue informacion que es

sometido a un analisis matematico- estadistico.

El andlisis de este trabajo de investigacion fue realizado mediante el
paradigma Critico-propositivo. Ademas del enfoque -cuantitativo-
cualitativo:

Cuantitativo porgue se consiguid informacion que fue sometido a un
andlisis matematico- estadistico.

Cualitativo porque los resultados obtenidos pasaron a la critica e
interpretacion para asi, observar la realidad y proponer alternativas de
solucion mejorando la calidad de vida de los/as trabajadores de esta

institucion.
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3.3 MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

La investigacion se enmarca en la modalidad de investigacion es Critico
Propositivo el cual sera enfocado desde la perspectiva cuantitativa y

cualitativa.

INVESTIGACION DE CAMPO

Se caracteriza porque permite realizar la investigacion en el lugar de los
hechos (instituto de la niflez y de la familia), tiene como finalidad
recolectar datos concernientes al problema propuesto, aplicando como
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario que resulte de la

operacion de las variables.

INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

Permite el enfoque cientifico pues se recurre a libros, textos, revistas,
documentos que hagan relacién directa o indirecta a las categorias

fundamentales del problema, facilitando su comprension.

3.4 NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion avanzé hasta el nivel asociativo de variables,
por cuanto se ambiciond relacionar la incidencia de los tipos de liderazgos
en la satisfaccion laboral en los/as trabajadores de la Institucién
perteneciente.

INVESTIGACION ASOCIATIVA

Busca establecer relacion entra la variable dependiente y la variable

independiente con la finalidad de establecer soluciones al problema.
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INVESTIGACION DESCRIPTIVA

Proporciona la descripcion en el contexto de los alcances de los
problemas y orienta a los investigados en la construccion de una

propuesta para la solucién del problema.

INVESTIGACION EXPLORARTIVA

Este nivel permite recoger la informacion que sirva para poner en marcha
la investigacion, almacena todos los datos que puedan servir para el
desarrollo del trabajo, este e permite generar variables que busquen

solucionar mas adelante el problema.

3.5 POBLACION Y MUESTRA

El presente estudio se realiz6 en el “Instituto de la Nifiez y la Familia -
Direccion Provincial de Tungurahua en la ciudad de Ambato”, con los/as
trabajadores del Instituto de la Nifiez y la Familia - Direccion Provincial de
Tungurahua en la ciudad de Ambato en el periodo Junio 2012-Marzo
2013.

La poblacién estéa distribuida de la siguiente manera:

N° INVOLUCRADO PARTICIPANTES

1 DIRECTOR PROVINCIAL 1 =2%
2 SECRETARIA GENERAL 1 =2%
3 DEP. ADMINISTRATIVO 11 1 =20%
4 DEP. FINANCIERO 6 1 =11%
5 RECURSOS HUMANOS 1 =2%
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6 JURIDICO 3 =5%
7 COMUNICACION SOCIAL 9 1 =17%
8 SISTEMAS 2 =3%
9 COOR. TERRITORIAL 9 1 =17%
10 CPD 12 1 =22%
TOTAL 54 6 100%

Cuadro N° 01 NUMERACION = JEFES DE AREAS
Tema: Poblacion y Muestra NUMERACION = TRABAJADORES

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Como la poblacién de universo es finita toda ella se constituye en la
muestra en cada uno de los estratos, se aplicara a toda la poblacion

debido a que su muestra es pequena.
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Variable Independiente Tipos de Liderazgo

INSTRUMENTOS Y

CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES |ITEMS BASICOS
TECNICAS
*Empresa ¢Los lideres son conductores
Organigrama de grupos de trabajo?
Institucional eJerarquizacion ¢uUn lider puede adiestrar
habilidades y destrezas?
Existen varios tipos de Compafierismo | ;Considera usted que sus
liderazgo de acuerdo con compafieros de trabajo actlan
como lideres?
ciertas caracteristicas como | Valores Cuestionario
_ Institucionales *Colaboracion ¢ Existe apoyo entre lideres y _
por ejemplo: el modo de trabajadores para el Entrevista
actuar, el modo de tomar cumplimiento de objetivos en Encuesta

decisiones y hasta el modo
de interactuar en un equipo

de trabajo.

Comunicacion y
Coordinacion

*Relacion Laboral

*Desarrollo Grupal

la institucion?

¢Existe informacién necesaria
de los lideres hacia los
trabajadores para desarrollar
correctamente mi trabajo?

¢ Existe una buena relacion
comunicativa entre lideres y
trabajadores de los diferentes
departamentos?

Cuadro N°: 02

Tema: Operacionalizacion De Las Variables: Variable Independiente
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos
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Variable Dependiente: Satisfaccion Laboral

CONCEPTUALIZACION

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS BASICOS

INSTRUMENTOS

La Satisfaccion laboral
debe constituir objetivo
esencial de la
organizacion. Resulta
importante, por tanto,
considerar diferentes y
significativos  aspectos
tales como el grado de
participacion de  los
trabajadores en la toma

de decisiones, la
capacitacion de los
recursos humanos.

Puesto de trabajo

Ambiente de trabajo

Formacion
Motivacion

*Comodidad en

el lugar de
trabajo
*Desempenio
personal

Jefes y
Subordinados

*Empresa

*Reconocimiento

*Coordinacion
Empresarial

¢En mi unidad de trabajo las
tareas estan bien repartidas?

¢ Tuve una induccién adecuada
sobre mi puesto de trabajo?

iCuando es necesaria la
Institucion facilita o autoriza
formacion externa para un
mejor rendimiento en mi
departamento?

¢La comunicacién entre el
personal de los departamentos
y los usuarios es adecuada?

¢Existe el reconocimiento de
mi superior por los objetivos
alcanzaos?

iLa Institucioén me
proporciona oportunidades
para desarrollar mi carrera

profesional?

Cuestionario
Entrevista

Encuesta

Cuadro N°: 03

Tema: Operacionalizacion De Las Variables: Variable Dependiente
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos
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3.6

Plan de recoleccién de Informacién

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

1.- ¢ Para qué?

Para investigar incidencia de los

tipos de liderazgo en la satisfaccion

laboral.
2.- ¢ De qué personas? Trabajadores del Instituto de la
Nifiez y la Familia Direccion

Provincial Ambato

3.- ¢ Sobre qué aspectos?

Tipos de Liderazgo en |la

Satisfaccion Laboral

4.- ¢ Quién? Gloria Elizabeth Carvajal Bustos
5.- ¢ Cuando? Periodo Junio 2012 Marzo 2013
6.- ¢,Dbénde? Direccion Provincial del Instituto de

la Nifiez y la Familia

7.- ¢ Cuantas veces?

Una sola vez

8.- ¢ Qué técnicas de recoleccion?

Cuestionario, Entrevista ,Encuesta

9.- ¢Con qué?

Preguntas de tipos de liderazgo
.encuesta de Satisfaccion Laboral

10.- ¢ En qué situacion?

En la Institucibn en sus momentos

libres

Cuadro N°: 04
Tema: recoleccion de informacién
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos
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3.7 PLAN DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

o Los datos en bruto recogidos fueron revisados para detectar los
cuestionarios que hubieren sido contestados correctamente.

o En caso de que los cuestionarios contestados fueron contestados
incorrectamente se procuré encuestar nuevamente. Si insidia la
incorreccion iban a ser descartados.

o Se tabulo los datos de los cuestionarios contestados correctamente.

o Se realiz6 las frecuencias a porcentajes.

o Los cuadros estadisticos se representaron graficamente.

o Se analizo los resultados de los datos tabulados a la luz del marco

tedrico, de los objetivos y de las hipétesis.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Los resultados obtenidos mediantes el cuestionario de tipos de liderazgo y
satisfaccion laboral realizados al personal del instituto de la nifiez
direccién provincial de Tungurahua en la ciudad de Ambato en el periodo
junio 2012 marzo 2013, con una poblacion de 60 personas han sido
clasificados numéricamente, de tal forma, que permita llegar a una vison
frontal y concreta del problema, para posteriormente realizar conclusiones

y recomendaciones las mismas que solucionaran estos inconvenientes.

El procesamiento de datos obtenidos, mediante la aplicacion de
instrumentos de investigacion se realiz6 utilizando una hoja electrénica en
Excel, en la misma que se construyé una base de datos y sirvié para la
presentacion de resultados en sus respectivos cuadros y graficos
estadisticos, los cuales fueron utilizados en su correspondiente andlisis e

interpretacion.

Esta informacion esta representada en cuadros organizados en filas y
columnas que corresponden a las frecuencias y porcentajes de las

categorias utilizadas en los items de los cuestionarios.

Con los resultados de la presente investigacion permitira que el instituto
de la nifiez y de la familia direccién provincial de Tungurahua en la ciudad
de Ambato mejorar el la satisfaccion laboral de los trabajadores

mediante un adecuado comportamiento de los tipos de liderazgo.
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Encuesta dirigida a los trabajadores del instituto de la nifiezy de la

familia.

PREGUNTA 1. ¢ Los lideres son conductores de grupos de trabajo?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 21 39%
NO 33 61%
TOTAL 54 100%

Cuadro N°: 05
Tema: ¢Los lideres son conductores de grupos de trabajo?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

éLos lideres son conductores de grupos de
trabajo?

mSlI mNO

39%

Grafico N°: 03
Tema: ¢Los lideres son conductores de grupos de trabajo?
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS
La minoria de los trabajadores (21 personas) demuestra que los lideres

son mentores del grupo de trabajo y su mayoria (33 personas) que no.

INTERPRETACION

En el gréfico se observa que los lideres no son guias de trabajo para el
personal, cada quien se desenvuelve de la mejor manera provocando asi
una falta de integracion laboral afectando al desempefio de cada
trabajador.
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PREGUNTA 2.;Un lider puede adiestrar habilidades y destrezas?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 12 18%
NO 42 82%
TOTAL 54 100%

Cuadro N°: 06

Tema: ¢Un lider puede adiestrar habilidades y destrezas?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Lider adiestra habilidades y destrezas

mSl mNO
18%

82%

Grafico N°: 04

Tema: ;Un lider puede adiestrar habilidades y destrezas?
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS

El personal investigado la minoria (12 personas) nos dicen que si puede

adiestrar las habilidades y destrezas y su mayoria (42 personas) nos

dicen que no.

INTERPRETACION
Del 100% de los trabajares encuestados sefiala que un lider no puede
ensefar al personal a ser continuo, sistematico y organizado el individuo

ya posee los conocimientos, habilidades y destrezas requeridas para

desempeiniar eficientemente el puesto de trabajo.
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PREGUNTA 3 ¢Considera usted que sus compaiferos de trabajo

actian como lideres?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 22 41%
NO 32 59%
TOTAL 54 100%

Cuadro N°: 07

Tema: ;Considera usted que sus compafieros de
trabajo acttian como lideres?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Sus compafieros actian como lideres

mSlI mNO

41%

- @

Grafico N°: 05

Tema: ;Considera usted que sus comparfieros de
trabajo acttan como lideres?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS

Del 100% de los trabajadores encuestados un minoria (22 personas)
consideran que sus compafieros actian como lideres mientras que su
mayoria (32 personas) estiman que los compafieros de trabajo no son

lideres.

INTERPRETACION
Entre las personas encuestadas indican que de los trabajadores nos dan
a conocer que no ven a sus compafieros guias de trabajo mas bien los

ven como competencia laboral o mucho pero como personas ineficientes.
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PREGUNTA 4.;Existe apoyo entre lideres y trabajadores para el

cumplimiento de objetivos en la institucion?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 18 33%
NO 36 67%
TOTAL 54 100%

Cuadro N°: 08

Tema: (Existe apoyo entre lideres y trabajadores para el
cumplimiento de objetivos en la institucion?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Apoyo entre lideres y trabajadores

mSl mNO
I 33%

67%

Grafico N°: 06

Tema: (Existe apoyo entre lideres y trabajadores para el
cumplimiento de objetivos en la institucion?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS

La minoria (18 personas) de los trabajadores siente que existe
colaboracion entre lideres para el desarrollo correcto de las actividades
encomendadas. Mientras que su mayoria (36 personas) nos dicen que no

hay colaboracion entre lideres.

INTERPRETACION

De las personas que trabajan en la institucion nos dan a conocer que no
existe colaboracion entre lideres para un buen desarrollo de las
actividades diarias. Por ende el trabajo sera mas molesto, causando una

mala satisfaccion labora.
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PREGUNTA 5.¢Existe informacion necesaria de los lideres hacia los

trabajadores para desarrollar correctamente mi trabajo?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 22 41%
NO 32 59%
TOTAL 54 100%

Cuadro N°: 09

Tema: ¢(Existe informacién necesaria de los lideres hacia los
trabajadores para desarrollar correctamente mi trabajo?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Informacién necesaria de los lideres

mSlI mNO

41%

5% ‘.
Grafico N°: 07

Tema: ¢(Existe informacion necesaria de los lideres hacia los
trabajadores para desarrollar correctamente mi trabajo?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS
Los datos recolectados nos indican que la minoria (22 personas) tiene la
informacion necesaria para desarrollar sus funciones y en su mayoria (32

personas) no estan de acuerdo con esto.

INTERPRETACION

Se observa que de los trabajadores encuestados no poseen la
informacion necesaria para cumplir sus actividades diarias de una forma
correcta.

Llegando a la conclusién que sus actividades estan siendo truncadas por

una mala comunicacion entre jefes, compafieros y subordinados.
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PREGUNTA 6.¢Existe una buena relacién comunicativa entre lideres y
trabajadores de los diferentes departamentos?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 27 50%
NO 27 50%
TOTAL 54 100%

Cuadro N°: 10

Tema: ¢Existe una buena relacién comunicativa entre
lideres y trabajadores de los diferentes departamentos?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Buena relacion comunicativa

mSlI mNO

Grafico N°: 08

Tema: ¢Existe una buena relacién comunicativa entre lideres y
trabajadores de los diferentes departamentos?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS

Entre los trabajadores el 50%(27 personas) nos dan a conocer que existe
una buna relacién entre los diferentes departamentos, mientras que su
otra mitad es decir el 50% (27 personas) nos indican que no hay buena

relacion entre los departamentos de la institucion.

INTERPRETACION
Podemos comentar que la mitad de los trabajadores no sienten el
comunicacion adecuada entre los departamentos, es decir falta

compaferismo en la institucién.
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PREGUNTA 7.¢En mi unidad de trabajo las tareas estan bien repartidas?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 43 80 %
NO 11 20 %
TOTAL 54 100%

Cuadro N°: 11

Tema: ¢(En mi unidad de trabajo las tareas estan bien
repartidas?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Tareas bien repartidas

mSlI mNO

20%

80%

Grafico N°: 09

Tema: ¢En mi unidad de trabajo las tareas estan bien
repartidas?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos
ANALISIS
La mayoria (43 personas) del grupo de trabajadores encuestados nos da
a conocer que sus tareas de trabajo estan bien dirigidas y su minoria (11

personas) nos dicen todo lo contrario.

INTERPRETACION
Entre las personas encuestadas expone que sus tareas estan bien
repartidas, es decir esto les ayuda para que su desempefio laboral sea

mucho mas propicio
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PREGUNTA 8.¢ Tuve una induccion adecuada sobre mi puesto de

trabajo?
INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
S 31 57%
NO 23 43%
TOTAL 54 100%

Cuadro N°: 12

Tema: ¢Tuve una induccién adecuada sobre mi puesto de
trabajo?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Induccién adecuada

mSlI mNO

43%
', 57%

Grafico N°: 10

Tema: Tuve una induccion adecuada sobre mi puesto de
trabajo?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS
De la poblacion investigada nos indican que la mayoria (31personas) si
tuvieron una induccién adecuada sobre su puesto de trabajo, y su minoria

(23 personas) no tuvieron una buena induccion sobre cuales serian sus

funciones.

INTERPRETACIO
De los trabajadores encuestados de la institucion nos indica que la
induccion sobre su puesto de trabajo no fu la adecuada, es decir sus

funciones no estuvieron bien estipulas al momento de su contratacion.
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PREGUNTA 9.;Cuando es necesario la Institucion facilita o autoriza

formacién externa para un mejor rendimiento en mi departamento?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 18 33%
NO 36 67%
TOTAL 54 100%

Cuadro N°: 13

Tema:¢Cuéndo es necesario que la Institucion facilite o autoriza formacién
externa para un mejor rendimiento en mi departamento?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Formacién externa para un mejor
rendimiento

mSl mNO
33%

67%

Grafico N°: 11

Tema: (Cuando es necesario que la Institucion facilite o autoriza
formacion externa para un mejor rendimiento en mi departamento?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS

Del grupo investigado la minoria (18 personas) nos indica que no se
facilita una formacién externa para su rendimiento laboral, y una mayoria
(36 personas) nos dicen que si reciben el apoyo de la institucion para

mejor su hivel de conocimiento.

INTERPRETACION
Del personal encuestado nos indican que la institucibn no autoriza,
capacitar a su personal teniendo como consecuencia una insatisfaccion

laboral.
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PREGUNTA 10. ¢La comunicacibn entre el personal de

departamentos y los usuarios es adecuada?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 40 74%
NO 14 26%
TOTAL 54 100%

Cuadro N°: 14

Tema: ¢La comunicaciéon entre el personal de los
departamentos y los usuarios es adecuada?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Comunicacion adecuada

mSlI mNO

26%

74%

Grafico N°: 12

Tema: ¢La comunicacién entre el personal de los
departamentos y los usuarios es adecuada?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS

los

De los 54 participantes la mayoria (40 personas) nos indican que la

comunicacién entre departamento y usuarios es buena mientras que su

minoria (14 personas) nos da a conocer gque le servicio no es bueno.

INTERPRETACION

De los trabajadores de la institucion tiene una buena relacion con los

usuarios, estan desempefiando de una forma correcta su trabajo.
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PREGUNTA 11.;Existe el reconocimiento de mi superior por los

objetivos alcanzados?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 12 18%
NO 42 82%
TOTAL 54 100%

Cuadro N°: 15

Tema:;Existe el reconocimiento de mi superior por los

objetivos alcanzados?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Reconocimiento por los objetivos alcanzados

mSlI mNO

18%

82%

Grafico N°: 13

Tema: Existe el reconocimiento de mi superior por los

objetivos alcanzados?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS

Del personal encuestado la minoria (12 personas) nos indican que son
reconocidos por sus jefes y un su mayoria (42 personas) nos indican que
no hay reconocimiento por parte de sus superiores.

INTERPRETACION

De las personas encuestadas nos indican que sus superiores no

reconocen el

esfuerzo dado en su puesto de trabajando como

consecuencia tendremos una mala satisfaccion laboral.
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PREGUNTA 12.¢;La Institucion me proporciona oportunidades para

desarrollar mi carrera profesional?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 20 37%
NO 34 63%
TOTAL 54 100%

Cuadro N°: 16

Tema: ¢La Institucion me proporciona oportunidades para
desarrollar mi carrera profesional?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Oportunidades de desarrollo

mSlI mNO

37%

Grafico N°: 14

Tema: ¢La Institucibn me proporciona oportunidades para
desarrollar mi carrera profesional?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS

La minoria (20 personas) nos indican que la institucion les proporciona
oportunidades para desarrollarse profesionalmente y su mayoria (34
personas) nos indican que no tiene todo el apoyo por parte de la

institucion.

INTERPRETACION

De la poblaciéon encuestada nos indican que la institucion no les ofrece el
apoyo necesario para poder desarrollase profesionalmente siendo esto
muy importante ya que mientras mas nos vayamos involucrando con

nuevos conocimientos mucho mejor sera nuestro desempefio.
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Encuesta dirigida a los jefes del instituto de la niflez y familia.

PREGUNTA 1 ¢ Usted es buen conductor de su grupo de trabajo?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 4 67%
NO 2 33%
TOTAL 6 100%

Cuadro N°: 17
Tema: ¢Usted es buen conductor de su grupo de trabajo?
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Usted es buen conductor de trabajo

mSl mNO

33%

>

67%

Grafico N°: 15
Tema: ;Usted es buen conductor de su grupo de trabajo?
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS
Del personal encuestado la mayoria (4 personas) se consideran bueno
conductores de trabajo mientras que su mineria (2 personas) creen no ser

buenos conductores de trabajo.

INTERPRETACION

Podemos observar que los jefes o superiores de cada departamento,
piensa que lidera de una mera adecuada a su grupo de trabajo, mientras
gue por las encuestas dirigidas hacia los trabajadores podemos interpretar

todo lo contrario.
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PREGUNTA 2. ¢Usted adiestrar habilidades y destrezas de sus

trabajadores?
INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
S 3 50%
NO 3 50%
TOTAL 6 100%

Cuadro N°: 18

Tema: ¢Usted adiestrar habilidades y destrezas de sus trabajadores?
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Usted adiestrar habilidades y destreza

mSlI mNO

50% . . 50%

Grafico N°: 16

Tema: ¢Usted adiestrar habilidades y destrezas de sus trabajadores?
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS

Se identifica que un cincuenta por cientos de los jefes de area no seguros

gue explotan totalmente el potencial de sus trabajadores es decir sus

destrezas y habilidades.

INTERPRETACION

La participacion de los jefes de area nos da a entender que no exploran
total mente a su personal lo cual, también se complementa con la
informacion obtenida a los trabajadores ya que ellos nos indican que sus

jefes no les ensenan continuos y organizados desperdiciando asi su

potencial.
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PREGUNTA 3. ¢ Considera usted que sus trabajadores puede llegar a ser

lideres?
INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
S 5 17%
NO 1 83%
TOTAL 6 100%

Cuadro N°: 19

Tema: ;Considera usted que sus trabajadores puede llegar a ser
lideres?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Sus trabajadores puede llegar a ser lideres

mSlI mNO

83%

Grafico N°: 17

Tema: ;Considera usted que sus trabajadores puede llegar a ser
lideres?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS

Del personal encuestado nos da a conocer la minoria (1 persona) creen
que sus trabajadores no pueden llegar a liderar en la institucion, mientras
que la mayoria (5 personas) piensan que sus trabajadores si pueden

llegar a liderar en la institucion.

INTERPRETACION

El 83% del personal encuestado nos da a entender que sus trabajadores
si pueden llegar a ser lideres en sus areas de trabajo, al contrario de lo
gue piensan sus trabajadores ya que ellos nos dicen que sus compafieros

no actuan como lideres.
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PREGUNTA 4. ¢ Tiene el apoyo de sus trabajadores para el cumplimiento

de objetivos en la institucion?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 4 67%
NO 2 33%
TOTAL 6 100%

Cuadro N°: 20

Tema: ;Tiene el apoyo de sus trabajadores para el cumplimiento
de objetivos en la institucion?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

¢ Tiene el apoyo de sus trabajadores

mSl mNO

33%

>

67%

Grafico N°: 18

Tema: ;Tiene el apoyo de sus trabajadores para el cumplimiento de
objetivos en la institucion?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS
Del personal encuestado la mayoria (4 personas) consideran que si existe
en apoyo de sus compafieros, mientras que su minoria (2 personas) nos

dan a conocer que no existe el apoyo suficiente de sus compafieros.

INTERPRETACION

El 67% de los trabajadores encuestados nos dan a conocer que si tiene
el apoyo de sus trabajadores para el cumplimiento de los objetivos
planteados en la institucién, mientras que analizando las encuestas
aplicadas a los trabajadores podemos interpretar que no tiene el apoyo de
sus lideres para el cumplimiento de sus objetivos, esto a su vez

llevandolos a una insatisfaccion labora.
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PREGUNTA 5. ¢Entrega la informacion suficiente a sus trabajadores

para desarrollar que se desarrollen correctamente?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 6 100%
NO 0 0%
TOTAL 6 100%

Cuadro N°: 21

Tema: (Entrega la informacion suficiente a sus trabajadores
para desarrollar correctamente?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Entrega la informacion suficiente

mSlI mNO

0%

T

100%

Grafico N°: 19

Tema: ¢Entrega la informacion suficiente a sus trabajadores para
desarrollar correctamente?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS
Del personal encuestado podemos observar mediante la interpretacion de
los datos que todos los jefes consideran que si entregan la informacion

correcta a sus trabajadores.

INTERPRETACION

Podemos decir que los jefes de la institucibn consideran que la
informacion entregada a sus trabajadores es correcta para un buen
desempeiio de sus labores diarias mientras que, en las encuestas
direccionadas a los trabajadores encontramos una insatisfaccion con la

informacion entregada, creen que falta mucho mas por parte de sus jefes.
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PREGUNTA 6. ¢Tengo una buena relacion

trabajadores de los diferentes departamentos?

comunicativa

con los

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 4 67%
NO 2 33%
TOTAL 6 100%

Cuadro N°: 22

Tema: ;Tengo una buena relacién comunicativa con los
trabajadores de los diferentes departamentos?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

¢Tengo una buena relacion comunicativa

mSl mNO

33%

' 67%

Grafico N°: 20
Tema: ;Tengo una buena

relacion  comunicativa  con los

trabajadores de los diferentes departamentos?
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS

De los datos recolectados nos indican que la mayoria (4 personas) tiene

una buena comunicacién con los diferentes departamentos, mientras que

Su minoria cree que no tiene buena relacion con los otros departamentos.

INTERPRETACION

Podemos comentar que el 67% de los jefes encuestados dicen tener una

buena relacion con los diferentes departamentos, mientras que en las

encuestas direccionadas a los trabajadores una comunicacién a medias.
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PREGUNTA 7. ¢ En mi unidad de trabajo las tareas estan bien

repartidas?
INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
S 6 100%
NO 0 00%
TOTAL 6 100%

Cuadro N°: 23
Tema: (En mi unidad de trabajo las tareas estan bien repartidas?
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvaial Bustos

Las tareas estan bien repartidas

mSl mNO

0%

100%

Grafico N°: 21
Tema: ¢En mi unidad de trabajo las tareas estan bien repartidas?
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS
Entre los jefes que todos consideran que las tareas de su departamento
estan bien dirigidas.

INTERPRETACION

El 100% de los jefes encuestados nos dan a conocer que las tareas de
sus departamento estan bien repartidas, mientras que analizando las
encuestas direccionadas a los trabajadores ellos nos indican que su
mayoria piensan que si estan bien repartidas pero un porcentaje minimo

creen que falta organizacion en las actividades.
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PREGUNTA 8. ¢ Doy una induccién adecuada a mis trabajadores?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 5 83%
NO 1 17%
TOTAL 6 100%

Cuadro N°: 24
Tema: Doy una induccion adecuada a mis trabajadores?
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Doy una induccion adecuada

mSl mNO
17%

83%

Grafico N°: 22
Tema: Doy una induccion adecuada a mis trabajadores?
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS
De la poblacién investiga nos indican que su mayoria (5 personas) si dan
una buena induccién a sus trabajadores, mientras que en su minoria (1

persona) piensa que no da una buena induccion a sus trabajadores.

INTERPRETACION

El 83% de los jefes encuestados de la institucién nos indican que los
trabajadores si tiene una buena induccion sobre las labores que van a
realizar en sus puesto de trabajo, mientras analizando las respuesta de
los trabajadores tenemos que en su mayoria si creen haber tenido una
buena induccion en su puesto de trabajo llevandonos asi a una buena
satisfaccion laboral.
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PREGUNTA 9. ¢Cuéndo es necesario facilito y autorizo la formacion

externa para un mejor rendimiento en mi departamento?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 3 50%
NO 3 50%
TOTAL 6 100%

Cuadro N°: 25

Tema: ;Cuando es necesario facilito y autorizo la formacién
externa para un mejor rendimiento en mi departamento

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Facilito y autorizo la formacion externa

mSI mNO
50% ‘ . 50%
Grafico N°: 23

Tema: ;Cuando es necesario facilito y autorizo la formacién
externa para un mejor rendimiento en mi departamento

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS

Del grupo investigado tenemos una division de criterios en la cuan la
mitad nos dice que si es necesario si autoriza la formacion de sus
trabajadores para un mejor rendimiento, y la otra mitad nos da a conocer

que no.

INTERPRETACION

Mediante los datos obtenidos podemos interpretar que la mitad de los
jefes si dan la autorizacion a sus trabajadores para una formacion externa,
y asi su rendimiento sea mejor, pero analizando las respuestas de los
trabajadores tenemos que los jefes no permiten esa formacién, creando

asi en los trabajadores insatisfaccion laboral.
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PREGUNTA 10. ¢ La comunicacién entre el personal de los

departamentos y los usuarios es adecuada?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 1 30%
NO 5 70%
TOTAL 6 100%

Cuadro N°: 26

Tema: ¢La comunicacion entre el personal de los departamentos

y los usuarios es adecuada?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Comunicacién adecuada

mSl mNO

30%

70%

Grafico N°: 24

Tema: ¢La comunicacion entre el personal de los departamentos y

los usuarios es adecuada?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS

De las 6 personas su minoria (1 persona) nos indican que la

comunicacién entre usuarios internos y externos en buena, mientras que

su mayoria (5 personas nos indican que no es asi.)

INTERPRETACION
El 70% de los jefes nos indican que los trabajadores no estan teniendo
una buena relacion con los usuarios, mientras que analizando las

respuesta de los trabajadores tenemos que la relacién con los usuarios si

es buen
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PREGUNTA 11. ¢(Reconozco a mis trabajadores por sus objetivos

alcanzados?

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Si 5 83%
NO 1 17%
TOTAL 6 100%

Cuadro N°: 27
Tema: (Reconozco a mis trabajadores por sus objetivos alcanzados?
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Reconozco a mis trabajadores

mSl mNO

83%

Grafico N°: 25
Tema: ¢Reconozco a mis trabajadores por sus objetivos alcanzados?
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS

Del personal encuestado la mayoria (5 personas) nos indican saben
reconocer a sus trabajadores por el esfuerzo realizado en sus labores
diarias, mientras que su minoria (1 persona) nos dice que no es

reconocido el trabajador por sus objetivos alcanzado.

INTERPRETACION

El 83% de las personas encuestadas nos dicen que reconocen a los
trabajadores por el esfuerzo dado en su puesto de trabajo, mientras que
analizando las respuestas de los trabajadores tenemos que se encuentran
insatisfechos con esto, es decir no reciben el reconocimiento adecuado

por sus jefes.
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PREGUNTA12.

desarrollarse como profesional?

Doy a mis trabajadores la oportunidad

para

INDICADORES PARTICIPANTES PORCENTAJE
Sl 3 50%
NO 3 50%
TOTAL 6 100%

Cuadro N°: 28

Tema: Doy a mis trabajadores la oportunidad para desarrollarse como

profesional?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

Doy a mis trabajadores la oportunidad para
desarrollarse como profesional

mSlI mNO

50% ' . 50%

Grafico N°: 26

Tema: Doy a mis trabajadores la oportunidad para desarrollarse como

profesional?

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

ANALISIS

La mitad de las personas encuestadas nos indican que no dan la

oportunidad a sus trabajadores para desarrollarse profesionalmente, y su

otro mitad consideran que si dan esa oportunidad a sus trabajadores.

INTERPRETACION

El 50 % de las personas encuestadas nos indican que si dan la

oportunidad a sus trabajadores para desarrollarse profesionalmente,

mientras que analizando las respuestas de los trabajadores podemos

observar que ellos no se sienten satisfechos con esto, el personal

considera que mientras mejor sea su formacion profesional mejor sera

desemperio laboral, la satisfaccion laboral sera positiva
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FRECUENCIAS OBSERVADAS

ALTERNATIVA
PREGUNTA

SI

NO

TOTAL

los lideres son conductores de grupos de
trabajo

21

33

54

Cuéando es necesario la Institucion facilita o

autoriza formacion externa para un mejor

rendimiento en mi departamento

18

36

54

Considera usted que sus trabajadores puede
llegar a ser lideres

Reconozco a mis trabajadores por sus

objetivos alcanzados

TOTAL

49

71

120

Cuadro N°: 29
Tema: Frecuencias Observadas
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos

MATRIZ DE RECOPILACION DE DATOS

ALTERNATIVA
PREGUNTA

SI

NO

TOTAL

los lideres son conductores de grupos de
trabajo

21

33

54

Reconozco a mis trabajadores por sus

objetivos alcanzados

TOTAL

26

34

60

Cuadro N°: 30
Tema: Matriz de recopilacion de datos
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos
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4.2.3. Nivel de Significanciay grado de libertad

Grados de libertad
gl=(n-1D(m-1)

gl=2-1)2-1)
gl=1x1

gl=1

Valor critico para x?
Con 1 grados de libertad y 99.995% de confiabilidad, aplicando la
prueba de x* (Chi - Cuadrado) se tiene que el valor tabular es igual

3.841

Caélculo de x?

k
" (fo—fe)?
x? _;—fe

CALCULO MATEMATICO

(fo -fe )&

fo Fe (fo -fe) | (fo -fe)? fe
21 23,4 -2,4 5,76 0,25
33 30,6 2,4 5,76 0,19
5 2,6 2,4 5,76 2,22
1 3,4 -2,4 5,76 1,69

4,34

Cuadro N°: 31 x? =9.60

Tema: Célculo matematico
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos
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Representacion Gréfica

a=0.05
G=1 >
/9.60
X=3.841

Grafico N°: 27
Tema: representacion chi cuadrado
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos
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4.2 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

Para la verificacion de la hipétesis en el presente trabajo de investigacion
se va a utilizar el método estadistico Chi - Cuadrado.

4.2.1. Planteamiento de la Hipotesis

HO
H1

Los tipos de liderazgo no inciden en la satisfaccion laboral

Los tipos de liderazgo en la si inciden en la satisfaccion laboral
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

5.1 CONCLUSIONES

Podemos observar que los lideres o jefes de trabajo en este caso, no
estdn desempefiando bien su funcion es por eso que los que sus
subordinado o compafieros no los ven como lideres, mucho menos como
guias que pueden adiestrar sus habilidades y destrezas esto conlleva a
una mala satisfaccion laboral los trabajadores sintiendo que no existe el
apoyo necesario de sus lideres desarrollando en ellos retrasos en las

actividades diarias que desenvuelven.

La informacién proporcionada por parte de sus jefes en este caso
llamados lideres no es la suficiente por ende los trabajadores de la

institucién estan siendo truncados en su desarrollo profesional.

También se pudo constar que el personal de la institucion no se siente

satisfecho con la decision de sus jefes, al no autorizar capacitaciones.

Como resultado final de todo lo anterior tenemos que el personal no se
esta sintiendo satisfecho en su lugar de trabajo, por la falta de

reconocimiento de sus jefes.
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5.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda a los jefes o directivos de la institucion desempefiar de
una forma adecuada sus funciones, tener un liderazgo adecuado, y sobre
todo cuidar el recurso més importante e irremplazable de la institucion que

son los seres humanos.(trabajadores).

Crear y mantener un buen ambiente de trabajo, otorgando a los
trabajadores la informacion suficiente para desarrollar correctamente sus
actividades diarias, fundamentando si sentido de pertenencia,
compaferismo y solidaridad que son muy importantes dentro de la

institucion.

Ademas se recomienda a los jefes y directivos dar la oportunidad que su
personal se capacite, porque de esta manera los trabajadores se sentiran
motivados de seguir en su trabajo y rendiran de una mejor manera puesto

gue sus conocimientos seran nuevos y podran aplicarlos en la institucion.

Es importante ademas que los jefes o directivos aprendan a reconocer la
labor diaria echa por sus trabajadores, relacionarse mucho mas con el
personal, no solo en el ambito laboral sino también en el plano personal y
asi podran entender porque él trabajadores esta actuando de cierta forma
esto estimulara a los trabajadores induciendo en ellos la superacion

profesional
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CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1 DATOS INFORMATIVOS

6.1.1 Tema:

Taller de Capacitacion tipos de liderazgo y las consecuencias en la

satisfaccion laboral en el personal del Instituto de la Nifiez y la Familia

(Infa).

6.1.2 Institucion ejecutora:

Instituto de la Nifiez y la Familia Tungurahua - Direccion Provincial
Ambato.

6.1.3 Beneficiarios:

Directos: Trabajadores de la institucién en general.

Indirectos: Familiares y usuarios externos.

6.1.4 Ubicacion:

Instalaciones del Centro de Proteccién de Derechos de la Institucion
(Infa.)

6.1.5 Tiempo estimado para la ejecucion: 9 meses
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6.1.6 Equipo técnico responsable:

- Gloria Elizabeth Carvajal Bustos
- Psicologo Clinico.
- Auxiliares de compafiia.

- Recursos humanos.

6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

Tomando en cuenta estos antecedentes y contando con la participacion
de todo el personal del instituto de la nifiez y la familia en coordinacion
con el director de la misma, es grato presentar esta propuesta de solucién
al problema planteado.

La propuesta es una elaboracién de plan Taller- Capacitacion de tipos de
liderazgo y las consecuencias en la satisfaccion laboral en el personal del
Instituto de la Nifiez y la Familia (Infa), pues por medio de esta se lograra
la participacion de todos los que forman parte de sus actividades diarias y

participacion de diferentes tipos de liderazgo.

Las tareas diarias tienden a convertirse en una rutina ya que por medio de
participacion conjunto con personas internas y externas ,existen diferentes
tipos de liderazgo y por ende la satisfaccion laboral va a ser de mayor a
menor jerarquia en donde se toma en cuenta ideas sugerencias y
problemas que encuentran a diario, de esta manera podremos identificar
los tipos de liderazgo que se encuentran distorsionados dentro de la
institucion y mejorar ,el ambito laboral y social ,obteniendo asi un
compromiso entre bajos y altos mandos y desarrollar actitudes y aptitudes
frente a la mejora de productividad a través de politicas, reconocimientos

Yy recursos.
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Taller de Capacitacion y Fortalecimiento del Liderazgo

Dirigido Al Personal Del Instituto De La Nifiez Y De La Familia Direccion

Provincial De Tungurahua.

Introduccién.

Presento en este documento comentarios generales acerca de la

capacitacion llevada a cabo enero, febrero y marzo.

Taller de capacitacion

Concepto

El objetivo general del proceso de Capacitacion consiste en lograr la
transformacién de actitudes y practicas de quienes participen, de manera

gue mejoren o realicen nuevos objetivos y formas de actuar.

Para poder alcanzar este objetivo es necesario que intervengan,

equilibradamente y en estrecha coordinacion tres tipos de procesos:

o Reflexibn sobre la vida cotidiana, personal, partiendo de su
experiencia.
« Reflexién sobre otras experiencias concretas.

« Apropiacion de conceptos, métodos y herramientas.
Tipos

A continuacion se presenta los tipos de taller capacitacion que se dio en el

instituto de la nifiez y de la familia.
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1. Liderazgo basado en competencias

2. Taller de liderazgo

3. Taller de desarrollo de habilidades de comunicacién y relacion

interpersonal.

4. Liderazgo y Directivos.

5. Satisfaccion laboral

6. Motivacion y satisfaccion labora

7. Elvirus de la actitud

8. Relaciones humanas en el trabajo

9. Taller de autoestima.

10.Taller de sensibilizacién y fortalecimiento de valores.

Tematicas de la Capacitacién y Actividades.

Las teméticas o ejes centrales fueron:
Tipos de liderazgos
Sabes escuchar

Satisfaccion laboral

Se definieron estas formas de liderazgo vy se realizaron ejercicios de

contextualizacién, de la misma forma se aprendié a expresar nuestras
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ideas de una forma clara y empoderada e ir mas alld de las
interpretaciones personales.
El Taller se realizé en las instalaciones del instituto de la nifiez y de la

familia.

Metodologia

La metodologia en términos generales fue la modalidad de taller
participativo.

Se realizaron presentaciones en Power Point y Debates que sirvieron para
confrontar las realidades departamentales vy asi tener un aprendizaje

proactivo.

Frases Importantes a tener en cuenta:
- La comunicacion es lo que se escucha no lo que se dice.
- “No soy una victima de las circunstancias, yo soy responsable de la

situacion en que me encuentro”.

6.3 JUSTIFICACION

El taller - capacitacion pretende ser un punto de partida en el trabajo de
asesoramiento para los integrantes del instituto proyecto que se realizara
durante 3 meses .La incorporacion de distintas herramientas trabajo
tienen como meta fortalecer canales alternativos de comunicacién efectiva
entre mandos , como también trascender las fronteras institucional hacia
la comunidad en general. Para transferir e incrementar habilidades,
destrezas y fortalezas en la toma de decisiones para un lider al igual que

obtendremos una satisfaccion adecuada para los trabajadores.
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Otro de los objetivos de la propuesta es un cambio de actitud y mira hacia
el futuro donde se obtendrd mejoramiento continuo y desarrollo de la
institucion para lo cual se plantea la propuesta a través de taller de
capacitacion constantemente y asi obtener oportunidades, e ideas de

progreso.
Ademas el taller capacitacion consta de tres elementos importantes
Presentacion de los participantes mediante la cual conocera a sus

compafieros de experiencia y compartirdn sus expectativas sobre el taller.

Desarrollo de los contenidos donde se desarrollaran los distintos temas

con el uso de ejercicios y técnicas.

Evaluacion de los contenidos, las formas de trabajo y las metodologias

empleadas en el proceso de aprendizaje.

El facilitador o facilitadora tiene como mision:

Facilitar la participacion individual y del grupo, la comunicacion y la
comprension de conceptos que ayuden a conseguir los objetivos
propuestos.

6.4 OBJETIVOS

6.4.1 Objetivo General.

Mejorar los tipos de liderazgo y las consecuencias en la satisfaccion

laboral en el personal del Instituto de la Nifiez y la Familia (Infa)
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6.4.2 Objetivos Especificos.

o Socializar talleres de capacitacion de tipos de liderazgo

o Ejecutar cultura organizacional que establezca el = mejoramiento
de calidad de vida en la satisfaccion laboral.

o Evaluar la capacitacion y evaluacion constante de los tipos de

liderazgo en la mejora de la satisfaccion laboral.

6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

El Plan de Taller - Capacitacion surge con el fin de consolidar la
planificacion de las actividades diarias y los tipos de liderazgo que se
vienen desarrollando en la institucion, constituyéndose en gran parte de
cambios de ideas pensamientos y cultura.

Dentro de esta tenemos las expectativas de taller cumpliéndose asi

objetivos metas y cambios sobre la tematica

Objetivos del taller

Exponer a los participantes cuéles son los objetivos del taller;

Solicitar participacion voluntaria voluntario que sefiale los objetivos del
taller que no coinciden con las expectativas previamente identificadas;
Indicar claramente los temas que seran cubiertos en el taller.

6.6 FUNDAMENTACION TEORICA

Para construir la fundamentacion tedrica de la propuesta se realizé Taller

Capacitacion a todo el personal del instituto de la nifiez y de la familia
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tanto trabajador como superior sobre los tipos de liderazgo y las

consecuencias en la satisfaccion laboral.

En el presente trabajo de investigacion y fundamentacion teorica se basa

en:

Nivel De Conocimientos

Mi persona que estoy al frente del manejo de las charlas de tipos de
liderazgo y las consecuencias en la satisfaccion laboral tengo un nivel de
conocimiento que sera un conjunto organizado de datos e informacién
que permitira tomar decisiones y abordar todos los campos de

desconocimiento para ir compensando con la informacion del tema.

Los trabajadores y jefes si siguen los parametros establecido, tendran un
buen rendimiento laboral en cuanto a sus labores diarias se refiere,
tomando en cuenta los habitos que posee cada una de

ellos , el apoyo de sus comparferos de trabajo , el estado emocional , la
confianza que se tiene y la confianza que hay entre comparieros , las
metas que quieren alcanzar logrando asi una superacion personal y

grupal.

La Comprobacion Y La Evaluacién
Propdsitos: ¢ para qué?

Desarrollo de competencias: ¢ Qué se va hacer?

Recursos: que herramientas son necesaria para el taller capacitacion

Dindmicas: ejercicios, dramatizaciones, vivencias.
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6.7 PROPUESTA

TALLER #1

Liderazgo basado en competencias.

Objetivos

o Fortalecer los valores de la institucion.

o Identificar las competencias basicas necesarias para ejercer
el liderazgo.

o Identificar las habilidades, conocimientos y actitudes que debe

tener una persona para adquirir la competencia del liderazgo

o Conocer los diferentes tipos de liderazgo.

o Establecer cuales tipos de liderazgo son positivos y cuales son
negativos.

o Fortificar la relacion comunicativa entre departamentos y usuarios.
o Ser responsables con su trabajo y sus actitudes.

Planificacién
El presente taller de capacitaciéon con el tema Liderazgo basado en

competencias se dictara en el mes de Enero de 2013 el dia viernes 04

desde las 8 de la mafana hasta 10 am con una duracion de 2 horas.

Ejecucion.

El tiempo estimado para la ejecucion de este taller es de 2 horas.

Direccionamiento
Trabajadores

Jefes
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Contenidos.

o Concepto de Liderazgo

o Concepto de Lider

o Tipos de lideres

. Habilidades del lider

. La madurez emocional

. Formacion por competencias

o Competencia Laboral

o Clasificacion de las competencias
o Lider o guia.

98



TALLER # 2

925
Taller de liderazgo , L
Objetivos

e Identificar los tipos de liderazgo.
e Equiparar si soy un lider.

e Crear sentido de responsabilidad en los trabajadores
Planificacién

El presente taller de capacitacion con el tema Taller De Liderazgo se
dictara en el mes de Enero de 2013 el dia viernes 11 desde las 8 de la

mafiana hasta 10 am con una duracion de 2 horas.

Ejecucion.

El tiempo estimado para la ejecucion de este taller es de 3 horas.
Direccionamiento

Trabajadores

Jefes

99



Contenidos.

e Que es un lider

e Ellider nace o se hace

e Componentes fundamentales que caracterizan el comportamiento
de un lider.

e Liderazgo autoritario

e Liderazgo complaciente

e Liderazgo por conveniencia

e Liderazgo independiente

e Liderazgo comprometido.

e Conductas que caracterizan a los estilos de lideres

e Lider eficiente y eficaz

e Aprendiendo a ser lider

e Dinamica

El pueblo necesita

El pueblo necesita

OBJETIVO

e Analizar los principios de organizacion.
e Analizar el papel del dirigente,

e Analizar la accion espontaneay la accion planificada
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TIEMPO: MATERIAL:

Duracion: 35 Minutos Facil Adquisicion
TAMARNO DEL GRUPO: o Diversos/li>
llimitado » Hojas blancas para cada

o participante
Divididos en subgrupos de 5

participantes e Un Lépiz o boligrafo para cada

participante
LUGAR:

Aula Normal

Un salon suficientemente grande
que permita a los participantes

discutir y sentarse.

DESARROLLO
SIN FORMATO

l. El Facilitador, prepara una lista que contenga un minimo de seis tareas.
Las tareas pueden ser la busqueda de objetos o la creacién de algun tipo

de cosa (hacer una cancion, elaborar un dibujo, etc.).

Il. Se divide a los participantes en grupos (de 5 personas como minimo
cada uno). Cada grupo se organiza como le parezca para realizar las
tareas. Se da un tiempo preciso para ejecutar la tarea (por ejemplo 10

minutos) dependiendo del grupo y las tareas pedidas.

lll. Las tareas son leidas al conjunto del grupo (se deben escoger tareas
que estimulen la organizacion y creatividad de los participantes),
finalizada la lectura cada grupo se dedica a cumplir las tareas. El primero

gue termine en realizarlas es el que ganara.

IV. Cuando el equipo tenga todas las tareas, se las presenta al Facilitador

para que sean revisadas y se constate que estan correctas.
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V. Una vez declarado el equipo ganador, el resto de los equipos, muestra
las tareas que pudo realizar. Se evalla como cada equipo se organizé

para ejecutar las tareas.

VI. La discusion se inicia cuando los grupos cuentan cdmo se organizan
para realizar las tareas, los problemas que tuvieron, cémo se sintieron, lo

vivencial.

VII. A partir de los elementos vivenciales referidos a la distribucion del
trabajo y la organizacion interna del grupo, se pasa a discutir en el
plenario aspectos como: el papel de los dirigentes, la importancia de la
division de tareas para ser mas eficaz, la importancia de tener claro qué
se quiere para poderlo enfrentar, las acciones espontaneas. Luego, referir
esa discusion a cOmo esos aspectos se dan en la vida cotidiana de los

participantes, o de una organizacion determinada.

VIII El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se

puede aplicar lo aprendido en su vida.
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TALLER # 3

Taller de desarrollo de habilidades de comunicacion y relacion

interpersonal.

Objetivos

e Mejorar el proceso de comunicacion.

Desarrollar Habilidades sociales: como escucha activa, empatia,

asertividad.

e Conocer la Importancia del autoconocimiento y la preparacion
previa.

e Profundizar en todos los conceptos relacionados con la gestion del

cambio.

e Describir un caso practico y analizarlos

Planificacion
El presente taller de capacitacion con el tema Liderazgo basado en

competencias se dictara en el mes de Enero de 2013 el dia viernes 18

desde las 8 de la mafana hasta 10 am con una duracién de 2 horas.

Ejecucion.

El tiempo estimado para la ejecucion de este taller es de 2 horas.

Direccionamiento

Trabajadores

Jefes
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Contenidos.

¢ definicion de trabajo en equipo.

e Actitudes positivas para el trabajo en equipo

e Conflictos: definicidn y tipos

e Formas de afrontar los conflictos. Estilos personales
¢ Negociacion y mediacion en conflictos

e Las técnicas de evaluacion de personal

e La entrevista de seleccion por competencias

e Motivacion y liderazgo

e Debate constructivo
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TALLER #4 ' ,
Liderazgo y Directivos.

Objetivos

e Crear empatia
e Establecer reglas en la forma de tratar al personal.

e Crear una comunicacion asertiva entre jefes y trabajadores.

Planificacion
El presente taller de capacitaciébn con el tema Liderazgo basado en

competencias se dictara en el mes de Enero de 2013 el dia viernes 25

desde las 8 de la manana hasta 10 am con una duracién de 2 horas.
Ejecucion.

El tiempo estimado para la ejecuciéon de este taller es de 2 horas.

Direccionamiento
Trabajadores

Jefes

Contenidos.

e Elliderazgo

e Aspecto del lider

e Como manejar al personal

e Soy un buen lider

e Que debo hacer para que mi equipo de trabajo funcione de una
mejor manera.

e Tengo un buen lider
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Que aria yo como jefe de mi area.

Que concejos puedo dar para un mejor funcionamiento del trabajo}

Dinamica

Un juego de cartas

Se le pide a cada participante que complete oraciones de este tipo:
Si  yo fuera un arbol seria........... porque..........

- Si yo fuera una parte de la geografia (rio, montafia, bosque, etc.)
seria....c........ porque..............

Si yo fuera una maquina seria........... porque............

- Si fuera un estado climético (lluvioso, nublado, soleado, ventoso,

etc.) seria........... porque............
Si fuera un animal seria............... porque...............
Si yo fuera un auto seria................. porque...............
Si  yo fuera perfume seria................. porque............
Si  yo fuera fruta seria............... porgue...............
Si  yo fuera color seria................. porque..............
Si yo fuera material seria.......ccccc......... porque...............
- Si yo fuera una estacion del clima seria............. porque............
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TALLER #5

Satisfaccion laboral

Objetivos

e Analizar si estoy contento en mi trabajo
¢ Identificar si existe sentido de pertenencia.

e Mejorar la actitud de trabajo

Planificacion
El presente taller de capacitaciéon con el tema Liderazgo basado en

competencias se dictara en el mes de Febrero de 2013 el dia viernes 01

desde las 8 de la mafana hasta 10 am con una duracion de 2 horas.
Ejecucion.
El tiempo estimado para la ejecucion de este taller es de 2 horas.
Direccionamiento
Trabajadores
Jefes
Contenidos.
e Satisfaccion laboral
e Como puedo ser mejor trabajador
e Reconocimiento de actitudes
e Lo que deberia hacer
e Como esta conformado mi entorno
¢ Que hago yo para mejor mi lugar de trabajo
¢ Que es la insatisfaccion laboral

¢ Doy una buena atencién a los usuarios externos.
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TALLER # 6

Motivacién y satisfaccion laboral.

Objetivos

o El participante se reconocera como un individuo con motivaciones y
decisiones propias que pueden afectar positiva y negativamente el
entorno social donde se desenvuelve, a través de técnicas introspectivas

de auto analisis.

Planificacién
El presente taller de capacitaciéon con el tema Liderazgo basado en

competencias se dictara en el mes de Enero de 2013 el dia viernes 8

desde las 8 de la mafana hasta las 10 am con una duracién de 2 horas.

Ejecucion.

El tiempo estimado para la ejecucion de este taller es de 2 horas.

Direccionamiento
Trabajadores
Jefes
Contenidos
e El Hombre como ser personal y social
e Las necesidades que motivan al ser humano
e Seguridad y autoestima
o Satisfaccion interna y externa
« Motivacion de logro vs. temor al fracaso
e Actitud y problemas en el trabajo

o Satisfacciéon Laboral
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TALLER #7

El virus de la actitud

Objetivos

e Mejorar la actitudes interpersonales
e Mejorar el entorno laboral

e Generar cordialidad entre los trabajadores

Planificacion
El presente taller de capacitaciéon con el tema Liderazgo basado en

competencias se dictara en el mes de Febrero de 2013 el dia viernes 08

desde las 8 de la manana hasta 10 am con una duracién de 2 horas.

Ejecucion.

El tiempo estimado para la ejecucion de este taller es de 2 horas.

Direccionamiento
Trabajadores

Jefes

Contenido

o VIDEO VIRUS DE LA ACTITUD
En el cual se reconocer las diferentes actitudes y comportamientos
nocivos para un buen desempefio laboral.

o SOCIODRAMA

Los participantes del taller se organizaron en grupos. Cada grupo realizo

un socio-drama teniendo en cuenta las diferentes
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Actitudes negativas que deterioran las relaciones al interior de una

organizacion, de acuerdo al video “virus de la actitud”
Las actitudes tenidas en cuenta fueron:

Virus del esparcidor de rumores

Virus de la falta de compromiso

Virus del alterado y la actitud negativa.

Armonia y buena actitud en el trabajo.

Los grupos creados para el socio-drama fueron los siguientes:

A- grupo cerrado: Un grupo con rosca en donde no dejan participar a
nadie.

B- grupo cianuro: todo lo miran con actitud de critica destructiva.

C- grupo monton: Unidos sin ningun interés por que cada uno busca lo

suyo.

D- Grupo integrado: colaboracion y amistad entre sus integrantes.

o ANALISIS
ACTITUDES NEGATIVAS QUE AFECTAN UNA ORGANIZACION

o Ira — irritabilidad.

o Perfeccionismo.

o Resistencia al cambio.

o Esparcir rumores ( chismoso )
o Este no es mi trabajo

o Falta de compromiso

o Falta responsabilidad.
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TALLER # 8

Relaciones humanas en el trabajo

Objetivos

e Mejorar el comportamiento entre usuarios internos y externos.

Planificacion
El presente taller de capacitaciéon con el tema Liderazgo basado en

competencias se dictara en el mes de Febrero de 2013 el dia viernes 15

desde las 8 de la manana hasta las 10 am con una duracién de 2 horas.

Ejecucion.

El tiempo estimado para la ejecuciéon de este taller es de 2 horas.

Direccionamiento

Trabajadores

Jefes

Contenidos

o Habilidades comunicativas en las relaciones humanas
o Comunicacion verbal y no verbal
o Tipos de escucha

o Empatia

o Asertividad

o Grupos y equipos de trabajo.

o Liderazgo

o Solidaridad y trabajo cooperativo
o Desarrollo de confianza.

o Reflexion grupal
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Lo Que Mas Importa
Es Cémo Te Ves A Ti Mismo

TALLER #9

Taller de autoestima.

Objetivos

e Reconocer el valor que tengo como persona y trabajador.
e Cuén importante soy yo para la institucion.

Planificacion

El presente taller de capacitacidon con el tema Liderazgo basado en
competencias se dictara en el mes de marzo de 2013 el dia viernes 01

desde las 8 de la mafana hasta las 10 am con una duracién de 2 horas.

Ejecucion.

El tiempo estimado para la ejecucién de este taller es de 2 horas.

Direccionamiento

Trabajadores

Jefes

Contenidos

o Historia el verdadero valor del anillo
Un joven concurrio a un sabio en busca de ayuda.
- Vengo, maestro, porque me siento tan poca cosa que no tengo fuerzas

para hacer nada.
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Me dicen que no sirvo, que no hago nada bien, que soy torpe y bastante
tonto. ¢ Como puedo mejorar maestro?. ¢Qué puedo hacer para que me
valoren mas?

El maestro, sin mirarlo, le dijo:

jCuanto lo siento muchacho, no puedo ayudarte, debo resolver primero

mis propios problemas.

Quizas después... Si quisieras ayudarme tu a mi, yo podria resolver este
tema con mas rapidez y después tal vez te pueda ayudar. Encantado,
maestro -titubeo el joven pero sintié que otra vez era desvalorizado y sus

necesidades postergadas.

Bien -asintié el maestro-. Se quité un anillo que llevaba en el dedo
pequefio de la mano izquierda y dandoselo al muchacho agrego: Toma el
caballo que esta alli afuera y cabalga hasta el mercado.

Debo vender este anillo para pagar una deuda.
Es necesario que obtengas por €l la mayor suma posible, pero no aceptes
menos de una moneda de oro. Vete y regresa con esa moneda lo mas

rapido que puedas.

El joven tomé el anillo y parti6. Apenas llegd, empez6 a ofrecer el anillo a

los mercaderes.

Estos lo miraban con algun interés hasta que el joven decia lo que

pretendia por el anillo.

Cuando el joven mencionaba la moneda de oro, algunos reian, otros le

daban vuelta la cara y so6lo un viejito fue tan amable como para tomarse la
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molestia de explicarle que una moneda de oro era muy valiosa para

entregarla a cambio de un anillo.

En afan de ayudar, alguien le ofrecié una moneda de plata y un cacharro
de cobre, pero el joven tenia instrucciones de no aceptar menos de una

moneda de oro, asi que rechazo la oferta.

Después de ofrecer su joya a toda persona que se cruzaba en el mercado
-mas de cien personas- y abatido por su fracaso, monté su caballo y

regreso.

jCuanto hubiese deseado el joven tener él mismo esa moneda de oro!
Podria habérsela entregado al maestro para liberarlo de su preocupacion
y recibir entonces su consejo y su ayuda.

Maestro -dijo- lo siento, no es posible conseguir lo que me pediste. Quizas
pudiera conseguir 2 6 3 monedas de plata, pero no creo que yo pueda
engafar a nadie respecto del verdadero valor del anillo.

iQué importante lo que dijiste, joven amigo! -contesté sonriente el
maestro-. Debemos saber primero el verdadero valor del anillo. Vuelve a

montar y vete al joyero.

¢, Quién mejor que él para saberlo?. Dile que quisieras vender el anillo y
preguntale cuanto da por él. Pero no importa lo que ofrezca, no se lo

vendas. Vuelve aqui con mi anillo.

El joven volvié a cabalgar. El joyero examiné el anillo a la luz del candil, lo
mirG con su lupa, lo peso y luego le dijo:
Dile al maestro, muchacho, que si lo quiere vender ya, no puedo darle

mas que 58 monedas de oro por su anillo.
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¢é.¢,¢58 monedas???? -exclamo el joven.

Si, -replico el joyero-. Yo sé que con tiempo podriamos obtener por él
cerca de 70 monedas, pero no sé... Si la venta es urgente...

El joven corri6 emocionado a casa del maestro a contarle lo sucedido.

Siéntate -dijo el maestro después de escucharlo-. TU eres como este
anillo: una joya Unica y valiosa. Y como tal, solo puede evaluarte
verdaderamente un experto. ¢Qué haces por la vida pretendiendo que

cualquiera descubra tu verdadero valor?

Y diciendo esto, volvio a ponerse el anillo en el dedo pequefio de su mano

izquierda.
o Actividad sobre el cuento (escribir la moraleja del cuento y porque

pienso eso )

o Importancia de la autoestima.
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TALLER # 10

Taller de sensibilizacion y

fortalecimiento de valores.

Objetivos

o Tomar conciencia si estoy haciendo bien mi trabajo.

o Aplicar lo que aprendi durante el transcurso de este tiempo.
o Dar la verdadera importancia a mi trabajo.

o Colaborar de forma voluntaria con la institucion.

Planificacion

El presente taller de capacitacién con el tema Liderazgo basado en
competencias se dictara en el mes de Marzo 15 de 2013 el dia viernes

desde las 8 de la mafana hasta las 10 am con una duracién de 2 horas.

Ejecucion.

El tiempo estimado para la ejecucion de este taller es de 2 horas.

Direccionamiento

Trabajadores

Jefes
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Contenidos

o gue valores conozco y aplico
o valor o virtud
o dialogo

. convivencia

o justicia

o paz

o tolerancia

o solidaridad

o perseverancia
o honestidad

o respeto
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6.8 METODOLOGIA

ETAPA OBJETIVO TALLER RECURSO RESPONSABLE TIEMPO
CAPACITACION
Identificar el Preparacion del Auditorio
Logistica espacio fisico material Tedrico - Material de Enero
donde se aplicarad | Préactico oficina Investigador Febrero
el Taller — Material Marzo
Capacitacion bibliografico
Humano
(colaboradores)
Auditorio
Encuadre Establecer normas | Reunion con Material de Enero
y objetivos de Taller | los/as trabajadores | oficina Investigador Febrero
—Capacitacion Material Marzo
bibliografico
Humano
(colaboradores)
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Formar un clima Dindmicas de Auditorio
Empatia optimo para el ambientacion Material de Enero
desarrollo del Expectativas de oficina Investigador Febrero
Taller — las/os Material Marzo
Capacitacion trabajadores bibliogréfico
Humano
(colaboradores)
Explicacion a Exposicion y Auditorio
las/os explicacion de los | Material de Enero
Entrenamiento trabajadores respectivos items. | oficina Investigador Febrero
el Taller — Material Marzo
Capacitacion bibliogréafico
Humano
(trabajadores)

Cuadro N°: 32
Tema: Metodologia

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos
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6.8.1 MODELO OPERATIVO

FASES ETAPAS SOCIALIZAR ACTIVIDAD RECURSOS | RESPONSABLES | TIEMPO
Inicial Sociabilizacion | Elaboracion del plan para | Presentaci Disefio o Jefe de Enero
la institucion | 6n preliminar de recursos 2012
Socializaciéon del plan con | Socializaci la propuesta humanos
empleados, directivos | 6n Material de | e Investigador:
mediante presentacion de | Discusion oficina, Gloria
diapositivas de la bibliografico Elizabeth
propuesta Carvajal
Dialogos Bustos.
abiertos
Disefio de
diapositivas
Inicial Planificacion Planificar actividades Diseiio del Material o Jefe de Enero
para la ejecucion. cronograma de es de recursos 2012
actividades oficina. humanos
Plan de e Investigador:
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Propues Gloria
ta Elizabeth
Computador Carvajal
Bustos.

Central Ejecucion Ejecutar el cronograma Taller Plany Jefe de Enero
de actividades capacitacion propues recursos 2012
planificadas Tipos de ta humanos

liderazgo : Computador Investigador:
liderazgo Gloria
autoritario Elizabeth
Liderazgo Carvajal
complaciente Bustos.

Liderazgo por
conveniencia
Liderazgo
independiente
Liderazgo

comprometido
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La satisfaccion
laboral.
Motivacion
Reflexion
Saber escuchar
Teniendo en
cuenta frases
importantes
como la
comunicacion
es lo que se
escuchan lo
que se dice.
No soy victima
de las
circunstancias
;YO SOy
responsable de

la situacion en
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que me

encuentro
Final Evacuacion e Entrevistas. Plany Jefe de Evaluacio
e Observacion. propuesta recursos n
e Mesas de Computador humanos permane
discusion Investigador: nte

Ficha de control de

competencias

Gloria
Elizabeth
Carvajal
Bustos.
Psicologo

clinico

Cuadro N°: 33

Tema: Modelo Operativo

Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos
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6.9 PREVISION DE LA EVALUACION

La evaluacion esta comprendida segun el tiempo necesario para cada
actividad donde se utiliza las siguientes técnicas psicologicas: la
observacion, la entrevista y re-test para medir las existencias de cambios

favorables de las/os trabajadores.

FASES OBJETIVOS METAS RESPONSABLE
CONCRETAS
1.- Inicial Identificar los Elaboracion de una Gloria Elizabeth
A partir del tipos de planificacion de Carvajal Bustos
segundo liderazgo capacitacion
al tercer alteraciones
mes mas
frecuentes
2.Desarro -Brindar taller Generar Gloria Elizabeth
llo capacitacione satisfaccion Carvajal Bustos
A partir del S laboral
cuarto al
séptimo
mes
3.-Final -Fomentar la Alcanzar nuevas Gloria Elizabeth
A partir del auto expectativas y Carvajal Bustos
octavo al evaluacion estilos de vida
noveno favorables para
mes las/os
trabajadores del
Instituto de la
Nifiez y la
Familia.

Cuadro N°: 34
Tema: Prevision de la evaluacion 124
Elaborado por: Gloria Elizabeth Carvajal Bustos
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD CIENCIAS HUMANAS Y LA EDUCACION
PSICOLOGIA INDUSTRIAL
Cuestionario sobre tipos liderazgo y satisfaccion laboral dirigido a los jefes
de departamentos del instituto de la nifiez y de la familia.

OcuUpPacCiON. ... Fecha.........................
INSTRUCCIONES.

A continuacidn, encontrara una serie de enunciados acerca del liderazgo. Le
pedimos su colaboracion respondiendo a ellos tal como usted lo siente.
Responda escribiendo una X en la columna lo mejor que crea conveniente.

No. ITEMS Sl NO

1 ¢Usted es buen conductor de su grupo de
trabajo?

9 ¢Usted adiestrar habilidades y destrezas de
sus trabajadores?

3 ¢Considera usted que sus trabajadores
puede llegar a ser lideres?

4 ¢ Tiene el apoyo de sus trabajadores para el
cumplimiento de objetivos en la institucion?
¢Entrega la informacion suficiente a sus

5 trabajadores para que se puedan desarrollar
correctamente?
¢Tengo una buena relacion comunicativa

6 con los trabajadores de los diferentes
departamentos?

7 ¢En mi unidad de trabajo las tareas estan
bien repartidas?

8 ¢Doy una induccién adecuada a mis
trabajadores?
¢Cuando es necesario facilito y autorizo la

9 formacion externa para un mejor
rendimiento en mi departamento?
¢La comunicacion entre el personal de los

10 .
departamentos y los usuarios es adecuada?
¢Reconozco a mis trabajadores por sus

11 o
objetivos alcanzados?

12 ¢Doy a mis trabajadores la oportunidad
para desarrollarse como profesional?
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD CIENCIAS HUMANAS Y LA EDUCACION
PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Cuestionario sobre tipos liderazgo y satisfaccion laboral dirigido a los
trabajadores de instituto de la nifiez y de la familia.

INSTRUCCIONES.

A continuacion, encontrara una serie de enunciados acerca del liderazgo. Le

pedimos su colaboracion respondiendo a ellos tal como usted lo siente.
Responda escribiendo una X en la columna lo mejor que crea conveniente.

No. | ITEMS Sl

NO

1 |¢Los lideres son conductores de grupos de trabajo?

2 | ¢Un lider puede adiestrar habilidades y destrezas?

¢Considera usted que sus compafieros de trabajo actlian como

3 | lideres?

4 ¢Existe apoyo entre lideres y trabajadores para el cumplimiento de
objetivos en la institucién?

5 ¢Existe informacion necesaria de los lideres hacia los trabajadores
para desarrollar correctamente mi trabajo?

5 ¢Existe una buena relacion comunicativa entre lideres y

trabajadores de los diferentes departamentos?

7 | ¢En mi unidad de trabajo las tareas estan bien repartidas?

8 | ¢Tuve una induccién adecuada sobre mi puesto de trabajo?

¢Cuando es necesario la Institucion facilita o autoriza formacion
externa para un mejor rendimiento en mi departamento?

10

¢La comunicacién entre el personal de los departamentos y los
usuarios es adecuada?

11

¢Existe el reconocimiento de mi superior por los objetivos
alcanzados?

12

¢La Institucion me proporciona oportunidades para desarrollar mi
carrera profesional?
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Facultad Ciencias Humanas y la Educacion
Carrera de Psicologia Industrial
Observacion de Campo.

Datos de la Observacion.
| Lugar: | Fecha: | Hora:

| Tipo de Observacion: Individual. |

\ Apuntes del observado. \

| 1. Identificacién de Tipos de liderazgo: |

2. Comentarios de la encuesta:

3. Nivel de satisfaccién laboral:

4. Relacion con sus compafieros:

5. Nivel de participacion:

Otros:

Anexo 3. Observacion de Campo. Adaptacion: Universidad Técnica de Ambato.
Facultad Ciencias Humanas y la Educacion. Carrera de Psicologia Industrial.
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