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1. INTRODUCCION

Esta informacion haré posible el andlisis, y la toma de decisiones respecto a los
necesarios cambios en el liderazgo administrativo para su influencia en el desempefio
laboral de los servidores de la unidad educativa anexa a la universidad técnica de
Babahoyo. El objetivo de la futura investigacion encaminada desde este proyecto, busca
exponer una estrategia que permita reconocer modelos, estilos y tipos de liderazgo que
se presentan en la funcidén administrativa y pretenden analizar el que mejor se acople a
las necesidades y circunstancias de la institucion. El proyecto de investigacion que se
plantea en este documento dara a conocer porque se presentan problemas al consensuar
la forma de llevar adelante el trabajo y mantener una interrelacion beneficiosa que
permita la participacion e integracion de todo el personal en las actividades de
emprendimiento que se gestionan desde la administracion y la causa de que las labores
se vuelvan rutinarias e incomodas lo cual produce una actitud negativa del personal.
Para afinar los detalles de los planteamientos de este proyecto se ha repartido en

capitulos.

Aborde un conjunto de conocimientos esenciales que contribuyan los problemas
que rodean a la educacion ecuatoriana articulando a la teoria y la practica en buenas

soluciones que fortalezcan las condiciones administrativas.

Capitulo I. Con el tema de investigacion se logrd, analizar el marco contextual
teniendo como proposito la investigacion y la problematica, justificacion y sus

objetivos, en la se investigo las causas que existe en la unidad educativa.

Capitulo I1. Se delimitara este estudio, el marco teorico referencial y examinaran

las teorias de diferentes autores, para reafirmar el argumento de la investigacion.



Capitulo 111 se analizara la metodologia y tipos de investigacion utilizada para

hacer posible la creacion del presente proyecto.

Capitulo 111.- Refiere a los resultados obtenidos de la investigacion, analisis e

interpretacion de datos, conclusiones y recomendaciones especificas y generales.

Capitulo 1V.- Este capitulo representa a la propuesta y aplicacion de resultados,
alternativa obtenida, alcance dela alternativa, aspectos basicos, justificacion, objetivos,

estructura general de la propuesta, resultados esperados de la alternativa.



CAPITULO I. DEL PROBLEMA

1.1. IDEA O TEMA DE INVESTIGACION

Liderazgo administrativo y su influencia en el desempefio laboral de los
servidores de la unidad educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo

parroquia Clemente Baquerizo cantén Babahoyo provincia Los Rios.

1.2. MARCO CONTEXTUAL

1.2.1. Contexto internacional

(Iturralde, 2001 - Pag. 15) Las normas del mundo empresarial estan cambiando
continuamente, generando nuevos retos para todos los que participan en la economia
global. ElI hecho de permanecer competitivo implica asumir el cambio, establecer
relaciones nuevas, optimizar el talento y las personas, y transformar las compafiias en
empresas interactivas impulsadas tanto por el cliente como por el empleado. Aunque
desde que un hombre trabaja para otro su labor siempre ha sido evaluada. No obstante,
las grandes empresas han considerado en la ultima década que esa valoracion es
insuficiente y suelen utilizar un sistema formal de evaluacion del desempefio laboral

para valorar el rendimiento de los trabajadores.

Debido a que la evaluacion del desempefio laboral no es un fin en si misma sino
un instrumento para mejorar los recursos humanos, pues mediante este sistema se
pueden detectar problemas de supervision, de integracion del trabajador en la empresa o
en el cargo que ocupa, la falta de aprovechamiento de su potencial o de escasa
motivacion. La empresa utiliza los resultados a la hora de decidir cambios de puestos,
asignacion de incentivos econdémicos o necesidad de formacién o motivacion de sus
empleados. Los trabajadores también obtienen beneficios como conocer las

expectativas que tienen de ellos sus jefes y ver canalizados sus problemas.



La evaluacion del desempefio laboral histéricamente se restringi6 al simple juicio
unilateral del jefe respecto al comportamiento funcional del colaborador.
Posteriormente, asi como fue evolucionando el modelo de recursos humanos, se fueron
estableciendo generaciones del modelo, a tal punto que hoy en dia podemos encontrar
ejemplos de evaluaciones de cuarta generacion. Tradicionalmente, la evaluacion del
desempefio laboral ha constituido un instrumento Gtil para la toma de decisiones sobre
el personal tales como aumentos salariales, despidos y definicion de criterios para

validar necesidades de entrenamiento.

1.2.2. Contexto nacional

En los dltimos afios nuestro pais Ecuador ha vivido cambios importantes en lo que
se refiere al desempefio laboral. La evolucion del sistema del desempefid laboral un
papel de primera importancia, implicd la incorporacion de algunas novedades
administrativas en el terreno de los empleados. Como parte de esta readecuacion, la
medicion del desempefio y evaluacion de los programas publico tomo resonancia

politica.

Los constantes cambios que se presentan en su entorno interno y externo en las
organizaciones tanto publicas como privadas, bien sea por la influencia de la
globalizacion, cambios normativos o de direccionamiento, son elementos que requieren
de lideres capaces de tomar decisiones que permitan adaptarse a la empresa de forma
rapida al cambiante entorno, a fin de no desfallecer y obtener resultados de gestion,
social y de sostenibilidad para la organizaciones publicas y de resultados econémicos y
de sostenibilidad para las empresas privadas. (Bonilla Rodriguez, 2013) P4g. 2

1.2.3. Contexto local

En la provincia de Los Rios, es de gran importancia para un lider mantenerse al
tanto de lo que sucede en su entorno, generando reformas en la estructura

organizacional, en las estrategias, en la planeacion, entre otras; a fin de obtener



ganancias. Es claro que las organizaciones privadas son mas adaptables a los cambios,
al estar compuestas por estructuras maleables adaptables a las estrategias, generalmente
con un mejor manejo del liderazgo por parte de sus directivas; un buen lider debe darse
a la tarea de conocer la organizacién para la cual trabaja, el equipo de trabajo, los
procesos y procedimientos y de esta forma determinar el estilo mas adecuado de

dirigirla.

Hoy el liderazgo administrativo esta obligado a administrar con un desempefio
laboral transparente y de rendicidn de cuentas, donde los servidores se involucren cada
vez mas, para lograr en la sociedad y gobierno un mayor crecimiento. El desarrollo de
infraestructura holistica debe ser considerada para satisfacer los servicios publicos y

hacerlos competitivos, funcionales y generadores de valor.

1.2.4. Contexto institucional

Esta investigacion se ubica enel area Educativa, referida al liderazgo vy
desempefio laboral de los servidores, plantedndose para la contextualizacion del
entorno institucional se tiene en cuenta que sus objetivos propenden por crear
condiciones favorables para el desarrollo personal y la gestion educativa en el
desempefio laboral, con el fin de contribuir a su formacioén desde unas competencias
ciudadanas dadas a partir de la solucion de situaciones que puedan afectar la
participacion y la democracia desde su propio entorno, aportando al desarrollo de una
sociedad maés justa, a través de la articulacion de la educacion con el trabajo, mediante
el desarrollo del liderazgo basicas, cientificas, artisticas, ciudadanas, laborales y
productivas. El fomento del espiritu cientifico, la creatividad y la apropiacion critica de

la tecnologia son fundamentos para lograr estos objetivos.

La unidad educativa “Anexa” a la Universidad Técnica de Babahoyo se
encuentra ubicada en la avenida universitaria parroguia clemente Baquerizo, canton

Babahoyo, provincia Los Rios.



1.3. SITUACION PROBLEMATICA

Como en la inmersion preliminar se percibe, uno de los problemas que hoy esta
afrontando el desempeiio laboral es una mala relacion entre la administracion y los
servidores de la institucion. El liderazgo en el desarrollo de la funcion administrativa es
inadecuado, el lider no estad creando modelos de trabajo para que los servidores sepan
hacer exactamente lo que la administracion aspira y quiere tener, ademas no se estd
sefialando a los servidores los roles de su trabajo de tal manera que los mismos
empleados se convierten en sus propios inspectores para asegurarse que la calidad del
trabajo esta haciéndoles caer en cuenta que los mejores inspectores de dicho trabajo son

ellos mismos.

La Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo presenta un
clima organizacional que no satisface al cien por ciento las necesidades de los
miembros que componen dicha Institucion. Tiene una administracion joven con muy
buenas intenciones y excelentes perspectivas de progreso, pero ha tenido
complicaciones en cuanto a inyectar ese mismo optimismo y dinamismo a los
servidores, también problemas en consensuar la forma de llevar adelante el trabajo y
mantener una interrelacion beneficiosa que permita la participacion e integracion de
todo el personal en las actividades de emprendimiento que se gestionen desde la

administracién.

El trabajo se vuelve rutinario e incbmodo lo cual produce desmotivacion, tension
y una actitud negativa general del personal frente a cualquier disposicion de la parte
administrativa quien ante esta realidad tiene como respuesta oficios que ordenan,
controlan o sancionan. Los intentos de socializacion se vuelven deficientes ya que no
hay la predisposicion ni el liderazgo para lograr el alcance requerido, No existe dialogo
y se enfrenta a un personal dividido y parcializado que llega al desacato. Mas no a un
equipo de trabajo con objetivos en comun. Una parte del liderazgo es la autoconciencia,
con esta se puede lograr tener comprension de las emociones, fortalezas, debilidades y

necesidades propias.



Los servidores de la unidad educativa Anexa a la Universidad Técnica de
Babahoyo Parroquia Clemente Baquerizo cantén Babahoyo Provincia Los Rios, no
practican la autoconciencia, ellos no son muy criticos y son extremadamente confiados.
Es por esto que los empleados y trabajadores no tienden a planificar su tiempo y a
realizar sus labores con anticipacion, en estos procesos se incluyen que en cierto
momento no hay comprension de los valores y los objetivos individuales de si mismos,
los involucrados en el proceso de administrcion no cuentan con la capacidad para
autoevaluarse de una manera realista. Un equipo de trabajo organizado y coordinado,
con cardcter de unidad puede enfrentarse exitosamente al buen desempefio de sus
funciones, por lo que es importante el clima de trabajo, lo que se determina

satisfactoriamente por las personas que lo integren.

En la actualidad, se puede decir que existen distintos estilos de liderar, que
ayudan a generar efectos positivos y hasta negativos dependiendo de la cultura. Es
importante revisar sistematicamente el liderazgo que implantan los directivos, para de
esta manera mejorar la calidad, la eficiencia y el desempefio eficaz de las

organizaciones.

1.4. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.4.1. Problema general o basico.

¢De qué manera influye el liderazgo administrativo en el desempefio laboral de
los servidores de la Unidad Educativa Anexa a la Universidad Tecnica de Babahoyo,

parroquia Clemente Baquerizo, canton Babahoyo, provincia Los Rios?

1.4.2. Sub-problemas o derivados

¢Cuales son los efectos en el liderazgo administrativo en el desempefio laboral de
los servidores de la unidad educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo?



¢Qué técnicas aplica en el liderazgo administrativo y en el &mbito laboral de la

unidad educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo?

¢Cuéles son los tipos de liderazgos que intervienen en el desempefio laboral de la

unidad educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo?

¢De qué manera un programa de mejoramiento del clima liderazgo administrativo
incrementa el desemperfio laboral de los servidores de la unidad educativa Anexa a la

Universidad Técnica de Babahoyo?

1.5. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
El siguiente tema: Liderazgo administrativo y su influencia en el desempefio

laboral de los servidores de la unidad educativa Anexa a la Universidad Técnica de

Babahoyo parroquia Clemente Baquerizo canton Babahoyo provincia Los Rios.

Linea de investigacion de la U.T.B: Educacién y desarrollo social

Lineas de investigacion facultad: Talento Humano, Educacién y Docencia

Linea de investigacion de la carrera: Gestion

Delimitacion espacial: La investigacion se la desarrollard unidad educativa Anexa

parroquia Clemente Baquerizo, canton Babahoyo, provincia de Los Rios.

Delimitacion temporal: Afio 2015

Delimitacion demografica: Las unidades de observacion seran los empleados de la

unidad educativa Anexa.



1.6. JUSTIFICACION

La justificacion de este trabajo esta en buscar alternativas de solucion a la gestion
educativa en el desempefio académico de los docentes. Es importante esta
investigacion aplicar estrategias mas efectivas derivadas al liderazgo administrativo en
el ambito laboral de la unidad educativa Anexa, en la que el sujeto construye ordena y
utiliza los conceptos que adquiere en el desempefio laboral. En este estudio se plantea la
posibilidad de que los servidores alcancen una meta méas efectiva disefiando el
liderazgo administrativo innovadoras que permitan mejorar el resultado del desempefio

laboral.

Al finalizar esta investigacion beneficiara directamente a los servidores, de la
unidad educativa “Anexa”, ya que si se realizan los cambios pertinentes luego de la
investigacion se lograra estandarizar el nivel del desempefio laboral de manera positiva.
En la unidad educativa el recurso méas valioso es el empleado, si quiere ser realmente
competitiva y permanente en el tiempo, debe contar con un personal altamente
calificado, bien remunerado, motivado e identificado con la labor que realiza y con la

institucion.

Por lo tanto, es una necesidad para los servidores valorar y apreciar un consenso
respecto a la idea de que el fracaso o triunfo de todo sistema educativo esta basado
principalmente en la calidad del desempefio laboral, por lo que se hace indispensable el
liderazgo administrativo en las instituciones cuenten con las herramientas y
mecanismos adecuados para la ejecucion de un control formal que permita evaluar la

labor del servidor.

Es necesario un proceso de liderazgo administrativo con el fin de identificar las
areas en las cuales tiene que enfocar su potencial y asi definir los lineamientos en
cuanto en el desempefio laboral, investigacion y extension. El proceso de liderazgo debe
ser realizado por servidores, sobre los resultados buscando vincular la asignacion de

recursos a metas alcanzadas y participando en la toma de decisiones. Se considera



necesario evaluar, el desempefio laboral en los resultados del proceso laboral con la
finalidad de analizar el nivel de eficiencia con respecto a la utilizacion de recursos y la

calidad administrativo.

Entre las ventajas que ofrece la valoracion del desempefio laboral para los
empleados se encuentran las siguientes: ayuda a la toma de decisiones precisas y
justificadas, permitiendo ademas, establecer procedimientos para la mejora de la labor,

reduciendo el fracaso, la desercion.

Aportara, la valoracion de la practica, ofrecerd ventajas a las personas que
laboran, se puede decir que es totalmente individualizada porque permite un desarrollo
profesional del personal, proporcionando mecanismos fundamentales en la toma de
decisiones validas y oportunas para valorar su labor, y en definitiva apreciar todas las

tareas que los trabajadores realizan en la institucion.

Por ello serd factible el presente trabajo permitira que en la unidad educativa
Anexa parroquia Clemente Baquerizo, cantén Babahoyo, provincia de Los Rios, el
servidor es el principal gestor del proyecto educativo, es quien vislumbra le ayuda a
orientar y dirigir su proceso de formacion. Es por esto que el desempefio laboral se

considera el factor preponderante de la calidad administrativa.

1.7. OBJETIVO DE INVESTIGACION

1.7.1. Objetivo general
Aplicar el liderazgo administrativo y su influencia en el desempefio laboral de los

servidores de la unidad educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo,

parroquia Clemente Baquerizo, canton Babahoyo, provincia Los Rios.
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1.7.2. Objetivos especificos

Analizar los efectos del liderazgo administrativo en el desempefio laboral de los
servidores de la unidad educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo.

Verificar las técnicas que aplica el liderazgo administrativo en el &mbito laboral

de la unidad educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo.

Identificar los tipos de liderazgos que intervienen en el desempefio laboral de la

unidad educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo.

Disefiar un programa de mejoramiento de liderazgo administrativo para
incrementar el desemperfio laboral de los servidores de la unidad educativa Anexa a la

Universidad Técnica de Babahoyo.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO O REFERENCIAL

2.1. MARCO TEORICO

2.1.1. Marco Conceptual

Definicion de Liderazgo.

Segun (Rodriguez, 2015) El liderazgo es una condicién humana universal que en
la observacion de la realidad social no admite excusas, es una relacion que involucra a
todos a través de toda su existencia por lo que dentro de la linea etimologica de “guiar”
se propone esta definicionliderazgo es cualquier intento expresado en influenciar e

impactar en la conducta de otra persona, es un rasgo de personalidad.” (Pag. 84)

Tambien se conoce como la capacidad para usar las diferentes formas del poder
para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes maneras, el liderazgo es
cuestion de valores y requiere que se ofrezca a los seguidores suficiente informacion
sobre las alternativas para que cuando llegue el momento de responder a la respuesta de

liderazgo de un lider, puedan elegir con inteligencia.

(Baguer, 2009)”Es dificil dar una definicion conceptual definitiva de liderazgo,
término que se confunde con administracion, pero el liderazgo es solo una funcion de la

administracion, el lider innova, disefia es original no tiene jefes.” (Pag. 105)

El administrador dirige, tienen jefes, copia y se limita a hacer las cosas bien
historicamente han existido lideres positivos y lideres negativos como Moisés,
Alejandro Magno, Anibal, Hitler, Gandhi, Mandela, Juan Pablo Il, Churchill, De
Gaulle, Mac Arthur, Napoledn, Ben Gurrion, la madre Maria Teresa de Calcuta y
Martin Luther King.
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(Negocios, 2010).”El liderazgo no tiene nada que ver con jefaturas o direcciones,
vemos el ejemplo de la madre Maria Teresa de Calcuta, nunca tuvo una jefatura, la
siguieron por su gran amor a los pobres y necesitados; Mandela era lider social no era
jefe. Luther King gran defensor de la no violencia a la represion social, no fue jefe.
(pag.105).

Sin embargo existe un liderazgo ejecutado por un trabajador entusiasta, proactivo
y motivador hacia sus compafieros de labores, por lo que el liderazgo también se aplica

entre trabajadores de un mismo nivel jerarquico.”

Liderazgo administrativo.

(Dolores, 2013) “En toda empresa u organizacion el administrador de la misma es
su lider, por lo que este debe ser una persona con caracteristicas de motivador,
innovador constante, creativo y con caracter enérgico, para lograr una sinergia que le
permita en cualquier situacién problematica superarla, a fin de alcanzar los objetivos
organizacionales. Este lider debe poseer la habilidad para que sus subordinados a través

de sus ordenen cumplan a satisfaccion con sus tareas.”(Pag. 19)

Este lider administrativo tiene las responsabilidades a mas de la direccion, de
identificar las aptitudes individuales, motivaciones del personal grupal e individual y de
ofertar incentivos adecuados, por lo que la direccién esta intimamente ligada al
liderazgo. Es por esto que las virtudes de una habilidad directiva y estilo de liderazgo se
definen a partir de las teorias de la administracion, psicologicas y socioldgicas, para
poder percibir las habilidades de sus colaboradores y emplear la motivacion para

generar un adecuado ambiente y buen desempefio laboral.

(Rodriguez, 2007) “En las organizaciones modernas en su concepcion de gestion
debe haber menos jefes y mas lideres, unos de mayor nivel (directores) otros de menor

nivel pero de mayor importancia (jefes departamentales, secciones o equipos de trabajo.
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(Baguer, 2009), (pag.12). A este respecto, (Rodriguez, 2007) mostré la validez empirica
de un modelo integrador para explicar como el liderazgo impacta sobre la toma de
decisiones estratégicas y, subsecuentemente, sobre la eficacia. Si bien dichos resultados
son alentadores, es menester probar su validez en distintos tipos de organizaciones y en

distintos contextos nacional.” (Pag.522-528).

Segun Lafley, (2009) “A través de lo escrito por Peter Drucker nos sefiala que el
lider debera convertirse en un vinculo que relacione el interior, que es la organizacion y
el exterior que es la sociedad con todas sus variables econémicas, tecnoldgicas, los
mercados y los clientes, entendiendo de esta manera, que en las organizaciones solo
existen costos en su interior y que los resultados son consecuencia del entendimiento y

atencion de su entorno, es decir vienen de afuera.” (Pag. 19)

(Pinzon, 2014) “El enfoque de esta ponencia es ver la administracion del lider
desde una perspectiva mas cercana a las personas tomando como referencia lo que dijo
Drucker (2004) en una entrevista a Edersheim (2007) y dadas en su libro Ensefianzas de
Peter Drucker “La administracion trata acerca de los seres humanos. Su tarea es hacer a
la gente capaz de un desempefio conjunto, hacer a sus fortalezas efectivas y a sus

debilidades irrelevante” (Pag. 30)

(Pefalver, 2010) “Indistintamente del tipo de comportamiento del lider dentro de
una empresa o institucion como en este trabajo publica, De Miguel y Pefialver (2010) le
apuestan en sus investigaciones a la necesidad de comprender que el comportamiento
del lider depende de una manera directa de factores de tipo personal, cultural y
situacional, entre otros, e incide de manera fundamental en el modelo de

comportamiento de las organizaciones.

” Es la capacidad de trabajar efectivamente con otras personas y tener éxito en el

trabajo de equipo. Ningun lider en ningun nivel organizacional escapa al requisito de la
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habilidad para relacionarse. La falta de habilidad para relacionarse ha motivado la caida

de muchos gerentes y directores (Pag. 45)

Liderazgo.

(Fernandez, 2010 - Pag. 325) “Se podria definir al lider como una persona con
ciertas cualidades de personalidad y caracter, apropiadas para la situacion general,
apoyado por un grado de conocimiento y experiencia, capaz de guiar un grupo hacia la
realizacién de su propésito fortaleciéndolo como equipo. Existe un binomio laboral que
esta formado por el que da instrucciones y el que recibe instrucciones, el que motiva y
el que permite ser motivado, el que guia y persuade y el que permite ser guiado y

persuadidor el lider y el seguidor.”

Hablar de liderazgo implica hablar de la otra parte, que es el subalterno. No hay

lideres sin seguidores ni seguidores acéfalos.

El lider sugiere y el seguidor participa con él para la busqueda de un fin comun, el

lider inicia y el seguidor decide o no seguirle. Siempre es una dualidad interminable.

Siempre hay alguien a quien seguir y siempre habra alguien que nos siga.

Estilos de Liderazgo.

(Weber, 2007) “Debemos tener en cuenta que los estilos que figuran son
estereotipos que realmente se ajustan a muy pocas personas reales. Cada uno esta
destinado a describir las caracteristicas de en términos simples. Casi nadie en realidad
ve 0 ejerce el liderazgo de manera tan inflexible como se describe aqui. La mayoria de
los dirigentes combinan algunas de las caracteristicas de dos 0 mas de estos estilos, y
tienen otras caracteristicas que no coinciden con ninguno de las que se mencionan. Se

pueden encontrar muchas descripciones de otros estilos de liderazgo también. Lo que
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este parrafo proporciona realmente son algunas maneras Utiles de pensar acerca de

nuestro propio liderazgo y el de otros.” (Pag. 7)

La Administracion.

(Enriqgue G, 2009) Es un sistema de gestion; observacion, analisis y
transformacion de las organizaciones, no se trata de la teoria como repeticion de
palabras, si no del pensamiento que escudrifia y modifica la realidad; se trata de la
practica de los hechos, de la experiencia activa de la realidad, podemos decir que hay
diferentes tipos de administracion pero todas nos llevan a un mismo fin que es la

organizacion, tanto de la empresa como la del talento humano.

Liderazgo administrativo.

(Ruiz E. , 2013) En toda empresa u organizacion el administrador de la misma es
su lider, por lo que este debe ser una persona con caracteristicas de motivador,
innovador constante, creativo y con caracter enérgico, para lograr una sinergia que le
permita en cualquier situacion problematica superarla, a fin de alcanzar los objetivos
organizacionales. Este lider debe poseer la habilidad para que sus subordinados a través

de sus ordenen cumplan a satisfaccion con sus tareas.

Colaborador.

(Ruiz E. , 2013) Un lider colaborador propende la involucracion a todos los
miembros de la organizacion en la direccién. Es realmente el primero entre iguales, en
el sentido de que, en lugar de ocuparse de un trabajo en particular, puede iniciar un

debate, identificar problemas.

Rasgos de un Lider.

(Baguer, 2009) “Existen muchas versiones sobre las caracteristicas o rasgos que

debe tener un lider para el desempefio de su funcibn como guia. Segun Alicia
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Kaufmann, experta en organizaciones y liderazgo, el lider debe tener los siguientes

rasgos de las tres H., humildad, humor y humanidad. ” (Pag. 12)

Terence Blake, también opina que el lider global del siglo XXI debe distinguirse por

las siguientes caracteristicas:

e Intuicién en los negocios
e Capacidad de influir

e Eficacia.

En general se afirma que los lideres se caracterizan por:

e Son demdcratas

e Tienen iniciativa

e Son innovadores

e Son expertos en su trabajo

e Trabajan con sencillez

¢ No abandonan sus proyectos facilmente
e Practican la estrategia

e Responsabilidad y perseverancia

e Tienen vision a medio y largo tiempo. (pag. 109).

Importancia del liderazgo.

(Bohlander, 2007 Pag. 278) Es casi ocioso sefialar que todos los procesos historicos,
tanto filosoficos, religiosos, politicos, etc., han sido generados o conducidos por lideres.
Bien se ha dicho que la mision del lider consiste en crear una Vision. Y cuando el
pensamiento de un individuo llega a convertirse en creencia de la multitud, no hay

nadie que pueda contenerlo.

e Esimportante por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir.
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e Una organizacion puede tener una plantacién adecuada, control y procedimiento
de organizacion y no sobrevivir a la falta de un lider apropiado.

e Esvital para la supervivencia de cualquier negocio u organizacion.

Elementos fundamentales de un lider.

Para que el lider realmente llegue a influir en otro ser humano, como es en los

trabajadores, debe cubrir tres puntos claves:

Conocimientos.

(Andrés., 2007- Pag. 234) Debe conocerse asi mismo, debe conocer y ensefiar a
conocer su temperamento y el de sus seguidores “pues el caracter es la decision

voluntaria de crecer y mejorar”

Las actitudes.

Son el cristal por donde se mira la realidad que vivimos. El lider debe educar dos

actitudes: el optimismo realista y la proactividad (hacer las cosas a tiempo).

La importancia de la evaluacion del desempefio en la gestion de los recursos

humanos.

La evaluacion del desempefio laboral abarca importantes ventajas tanto para las
empresas u organizaciones publicas o privadas, como para los trabajadores. Entre sus
principales aportaciones es la de aumentar el conocimiento de la organizacion sobre
cdémo se esta realizando el trabajo. La informacidn obtenida permitira orientar, ademas,
en el disefio y desarrollo de los procesos de seleccion y en la deteccion de las
necesidades de formacion, entre otras estrategias digestion de los Recursos Humanos.
Asimismo, otras utilidades de las evaluaciones para las organizaciones estan
relacionadas con el reconocimiento de los trabajadores y el desarrollo de planes

motivacionales.
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((Salgado y Cabal), 2011)Por su parte, los trabajadores se favoreceran con la
evaluacion pues obtendran informacion calificada como util que les permite tener una
mayor claridad visionaria sobre sus funciones y tareas laborales, tomar conciencia sobre
cémo realiza su trabajo con empoderamiento del mismo y mejorar sus practicas
laborales, lo cual | augurara expectativas favorables en su crecimiento personal dentro

de la institucion que labora.

La evaluacion del desempefio laboral ha sido objeto de interés de numerosos
investigadores y profesionales en sus trabajos. En la evaluacion del desempefio se
considera importante incluir todas aquellas conductas que repercuten, positiva o
negativamente, en los resultados organizacionales, y no limitarse a las tareas asignadas

formalmente al puesto y a la posicion especifica (pag.75-91).

La perseverancia.

Insistir en aquello se juzga valioso. “La voluntad es la parte mas olvidada de la
educacion” .Otro aspecto, son los problemas en la empresa que tiene tres etapas: la
negacion “No puede ser”; la actitud defensiva “A quién le echd la culpa”; aceptacion
realista “Cuales son las causas del problema” y la busqueda de soluciones. La idea de
destino y suerte magica no existen, eso se debe ensefar a los alumnos, pues “las
oportunidades se desarrollan” .Sélo a través de la participacion se puede cambiar la
sociedad, debemos educar para la participacion. La participacion tiene dos angulos: el
altruismo y el desarrollo”. Nosotros, como docentes debemos ayudar a crecer a los
nifos. El liderazgo de los docentes se ejerce en cada uno delos alumnos, primero en el

aula, después en la escuela y la comunidad

Estilos de liderazgo.

Cuando ya le ha sido asignada la responsabilidad del liderazgo y la autoridad
correspondiente, es tarea del lider lograr las metas trabajando con y mediante sus
sequidores. Los lideres han mostrado muchos enfoques diferentes respecto a como

cumplen con sus responsabilidades en relacion con sus seguidores. El enfoque més
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comun para analizar el comportamiento del lider es clasificar los diversos tipos de
liderazgo existentes. Los estilos varian segun los deberes que el lider debe desempefiar
solo, las responsabilidades que desee que sus superiores acepten y su coOmpromiso
filosofico hacia la realizacion y cumplimiento de las expectativas de sus subalternos. Se
han usado muchos términos para definir los estilos de liderazgo, pero tal vez el mas
importante ha sido la descripcion de los tres estilos basicos: el lider autdcrata, el lider

participativo y el lider de rienda suelta.

El lider autécrata: Un lider autocrata asume toda la responsabilidad de la toma
de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. La decision y
la gula se centralizan en el lider. Puede considerar que solamente él es competente y
capaz de tomar decisiones importantes, puede sentir que sus subalternos son incapaces
de guiarse a si mismos 0 puede tener otras razones para asumir una sélida posicion de

fuerza y control.

La respuesta pedida a los subalternos es La obediencia y adhesién a sus
decisiones. El autdcrata observa los niveles de desempefio de sus subaltenos con la

esperanza de evitar desviaciones que puedan presentarse con respecto a sus directrices.

El lider participativo: Cuando un lider adopta el estilo participativo, utiliza la
consulta, para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales y
sefiala directrices especificas a sus subalternos pero consulta sus ideas y opiniones sobre
muchas decisiones que les incumben. Si desea ser un lider participativo eficaz, escucha
y analiza seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus contribuciones siempre
que sea posible y practico. El lider participativo cultiva la toma de decisiones de sus

subalternos para que sus ideas sean cada vez mas Utiles y maduras.

(Weber, 2007) “Impulsa también a sus subalternos a incrementar su capacidad de

auto control y los insta a asumir mas responsabilidad para guiar sus propios esfuerzos.
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Es un lider que apoya a sus subalternos y no asume una postura de dictador. Sin

embargo, la autoridad final en asuntos de importancia sigue en sus manos.” (Pag. 279)

Caracteristicas de un lider.

a) El lider debe tener el caracter de miembro, es decir, debe pertenecer al grupo que
encabeza, compartiendo con los demas miembros los patrones culturales y significados

que ahi existen.

b) La primera significacion del lider no resulta por sus rasgos individuales Unicos,

universales (estatura alta, baja, aspecto, voz, etc.).

¢) Sino que cada grupo considera lider al que sobresalga en algo que le interesa, 0 mas
brillante, 0 mejor organizador, el que posee mas tacto, el que sea mas agresivo, mas

santo o mas bondadoso.

d) Cada grupo elabora su prototipo ideal y por lo tanto no puede haber un ideal Unico
para todos los grupos. El lider debe organizar, vigilar, dirigir o simplemente motivar al
grupo a determinadas acciones o inacciones segun sea la necesidad que se tenga. Estas

cuatro cualidades del lider, son llamadas también carisma.

e) Por Gltimo, otra exigencia que se presenta al lider es la de tener la oportunidad de
ocupar ese rol en el grupo, si no se presenta dicha posibilidad, nunca podra demostrar
su capacidad de lider. (Garcia, 2010)

¢ Qué es administracion?

Segun Diez de Castro, Garcia del Junco, Martin Jiménez y Periafiez Cristobal, la

administracion es "el conjunto de las funciones o procesos basicos (planificar,
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organizar, dirigir, coordinar y controlar) que, realizados convenientemente, repercuten
de forma positiva en la eficacia y eficiencia de la actividad realizada en la

organizacion™ (Castro, 2001, Pag. 4.)

Liderazgoy direccion.

(Amoros, 2007), Manifiesta que el comportamiento interno de una empresa u
organizacion es considerada una disciplina dentro de las ciencias administrativas, que
analiza el comportamiento de las personas en el trabajo en forma individual, grupal y
organizacional.pag.16.Se manifiesta esto en la relacion que existe entre la estructura
organizacional y el comportamiento de los colaboradores, el cargo que ostenta

determinada un comportamiento influenciado por el poder de dicho cargo. (Pag. 56)

JEFE LIDER
- Existe por la autoridad. - Existe por la buena voluntad.
- Considera la autoridad un privilegio - Considera la autoridad un
de mando. privilegio de servicio.
- Inspira miedo. - Inspira confianza.
- Sabe como se hacen las cosas. - Ensefia como hacer las cosas.
- Le dice a uno: jVaya!. - Le dice a uno: jVayamos!.
- Maneja a las personas como fichas. - No trata a las personas como
- Llega a tiempo. cosas.
- Asigna las tareas. - Llega antes.
- Da el ejemplo.

Elaborado por: Gustavo Barquet

Importancia del liderazgo

1. Esimportante por ser la capacidad de para guiar y dirigir.

2. Una organizacion puede tener una planeacion adecuada, control y procedimiento de

organizacion y no sobrevivir a la falta de un lider apropiado.

3. Es vital para la supervivencia de cualquier negocio u organizacion.
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4. Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeacion deficiente y
malas técnicas de organizacion y control han sobrevivido debido a la presencia de un

liderazgo dinamico.

3. Unificar habilidades de los miembros del grupo.

Caracteristicas del desempefio.

Segun Flores Garcia.2009 en el desempefio laboral las caracteristicas
corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera de una

persona aplique y demuestra en la desarrollo un trabajo. (Pag.89)

ADAPTABILIDAD. Concierne a la mantencion de la efectividad en diferentes

ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

COMUNICACION. Se refiera a la capacidad de expresar las ideas de una manera
efectiva ya sea en forma individual o en grupo. La capacidad de acuerdo al lenguaje y
terminologia de acuerdo al receptor, al buen empleo de la gramética, organizacion y

estructura de la comunicacion.

INICIATICA. Se refiere a intencion de influir activamente sobre los conocimientos
para alcanzar los objetivos, a provocar situaciones en vez de aceptarlas pasivamente a

las medidas que toma para alcanzar las metas mas alla de lo esperado.

CONOCIMIENTOS, Refiérase al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y
profesionales en las area relacionada a su trabajo los avances que tienden a mantenerse

en su area.

TRABAJO EN EQUIPO capacidad de desenvolverse en grupo o equipo para alcanzar

metas de la organizacion contribuyente a un ambiente arménico que exige el consenso.
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DESARROLLO DE TALENTOS. Se refiere a la capacidad de desarrollar habilidades y
competencias de los miembros de si equipo planificando actividades de desarrollo

efectivas relacionado con el cargo actual y futuro.

Evaluacion de desempefio.

(Diaz Cabrera et al, 2014) La evaluacién del desempefio laboral es una estrategia
indispensable en la gestion de las personas en las organizaciones, siendo especialmente

relevante en situaciones de crisis econdmica como la actual.

La evaluacion del desempefio cumple un doble papel en las organizaciones. Por
un lado, contribuye a la mejora de las organizaciones al facilitar el logro de las metas
organizacionales de eficacia, eficiencia y transparencia, yaque, entre otros aspectos,
permite redisefiar los puestos de trabajo, planificar los planes de formacién y los
procesos de seleccion, o tomar decisiones sobre la politica de promociones eincentivos.
Por otro lado, incide en la motivacién de los trabajadores a través de la participacion de
los mismos en el proceso, a través de la retroalimentacion recibida respecto a su

desempefio, que les permite mejorarlo, ser reconocidos y recompensados.pag.6.

Como plantean(Farr J L & Jacobs R, 2006) es necesario que la organizacion y los
participantes en la misma valoren positivamente las evaluaciones de desempefio, lo que
dependera de que existan una serie de condiciones. Es decir, la organizacién estimara
positivamente el poder contar con datos precisos y fiables del desempefio laboral, lo
cual que dependera del uso de escalas precisas de evaluacion y de que se reduzcan los
sesgos de los evaluadores (objetivos de la metafora del test). Asimismo, los
participantes valoraran mas positivamente las evaluaciones si éstas son justas y creibles,

y ello dependera, a su vez, de la precision de las evaluaciones.(pag. 32-37).

Los trabajos de investigacion empirica llevados a cabo en los ultimos veinticinco
afios han demostrado que el dominio del desempefio laboral es de caracter

multidimensional y que cada dimension tiene una serie de competencias o facetas.
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Ademas, investigaciones y propuestas tedricas independientes han convergido en
considerar que en el dominio del desempefio deben considerarse tres grandes clases de

conductas que determinan el éxito o el fracaso de los resultados del desempefio.

(Borman et al., 2001; Campbell et al., 2003; Gruys y Sackett, 2003; Murphy,
1990). Igualmente, la investigacion ha indicado que el desempefio en el trabajo tiene
como caracteristica central que las conductas tienen que estar bajo control del individuo
y, de este modo, ha separado los conceptos de desempefio laboral y productividad,
siendo ésta Ultima una resultante del primero, a la que ademas afectan otras variables
fuera del control del empleado (p.e. circunstancias econémicas, estilos de direccion,
situaciones laborales) (Campbell et al., 1996; Murphy, 1990).

(Amoros, 2007) Nos manifiesta en sus trabajos que la evaluacion de desempefio,
aspecto inherente a esta investigacion, depende en gran medida de los aspectos
perceptual, pues el destino de un trabajador dentro de una institucion depende mucho de
su evaluacidn, la apreciacion de desempefio representa una apreciacion del trabajo del

empleado.

Esta evaluacion puede ser objetiva, pero hay que sefialar que ciertas actividades
requieren de una evaluacion subjetiva, en razon de que sin mas faciles de ponerlas en
practica y permiten mas libertas al administrador, gerente, etc. Estas mediciones
subjetivas son en base del juicio que se hace del trabajo que realiza el empleado y puede

del mala o buena, pero pesa significativamente en la evaluacion (pag.56).

”La evaluacion del desempefio de los colaboradores, indicara si la seleccion y el
entrenamiento han sido adecuados mediante las actividades de las personas en sus

tareas, para en caso de hacer necesario tomar las medidas respectivas.

Sirve de control y se utiliza para conceder ascensos, premios, incentivos, detectar

los mejores elementos y recompensarlos, jugando ésta deteccion un papel vital en el
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desarrollo y crecimiento de la organizacion, identificar, personas de poca eficiencia,
para entrenarlos mejor o cambiarlos de puesto. Evalla también eficiencia delarea o

departamento administrativo, métodos de trabajo para calcular costos” (ELPRISMA,

2008, pag. 2)(Armijos, 2015)

Tipos de liderazgo y factores.

Factores que inciden en los estilos de liderazgo.

El liderazgo implica interrelacion de los siguientes elementos:

1. Las cualidades, habilidades y necesidades del lider
2. Las necesidades y expectativas del grupo

3. Las exigencias o requisitos de la situacion

Esa interrelacién, sugiere que ningun estilo de liderazgo sirve perfectamente para
todas las situaciones. EI mejor estilo es aquel que es considerado el méas apropiado a
una situacion en particular. El liderazgo trata de atender las necesidades y las

expectativas genuinas del grupo, realizando las funciones exigidas.

De éste modo, el liderazgo se relaciona con la situacion, es decir, depende
principalmente de las exigencias de la tarea que se ha de realizar. Personalidad del lider,
sus experiencias y expectativas. Los valores, formacion y experiencia del lider afectaran
a la seleccion del estilo de liderazgo. En general, los gerentes adquieren el estilo con
que se sienten mas comodos. El estudio del liderazgo como un proceso, y no como
resultado de caracteristicas individuales, puede ayudarnos a reconocer las dos partes

principales en el proceso de liderazgo:

a) Orientacion por la tarea
b) Orientacidon por las relaciones.
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Diferencias entre directivo y lider.

La diferencia entre los directivos y los lideres, Los directivos abrazan el proceso,
buscan la estabilidad y el control, e intentan instintivamente solucionar los problemas
con rapidez, a veces incluso antes de que hayan comprendido totalmente la importancia
de tales problemas. En cambio, los lideres soportan el caos y la falta de estructura, y
estan dispuestos a posponer una conclusion con el fin de comprender en mayor
profundidad los problemas. Para un buen desarrollo de estos lideres se requiere
centrarse en ejercicios de ldgica y estrategia a favor de un entorno en el que la

creatividad y la imaginacién puedan prosperar.

El liderazgo exige inevitablemente el uso del poder para influir en los
pensamientos y acciones de otras personas. EI poder en manos de un individuo conlleva
riesgos humanos: en primer lugar, el riesgo de identificar el poder con la habilidad para
conseguir resultados inmediatos; en segundo lugar, el riesgo de pasar por alto las
muchas y variadas formas en las que las personas pueden acumular poder
legitimamente y, en tercer lugar, el riesgo de perder el control de uno mismo en el deseo

por conseguir poder.

La necesidad de protegerse contra estos peligros explica en parte el desarrollo del
liderazgo colectivo y de la ética directiva. Pero es evidente que estos riesgos son
enfrentados de distintas formas, segin la personalidad del directivo. (Dr Mendoza
Martinez, 2012).

Liderazgo empresarial.

El éxito total de una empresa o institucion depende cada vez mas de la unién entre
el suceso de la compafiia y la inteligencia emocional de sus lideres; ademas de la
colaboracién y trabajo en equipo de todo el personal para asi lograr los objetivos
globales organizacionales. Es fundamental el trabajo de los lideres ya que son quienes
motivan al personal de la organizacion con sus estrategias, beneficios y todo lo

relacionado a mejoras dentro del grupo de trabajo.

27



Existen muchas empresas que utilizan este tipo de liderazgo ya que siempre ven
reflejados buenos resultados en los diferentes niveles organizacionales, esto destaca un
buen ambiente y trabajo en equipo para el logro de los objetivos globales, donde se

benefician cada uno de los involucrados en la gestion.

Es increible ver que en las organizaciones se maneje un prototipo de lider no solo
por su conocimiento y experiencia, sino también por sus competencias, habilidades,
conductas y demas aspectos que son esenciales en la calidad de las personas como seres
humanos y profesionales; esto se debe a la importancia de escoger a los mejores lideres
para guiar y motivar al grupo de trabajo, para asi estar todos encaminados hacia una

meta en comun y lograr los objetivos organizacionales.

Las competencias globales anteriormente mencionadas son vitales para un buen
desempefio de cualquier lider ya que agrupa las habilidades mas relativas dentro de un
prototipo de lider ejemplo para cualquier organizacion que quiere tener el “nivel de

mando” muy bien alineado con los mejores estandares de generar buenos resultados.

En cuanto a la autorregulacion, es otro pilar importante dentro de la persona ya
gue maneja aspectos muy relevantes al momento de evaluar una situacién en la cual
esté involucrado el mismo lider, y su grupo de trabajo. Por esto es vital el manejo del
autocontrol al momento de tomar las decisiones ya que se hace un trabajo mental rapido
para identificar los pros y los contras, y asi tomar las decisiones de la mejor forma que

beneficien a grupo de trabajo, y a la empresa en si. (Jiménez 2014)

Primeras teorias del liderazgo.

Coulter (2007) afirma que ha sido un tema de interés que los investigadores
empezaron a estudiar a partir del siglo XXI, las primeras teorias se enfocaron en el lider
(teorias de rasgos), y como €l era capaz de interactuar con los integrantes de un grupo

(teorias del comportamiento).
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Teorias de rasgos La investigacion se concentrd en las caracteristicas que se
podrian utilizar para diferenciar a los lideres de los que no lo son. Algunas de las
caracteristicas estudiadas fueron: la apariencia, la estatura fisica, la estabilidad social,

facilidad verbal y la sociabilidad.

A pesar de los estudios de los investigadores fue imposible identificar una cadena
de rasgos que distinguieran siempre a los lideres, no obstante los estudios postreros para
identificar los rasgos relacionados en forma constante con el liderazgo enfocado desde

el proceso y no la persona, tuvieron mas éxito.

Fueron identificados siete rasgos relacionados con el liderazgo eficaz, los cuales
se mencionan y definen a continuacion. Dinamismo. Quienes poseen este tipo de rasgo
son lideres con una gran cantidad de esfuerzo, tienen un deseo alto de logro, gozan de
mucha energia, son perseverantes, son ambiciosos en sus actividades y demuestran

iniciativa.

Plan de mejora del estilo de liderazgo.

Segln la experta en liderazgo empresarial, Pilar Jerico, conocida por sus
ensayos en el ambito empresarial, los cambios que implica el escenario de crisis en la
actualidad exigen un nuevo modelo de liderazgo que se redefine de alguna manera

basandose en la confianza. Es asi que los antiguos modelos ya no tienen continuidad.

Los pilares basicos de este nuevo modelo serdn (y sobre ellos trabajaremos
intensamente) la trasparencia, la busqueda de la colaboracion masiva de los empleados

y la motivacion.

Buscaremos la confianza de los colaboradores, pues sin ella nunca alcanzaremos
las metas trazadas por la empresa. Crearemos un liderazgo solido y consolidado que
constituya efectivos equipos de trabajo para alinear todos los esfuerzos en una Unica

direccion. (Baguer, 2009)
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Personalidad del directivo

Frente a la del lider Una cultura directiva enfatiza la racionalidad y el control.
Tanto si sus energias se dirigen hacia los objetivos como si se dirigen hacia los
recursos, las estructuras de la organizacion o las personas, la funcion del directivo es
solucionar los problemas. El directivo pregunta: ;qué problemas hay que resolver y cual
es el mejor modo de obtener resultados de forma que las personas sigan contribuyendo

a esta organizacién?".

Desde esta perspectiva, el liderazgo es tan solo un esfuerzo préctico para dirigir
los negocios. Para llevar a cabo esta tarea con éxito, un directivo exige que muchas

personas trabajen de forma eficiente en diferentes niveles de status y responsabilidad.

No se precisa ser un genio ni un héroe para ser un directivo, sino mas bien
perseverancia, tenacidad, trabajo duro, inteligencia, capacidad analitica y, quiza lo mas

importante de todo, tolerancia y buena voluntad. (Baguer, 2009)

Comunicacion organizacional.

Todos los autores que han estudiado el liderazgo coinciden en adherir el elemento
de la comunicacion como una herramienta fundamental en el ejercicio del liderazgo,
debido a la necesidad que existe en la expresion de ideas, retroalimentacion de procesos

y direccion del equipo de trabajo (seguidores) de manera convincente.

La forma como un lider sepa comunicar sus pensamientos y sepa utilizar el
lenguaje apropiado para dirigirse a su grupo es determinante a la hora de generar
confianza, expectativas y por ende, buenos resultados. Desde esta perspectiva, la
comunicacidn se constituye en instrumento estratégico para los procesos de redefinicion
de competencias o précticas de un lider, y por consiguiente, de las relaciones de
liderazgo. (Rodriguez S. J., 2011 -Pag. 217)
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Fase dinamica o de implementacién de la administracion Integracion.

El concepto de integracion hace mencion a la incorporacion, articulacion e
inmersidn del personal constitutivo de la empresa, que sera necesario para su adecuado
funcionamiento y para atender a las necesidades que la fase estatica establezca. Por lo
dicho, la integracion va mas alla de la mera gestién administrativa de los individuos de
una empresa (puesto que no sélo implica el andlisis de los diferentes trabajos y
necesidades laborales) sino que también supone la determinacion de los deberes y
responsabilidades de las posiciones y los tipos de personas que deben ser contratados

para ocuparlas.

Dicha labor de integracion, implica la seleccion—entre los distintos candidatos— de
aquellos mas aptos y su incorporacion en la empresa, con el fin de articular y armonizar
el nuevo elemento al grupo social para que forme parte de ella de forma répida y
adecuada. Esta labor, no supone un gran esfuerzo cuando un nuevo sujeto entra a

formar parte del entorno empresarial.

El grave problema se genera con el paso de los afios, puesto que es complicado
que los diversos trabajadores logren una integracion efectiva en la estructura,
Ilegandose, incluso, a implicar afectivamente con el desarrollo y la evolucion de la
propia empresa. De ahi que el mantenimiento de la integracion se pueda convertir en
uno de los graves problemas a los que se tiene que enfrentar un buen lider dentro de una

empresa.

En este sentido empieza a ser habitual el desarrollo, por parte de la empresa, de
actividades de tiempo libre como dindmicas de integracién empresarial. Tanto es asi,
qgue compafiias tales como Different (México), Cegos (Espafia) o J&M Integracion
Empresarial (México) lo llevan a cabo en la actualidad. No obstante es conveniente
aclarar que dicha actividad empresarial tiene su origen en los Estados Unidos de
América y es alli donde mayor desarrollo ha alcanzado. (Martinez A. P., 2011 -Pag.
223)
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Control administrativo.

Este concepto hace referencia al proceso de supervivencia de toda empresa. La
direccién de la misma desarrolla un conjunto de actividades planeadas con el fin de
progresar y, en su caso, de aplicar medidas correctivas para asegurar la consecucion de
sus objetivos (Amat 2003; y Munch y Garcia, 1986). Por todo lo dicho, el control de
gestion o de administracion de una empresa es un proceso basado en el establecimiento
de un conjunto de estandares que deben ser llevados a término para el logro de las

metas.

Dichos estandares seran dtiles para la modificacion de los parametros
psicoldgicos (motivacion, integracion, etc.) y para poder regir el desempefio de las
actividades propias de la empresa. Por esto ultimo, el proceso de control necesita de una
fase de recogida de informacion cualitativa del desempefio en base a las metas
propuestas; de comparacion de la actividad real de la empresa con la actividad
esperada; y del desarrollo de medidas correctoras necesarias que garanticen alcanzar los

resultados que se planearon al principio.

Con un adecuado control comprobamos que las cosas se hacen oportunamente y
evaluamos el desempefio de la actividad laboral del personal. En este sentido es
importante que haya un balance entre el control de los objetivos y la delegacion,
entendiéndose ésta como elemento secundario del control. De ahi que el control y la
delegacion se encuentre profundamente relacionados con el liderazgo, tal y como

veremos en su momento. (Martinez A. P., 2011 -Pag. 223)

El liderazgo y las organizaciones.

Tal y como afirma Barrios (2010): “Un lider necesita desarrollar con eficacia un
proceso de comunicacion en la organizacién. Es importante la comunicacién para lograr
un ejercicio eficiente del liderazgo y en consecuencia ayudar al cambio cultural en la
organizacion. La comunicacion es un elemento esencial para la vida de las

organizaciones. Es consubstancial a la empresa e imprescindible para su buen
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funcionamiento pues, desempefia un papel de primordial importancia en la creacion,
mantenimiento y cambio en la cultura e identidad corporativa”. La herramienta clave de
un lider en cualquier organizacion es la comunicacion que tenga con sus subalternos, ya
que de la eficacia con que logre llevar sus ideas a los integrantes de la organizacion
dependera que se logren los objetivos y metas propuestas tanto a corto como mediano y

largo plazo.

Por otro lado, Silva (2010) concibe que en las organizaciones se mencionan dos
conceptos importantes: lideres y liderazgo. Los lideres son aquellos que son capaces de
influir en otros y que tienen autoridad administrativa (Robbins y De Cenzo,2011). El
liderazgo es el proceso de influir en otros y apoyarlos para que trabajen con entusiasmo
en el logro de objetivos. Ser lider en esta época es un reto. Las organizaciones buscan
lideres con mentalidad de liderazgo (Maxwell, 1996). Esto implica la necesidad de que

el lider forme lideres y se multiple”.

Tipos de lider.

El lider autocrata: Un lider autécrata asume toda la responsabilidad de la toma
de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. La decision y
la gula se centralizan en el lider. Puede considerar que solamente él es competente y
capaz de tomar decisiones importantes, puede sentir que sus subalternos son incapaces
de guiarse a si mismos 0 puede tener otras razones para asumir una solida posicion
de fuerza y control. La respuesta pedida a los subalternos es La obediencia y adhesion a
sus decisiones. El autdcrata observa los niveles de desempefio de sus subalternos con la

esperanza de evitar desviaciones que puedan presentarse con respecto a sus directrices.

El lider participativo: Cuando un lider adopta el estilo participativo, utiliza la
consulta, para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales y
sefiala directrices especificas a sus subalternos pero consulta sus ideas y opiniones sobre
muchas decisiones que les incumben. Si desea ser un lider participativo eficaz, escucha

y analiza seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus contribuciones siempre
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que sea posible y practico. El lider participativo cultiva la toma de decisiones de sus

alternos para que sus ideas sean cada vez mas Utiles y maduras.

Impulsa también a sus subalternos a incrementar su capacidad de auto control y
los insta a asumir mas responsabilidad para guiar sus propios esfuerzos. Es un lider que
apoya a sus subalternos y no asume una postura de dictador. Sin embargo, la autoridad

final en asuntos de importancia sigue en sus manos.

El lider que adopta el sistema de rienda suelta o lider liberal: (Souza, 1996 -
Pag. 15) “Mediante este estilo de liderazgo, el lider delega en sus subalternos la
autoridad para tomar decisiones Puede decir a sus seguidores "aqui hay un trabajo que
hacer. No me importa como lo hagan con tal de que se haga bien". Este lider espera que
los subalternos asuman la responsabilidad por su propia motivacion, guia y control.
Excepto por la estipulacién de un nimero minimo de reglas, este estilo de liderazgo,
proporciona muy poco contacto y apoyo para los seguidores. Evidentemente, el
subalterno tiene que ser altamente calificado y capaz para que este enfoque tenga un

resultado final satisfactorio”.

Liderazgo transformacional y transaccional

Este liderazgo denominado liderazgo transformacional y transaccional esta
relacionado con la satisfaccion organizacional y ha sido tema de interés por académicos
e investigadores a través del tiempo. Se ha demostrado que el liderazgo puede llegar a
ser una ventaja competitiva para las organizaciones al potencializar en los seguidores

sus capacidades. (Dr Mendoza Martinez, 2012).

Se han realizado diferentes investigacion para probar que este tipo de liderazgo
tiene impacto directo en las organizaciones, la hipotesis de que el tipo de liderazgo
transformacional es de mayor efectividad que otros tipo de liderazgos ya ha sido
probada, lo cual ha permitido entender, seleccionar, desarrollar y lograr algunos
atributos especiales de este tipo de liderazgo, relacionados con efectos positivos en la
organizacion.
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Metodologia para la evaluacién de la gestion del liderazgo.

Como ya hemos comentado en la introduccion del presente capitulo realizaremos
una evaluacion de la gestion del liderazgo. Detallaremos en el siguiente punto el
procedimiento metodolégico realizado para la evaluacion de posibles riesgos
condicionados por una inadecuada gestién del liderazgo. De esta manera, hemos
realizado una evaluacion de aquellas condiciones de trabajo susceptibles de producir
riesgos en la salud de los trabajadores. EI ambito de aplicacion; considerado en la
evaluacion; seran las condiciones de trabajo de cada uno de los puestos en la empresa.
Por ello, la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales 31/1995 establece que se entendera
por “condicidon de trabajo” cualquier caracteristica que pueda tener una influencia
significativa en la generacién de riesgos para la seguridad y salud del trabajador.
((Salgado y Cabal), 2011)

Estilos de liderazgo transformacional y transaccional en el Siglo XXI.

Dentro de las teorias contemporaneas sobre el liderazgo, se destaca la teoria de
liderazgo transformacional. El termino fue acufiado en su momento por Burns, propuso

las bases conceptuales del liderazgo transaccional y transformacional.

El liderazgo transaccional involucra un intercambio de relaciones entre lideres y
sequidores. El liderazgo transformacional en cambio, involucra la motivacion de los

sequidores para alcanzar desempefios superiores.

Estos lideres transformacionales de caracterizan por ser capaces de inspirar a sus
colaboradores, consumidores y a la sociedad, son capaces de dar una vision futurista
para producir el cambio en la sociedad u organizacién y llevar el cambio a la realidad;
estimulan el desempefio del equipo de trabajo sugiriendo alternativas para solucionar
los problemas que se presentan, tienen en cuenta sus intereses y necesidades y estan
pendientes de su motivacion para lograr el cumplimiento de las metas claramente

trazadas, estos lideres también toman decisiones éticas y morales; atributos que hacen
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el nivel de éxito de la organizacidén sea mayor comparado con el de otras pues existe

una fuerte cohesion al interior de los equipos de trabajo. ((Salgado y Cabal), 2011)

Rasgos de un Lider
Segun (Baguer, 2009)

Existen muchas versiones sobre las caracteristicas o rasgos que debe tener un
lider para el desempefio de su funcion como guia. Segln Alicia Kaufmann, experta en
organizaciones y liderazgo, el lider debe tener los siguientes rasgos delas tres H.,
humildad, humor y humanidad. Terence Blake, también opina que el lider global del

siglo XXI debe distinguirse por las siguientes caracteristicas:

e Intuicién en los negocios
e Capacidad de influir

e FEficacia.

En general podemos afirmar que los lideres se caracterizan por:

e Son demdcratas

e Tienen iniciativa

e Son innovadores

e Son expertos en su trabajo

e Trabajan con sencillez

¢ No abandonan sus proyectos facilmente
e Practican la estrategia

e Responsabilidad y perseverancia

e Tienen vision a medio y largo tiempo. (pag. 109).
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La importancia de la evaluacion del desempefio en la gestion de los recursos

humanos.

La evaluacion del desempefio laboral abarca importantes ventajas tanto para las
empresas u organizaciones publicas o privadas, como para los trabajadores. Entre sus
principales aportaciones es la de aumentar el conocimiento de la organizacién sobre
como se esta realizando el trabajo. La informacion obtenida permitira orientar, ademas,
en el disefio y desarrollo de los procesos de seleccién y en la deteccion de las
necesidades de formacion, entre otras estrategias de gestion de los Recursos Humanos.
Asimismo, otras utilidades de las evaluaciones para las organizaciones estan
relacionadas con el reconocimiento de los trabajadores y el desarrollo de planes

motivacionales.

((Salgado y Cabal), 2011)Por su parte, los trabajadores se favoreceran con la
evaluacion pues obtendran informacién calificada como atil que les permite tener una
mayor claridad visionaria sobre sus funciones y tareas laborales, tomar conciencia sobre
como realiza su trabajo con empoderamiento del mismo y mejorar sus practicas
laborales, lo cual | augurara expectativas favorables en su crecimiento personal dentro

de la institucion que labora.

La evaluacion del desempefio laboral ha sido objeto de interés de numerosos
investigadores y profesionales en sus trabajos. En la evaluacion del desempefio se
considera importante incluir todas aquellas conductas que repercuten, positiva o
negativamente, en los resultados organizacionales, y no limitarse a las tareas asignadas

formalmente al puesto y a la posicidn especifica (pag.75-91).

Colaborador.

(Ruiz E. , 2013) Es toda persona que se siente implicado en su lugar de trabajo, un
lider colaborador depende de todos los miembros de la organizacion en la direccion. Es
el afecto de colaborar que le nace de si mismo es una persona que presta ayuda a sus

compafieros o colaboradores.
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Dimensién Administrativa.

(Unesco, 2011, pég. 36) En esta dimension se incluyen acciones y estrategias de
conduccién de los recursos humanos, materiales, econémicos, procesos técnicos, de
tiempo, de seguridad e higiene, y control de la informacion relacionada a todos los
miembros de la institucion educativa; como también, el cumplimiento de la
normatividad y la supervision de las funciones, con el Unico propdsito de favorecer los
procesos de ensefianza-aprendizaje. Esta dimensién busca en todo momento conciliar
los intereses individuales con los institucionales, de tal manera que se facilite la toma de

decisiones que conlleve a acciones concretas para lograr los objetivos institucionales.

Algunas acciones concretas seran la administracion del personal, desde el punto
de vista laboral, asignacion de funciones y evaluacion de su desempefio; el
mantenimiento y conservacion de los bienes muebles e inmuebles; organizacion de la
informacidn y aspectos documentarios de la institucién; elaboracion de presupuestos y

todo el manejo contable-financiero.

Estructura Organizacional

(lturralde, Desemperio laboral, 2011), La estructura organizacional se refiere a la
forma en que se dividen, agrupan y coordinan las actividades de la organizacion en
cuanto a las relaciones entre los gerentes y lo empleados, entre gerentes y gerentes y
entre empleados y empleados. Los departamentos de una organizacion se pueden
estructurar, formalmente, en tres formas basicas: por funcion por producto/mercado o
en forma de matriz, se establece una adecuada estructura en cuanto al establecimiento
de divisiones y departamentos funcionales y asi como la asignacién de
responsabilidades y politicas de delegacion de autoridad, esto incluye la existencia de

un departamento de Talento Humano.

e Diagrama Organizacional. El diagrama organizacional muestra como los

departamentos, divisiones y varios niveles de una organizacion interactian entre
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si. Un diagrama organizacional es a menudo representado como una ilustracién

visual.

Cadena de mando. La importancia de la estructura organizacional identifica
quienes participan del proceso de toma de decision y como estas decisiones se
actualizan. Distribucion de la autoridad.- Implica la determinacion de cémo una

estructura distribuye autoridad a través de una organizacion.

Estructura de Linea vs Estructura de Staff. Una estructura organizacional
puede adoptar una estructura de linea o de staff o ambas. Una estructura de linea
identifica las actividades que son responsables por el objetivo principal de la
organizacion. Una de staff es el soporte de la red de asistencia a la linea en sus

objetivos.

Departamentalizacién.  La estructura organizacional define como tareas

especificas y actividades son asignadas a sus departamentos.

Control. En la estructura organizacional se define el nimero de empleados

sobre los cuales un mando ejerce su autoridad.

Teoria organizacional.

Segun (Verdnica Coello, 2013), La teoria de las Relaciones Humanas estudia la
organizacion como grupos de personas; es decir hace énfasis en las relaciones humanas
entre empleados. Esta delega plena autoridad, autonomia del trabajador, confianza,

apertura, dindmica grupal e interpersonal.

Esta teoria de las relaciones humanas trae aportes sobre la motivacion, liderazgo,
comunicacion, organizacion informal, dindmica de grupo, etc., estos aspectos son
criticados duramente por los antiguos conceptos clasicos de autoridad, jerarquia,
racionalizacion del trabajo, departamentalizacion, etc.; esto debido a que se considera

por primera vez el otro lado de la moneda., considerando una nueva concepcién de la

39



naturaleza del ser humano, como lo es el ser social. Los trabajadores son seres sociales
complejos, con sentimientos, temores, deseos. Esta teoria expresa que los seres
humanos se comportan en los distintos aspectos de su vida como consecuencia de

diversos factores motivaciones, los cuales surgen de las necesidades del sujeto.

Asi mismo resalta la importancia de las relaciones interpersonales, es asi que se
considera que de existir dificultades en las relaciones de grupo aumentaria la rotacion
de personal, existiria una baja moral, habria un aumento en la fatiga, se reducirian los
niveles de desempefio, es decir que en general la comunicacion es un factor tan

relevante que influye notoriamente en sus actividades tanto personales como laborales.

Siendo entonces considerado el sujeto como un ser social, con autoridad, capaz de
relacionarse, y por tanto expuesto a la fatiga, se considera la importancia de los
periodos de descanso y las pausas, no sélo porque permiten reducir la fatiga fisica
individual, sino porque principalmente permiten la interaccién y la socializacion entre
los grupos. Es a partir de esto que se le da importancia al comportamiento de los

grupos, las normas del grupo y el control social.

Tipos de Gestion administrativa

(Vasquez, 2010) Entre otros tipos de gestion se tienen:

Gestion del conocimiento. Proceso por el cual una organizacion, facilita la
trasmision de informaciones y habilidades a sus empleados, de una manera sistematica
y eficiente. Es importante aclarar que las informaciones y habilidades no tienen por qué
estar exclusivamente dentro de la empresa, sino que pueden estar 0 generarse

generalmente fuera de ella.

Gestion ambiental. Constituye una propuesta que conjuga la vision de justicia
social en la educacion para el desarrollo humano integral, la soberania nacional y la

construccion de una sociedad democratica y participativa, que garantice la
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transformacion social mediante la sistematizacion, difusion y aprovechamiento creativo
de los saberes y quehaceres inherentes a las diversidades culturales y naturales de un

pais.

Gestion gerencial. Es un proceso que consiste en guiar a las divisiones de una
empresa hacia los objetivos fijados para cada una de ellas, mediante planes y programas
concretos para asegurar el correcto desarrollo de las operaciones y de las actividades
(planeamiento tactico), posibilitando que sus miembros contribuyan al logro de tales
objetivos y controlando que las acciones se correspondan con los planes disefiados para
alcanzarlos. Las gerencias adoptan decisiones sobre distribucién y asignacion de

recursos, control de las operaciones y disefio de acciones correctivas.

Gestion Publica. Es un término de limites imprecisos que comprende el conjunto
de organizaciones publicas que realizan la funcién administrativa y de gestion del
Estado y de otros entes publicos con personalidad juridica, ya sean de &mbito regional o
local.

Gestion privada. Es la creacion y administracion de portafolios de inversion
personalizados, disefiados de acuerdo a sus objetivos financieros, tolerancia al riesgo y

horizonte temporal de inversion.

Gestion educativa. Proceso orientado al fortalecimiento de los Proyectos
Educativos de las Instituciones, que ayuda a mantener la autonomia institucional, en el
marco de las politicas publicas, y que enriquece los procesos pedagdgicos con el fin de

responder a las necesidades educativas locales, regionales.

Otro tipo de gestion relevante es la investigativa, consiste en llevar a cabo
estrategias para descubrir algo. También permite hacer mencion al conjunto de

actividades de indole intelectual y experimental de caracter sistematico, con la intencion
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de incrementar los conocimientos sobre un determinado asunto. En ese sentido, puede
decirse que la gestion investigativa conlleva al enfoque de paradigmas, esta
determinada por la averiguacion de datos o la busqueda de soluciones para ciertos
inconvenientes. Cabe destacar que una investigacion, en especial en el plano cientifico,

€S un proceso sistematico organizado.

Su enfoque se caracteriza por el logro del conocimiento desde lo cualitativo o
cuantitativo para solucionar problemas, esto incluye tareas que se realizan en el marco
de un procedimiento investigativo incluyen la medicion de fenémenos, el cotejo de los
resultados obtenidos y la interpretacion de estos en base a los conocimientos que se
poseen. Otro enfoque seria de la investigacion se define como un proceso sistemaético,
disciplinado y controlado y estd directamente relacionada a los métodos de

investigacion que son dos:

e Método inductivo generalmente asociados con la investigacion cualitativa

e Método deductivo esta asociado frecuentemente con la investigacion

cuantitativa.

Proceso administrativo

e Planificacion: Consiste basicamente en elegir y fijar las misiones y objetivos de
la organizacion. Después, determinar las politicas, proyectos, programas,
procedimientos, métodos, presupuestos, normas y estrategias necesarias para
alcanzarlos, incluyendo ademas la toma de decisiones al tener que escoger entre

diversos cursos de accion futuros.

e Organizacion: Consiste en determinar queé tareas hay que hacer, quién las hace,

cdmo se agrupan, quién rinde cuentas a quién y donde se toman las decisiones.
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e Direccidn: Es el hecho de influir en los individuos para que contribuyan a favor
del cumplimiento de las metas organizacionales y grupales; por lo tanto, tiene

que ver fundamentalmente con el aspecto interpersonal de la administracion.

e Gerencia: La gerencia es un cargo que ocupa el director de una empresa lo cual
tiene dentro de sus multiples funciones, representar a la sociedad frente a
terceros y coordinar todos los recursos a través del proceso de planeamiento,

organizacion direccion y control a fin de lograr objetivos establecidos.

e Control: Consiste en medir y corregir el desempefio individual y organizacional
para garantizar que los hechos se apeguen a los planes. Implica la medicion del
desempefio con base en metas y planes, la deteccidn de desviaciones respecto de

las normas y la contribucion a la correccion de éstas. (Thompson, 2010)

Gestion y administracion.

Gestidn se configura como la forma de hacer que las cosas sucedan promoviendo
actividades que propicien el cumplimiento de los objetivos, para lo cual es importante la
relacion de la gestion con la administracién para el cumplimiento de las metas

institucionales.

Segin (Druker, 2013) la gestion y la administracion guardan una relacion
estrecha. La gestion, por un lado, implica conocer el entorno, conceptualizarlo y generar
las directrices estratégicas; a su vez, se requiere que la administracion contribuya a la

organizacion interna.

Esta conjuncion de gestion y administracion permite que los organismos sociales
productivos aprovechen sus recursos con eficiencia y logren sus objetivos con eficacia.
En pocas palabras, la gestion es el software y la administracion es el hardware de un

organismo social productivo. (pag. 14)
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La gestion como concepto ha sido importada a la educacion desde la teoria de las
organizaciones. Esto sugiere que la evolucion del pensamiento relacionado con la
gestion se acerca a la evolucion del pensamiento de la educacion. Este aspecto
es un elemento favorable para establecer una relacion adecuada entre gestion vy

educacion. (Navarro Rodriguez & Barraza Macias, 2013, pag. 181)

Organizacion.

Después de que ladirecciony formato de las acciones futuras ya hayan sido
determinadas, el paso siguiente para cumplir con el trabajo, sera distribuir o sefialar las
necesarias actividades de trabajo entre los miembros del grupo e indicar la participacién
de cada miembro del grupo. Por lo que para Esta distribucion del trabajo esta guiado
por la consideracion de cosas tales como la naturaleza de las actividades componentes,
las personas del grupo y las instalaciones fisicas disponibles (Cordova Amador, 2014 -
Pag.51)

Estas actividades componentes estdn agrupadas y asignadas de manera que un
minimo de gastos 0 un maximo de satisfaccion de los empleados se logre o0 que se
alcance algun objetivo similar, si el grupo es deficiente ya sea en €l numero o en
la calidad de los miembros administrativos se procuraran tales miembros. Cada uno de
los miembros asignados a una actividad componente se enfrenta a su propia relacién

con el grupo y la del grupo con otros grupos de la empresa.

Actividades importantes de organizacion.

Para (Bastidas, 2015), son las siguientes:

a. Subdividir el trabajo en unidades operativas
b. Agrupar las obligaciones operativas en puestos.

c. Reunir los puestos operativos en unidades manejables y relacionadas.
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d. Aclarar los requisitos del puesto.
e. Seleccionar y colocar a los individuos en el puesto adecuado.
f. Utilizar y acordar la autoridad adecuada para cada miembro de la administracion..

g. Proporcionar facilidades personales y otros recursos.

La gestion del entorno politico.

Es la relacion del directivo en los contextos internos y externos mediante el uso
inteligente de la persuasion y el ejercicio legitimo del poder como una accion que
permite la participacion, el consenso, la autorizacion, el apoyo, la colaboracion y la

obtencion de recursos.

La gestion politica es también la capacidad del directivo para relacionar las
propias responsabilidades con el marco institucional y politico. Esto significa entablar
relaciones con actores institucionales y politicos para convertirlos en aliados

estratégicos que coadyuvan al desarrollo de la institucion.

En ese sentido los autores Correa de Urrea, Alvarez Atehortla, & Correa
Valderrama (s/f) sostienen que la funcion directiva desde su dimension politica llega a
su plena realizacion cuando el gestor educativo consolida, fortalece y empodera a la
comunidad educativa para que participe activamente en la construccion de sentido del
horizonte institucional como una condicién sine qua non es posible la formacion

integral de los estudiantes. (pag. 8)

La gestion operativa.

Es la capacidad del directivo para hacer que la organizacion actle eficaz y
eficientemente en el cumplimiento de los objetivos propuestos y asuma la

responsabilidad por los resultados alcanzados. Tradicionalmente en esta esfera es donde
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se ha concentrado la actuacion del directivo, pero realmente se requiere una gestion

integral que articule lo estratégico, lo politico y lo operativo.

Los planteamientos anteriores valorados a la luz de la actuacion de los directivos
en el sector educativo, permiten concluir que éste es el actor fundamental para el
desarrollo institucional y a través de su gestion en las esferas estratégica, operativa y
politica se convierte en creador de valor pablico en la institucion. En este sentido, el
directivo docente dirige la institucion hacia el logro de su horizonte institucional

(mision, vision, objetivos, politicas y principios).

Por lo tanto en ese sentido, Navarro y Barraza (2013) sostienen que la gestion
educativa debe responder a la satisfaccion de necesidades reales y actuar como impulsor
del dinamismo interno de las escuelas, tomando en cuenta los aspectos relevantes que
influyen en las préacticas cotidianas, la experiencia de los participantes, el

reconocimiento en su contexto y las problematicas a las que se enfrentan. (pag. 179)

Desempeiio.

El desempefio segun Chiavenato, (2011) se considera como “la estrategia
individual del sujeto para alcanzar los objetivos propuestos”. En este sentido se puede
decir que el buen desempefio propicia que se cumplan los planes y metas establecidas
por la organizacién. Ademas, brinda al sujeto las condiciones pertinentes para
desempefiar una buena gestién basada en las habilidades que posee para el trabajo en

equipo, mejoramiento de la productividad y resolucion de problemas.

Desempefio Laboral.

Segin (Sanchez, 2014). “La evaluacion del desempefio debe aplicarse
constantemente en las organizaciones y es un proceso que debe integrar en si los
siguientes elementos: Mision, Visidn y objetivos estratégicos, cultura organizacional,
competencias laborales de los cargos, la formacion y desarrollo del capital humano en
funcion de la mejora permanente de su desempefio integral”. (pag. 27)
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Segun (Flores, 2008). “El desempefio laboral es la forma en que los empleados
realizan su trabajo. Este se evalla durante las revisiones de su rendimiento, mediante
las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la
gestion del tiempo, las habilidades organizativas y la productividad para analizar cada
empleado de forma individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo general se
llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve la elegibilidad de un
empleado, decidir si es apto para ser promovido o incluso si debiera ser despedido.”
(Pag. 13)

(Montoya, 2014) “En otras ocasiones se pude ver que cuando se busca definir el
desempefio laboral de un trabajador lo primero que se toma en consideracion son los
parametros que se han establecido para evaluar el cumplimiento de unas funciones
especificas y se deja de lado el factor conductual y social de los trabajadores, que

determina el actuar dentro de una organizacion.” (Pag.15)

Los autores D’Vicente 1997, citado por Bohorquez 2004, definen el este
constructo, “como el nivel de ejecucion que alcanza el trabajador en lograr las metas
propuestas dentro de la organizacion en un tiempo especifico. Por lo tanto, segun el
autor el desempefio estd conformado por actividades tangibles, observables vy
medibles.” (Araujo, 2007 Pag.132)

La evaluacion del desempefio y el rendimiento laboral.

(Chiavenato, 2002. P&4g.198) “Es un proceso que mide el desempefio del
empleado. El desempefio del empleado es el grado en que cumple los requisitos de su

trabajo”.

(Keith., 2000. Pag. 295.) “Cuando se habla de evaluacion del desempefio, se
concentra en el proceso por el cual se juzga el rendimiento individual y no el
rendimiento de una organizacion o unidad empresarial. La evaluacion del desempefio

es el proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado”.La
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evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio década

persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro.

Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las
cualidades de alguna persona. La evaluacion de los individuos que desempefian roles
dentro de una organizacion puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que
reciben denominaciones como evaluacion del desempefio, evaluacion del mérito,
evaluacion de los empleados, informes de progreso, evaluacion de eficiencia funcional,

etc.

Desempefio Laboral.

Sanchez (2014). En sus trabajo investigativo anota que aunque los profesionales
de Recursos Humanos entienden claramente la importancia de la gestién optima del
rendimiento de los trabajadores, a menudo se enfrentan a obstaculos internos, pues
generalmente hay resistencia a este proceso tanto por los que evalian como por los
evaluados, estos ultimos tal vez por miedo a recibir sugerencias de la forma como esta
realizando su trabajo o por la poca imparcialidad que perciben de sus evaluadores,
generando asi un ambiente de alta tension ya que en gran medida de esto depende su

permanencia en la organizacion. (Sanchez, 2014).

Pero esto se puede cambiar, las empresas con vision de futuro estdn tomando
medidas para abordar con éxito esta percepcion negativa de la evaluacion del
desempefio y estan colocando en practica soluciones innovadoras que garantizan

evaluaciones reales que aporten a la mejora del rendimiento.

Es muy usual que en estas empresas antes de hacer la evaluacion se tome en
cuenta todo el historial de seguimiento y retroalimentacion al que fue sujeto el
empleado en el periodo evaluado, no se centran solo en el diligenciamiento de un
formulario ya que esto puede conducir a malos entendidos y a desmejorar la apreciacién

de los beneficios de una evaluacion del desempefio por parte de los trabajadores.
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Caracteristicas del desempefio.

Segin Flores Garcia. (2008) en el desempefio laboral las caracteristicas
corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera de una
persona, aplique y demuestra en el desarrollo de su trabajo. Todas las organizaciones
buscan que sus colaboradores mantengan un Aptimo nivel de desempefio que les
permita realizar sus tareas, cumplir sus funciones y alcanzar los objetivos esperados en

el tiempo adecuado.

Adaptabilidad. Concierne a la mantencion de la efectividad en diferentes

ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

Comunicacién. Se refiera a la capacidad de expresar las ideas de una manera
efectiva ya sea en forma individual o en grupo. La capacidad de acuerdo al lenguaje y
terminologia de acuerdo al receptor, al buen empleo de la gramatica, organizacion y

estructura de la comunicacion.

Iniciatica. Se refiere a intencién de influir activamente sobre los conocimientos
para alcanzar los objetivos, a provocar situaciones en vez de aceptarlas pasivamente a

las medidas que toma para alcanzar las metas mas alla de lo esperado.

Conocimientos. Refiérase al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y
profesionales en el area relacionada a su trabajo los avances que tienden a mantenerse

en su area.

Trabajo en Equipo capacidad de desenvolverse en grupo o equipo para alcanzar

metas de la organizacion contribuyente a un ambiente armonico que exige el consenso.

Desarrollo de talentos. Se refiere a la capacidad de desarrollar habilidades y
competencias de los miembros de su equipo planificando actividades de desarrollo
efectivas relacionado con el cargo actual y futuro.
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Evaluacion de desempenio.

La evaluacion del desempefio laboral es una estrategia indispensable en la gestion
de las personas en las organizaciones, siendo especialmente relevante en situaciones de

crisis econdmica como la actual. (Diaz Cabrera et al, 2014).

La evaluacion del desempefio cumple un doble papel en las organizaciones, por
un lado, contribuye a la mejora de las organizaciones al facilitar el logro de las metas
organizacionales de eficacia, eficiencia y transparencia, ya que, entre otros aspectos,
permite redisefiar los puestos de trabajo, planificar los planes de formacion y los
procesos de seleccidn, o tomar decisiones sobre la politica de promociones e incentivos.
Por otro lado, incide en la motivacion de los trabajadores a traves de la participacion de
los mismos en el proceso, a través de la retroalimentacion recibida respecto a su

desempefio, que les permite mejorarlo, ser reconocidos y recompensados.

Liderazgo y direccion.

La direccion es uno de los elementos mas importantes para la administracion de
éxito y estd estrechamente relacionada con el liderazgo que se ejerce. Estos dos
elementos son la pieza interpersonal de la administracion. Dentro de los aportes teoricos
que sustente nuestro estudio tenemos que mencionar a: Douglas McGregor considerado
como otro de los pioneros de la administracion su principal aportaciéon es la famosa
teoria XY.

Estudios de esta tematica, consideran que el comportamiento humano investiga el
impacto y sus consecuencias de las personas, grupos de personas y estructuras
organizativas sobre el comportamiento de las organizaciones, con el fin de aplicar esta
informacidn en el mejoramiento de las empresas. Debido a que el comportamiento
organizacional tiene que ver las relaciones del empleo, no deberia sorprender el énfasis
de su comportamiento con la relacion con los empleado, el trabajo, la rotacion de
puestos, la productividad, el rendimiento de los subordinados y la gerencia. (Amoros,
2007).

50



Meétodos de la Evaluacion del Desempefio.

Segun (lturralde, Desempefio laboral, 2011), considera que a para el proceso de
evaluacion de personal, pueden utilizarse varios sistemas 0 métodos de evaluacion del
desempefio o estructurar cada uno de éstos, en un método de evaluacion adecuado al
tipo a y a las caracteristicas de los evaluados. Esta adecuacion es de importancia para la
obtencién de resultados. La evaluacion del personal es un método, una herramienta, y

no un fin en si misma.

Es un medio para obtener datos e informacién que puedan registrarse, procesarse
y canalizarse para mejorar el desempefio humano en las organizaciones. En el fondo, la
evaluacién del desempefio laboral solo es un buen sistema de comunicaciones que actla

en sentido horizontal y vertical en la empresa.

Los principales métodos de evaluacion de los trabajadores son: Métodos de
escala grafica, Método de eleccion forzada, Método de investigacion de campo, Método
de incidentes graficos, Método de comparacion por pares, Método de evaluacion por

competencias.

Personalidad del directivo frente a la del lider

Una cultura directiva enfatiza la racionalidad y el control. Tanto si sus energias se
dirigen hacia los objetivos como si se dirigen hacia los recursos, las estructuras de la
organizacion o las personas, la funcion del directivo es solucionar los problemas. El
directivo pregunta: ¢qué problemas hay que resolver y cuél es el mejor modo de obtener

resultados de forma que las personas sigan contribuyendo a esta organizaciéon?".

Desde esta perspectiva, el liderazgo es tan solo un esfuerzo préctico para dirigir
los negocios. Para llevar a cabo esta tarea con éxito, un directivo exige que muchas
personas trabajen de forma eficiente en diferentes niveles de status y responsabilidad.

No se precisa ser un genio ni un héroe para ser un directivo, sino mas bien
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perseverancia, tenacidad, trabajo duro, inteligencia, capacidad analitica y, quiza lo mas

importante de todo, tolerancia y buena voluntad. (Guachamin, 2010) Pag.8

Diferencias entre dirigente y lider.

Es importante distinguir al dirigente del que ejerce un liderazgo. La condicion de
dirigente tiene que ver mas con la legalidad estatutaria, y con el procedimiento formal
de designacion, en tanto que el liderazgo se sustenta en la legitimidad de un mandato
que se asume. Ademas: EI lider se inspira en la conviccidn, o en la entrega emocionada
de sus seguidores; en tanto que el dirigente confia en la disciplina de colaboradores, y

en la solidez de la organizacion.

El lider debe ser y parecer, y el dirigente basta con que lo sea. El que ejerce un
liderazgo no esta sometido a términos o fechas; pero el que desempefia una dirigencia
normalmente responde a plazos estrictos. Entre el lider y dirigente siempre hay una
paradoja: el dirigente aspira siempre a ser lider, aunque no siempre lo logra y el lider

muchas veces llega a transformarse en dirigente aunque no lo quiera.

Aun cuando el lider y el dirigente cuentan con el carisma para realizar su trabajo,
la diferencia es radical: el carisma del lider es personalisimo, y el del dirigente es
institucional. El dirigente manda, el lider convence: el dirigente considera el trabajo
como una rutina y la perseverancia en el lider, llega a parecer heroicidad. La dirigencia
es un oficio, y el liderazgo un arte. Las dos son tareas, pero la dirigencia tiene que ver

con pocos, Y la otra, el liderazgo, con muchos. (Guachamin, 2010) Pag.9

Componentes del desemperio laboral.

(Anastasi & Urbina, 2011) El desempefio laboral se relaciona con varios
componentes: competencias, calidad y capacitacion, estos elementos son claves para
medir el grado el desenvolvimiento en el cargo de trabajo, cada uno de ellos expresa las
caracteristicas individuales que posee el trabajador. El desempefio laboral esta
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compuesto por varios elementos que hacen posible la ejecucion de sus funciones
acordes a los objetivos organizacionales, tales componentes se ejecutan de diferentes
formas y en diferentes niveles en funcion de cada area administrativa (Garcia A. ,
2013).

Competencias laborales

Zuniga (2007) define la competencia laboral como “Un rasgo personal o un
conjunto de habitos que llevan a un desempeio laboral superior o més eficaz” pag. 25.
Las funciones que se ejecutan a diario se perfeccionan con el tiempo lo que mejora el

trabajo y los resultados se lo obtienen con mayor calidad.

Para Munch (2010) “Los recursos humanos son un conjunto de habilidades,
experiencias, conocimientos y competencias del personal®, pag. 195. Los empleados de
una organizacion demuestran sus capacidades al ejecutar de forma eficiente un trabajo

cuando poseen competencias de acuerdo al cargo que desemperian.

Capacitacion.

De acuerdo a Flores (2013) el liderazgo tiene la capacidad de brindar lo mejor de
si en beneficio de las necesidades de los demas, con plena identificacion del quehacer

institucional y entregado a la misién, vision y sus objetivos.

La capacitacion contribuye a la actualizacion y fortalecimiento del desarrollo
personal y organizacional, por tal motivo este proceso debe ser planificado, articulado

con las funciones y acorde a las necesidades operativas de cada puesto.

Las organizaciones echan mano de una gran variedad de medios para desarrollar a
las personas, agregarle valor y hacer que cada vez cuenten con mas aptitudes y
habilidades para el trabajo (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2014).

Los programas de fortalecimiento de conocimientos implementados por los
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organizaciones facilitan el desarrollo de la funciones, la inversién en estos planes se

retribuye con mayor productividad en la empresa.

Requisitos para ser buen lider. Lider.

Persona capaz de influir en el resto para que lo apoyen en la consecucion de los

objetivos organizacionales (Nixdn), tiene que reunir las siguientes caracteristicas:

e Conocimiento y experiencia en el trabajo.
e Habilidad para relacionarse con la gente.

e Altos principios éticos y morales.

Vision de futuro. El gran lider precisa, a la vez, la vision y la capacidad de
conseguir lo adecuado. Todos los jefes realmente poderosos que he conocido poseian
gran inteligencia, disciplina, laboriosidad e infatigable y arraigada confianza en si
mismos. Les impulsaba un suefio que les permitia arrastrar a los demés. Todos miraron
mas all& del horizonte, y unos vieron con mas claridad que otros." (Guachamin, 2010)
Pag.10

Liderazgo transformacional y transaccional.

Este liderazgo denominado liderazgo transformacional y transaccional esta
relacionado con la satisfaccion organizacional y ha sido tema de interés por académicos
e investigadores a través del tiempo. Se ha demostrado que el liderazgo puede llegar a
ser una ventaja competitiva para las organizaciones al potencializar en los seguidores

sus capacidades. (Dr Mendoza, 2012).

Importancia de la Evaluacion de Desemperio.

(lturralde, Desempefio laboral, 2011), Permite implantar nuevas politicas de
compensacién, mejora el desempefio ayuda a tomar decisiones de ascensos o de

ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar
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errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que

afecten a la persona en el desempefio del cargo.

Objetivos de la Evaluacién de Desempefio.

(lturralde, Desempefio laboral, 2011), La evaluacion del desempefio no puede
restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto del
comportamiento funcional del subordinado; es necesario descender mas profundamente,
localizar las causas y establecer perspectivas de comun acuerdo con el evaluado. Si se
debe cambiar el desempefio, el mayor interesado, el evaluado, debe no solamente tener
conocimientos del cambio planeado, sino también por qué y como debera hacerse si es

que debe hacerse.

Las dimensiones de la gestion escolar.

De acuerdo a la (UNESCO, 2011) existen varias propuestas de dimensiones de la
gestion educativa. La mas sintética y comprensiva es la que plantea cuatro dimensiones:

la institucional, la pedagdgica, la administrativa y la comunitaria.

Dimensién institucional.

Esta dimension contribuird a identificar las formas como se organizan los

miembros de la comunidad educativa para el buen funcionamiento de la institucion.

Esta dimension ofrece un marco para la sistematizacion y el anélisis de las
acciones referidas a aquellos aspectos de estructura que en cada centro educativo dan
cuenta de un estilo de funcionamiento. Entre estos aspectos se consideran tanto los que
pertenecen a la estructura formal (los organigramas, la distribucion de tareas y la
divisién del trabajo, el uso del tiempo y de los espacios) como los que conforman la
estructura informal (vinculos, formas de relacionarse, y estilos en las précticas
cotidianas, ritos y ceremonias que identifican a la institucion). (UNESCO, 2011, pags.
35-36)
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Segun los autores Navarro Leal y Llado Larraga afirman que:

La gestion institucional, implica impulsar la conduccién de la
institucion escolar hacia determinadas metas a partir de una
planificacién educativa, para lo que resultan necesarios saberes
habilidades y experiencias respecto del medio sobre el que se pretende
operar, asi como las practicas y mecanismos utilizados por las
personas implicadas en las tareas educativas. (Navarro Leal & Llado

Larraga, 2014, pag. 9)

Desde ese punto de vista podria decirse que la planificacion es de mucha
importancia porque permite desarrollar acciones de conduccion administracion y
gestion en el campo educativo. Esta dimensidn busca en todo momento conciliar los
intereses individuales con los institucionales, de tal manera que se facilite la toma de

decisiones que conlleve a acciones concretas para lograr los objetivos institucionales.

Dimension pedagdgica curricular.

Esta dimension se refiere al proceso fundamental del quehacer de la institucion
educativa y los miembros que la conforman: la ensefianza-aprendizaje. La concepcién
incluye el enfoque del proceso ensefianza-aprendizaje, la diversificacion curricular, las
programaciones sistematizadas en el proyecto curricular (PCI), las estrategias
metodoldgicas y didacticas, la evaluacion de los aprendizajes, la utilizacion de
materiales y recursos didacticos. El lider exitoso debe planear su trabajo y trabajar su
plan. Un lider que se mueve por suposiciones y sin planes definitivos practicos es

comparable con un barco sin timon.

Comprende tambieén la labor de los docentes, las practicas pedagdgicas, el uso de
dominio de planes y programas, el manejo de enfoques pedagdgicos y estrategias

didacticas, los estilos de ensefianza, las relaciones con los estudiantes, la formacion y
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actualizacién docente para fortalecer sus competencias, entre otras. (UNESCO, 2011,
pag. 36)

Dimensién Administrativa.

En esta dimension se incluyen acciones y estrategias de conduccion de los
recursos humanos, materiales, econémicos, procesos técnicos, de tiempo, de seguridad
e higiene, y control de la informacion relacionada a todos los miembros de la institucion
educativa; como también, el cumplimiento de la normatividad y la supervision de las

funciones, con el Unico proposito de favorecer los procesos de ensefianza-aprendizaje.

Esta dimension busca en todo momento conciliar los intereses individuales con
los institucionales, de tal manera que se facilite la toma de decisiones que conlleve a

acciones concretas para lograr los objetivos institucionales.

Algunas acciones concretas seran la administracion del personal, desde el punto
de vista laboral, asignacion de funciones y evaluacion de su desempefio; el
mantenimiento y conservacién de los bienes muebles e inmuebles; organizacion de la
informacidn y aspectos documentarios de la institucion; elaboracion de presupuestos y
todo el manejo contable-financiero. (UNESCO, 2011, pag. 36)

Dimensién Comunitaria.

Esta dimensidn hace referencia al modo en el que la institucion se relaciona con la
comunidad de la cual es parte, conociendo y comprendiendo sus condiciones, y

demandas. Asimismo, cOmo se integra y participa de la cultura comunitaria.

También alude a las relaciones de la institucion educativa con el entorno social e
interinstitucional, considerando a los padres de familia y organizaciones de la

comunidad, municipales, estatales, organizaciones civiles, eclesiales, etc. La
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participacion de los mismos, debe responder a un objetivo que facilite establecer
alianzas estratégicas para el mejoramiento de la calidad educativa. Entre el lider y
dirigente siempre hay una paradoja: el dirigente aspira siempre a ser lider (UNESCO,
2011, pég. 37)

2.1.2 Marco referencial sobre la problematica de la investigacion.

2.1.2.1. Antecedentes Investigativos.

“Impacto de la motivacion en el desempefio laboral de los empleados de la
unidad de atencién y prevencion de la violencia de la fiscalia del distrito nacional”.
(Guzman, 2007 -Pag. 7)

No cabe duda, que el tipo de liderazgo aplicado en dicha institucion, como lo es el
estilo democratico ha permitido llevar a cabo las responsabilidades en cada uno de sus
colaboradores, ya que los mismos se sienten muy motivados, puesto que, son tomados

en cuenta, dando lugar al logro de los objetivos trazados por la misma.

Con relacion al sistema de evaluacion de desempefio, se obtuvo que el 85% de
los empleados son evaluados periédicamente, mientras que el 15% no tienen
conocimiento del sistema de evaluacion de desempefio, lo que significa que tanto para
la institucion como para sus empleados es importante saber que estan siendo evaluados,
es fundamental y determinante, ya que por consiguiente haran lo posible para mejorar o
continuar haciendo las funciones de manera satisfactoria logrando asi mejorar la calidad

del trabajo y la calidad de vida en la institucion.

Cabe destacar que en cuanto a la evaluacion con relacion a las caracteristicas
individuales se demostrd que las variables que la conforman, tales como: creatividad,
puntualidad, comunicacion, liderazgo y responsabilidad, influyen directamente en la

toma de decisiones para mejorar el ambiente de trabajo.
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Es importante sefialar que en esta entidad se determinan las necesidades de
entrenamiento a través de un diagnostico y como tal, se apoyan en informaciones
importantes, cuya responsabilidad corresponde a los altos directivos quienes son los que

toman las verdaderas decisiones.

“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 aiio 2006”. (Herrera, 2006- Pag. 8)

El conocimiento del factor humano y su gestion va a constituirse en la base de la
direcciéon de las organizaciones. Distintas areas de actividad han merecido el papel
protagonista en la direccion de las organizaciones educativas: él area administrativa, en
ocasiones el area pedagogica. Poco a poco comienza a apreciarse que, por encima de las
técnicas, estan las capacidades, habilidades y motivacion de las personas.

Aspectos como motivacion, gestion de competencias o liderazgo son los
paradigmas sobre los que comienza a asentarse la direccion delas organizaciones.
Porque cada dia se hace mas marcado el proceso de socializacion de las personas,
quienes se agrupan para satisfacer intereses y lograr metas que les son de vital

importancia para la subsistencia del mismo grupo.

Para alcanzar sus objetivos basicos, cada grupo(empresa, asociacion, club
deportivo, gremio, cooperativa, junta de vecinos, Institucion educativa, etc.), requiere

de sistematizar las funciones (el trabajo).

Asignar la coordinacién de las mismas a uno de sus miembros (un lider), quien
por una serie de cualidades propias (carisma, organizacion, motivacion, alta autoestima,
comunicacion asertiva), influye notoriamente en el resto del grupo, para lograr que

todos se esfuercen en lograr las metas propuestas, en un ambiente de satisfaccion.
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2.1.2.2. Categoria de Analisis.

Actitud: Casi todas las definiciones que propone la psicologia social, tienen en
comun caracterizar la actitud como una tendencia a actuar de una manera determinada
frente a ciertos estimulos en la que un individuo se adapta de forma activa a su entorno

y es la consecuencia de un proceso cognitivo, afectivo y conductual.

Actividad: Acciones emprendidas o labor realizada mediante las cuales se
movilizan los insumos, como son los fondos, la asistencia técnica y otros tipos de

recursos, para generar productos determinados.

Ausentismo: Toda aquella ausencia o abandono del puesto de trabajo y de los
deberes ajenos al mismo, incumpliendo las condiciones establecidas en el contrato de
trabajo. Sean justificadas o no. Es uno de los puntos que mas preocupan a las empresas

y que mas tratan de controlar y reducir.

Competencia: Capacidad de articular y movilizar condiciones intelectuales y
emocionales en términos de conocimientos, habilidades, actitudes y précticas,
necesarias para el desempefio de una determinada funcion o actividad, de manera

eficiente, eficaz y creativa, conforme a la naturaleza del trabajo.

Competencia Laboral: Capacidad de una persona para desempefiar, en
diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados

en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo.

Conocimientos: Son conjuntos de informaciones que adquirimos via educacién
formal, capacitacion, experiencia laboral y analisis de la informacion. Competitividad
de las empresas es un concepto que hace referencia a la capacidad de las mismas de
producir bienes y servicios en forma eficiente (con costos declinantes y calidad

creciente), haciendo que sus productos sean atractivos, tanto dentro como fuera del pais.
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Desempefio: Forma de actuar del empleado en el cumplimiento de sus funciones

y en la consecucion de los resultados asignados para el periodo objeto de evaluacion.

Habilidad. Capacidad para trabajar en una estructura de equipo.

2.1.3. Postura Tedrica.

Después de una revision bibliografia sobre la fundamentacion de las variables a

través de los diferentes autores, se considera lo siguiente.

Segun Douglas McGregor 2010

La mayoria de los estudios de la incidencia de un liderazgo administrativo en el
desempefio laboral en entidades publicas como es el referido en este estudio se basan en
la investigacion de las variables antes referidas en el marco tedrico con creencias de los
participante en su comodidad laboral, frecuencia y complejidad de las tarea, relaciones

interpersonales, comunicacion interna.

La teoria de Douglas McGregor la que concuerda con la tematica de esta
investigacion, por considerar que el desempefio laboral tiene relacion con el ambiente
laboral donde el principal factor incidente es el liderazgo administrativo, y porque esto
concuerda con el reto en las relaciones lideres seguidores como componentes de un

ecosistema vivo denominado empresa u organizacion.

Esta postura tendera a buscas las alternativas méas adecuadas para sugerir la
aplicacion de un liderazgo transformacional que por su teoria permitira la insercion de
todo el personal de la Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo,
parroquia Clemente Baquerizo, canton Babahoyo, provincia Los Rios, a fin de
proponer el cambio a una situacién en la actualidad no deseada y que dio origen a este

trabajo. Es decir, una persona puede estar al mando en una empresa, pero eso no la
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convierte necesariamente en lider. No es lo mismo ser un jefe que un lider. El jefe
puede lograr que los demas realicen sus tareas por obediencia, dinero, miedo a perder el
trabajo, etc. mientras que el lider consigue que sus seguidores lo hagan porque lo
desean debemos tener claras sus funciones y atribuciones, éstas puede ser divididas en

varios aspectos.

2.2. HIPOTESIS

2.2.1. Hipdtesis General

El liderazgo administrativo influira en el desempefio laboral de los servidores de la
unidad educativa Anexa a la Universidad Técnica De Babahoyo, parroquia Clemente

Baquerizo, cantdn Babahoyo, provincia Los Rios.

2.2.2. Hipotesis Especificas

Analizando los efectos en el liderazgo administrativo tiende a mejorar el
desempefio de los servidores de la unidad educativa Anexa a la Universidad Técnica de
Babahoyo, parroquia Clemente Baquerizo, cantén Babahoyo, provincia Los Rios.

Verificar las técnicas que aplica el liderazgo administrativo fortalecera en el
ambito laboral de la unidad educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo,
parroquia Clemente Baquerizo, canton Babahoyo, provincia Los Rios.

Identificar los tipos de liderazgos mejorara en el desempefio laboral de la unidad
educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo, parroquia Clemente

Baquerizo, canton Babahoyo, provincia Los Rios.

Al disefiar un programa de mejoramiento de liderazgo administrativo
incrementara el desempefio laboral de los servidores de la unidad educativa Anexa a la

Universidad Técnica de Babahoyo.
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2.2.3. Variables

Variable Independiente.

Liderazgo Administrativo

Variable Dependiente.

Desempefio Laboral
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CAPITULO I1l. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Resultados obtenidos de la investigacion

Encuesta dirigidos a los servidores de la unidad educativa Anexa a la Universidad

Técnica de Babahoyo parroguia Clemente Baquerizo cantén Babahoyo provincia Los

Rios.

1. ¢Se apoyan en equipos de trabajo para mejorar su desempefio laboral?

Tabla # 1 Equipo de trabajo

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuente 10 28%
Frecuente 6 17%
Poco frecuente 20 55%
Nunca 0 0
TOTAL 36 100%

Lugar de investigacién: Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo
Investigador: Gustavo Barquet

Grafico#1

Equipo de Trabajo
0

B Muy frecuente
M Frecuente
55 Poco frecuente

B Nunca

Andlisis

Nos damos cuenta que un 45% de los servidores dicen que poco frecuente se apoyan en

equipos de trabajo, un 28% muy frecuente y un 17% frecuente.
Interpretacion.

La mayoria los servidores dicen que siempre el control de los procesos administrativos,

influyen en la calidad del servicio.
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2. ¢Al trabajar en equipo y mejorando su desemperio laboral incrementan la efectividad

organizacional?

Tabla # 2 Desempefio laboral

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuente 10 28%
Frecuente 20 55%
Poco frecuente 6 17%
Nunca 0 0
TOTAL 36 100%

Lugar de investigacion: Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo
Investigador: Gustavo Barquet

Grafico# 2

Desempeiio laboral
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B Muy frecuente
M Frecuente
= Poco frecuente

M Nunca

Analisis

En la presente encuesta 55% de los servidores dicen que es frecuente mejoran su

desempefio laboral, un 28% muy frecuente y un 17% poco frecuente.

Interpretacion.

De acuerdo a la encuesta un gran numero de servidores indican frecuentemente es

importante efectividad organizacional.
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3. ¢Cree usted que el estilo de liderazgo que ejerce la direccion de la institucion es
Democratico?

Tabla # 3 Liderazgo

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuente 6 16%
Frecuente 15 42%
Poco frecuente 15 42%
Nunca 0 0
TOTAL 36 100%

Lugar de investigacion: Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo
Investigador: Gustavo Barquet

Grafico# 3

Liderazgo
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B Nunca

Analisis

Nos damos cuenta que un 42% de los servidores dicen que poco frecuente el liderazgo
ejerce direccion de la institucion, un 16% muy frecuente y un 42% sefiala que

frecuente.

Interpretacion.

La mayoria los servidores s dicen que poco frecuente influye el liderazgo ejerce

direccion de la institucion.
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4. ¢Considera importante trabajar en equipo y mejorando su desempefio laboral
incrementara la efectividad organizacional?

Tabla # 4 Efectividad Organizacional

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuente 20 56%
Frecuente 10 28%
Poco frecuente 6 17%
Nunca 0 0
TOTAL 36 100%

Lugar de investigacion: Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo
Investigador: Gustavo Barquet

Grafico#4
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Anélisis

De acuerdo a la encuesta realizada el 56% considera que hay que hay que mejorar el

desempefio laboral, y el 28% frecuente y otro 17% poco frecuente.
Interpretacion.

Los servidores encuestados estan de acuerdo que hay que elaborar técnicas de control

de procesos administrativos para mejorar la eficiencia y la calidad en el servicio.
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5. ¢La institucién cuenta con un modelo de gestion del talento humano para entrenar a
su personal y mejorar su desempefio laboral?

Tabla # 5 Efectividad Organizacional

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuente 20 56%
Frecuente 10 28%
Poco frecuente 6 17%
Nunca 0 0
TOTAL 36 100%

Lugar de investigacion: Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo
Investigador: Gustavo Barquet

Grafico#5
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Analisis

De acuerdo a la encuesta realizada el 56% considera que hay que hay que mejorar el

desempefio laboral, y el 28% frecuente y otro 17% poco frecuente.

Interpretacion.

Los servidores encuestados estan de acuerdo que hay que entrenar al personal y

mejorar el desempefio laboral para que haya una buena administracion..
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3.2. Conclusiones Especificas y Generales

3.2.1. Especificas

e Existe inconformidad por parte de los servidores en cuanto al desempefio laboral

organizacional existente en la Unidad Educativa.

e Existe desmotivacion en los servidores por la falta de reconocimiento a su labor

por parte del personal administrativo.

e Los sistemas de comunicacién que se aplican actualmente en la Unidad
Educativa son formales y se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide

fortalecer los lazos entre servidores y personal administrativo.

e No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de compafierismo y
participacion en las actividades, lo que incide finalmente en la falta de

compromiso organizacional.

e Los directivos sefialan que el desemperfio laboral de sus servidores se encuentra
en un nivel medio y no es el esperado por ellos para el cumplimiento de las

metas organizacionales.

e Es necesario analizar y proponer alternativas que permitan mejorar el liderazgo

administrativo actual y que coadyuven al incremento del desempefio laboral.

3.2.2. General

El desempefio laboral de los servidores se ve afectado en gran parte por la
aplicacion del liderazgo administrativo inadecuado, ya que impide la aportacion de

nuevas ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo diario.
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3.3. Recomendaciones Especificas y Generales

3.3.1. Especificas

e Conservar un ambiente laboral favorable para mantener a todos los servidores

satisfechos y obligarlos de manera intrinseca a desempefiar una mejor labor.

e Incentivar continuamente a los servidores para incitarlos a mejorar su
desempefio laboral tomando en cuenta que recibiran el reconocimiento necesario

luego de haber obtenido buenos resultados.

e Aplicar el tipo de comunicacion multidireccional en la institucion con la
finalidad de que los mensajes lleguen a su interlocutor de forma directa y clara,
la comunicacion de puertas abiertas les dard a los servidores la confianza

necesaria para aportar nuevas ideas en pro de la organizacion.

e Formar equipos de trabajo y delegar mini proyectos a cada uno de ellos con la
finalidad de crear mayor sentido de responsabilidad en sus integrantes, al
trabajar en equipo se fomenta el comparierismo y se crea un mayor Compromiso

organizacional.

e Fomentar un cambio de actitud por parte del personal administrativo para
cambiar las percepciones negativas de los servidores y convertirlas en una
fortaleza para la organizacion incidiendo de manera positiva en el desempefio

laboral.

3.3.2. General
Aplicar el estilo de liderazgo administrativo adecuado para fomentar la mayor

participacion a los servidores y a su vez afianzar las relaciones interpersonales entre

directivos y personal administrativo.
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CAPITULO IV. PROPUESTA TEORICA DE APLICACION

4.1. PROPUESTA DE APLICACION DE RESULTADOS

4.1.1. Alternativa obtenida.

Después de un proceso de investigacion y conocer las necesidades de los
servidores, considero que es nuestra responsabilidad buscar alternativas de solucién, de
donde se ha decidido presentar la propuesta, como es la de disefiar un programa de
mejoramiento de liderazgo la misma que buscara por medio de este material didactico

ayudar a los servidores de la Unidad Educativa Anexa.

4.1.2. Alcance de la alternativa

Un programa de mejoramiento de liderazgo administrativo para incrementar el
desempefio laboral de los servidores, tomado como alternativa de solucién nos permite
mejorar el desempefio laboral de los servidores, facilitando un mejor comportamiento

individual.

El proposito principal de los servidores de la Unidad Educativa Anexa es
mejorar dentro de las teorias actuales de las organizaciones es una funcién que surge de
las necesidades de los grupos de trabajo. El grupo tiende a hablar a través del lider,
evitando asi confusiones en su interior. El lider pasa a ser de esta manera un
instrumento del grupo para lograr sus objetivos y sus habilidades individuales son

apreciadas por este en la medida que le son Utiles para lograr sus objetivos.

En este sentido, los liderazgos realizados por la institucién, demuestran que los
servidores altamente envueltos con su organizacion pueden mejorar el desempefio
laboral tienen méas del doble de posibilidades de sobrepasar las expectativas de

rendimiento que sus compafieros sin compromiso alguno.
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El objetivo del trabajo consiste en analizar el avance del liderazgo en el
contexto organizacional, observando las actividades del lider dentro de un ambiente de
grupo resaltando su importancia en la motivacion, el lider debe estar preparado para
estimular su grupo en relacién al trabajo y también para influenciar su comportamiento
de tal modo que se torne mas efectivo en relacién a los objetivos de la institucién”.
Motivar a los servidores para alcanzar las metas establecidas, mejorando de manera
continua su desempefio e integrando sus objetivos personales con los objetivos

administrativos.

El ser gerente no so6lo es dirigir actividades, también implica ser un buen lider,
es saber como penetrar en esas actividades que realizan los integrantes del grupo de
trabajo con el cual se labora, para lograr que alcancen sus metas, por lo que debe saber
coémo usar las diferentes formas de liderazgo para poder influir en la conducta de sus
seguidores, tomando en cuenta los objetivos planeados, porque no todo gerente es lider,
y no todo lider es gerente. La investigacion tuvo como objetivo general proponer
estrategias de liderazgo dirigidas a los servidores para la mejora del desempefio laboral

de los empleados de la institucion.

4.1.3. Aspectos Basicos de la alternativa

Es inevitable a través de esta alternativa de procedimiento reconocer la clase de
desarrollo y habilidades para aprender los aspectos basicos sobre el liderazgo
organizacional lo fundamental es capacitar a los servidores para que sigan teniendo

conocimiento y a futuro que el desempefio laboral haya mejorado.

4.1.3.1. Antecedentes.

A través de esta investigacion se puede evidenciar que el liderazgo en el
desempefio laboral de los servidores de la unidad educativa Anexa a la Universidad
Técnica de Babahoyo manifiesta que los servidores tienen un bajo desempefio laboral y

es por este motivo que se va Disefiar un programa de mejoramiento de liderazgo
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organizacional para incrementar el desempefio laboral para dar soluciéon a todos los

inconvenientes que tengan.

El analisis del liderazgo organizacional constituira una herramienta fundamental
que apoyarad y reforzara el proceso que ira desarrollando la institucion. Esta
investigacion servird como base para futuras investigaciones que se hagan tanto en la

Unidad Educativa como en instituciones.

Se justifica la necesidad de disefiar estrategias que iran a solventar una situacion
Estrategias para mejorar el liderazgo administrativo directamente en el campo laboral
de los servidores de la Unidad Educativa Anexa a la U.T.B. representandose a través
del beneficio obtenido por la institucién en la que desarrollaran actividades relacionadas
con el personal como capacitaciones, evaluaciones de desempefio para otorgar

incentivos, cambio de roles de trabajo, entre otras actividades.

El estilo de liderazgo que prevalece en la institucion y la percepcion que los
servidores tiene frente a este estilo de direccion surge la inquietud de conocer la
capacidad del personal administrativo de adaptar su liderazgo a las situaciones que se
presenta en la institucion, la forma como los servidores guian a su equipo de trabajo en
la consecucion de los objetivos administrativos, del mismo modo se hace necesario

identificar los diferentes factores y estrategias para administrar el personal.

4.1.3.2. Justificacion

Para que la Unidad Educativa pueda estar bien manejada debe contar con recursos
humanos de 6ptima preparacion, adecuados para ocupar los puestos directrices en los
distintos niveles. El estudio que se somete a consideracion, constituye un valioso aporte
teorico referencial en funcion al analisis sobre el liderazgo administrativo y desempefio
laboral de los servidores de la Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de
Babahoyo.

73



El interés de ejecutar esta propuesta, es el de tratar de conocer el grado en que el
liderazgo se esta efectivizando dentro de las funciones de la Unidad Educativa, para
conocer como el desempefio en las actividades se estan llevando con eficiencia, eficacia
y efectividad segun las responsabilidades de sus funciones laborales, con esto se lograré
tener una informacion de primera, para luego relacionarla con los actores externos de la
institucion. Es importante este estudio, pues permitira a los servidores y personal
administrativo disponer de un material de trabajo construido con seriedad, validez y

confiabilidad sobre la situacion que viven, desde la perspectiva administrativa.

Aportard una amplia informacion sobre la necesidad de un buen lider y sobre la
motivacion del liderazgo administrativo ya que las instituciones requieren de
verdaderos lideres es decir personas capaces de convocar a los deméas frente a los
grandes desafios ademas de tener una gran eficiencia en su desempefio laboral. La
originalidad de este estudio consiste en tener un buen lider como estrategia para un
buen desarrollo en la institucidn, la institucion necesita de herramientas con motivacion

para poder competir.

El liderazgo se lleva una serie de habilidades humanas que le facilitan el lograr
que sus servidores compartan objetivos comunes y estén dispuestos a dar lo mejor de
cada uno para lograr la perdurabilidad rentable, ética y socialmente responsable, de la

institucion el lider es alguien que posee habilidades humanas.

En la institucion los equipos de trabajo se generan cambios producidos por las
fases de desarrollo laboral por la que atraviesan los miembros de un grupo. Es por esto
que no existe un liderazgo ideal, ya que el més eficaz es aquel que se adapta a las
diferentes situaciones que vive la organizacion y el lider méas eficaz es aquel que se

adecua a las necesidades del equipo de trabajo.

Es por ello que esta investigacion genera utilidad, innovacion y pertinencia ya
que en la medida que se identifica el estilo de liderazgo administrativo se determina

también la percepcion de los servidores y asi poder mantener un equilibro entre el
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comportamiento que ejerce el lider y las necesidades del equipo de trabajo con lo cual

se pretende generar la habilidad tanto del lider como del personal administrativo.

4.2. Objetivos

4.2.1. General

Crear un programa de mejoramiento de liderazgo organizacional que permita a
los servidores poseer una herramienta guia para crear un ambiente laboral motivador

gue incida de manera positiva el desempefio laboral de los servidores.

4.2.2. Especificos

Sefialar las intervenciones necesarias en cada area para mejorar el liderazgo

organizacional en los servidores de la Unidad Educativa “Anexa”.

Fortalecer las capacidades mediante el liderazgo organizacional para mejorar el

desempeifio laboral de los servidores de la Unidad Educativa “Anexa”.

Proponer la aplicacion de un programa de mejoramiento de liderazgo
organizacional que abarque intervenciones en todas las areas que lo conforman la
Unidad Educativa “Anexa”.

4.3. Estructura general de la propuesta

Actividad. # 1. Liderazgo

Actividad # 2. Comunicacion
Actividad # 3. Componentes del liderazgo

Actividad # 4. Forma de comunicacion de calidad de trabajo
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4.3.1. Titulo

Un plan de capacitacion de liderazgo administrativo para incrementar el
desempefio laboral de los servidores de la unidad educativa Anexa a la Universidad

Técnica de Babahoyo.

Introduccion

La sociedad actualmente se enfrenta a grandes cambios sociales y tecnoldgicos,
muy rapida y constantemente, por ello habra grandes amenazas y grandes oportunidades
para los hombres y empresas; organizaciones grandes o pequefias, que desarrollan sus
actividades en un entorno economico y social muy competitivo, razén por la cual las
organizaciones actuales, deben basar su accion estratégica en gestionar y evaluar la
gestion del recurso mas valioso que tiene la institucion que es el recurso humano, y la
institucién no es la excepcion, donde se analicen aspectos tales como: la administracion
de recursos humanos, las relaciones humanas, la motivacion del personal, potenciacion
de las habilidades y destrezas, la formacion y promocién del personal, trabajo en
equipo; Métodos de evaluacion del rendimiento para enfrentar los nuevos desafios

empresariales.

En este trabajo se evaluara las diferentes caracteristicas que presenta el personal
directivo, administrativo, a fin de poder identificar las distintas fortalezas y debilidades
que presentan, de manera gue sirva para trabajar en grupo, pero también para saber si el
plan de trabajo se esta desarrollando tal como esta planificado o si es necesario hacer

ciertas modificaciones o tratar de delinear otro tipo de planificacion més eficaz.

Se pretende definir distintos desempefios, de manera que se pueda evaluar
individual y grupalmente, el mejor desempefio y comportamiento del personal de la
institucion, saber sus condiciones, saber si son aptos para el cargo que desempefian o tal
vez necesite ser capacitado. Poder identificar las fortalezas para que estas sean

trabajadas al maximo de manera que se pueda obtener su mayor efectividad posible.
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4.3.2. Componentes

Actividad. # 1

Liderazgo

Objetivo.

El objetivo de esta actividad es fortalecer el liderazgo y el trabajo en equipo en los

servidores Unidad Educativa “Anexa”.

Descripcion.

Para poder cumplir el objetivo de la propuesta es necesario lo siguiente:

e Los servidores reciban cursos sobre liderazgo.

e Establecer reuniones cada mes, para verificar el seguimiento de los objetivos de

los servidores, y personal administrativo lo que debe significar un reto para

ellos.

e Organizar equipos de trabajo y establecer a cada servidor y personal
administrativo un rol a modo de que se sienta parte de un equipo y reconozca la
importancia de su trabajo para el cumplimiento de los objetivos.
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e Los objetivos deben ir relacionados a una serie de aspectos que el personal
administrativo quieren que se cumplan en cualquier area que ellos consideren

deficiente, deberan tener un tiempo estipulado.

Resultado

El resultado se refleja en una mejora en el trabajo en equipo y relaciones entre

colaboradores, asi como un mejor rendimiento laboral.

Liderazgo desde el contexto organizacional.

Bass (2010) indica que el liderazgo busca orientar la creatividad en los miembros
de la organizacion o grupo, crea vinculos emocionales entre ellos, se enfoca en la
mision y direccion; es el motor y trasmisor de la cultura y logra influir en el desempefio

organizacional indica.

El concepto de gestion de las organizaciones ha evolucionado, y que admitir que
el lider esta indirectamente relacionado con el éxito o el fracaso de una organizacion, ya
que son ellos los que deben motivar y guiar a sus equipos para lograr mayores niveles
de produccidon, ofreciéendoles direccion y apoyo para el logro de los objetivos.
(Démenech, 2004).

No hay duda de que el liderazgo es muy importante en cualquier tipo de
organizacion es que hace una colocacion ideal de la importancia del liderazgo de hoy, al
respecto Porter (2006) indica que ‘el liderazgo con el poder y la forma en que las
estructuras jerarquicas de las organizaciones influyen en el uso de las distintas clases de

poder” pag. 361.

Acotan Porter, Hitt, & Stewart, (2006), el liderazgo en las organizaciones se

compone de tres elementos fundamentales: lideres, seguidores y situaciones. ES

78



necesario un liderazgo hoy en dia debido a las presiones de los objetivos de cambio y
estan creciendo a un nivel alarmante y, al mismo tiempo que la sociedad esta exigiendo

una responsabilidad social y ambiental en las acciones de las empresas.

Cada colaborador contribuye al desarrollo de la empresa en funcion de los
objetivos, el desempeio laboral, segiin Pérez (2009), es ‘el proceso mediante el cual la
compaiiia asegura que el empleado trabaja alineado con las metas de la organizacion”
pag. 51. El liderazgo tiene como rol principal orientar a los colaboradores hacia los
propositos para la que fue creada la organizacion, la efectiva administracion de los
directivos a través de la motivacion y comunicacion mejorara la productividad en el

desempefio de los empleados.

Luego Balarezo (2014) sefiala que “el liderazgo es una actividad de persona a
persona y no es como el papeleo administrativo ni la planeacion de actividades™ pag.
73, el liderazgo y la gestién son términos que a veces son vistos por muchos como
sindbnimos, sin embargo, hay diferencias muy marcadas entre ellos también un buen

lider no puede ser un buen jefe y viceversa

El liderazgo en el desempefio del talento humano.

En el &mbito organizacional el primero en identificar dos nuevos tipos de
liderazgo fue Burns (2009), en los que establecia un liderazgo transformacional y
transaccional. Bass fue uno de los pioneros en los estudios sobre el liderazgo
transformacional y transaccional. Este concepto de liderazgo transformacional establece
el comportamiento del lider ideal: un gerente que fomenta un alto rendimiento de su

equipo, guiado en la influencia, inspiracién, ejemplo y motivacion.

De acuerdo a Bass & Avolio, (2000), se identifica al liderazgo transformacional

como el mas idéneo para conducir a la organizacion hacia la innovacion, siendo visto
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como un “proceso de interaccion entre dos o mas personas que normalmente implica

estructurar o reestructurar la situacion, percepciones y expectativas.

Componentes del liderazgo.

En funcién de varias definiciones se considera fundamental considerar elementos

bésicos del liderazgo.

Northouse (2001), indica que dentro del concepto de liderazgo existen cuatro

componentes:

a) Es un proceso, no una caracteristica que reside en el lider, no es algo lineal, mas bien

es un evento interactivo el cual ocurre entre el lider y los seguidores.

b) Influencia del lider hacia los seguidores reales y potenciales.

c¢) Ocurre en grupos que son el contexto donde el liderazgo tiene lugar.

d) Incluye atencion a las metas que se da al grupo de individuos.

Para Castro, Clemenza , & Araujo (2012), los elementos que conforman el
concepto de liderazgo, son: convencimiento, desarrollo, habilidad, motivacién de
grupo, comunicacion, capacidad, proceso, guia, influencia, objetivos, y division de

trabajo en la organizacion” pag. 252

En el caso de una institucion de educacién superior, el rector complementa sus
funciones administrativas con un liderazgo efectivo que proyecte acciones de
comunicacion, motivacién y participacion en la ejecucion de tareas con los empleados

de acuerdo a la estructura organizativa que posee indica Levy (2010):
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Actividad # 2

Comunicacion

COMUNICACION

Objetivo

Mejorar significativamente la comunicacion tanto como entre colaboradores asi

como entre servidores y personal administrativo.

Descripcion

Para cumplir con el objetivo de la presente propuesta es necesario lo siguiente:

e Comunicacion semanal entre personal administrativo para permitir una
participacion activa de los servidores en el desempefio laboral y resolver sus
dudas o inquietudes. Escuchar al personal en cuando a conformidad e

inconformidad en su trabajo.

e Aplicar actividades dinamicas como lluvia de ideas, donde los servidores
escriben en equipo, cada uno sus ideas respecto al liderazgo, la finalidad de esta

actividad es involucrar al personal en el desarrollo de la Unidad Educativa “
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Anexa” y hacerles saber que sus ideas son tomadas en cuenta, por ser parte de la

institucion, reforzando su compromiso e identidad organizacional.

e EIl personal administrativo deberén planificar una reunion donde les daran a
conocer a sus servidores, acerca de la relacion individuo-organizacion, donde
estaran los beneficios que ellos recibiran por aportar a la institucion para que

adquieran un compromiso en el cumplimiento de la mejora y el cambio.

Resultado

Los resultados de la presente propuesta, seran los que demostraran la mejora
mas significativa en el Liderazgo administrativo si se llevan a cabo las actividades

descritas, daran una imagen mas clara sobre los logros obtenidos.

Motivacion

Berkley, Nohria, & Kotter (2002) consideran que la preocupacion constante para
todas aquellas personas que necesitan motivar, guiar e inspirar en el ejercicio de las

funciones directivas que tiene asignadas.

La motivacion en el trabajo esta dirigida por el lider para obtener mayor calidad
del trabajo de los empleados que consiste en el reconocimiento, buen trato y la
remuneracion justa, estos indicadores generan en el talento humano estabilidad y
estimulo a la realizaciédn efectiva de las tareas indican Pedraja, Rodriguez , & Villarroel,
(2012).

La motivacion es una de las habilidades directivas que cada jefe departamental
debe desarrollar con su grupo de colaboradores. El liderazgo que ejerza el jefe

inmediato superior debe estimular a la realizacion de actividades de forma proactiva.
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Segun Gutiérrez (2008), cuando la motivacion es escasa ya sea por frustraciéon o
impedimentos para la satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional tiende a
disminuir y sobreviven estados de depresion, desinterés, apatia y descontento, hasta

Ilegar a estados de agresividad, agitacion e inconformidad.

La motivacion es una de las habilidades directivas que cada jefe departamental
debe desarrollar con su grupo de colaboradores. El liderazgo que ejerza el jefe

inmediato superior debe estimular a la realizacion de actividades de forma proactiva.

Comunicacion.

Para Sadler (2003), el liderazgo es un proceso social de influencia, ya sea

mediante la comunicacion persuasiva o a través de la conducta.

El liderazgo es un tema clave en las relaciones laborales, los lideres deben

trabajar para evitar los conflictos de trabajo y proporcionar beneficios para todos.

La comunicacion efectiva entre directivos y empleados es otra dimension que se
considera con la finalidad establecer vinculos en los niveles jerarquicos en la estructura
organizativa (Robbins & Cenzo, 2009)

Segun Garcia (2015), para darle un buen servicio al lider, los seguidores deben
ayudarlo a detectar la deficiencia en la comunicacion y a disefiar la correcta

combinacién de los medios para satisfacer las necesidades de la organizacion.

Los canales de comunicacion que establece la organizacion deben estar
articuladas a todos los niveles de forma vertical y horizontal de esta forma la
informacién fluye de forma oportuna lo que facilita la retroalimentacion de los datos
entre los miembros departamentales. El ser humano por naturaleza posee necesidades

sociales como es ser parte de la sociedad.
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Participacion.

Participacion que se caracteriza en la toma de decisiones y el compromiso de los
empleados al cumplimiento de los objetivos organizacionales. En este caso los lideres
facultan a los colaboradores a participar con un grado de poder para que asuman

responsabilidades en el area de trabajo (Altuve & Serrano, 1999).

La escuela del nuevo siglo habla de comunidad de aprendices, participacion
colaborativa y toma de decisiones compartidas en todos los aspectos educativos, de
trabajo en equipo, autonomia, y sobre todo, de una nueva forma de llevar a cabo las

gestiones administrativas en las escuelas (Castillo, 2005).

Capacidad

El liderazgo debe tener la capacidad de brindar lo mejor de si en beneficio de las
necesidades de los demés, con plena identificacion del quehacer institucional y

entregado a la mision, vision y sus objetivos (Flores, 2013).

El desempefio laboral

Cada colaborador contribuye al desarrollo de la empresa en funcion de los
objetivos, el desempefio laboral, de acuerdo a Pérez (2009) es definido como “el
proceso mediante el cual la compafiia asegura que el empleado trabaja alineado con las

metas de la organizacion” pag. 51.

Para Stoner (2010), “es la manera como los miembros de la organizacién trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con
anterioridad”, es decir, el desempefio laboral puede definirse como la condicién que
requiere un cargo para el cumplimiento de las funciones en concordancia con los

objetivos organizacionales; en cambio para Toro (2002) “El desempefio se entiende
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como la accién o acciones que una persona realiza con el &nimo de obtener un
resultado”, de ahi que las actividades que ejecuta un empleado en una organizacion van

encaminadas a la consecucion de los objetivos.

El desempefio laboral para Araujo & Guerra (2007) es “el grado en que los
gerentes o coordinadores de una organizacién logran sus funciones, tomando en cuenta
los requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados” pag. 140.
De acuerdo a las nuevas tendencias, los roles de los gerentes, directivos y empleados
deben ser mas eficientes en las gestiones administrativas debido a los cambios y
exigencias del entorno, es necesario que existan actividades que fortalezcan sus
desempefios laborales con la finalidad de no solo de cumplir con la misién, la vision y

los objetivos sino de incrementar la calidad de su trabajo.

El desempefio del talento humano es considerado como el cumplimiento de
obligaciones y responsabilidades con eficiencia y eficacia que contribuyen a la
ejecucion de tareas administrativas las acciones realizadas por los empleados son

relevantes porque aportan a los objetivos de la organizacion (Robbins, 2013).

El éxito de una organizacion se constituye cuando integra de forma individual o
colectiva los objetivos del personal con los de la empresa. De acuerdo a Chiavenato
(2014) “La |interaccion entre empleado y organizacion es un proceso de reciprocidad: la
organizacion realiza ciertas cosas por el trabajador y para el trabajador, lo remunera, le
da seguridad y status; de modo reciproco, el empleado responde trabajando vy
desempefiando sus tareas”, pag. 9., no es tarea facil alinear los objetivos en comdn, sin
embargo, se debe considerar los beneficios que ambos pueden obtener integrando sus
propdsitos, esto estimula a la autorrealizacion del individuo en la realizacion de sus

funciones.

Los altos niveles jerarquicos deben ejercer sus cargos en funcién de las

necesidades, con la finalidad de cumplir con los objetivos organizacionales, sin
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embargo, el desempefio no es exclusividad de gerentes y jefes, involucra a todos los

integrantes de una institucion.

Componentes del desempefio laboral.

(Anastasi & Urbina, 2011) El desempefio laboral se relaciona con varios
componentes: competencias, calidad y capacitacion, estos elementos son claves para
medir el grado el desenvolvimiento en el cargo de trabajo, cada uno de ellos expresa las

caracteristicas individuales que posee el trabajador.

El desempefio laboral esta compuesto por varios elementos que hacen posible la
ejecucion de sus funciones acordes a los objetivos organizacionales, tales componentes
se ejecutan de diferentes formas y en diferentes niveles en funcién de cada area
administrativa (Garcia A. , 2013).

Competencias laborales.

Zuiiga (2007) define la competencia laboral como “Un rasgo personal o un
conjunto de habitos que llevan a un desempefio laboral superior o mas eficaz” pag. 25.
Las funciones que se ejecutan a diario se perfeccionan con el tiempo lo que mejora el

trabajo y los resultados se lo obtienen con mayor calidad.

Para Munch (2010) “Los recursos humanos son un conjunto de habilidades,
experiencias, conocimientos y competencias del personal®, pag. 195. Los empleados de
una organizacion demuestran sus capacidades al ejecutar de forma eficiente un trabajo
cuando poseen competencias de acuerdo al cargo que desempefian.Una cualidad que no
se aprende en la universidad, pero que es altamente valorada es el sentido de
organizacion y responsabilidad con el trabajo asignado. Saber priorizar los asuntos,
cumplir con los objetivos y entregar el trabajo en tiempos razonables es una habilidad
que muchos profesionales no poseen, sobre todo aquellos jovenes que aun no logran

adaptarse a las exigencias que demanda el trabajo en una compaiiia.
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Capacitacion.

De acuerdo a Flores (2013) el liderazgo tiene la capacidad de brindar lo mejor de
si en beneficio de las necesidades de los demas, con plena identificacion del quehacer

institucional y entregado a la misidn, visién y sus objetivos.

La capacitacion contribuye a la actualizacién y fortalecimiento del desarrollo
personal y organizacional, por tal motivo este proceso debe ser planificado, articulado
con las funciones y acorde a las necesidades operativas de cada puesto. Las
organizaciones echan mano de una gran variedad de medios para desarrollar a las
personas, agregarle valor y hacer que cada vez cuenten con mas aptitudes y habilidades
para el trabajo (Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos, 2014). Los
programas de fortalecimiento de conocimientos implementados por los organizaciones
facilitan el desarrollo de la funciones, la inversion en estos planes se retribuye con

mayor productividad en la empresa.

Calidad del trabajo.

Segin Bonilla (2010) “toda gestion tiene que ser visualizada con un nivel de
calidad” pag. 5. Desde el punto de vista de un sistema educativo, especificamente a
nivel superior, la calidad de la educacion queda determinada por la capacidad que

tienen las instituciones para formar al individuo, a través de procesos organizacionales.

Sefiala Lopez (2011), las exigencias basicas de la calidad total es la participacién
activa de todos los niveles organizacionales y la transformacion de los recursos de la
organizacion” pag. 45. La calidad de la educacion desde un enfoque sistémico, se la
concibe como el conjunto de caracteristicas o rasgos de los insumos, procesos,
resultados y productos educativos que la singularizan y la hacen distinguirse. El trabajo
en equipo es importante dentro de una empresa sin embargo, un candidato debe mostrar la
habilidad de tener cierta independencia para tomar decisiones que le permitan resolver asuntos
de su incumbencia sin tener que acudir a su jefe inmediato o si bien, ser capaz de ofrecer

soluciones que se identifiquen con su area de trabajo y de esta manera no generar un atraso .
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Actividad #3

Componentes del liderazgo

Objetivo: La capacidad para hacer un uso eficaz y responsable del poder.

Importancia y papel del Liderazgo.

Fischer y Schartz (2010), Una empresa o equipo de cualquier indole, es un
conjunto de personas que deben trabajar conjuntamente para lograr sus objetivos
personales; ahora bien este trabajo en conjunto desarrollado por los entes debe ser
dirigir y organizado; debe haber un motor que impulse y ordene las fuerzas, para que de

esta manera se consigan los resultados esperados o deseados por el conjunto.

Siendo por tanto el liderazgo. el que ocupa el papel de motor impulsador y
persuasivo dentro de la empresa, el que coloca el camino y ayuda y estimula a seguirlo

dia a dia para el logro de metas organizacionales que no llevaran a las individuales.
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Aptitudes basicas de los lideres.

Empowerment: Es la capacidad para compartir con sus segadores la influencia y
el poder. De este modo involucrar a los empleados en decidir como cumplir las metas
de la organizacion, lo que produce en estos una sensacion de compromiso y autocontrol:
Esto constituye la satisfaccion de las necesidades humanas de realizacion, afiliacion y

autoestima.

e Intuicién: La habilidad para analizar una situacion, prever cambio, correr riegos
y generar confianza como muestra de la intuicion.

e Autoconocimiento: La capacidad para conocer sus cualidades y limitaciones.

e Vision: La capacidad para imaginar nuevas y mejores condiciones, asi como los
medios para alcanzarlos.

e Congruencia de los valores: Comprender los principios fundamentales de la

organizacion, los valores de los empleados y conciliarlos.

Funciones del lider.

Las funciones que le corresponderia realizar, en términos generales, a todo jefe o
director son: prever, organizar, coordinar y controlar; pero dado que el liderazgo va mas
alla de la gerencia, las funciones correspondientes a un lider van mas alla de las de un

jefe estando estas orientadas a:

e Promover EI Cambio
e Marcar El Camino
e Establecer Prioridades

e Movilizar A Los Seguidores
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Resolver Tensiones Y Conflictos
Mantener Y Fortalecer La Cohesién
Conseguir Los Fines Propuestos

Hacer Nuevos Lideres

Caracteristicas del lider.

Sus ideas y acciones movilicen a otros para que deseen luchar en pos de los
objetivos 0 metas comunes.

Consiga el apoyo de los demas sin dar 6rdenes.

No pida obediencia, sino el compromiso y la implicacion.

Obtenga credibilidad a través de sus actuaciones.

Dé ejemplo y sirva de modelo para que otros le sigan.

Se ocupe de alterar el statu quo para que asi generar procesos nuevos y
revolucionarios, de manera que se cambie el entorno habitual.
Experimente y corra riesgos.

Visualice el futuro.

Genere una vision compartida y crea en ese proyecto.

Fomente la colaboracion y el trabajo en equipo.

Esta atento a los nuevos avances y tendencias, y ademas aprenda rapidamente.

No favorezca las sinergias las férmulas obsoletas y trasnochadas, sino todo lo
contrario, potencie la creatividad y la innovacion.

Favorezca las sinergias tanto dentro como fuera de la organizacion.

Siga un planteamiento claramente proactivo.

Capacidad de comunicarse. La comunicacion es en dos sentidos.
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Actividad #4

Forma de comunicacion de calidad de trabajo

Objetivo. Fomentar y entregar herramientas con el fin de optimizar y controlar
situaciones personales y laborales, logrando sus objetivos exitosamente. Fomentar y
adquirir herramientas de autocuidado para la superacion del estrés, promocionando la
salud natural y la prevencion del desgaste a nivel individual, entendido éste como red

inmediata de soporte socio laboral.

Comparte tu vision.

Para que no se generen confusiones entre los empleados es importante que cada
miembro del personal tenga clara la misién y vision de la empresa desde el primer
momento. Saber cuales son las metas establecidas a corto y largo plazo ayudara a que

las personas se motiven a cumplir con sus tareas de manera satisfactoria.

Proporciona entrenamiento.

La comunicacién es una habilidad que debe ser aprendida. Si sientes que existen
estos problemas dentro de la organizacion es importante que brindes oportunidades de

capacitacion para tu personal.
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Fomenta el trabajo en equipo.

Una buena forma de mejorar la comunicacion entre los profesionales que trabajan
en la empresa es fomentar iniciativas que incluyan el trabajo el equipo. También puede
ser de gran ayuda organizar actividades fuera de la oficina para que se genere mas
confianza y familiaridad entre las personas.

Organiza reuniones de staff regularmente.

Una de las recetas para la comunicacion efectiva es mantenerla de forma regular.
Organiza al menos una reunidn por semana para ponerte al dia con tus empleados y

escuchar sus quejas y sugerencias.

Comprender tu entorno.

Shéajar Shimron, experto en coaching asegura que un lider debe saber descubrir las
capacidades de cada uno de los miembros del equipo, entender que “todos los seres

humanos son diferentes” y mostrar sensibilidad con los mismos.

4.4, Resultados esperados

Esta propuesta busca mejorar calidad, capacidad y conocimientos con criterio
del liderazgo administrativo y el desempefio laboral en la Unidad Educativa “ Anexa”
mediante la aplicacién de estrategias que servira como guia didactica a los servidores y

personal administrativo.

Los beneficios que se presenta en la propuesta planteada son multiples. Despierta
la motivacién en los servidores y personal administrativo al promover el cambio del
desempefio laboral, seguros de alcanzar el éxito en la Unidad Educativa Anexa “, y
logrando concientizar a cada uno de los empleados sobre el liderazgo administrativo de
esta manera desarrollaremos valores como: responsabilidad, solidaridad, respeto y auto

compromiso con metas fijadas, entre otros.
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POBLACION Y MUESTRA.

Paoblacion.

Esta conformada por empleados de la unidad educativa Anexa a la Universidad
Técnica de Babahoyo parroguia Clemente Baquerizo cantén Babahoyo provincia Los

Rios, y sus respectivas autoridades y titulares.

Muestra.

La muestra de estudio de este tema de investigacion fue toda la poblacion

docente por ser pequedia.

Involucrados Poblacion %

Personal administrativo 5 11

Servidores de la Unidad Educativa 40 89
Total 45 100%

Tabla 1. Poblacion y Muestra

Elaborador por: El Autor Gustavo Andrés Barquet Zafiga

Calculo de la Muestra.
La poblacion a ser estudiada es finita, para lo cual se aplicara la siguiente formula
para calcular la muestra:
Formula Estadistica
N= Universo
n= Tamafo de la muestra

e= Margen de error 0.05%



e (N-1)+1

40

0.0025 (39)+1

40

1,0975

n= 40

0.05° (40-1) +1

n= 40

0,0975+1

n= 36.44

No se aplicara formula por cuanto
la poblacion es pequefia



UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO 4
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS, SOCIALES Y DE LA EDUCACION ﬁ
MODALIDAD SEMIPRESENCIAL il

ADMINISTRACION EJECUTIVA =
Encuesta dirigida a servidores

Lugar de la investigacion: Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de
Babahoyo

Investigador: Gustavo Andrés Barquet Zufiiga

Objetivo: Obtener datos estadisticos sobre la disfuncionalidad Liderazgo
administrativo y su influencia en el desempefio laboral de los servidores de la unidad
educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo parroquia Clemente Baquerizo
canton Babahoyo provincia Los Rios.

1. ;Se apoyan en equipos de trabajo para mejorar su desempefio laboral?

Muy frecuente I:l Frecuente I:l Poco fre -:uente[l MNunca 1:'

2. (Al trabajar en equipo y mejorando su desempefio laboral incrementan la efectividad
organizacional?

MMuy frecuente I:I Frecuente I:l Poco frEu:uentEIZI Murica 1:'

3. ¢Cree usted que el estilo de liderazgo que ejerce la direccion de la institucion es
Democrético?

huy frecuente I:I Frecuente I:l Poco frEu:uentEIZI MNunca 1:'

4. ;Considera importante trabajar en equipo y mejorando su desempeiio laboral
incrementara la efectividad organizacional?

Miuy frecuente I:l Frecuente I:l Poco fre -:uente[l MNunca 1:'

5. ¢La institucion cuenta con un modelo de gestién del talento humano para entrenar a
su personal y mejorar su desempefio laboral?

Miuy frecuente I:l Frecuente I:l Poco fre -:uente[l MNunca 1:'




6. ¢La capacitacion actual de la empresa en el desarrollo para el personal es frecuente?

Mluy frecuente I:l Frecuentes I:I Poco fre-:uente[l MNunca 1:'

7. ¢Las cargas de trabajo coinciden con las funciones que usted desempefia en su
puesto?

Muy frecuente I:l Frecuente I:l Poco fre -:uente[l MNunca 1:'

8. ¢Cree usted que al implementar el liderazgo del talento humano en la institucion,
mejore el desempefio laboral?

Mhiuy frecuente I:l Frecuente I:I Poco fre-:uente[l MNunca 1:'

9. ¢Le gustaria que la institucion le brinde una capacitacion o entrenamiento para
mejorar su desempefio laboral de manera?

Miuy frecuente I:l Frecuente I:l Poco fre -:uente[l MNunca 1:'

10. (Como calificaria usted el estilo de liderazgo que se practica en la institucion?

Muy frecuente I:l Frecuente I:l Poco fre n:uente[l MNurnica 1:'



Resultados obtenidos de la investigacion

1. ¢Se apoyan en equipos de trabajo para mejorar su desempefio laboral?

Tabla # 1 Equipo de trabajo

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuente 10 28%
Frecuente 6 17%
Poco frecuente 20 55%
Nunca 0 0
TOTAL 36 100%

Lugar de investigacion: Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo
Investigador: Gustavo Barquet

Grafico# 1

Equipo de Trabajo
0

B Muy frecuente
M Frecuente
55 Poco frecuente

B Nunca

Andlisis

Nos damos cuenta que un 45% de los servidores dicen que poco frecuente se apoyan en
equipos de trabajo, un 28% muy frecuente y un 17% frecuente.

Interpretacion.

La mayoria los servidores dicen que siempre el control de los procesos administrativos,
influyen en la calidad del servicio.



2. ¢Al trabajar en equipo y mejorando su desemperio laboral incrementan la efectividad

organizacional?

Tabla # 2 Desempefio laboral

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuente 10 28%
Frecuente 20 55%
Poco frecuente 6 17%
Nunca 0 0
TOTAL 36 100%

Lugar de investigacion: Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo
Investigador: Gustavo Barquet

Grafico# 2

Desempeiio laboral

0

B Muy frecuente
M Frecuente
= Poco frecuente

M Nunca

Analisis

En la presente encuesta 55% de los servidores dicen que es frecuente mejoran su

desempefio laboral, un 28% muy frecuente y un 17% poco frecuente.

Interpretacion.

De acuerdo a la encuesta un gran numero de servidores indican frecuentemente es

importante efectividad organizacional.




3. ¢Cree usted que el estilo de liderazgo que ejerce la direccion de la institucion es
Democratico?

Tabla # 3 Liderazgo

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuente 6 16%
Frecuente 15 42%
Poco frecuente 15 42%
Nunca 0 0
TOTAL 36 100%

Lugar de investigacion: Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo
Investigador: Gustavo Barquet

Grafico# 3

Liderazgo

B Muy frecuente
M Frecuente
Poco frecuente

B Nunca

Analisis

Nos damos cuenta que un 42% de los servidores dicen que poco frecuente el liderazgo
ejerce direccion de la institucion, un 16% muy frecuente y un 42% sefiala que

frecuente.

Interpretacion.

La mayoria los servidores s dicen que poco frecuente influye el liderazgo ejerce

direccion de la institucion.



4. ¢Considera importante trabajar en equipo y mejorando su desempefio laboral
incrementara la efectividad organizacional?

Tabla # 4 Efectividad Organizacional

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuente 20 56%
Frecuente 10 28%
Poco frecuente 6 17%
Nunca 0 0
TOTAL 36 100%

Lugar de investigacion: Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo
Investigador: Gustavo Barquet

Grafico#4

Efectividad organizacional

0

B Muy frecuente
M Frecuente
Poco frecuente

B Nunca

Anélisis

De acuerdo a la encuesta realizada el 56% considera que hay que hay que mejorar el

desempefio laboral, y el 28% frecuente y otro 17% poco frecuente.
Interpretacion.

Los servidores encuestados estan de acuerdo que hay que elaborar técnicas de control

de procesos administrativos para mejorar la eficiencia y la calidad en el servicio.



5. ¢La institucién cuenta con un modelo de gestion del talento humano para entrenar a
su personal y mejorar su desempefio laboral?

Tabla # 5 Efectividad Organizacional

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuente 20 56%
Frecuente 10 28%
Poco frecuente 6 17%
Nunca 0 0
TOTAL 36 100%

Lugar de investigacién: Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo
Investigador: Gustavo Barquet

Grafico#5

Gestion Talento humano
0

B Muy frecuente
M Frecuente
Poco frecuente

B Nunca

Analisis

De acuerdo a la encuesta realizada el 56% considera que hay que hay que mejorar el

desempefio laboral, y el 28% frecuente y otro 17% poco frecuente.

Interpretacion.

Los servidores encuestados estan de acuerdo que hay que entrenar al personal y

mejorar el desempefio laboral para que haya una buena administracion..




6. ¢La capacitacion actual de la institucion en el desarrollo para el personal es
frecuente?

Tabla # 6 Capacitacion actual

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuente 6 17%
Frecuente 10 28%
Poco frecuente 20 56%
Nunca 0 0
TOTAL 36 100%

Lugar de investigacion: Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo
Investigador: Gustavo Barquet

Grafico# 6
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Anadlisis

En la presente encuesta realizada el 56% es poco frecuente los servidores indican que

el 28% el desarrollo del personal es muy frecuente, el 17% es frecuente.
Interpretacion.

De acuerdo a la encuesta un pocos servidores indican que no siempre es importante el

desarrollo del personal..



7. ¢Las cargas de trabajo coinciden con las funciones que usted desempefia en su

puesto?
Tabla # 7 Funciones que desempefia
CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuente 6 17%
Frecuente 10 28%
Poco frecuente 15 42%
Nunca 5 13%
TOTAL 36 100%

Lugar de investigacion: Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo

Investigador: Gustavo Barquet

Grafico# 7
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Anadlisis

En la presente encuesta realizada el 42% es poco frecuente

las funciones que

desempenay el 28% frecuente, el 17% muy frecuente, y el 15% nunca.

Interpretacion.

De acuerdo a la encuesta de los servidores de la Unidad Educativa indican que es poco

el desempefio en su puesto.



8. ¢Cree usted que al implementar el liderazgo del talento humano en la institucion,
mejore el desempefio laboral?

Tabla # 8 Implementar liderazgo

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuente 20 56%
Frecuente 10 28%
Poco frecuente 6 17%
Nunca 0 0%
TOTAL 36 100%

Lugar de investigacion: Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo
Investigador: Gustavo Barquet

Grafico# 8
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Anélisis
En la presente encuesta realizada el 56% es muy frecuente implementar el liderazgo y
mejore el desempefio laboral, y el 28% frecuente, el 17% poco frecuente.

Interpretacion.

De acuerdo a la encuesta de los servidores la mayoria opinaron que estd muy frecuente
en que se implemente el liderazgo para mejorar el desempefio laboral de los servidores
de la Unidad Educativa “Anexa”



9. ¢Le gustaria que la institucion le brinde una capacitacion o entrenamiento para
mejorar su desempefio laboral de manera frecuente?

Tabla # 9 Desempefio laboral

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuente 20 56%
Frecuente 9 25%
Poco frecuente 7 19%
Nunca 0 0%
TOTAL 36 100%

Lugar de investigacion: Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo
Investigador: Gustavo Barquet

Grafico#9
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Anadlisis

En la presente encuesta realizada el 56%

desempefiay el 25% frecuente, el 19% poco frecuente.

Interpretacion.

es muy frecuente las funciones que

De acuerdo a la encuesta de los servidores la mayoria opinaron que seria bueno que

brinden capacitacion para mejorar el desempefio laboral.



10. ¢Como calificaria usted el estilo de liderazgo que se practica en la institucion?

Tabla # 10 Liderazgo

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy frecuente 8 22%
Frecuente 10 28%
Poco frecuente 18 50%
Nunca 0 0%
TOTAL 36 100%

Lugar de investigacién: Unidad Educativa Anexa a la Universidad Técnica de Babahoyo
Investigador: Gustavo Barquet

Grafico # 10
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Anadlisis

En la presente encuesta realizada el 50% la calificacion que es practica la institucion, y

el 28% frecuente, el 22% muy frecuente.

Interpretacion.

De acuerdo a la encuesta de los servidores la mayoria opinaron con la mayoria de que

es bajo el estilo de liderazgo.
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Babahoyo parroquia Clemente Baquerizo cantén Babahoyo provincia Los Rios.

Fecha:

Problema general Obijetivo general Hipotesis general Métodos
¢(De qué manera influye el liderazgo | Aplicar el liderazgo administrativo y su | El liderazgo administrativo influirda en el
administrativo en el desempefio laboral de los | influencia en el desempefio laboral de los | desempefio laboral de los servidores de la unidad
servidores de la Unidad Educativa Anexa a la | seryvidores de la unidad educativa Anexaa la | educativa Anexa a la Universidad Técnica De Deductivo
Universidad Tec_nlca de, Babahoyo parroquia |- niversidad  Técnica  de Babahoyo, | Babahoyo, parroquia Clemente Baquerizo, .
Clemente Baquerizo canton Babahoyo provincia . . . B — . Inductivo
Los Rios? parroquia Clemente Baquerizo, cantén | cant6n Babahoyo, provincia Los Rios.
Babahoyo, provincia Los Rios.
Problemas derivados Objetivos especificos Sub-hipdtesis Técnicas
¢Cudles son los efectos en el liderazgo | Analizar los efectos del liderazgo | Analizando los efectos en el liderazgo
administrativo en el desempefio laboral de los | administrativo en el desempefio laboral de | administrativo tiende a mejorar el desempefio de
servidores de la unidad educativa Anexa a la | los servidores de la unidad educativa Anexa | los servidores de la unidad educativa Anexa a la
Universidad Técnica de Babahoyo? a la Universidad Técnica de Babahoyo. Universidad Técnica de Babahoyo, parroquia
Clemente  Baquerizo, cantén  Babahoyo,
¢Qué técnicas aplica en el liderazgo administrativo | Verificar las  técnicas  que aplica el | provincia Los Rios. Encuestas

y en el ambito laboral de la unidad educativa
Anexa?

¢Cuales son los tipos de liderazgos que intervienen
en el desempefio laboral de la unidad educativa
Anexa?

¢De qué manera un programa de mejoramiento del
clima liderazgo administrativo incrementa el
desempefio laboral de los servidores de la unidad
educativa Anexa a la Universidad Técnica de
Babahoyo?

liderazgo administrativo en el ambito

laboral de la unidad educativa Anexa.

Identificar los tipos de liderazgos que
intervienen en el desempefio laboral de la
unidad educativa Anexa.

Disefiar un programa de mejoramiento de
liderazgo administrativo para incrementar el
desempefio laboral de los servidores de la
unidad educativa Anexa a la Universidad
Técnica de Babahoyo.

Verificar las técnicas que aplica el liderazgo
administrativo fortalecera en el ambito laboral de
la unidad educativa Anexa.

Identificar los tipos de liderazgos mejorara el
desempefio laboral de la unidad educativa Anexa
se obtendra mejores resultados a nivel laboral.

Al disefiar un programa de mejoramiento de
liderazgo administrativo incrementara el
desempefio laboral de los servidores de la unidad
educativa Anexa a la Universidad Técnica de
Babahoyo.
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SUMMARY

The present research titled Administrative Leadership and its influence in the labor
performance of the servants of the educational unit Attaches to the Technical University of
Babahoyo parish Clemente Baquerizo canton Babahoyo Los Rios province. Its purpose is
to diagnose the current situation of the incidence of leadership given by the administrative

staff in the work performance of the servers.

Leadership tells us that it has nothing to do with headquarters and directions, since a leader
must possess the skill necessary for his subordinates through his order to fulfill their tasks,
since work performance is the way to be Involves the worker because it discloses the
capacity that has to work in that institution, and this is a very important advantage for
public and private companies and in this way the leaders will meet their goals and desired

goals.

Performance evaluation plays a dual role in organizations, on the one hand, it contributes
to the improvement of organizations by facilitating the achievement of organizational
goals of efficiency, efficiency and transparency, since, among other aspects, it allows
redesigning the Work, plan training plans and selection processes, or make decisions about
promotions and incentives policy. On the other hand, it affects the motivation of workers
through their participation in the process, received with respect to their performance,

which allows them to improve it, to be recognized and rewarded.

Keywords: administrative leadership - labor performance
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PRIMERA SESION DE TRABAJO

RESULTADOS GENERALES
ALCANZADOS

ACTIVIDADES REALIZADAS

Babahoyo, Junio 2017
FIRMA DEL TUTOR Y DEL
ESTUDIANTE

* Se trabajo las hojas
preliminares del informe
final del proyecto de
investigacion.

1. Se procedi6 a ordenar e

incluir de manera correcta
las hojas preliminares de
manera correcta.

Crustavo Banyf £
Gustavo Andrés Barquet Zufiiga
Estudiante
__ AunlliFal)

Msc. Iralda Martene Aleman Franco

|

Tutora.

SEGUNDA SESION DE TRABAJO
Babahoyo, Junio del 2017

RESULTADOS

prueba del chi
cuadrado

ACTIVIDADES REALIZADAS FIRMA DEL TUTOR Y DEL
GENERALES ESTUDIANTE
ALCANZADOS )

e Se elabord el 1. Con la ayuda de las variables
cuestionario de se confecciono el listado de Qntavo Beng izt £ '
pregunta. preguntas de los Gustavo AE:;::;B;‘; - Zidiga

e Se trabaj(') enla cuestionarios. = ,
aplicaciondela | 2. Se selecciond las preguntas Sas e

considerada mas relevantes
para aplicar la prueba del chi
cuadrado.

Msc. Iralda Marlene Aleman Franco

Tutora.
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TERCERA SESION DE TRABAJO

Babahoyo, Junio del 2017

RESULTADOS GENERALES ACTIVIDADES REALIZADAS FIRMA DEL TUTOR Y DEL
ALCANZADOS ESTUDIANTE
e Se elabord las 1. En base a lo observado en
conclusiones y las respuestas de los Qutavs Brrgoel £

recomendaciones

cuestionarios se procedio a
redactar las conclusiones

del informe final.
2. 'Se redacto la
recomendacion para el

problema encontrado en el
trabajo investigativo.

Gustavo Andrés Barquet Zuiiiga
Estudiante

S DI
Msc-Iral arlene Aleman Franco

Tutora.

CUARTA SESION DE TRABAJO

Babahoyo, Junio del 2016

RESULTADOS GENERALES
ALCANZADOS

ACTIVIDADES REALIZADAS

FIRMA DEL TUTOR Y DEL
ESTUDIANTE

e Se procedio al
desarrollo de la

propuesta.

1. Se elabora la alternativa
de la propuesta

Se disefia los aspectos
basicos de las alternativas
Con la ayuda de un
listado de verbos se
hicieron varios
borradores de los
objetivos.

Se pule la estructura
general de la propuesta.

Gushevo P)A_L;L.ef £
Gustavo Andrés Barquet Zifiga
Estudiante

N e
Msc. Iralda Marlene Aleman Franco

Tutora.
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Babahoyo, Junio del 2017

RESULTADOS
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ALCANZADOS

ACTIVIDADES REALIZADAS

FIRMA DEL TUTOR Y DEL
ESTUDIANTE

e Se establecio los
resultados

1. Se identifica los periodos de
las actividades de la alternativa

Custass Baeasl £

Gustavo Andrés Barquet Zifiga
esperadps de la | propuesta. Eadiane
alternativa de la
propuesta. 2. Se relaciona las estrategias ;

mds importantes para la Sau pit;fy_tc_«

alternativa de la propuesta. Mae R Rdarions Allusis Frmioo

Tutora..
SEXTA SESION DE TRABAJO
Babahoyo, Junio del 2017
RESULTADOS ACTIVIDADES REALIZADAS FIRMA DEL TUTOR Y DEL
GENERALES ESTUDIANTE
ALCANZADOS
e Se estructuro 1. Se analizd la hipotesis

previo andlisis a
cuadros la matriz

habilitante para la

sustentacion  del
informe final del
proyecto de

* investigacion.

general de sus respectivas
variables e indicadores,
sefialando  ademas las
preguntas aplicar en el
trabajo investigativo, asi
como la conclusion general.
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Tutora.
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