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CAPITULO I
PROLOGO.

Tenemos el agrado de presentar un estudio comparativo que fue realizado a partir del
interés que nacidé desde el momento que se realizaron las practicas en el area laboral en el
Ministerio de Trabajo y Prevision Social, en el afio 2017 donde se pudo tener un acercamiento a
profundidad con las personas empleadas de dicha institucion, en el proceso se conoci6 las formas
de interactuar, asi como también las diferentes necesidades y demandas que presenta la
Institucion. Por lo que se tomo a bien realizar un estudio comparativo de liderazgo de género en
la motivacion que ejercen las jefaturas sobre las personas colaboradoras en sus funciones. Donde
se pudiera conocer el tipo de liderazgo de género que se esta empleando y como este se incide en
el desarrollo de la motivacion y el desarrollo de las actividades laborales de los empleados.

En el trascurso de este estudio comparativo nos enfrentamos a muchas dificultades en
cuanto a programacion, prejuicios y absentismo en las convocatorias para la aplicacion de los
diferentes instrumentos disefiados para la recoleccion de informacion, sin embargo se supo
solventar y salir adelante con la investigacion y sobre todo se logré obtener una muestra bastante
amplia que ayude a conocer la realidad actual de la institucion sobre el fendmeno estudiado,
dando como resultado un diagnostico que permite disefiar y proponer un programa de
capacitacion que brinde las herramientas necesarias para mejorar y mantener los niveles de
motivacion y liderazgo adecuado en la Institucion,

Este estudio puede ser de importancia para todas las Instituciones publicas y

organizaciones privadas que tengan interés en conocer las habilidades y caracteristicas



funcionales del liderazgo de género y como este ejerce motivacién en hombres y mujeres y de
esta manera poder realizar mejoras en el clima laboral contribuyendo al bienestar laboral y
personal. Por Gltimo, agradecemos a todas las personas que fueron participes de esta

investigacion y a los interesados a la tematica a leer esta investigacion.



CAPITULO 11
2. PLANTAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 SITUACION PROBLEMA

Las Instituciones Gubernamentales tienen un amplio conjunto de estrategias para cumplir
con los objetivos y metas estipuladas, una de ellas es mantener y conservar un recurso humano
con excelentes niveles de motivacion, para lograr la satisfaccion del mismo y un desempefio alto
en la productividad y un servicio de calidad a la poblacion Salvadorefia. Un porcentaje minimo
de colaboradores suelen auto incentivarse porque les gusta realizar diferentes actividades
laborales. La realidad en EL Salvador sefiala que las personas ejercen sus funciones para
satisfacer sus necesidades basicas. En el contexto social y politico en el que se ve sometida la
institucionalidad de EI Salvador, en la actualidad tiene que ver con la manera de asumir el
liderazgo por parte de quienes tienen personal bajo su cargo; El Ministerio de Trabajo y
prevision social al desarrollar un servicio publico se enfrenta a la exigencia diaria de la poblacion
Salvadorefia que demanda resultados de manera inmediato, por lo que es necesario que todo el
equipo de trabajo del MTPS se mantenga motivado en sus actividades laborales y esto solo es
posible si la persona que lidera proporciona los elementos claves para generar satisfaccion y
motivacion en la persona que labora; en la investigacion realizada en 2017 sobre cultura
organizacional, con los niveles operativos y mandos medios se observé que el trabajo en equipo
debe mejorarse para generar una mayor eficacia en el servicio que se le brinda a la poblacion y
los resultados que brinda como Institucion Gubernamental.

Las estrategias estan orientadas a que ambos géneros tengan la oportunidad de ejercer un

liderazgo con mayor funcionalidad, que permita potenciar las necesidades existentes como la



motivacion y satisfaccion en los cargos funcionales dentro del Ministerio de Trabajo y Prevision
Social, en el que hombres y mujeres pueden pensar como un lider o lideresa, pues no se nace
siendo lider o lideresa. Si bien se tienen cualidades y actitudes que son caracterizados
dependiendo del género, algunas competencias se deben desarrollar en un tiempo de formacion,
en un proceso de aprendizaje y de experiencia laboral. En ocasiones se imitan el comportamiento
de las personas que esta bajo su mando, de aqui que el proceso de formacion de un lider tenga
aspectos empiricos y otros cognoscitivos.

Por esa razon la mayoria de organizaciones exitosas delegan la responsabilidad a un
supervisor lider hombre o lidereza mujer, que debe ser poseedor de habilidades para influir en
las actitudes y formas de pensar que tienen las personas dentro y fuera de la Institucion, para
promover un equipo de trabajo donde exista el respeto y el compromiso por cada uno de los
integrantes. El guia o lider debe ser el responsable de la motivacién e incentivacion en el equipo
de trabajo para que éste realice sus actividades y funciones con entusiasmo y alcanzar el
resultado esperado por la Institucién. Un lider puede influir en la forma de desempefiar las
labores en un éarea o dependencia del MTPS existe un componente caracterizado en las personas
empleadas, siendo esta la necesidad de sentirse motivados, por lo que demandan indirectamente
un conjunto de estimulos en el &mbito laboral, ya que proporciona tranquilidad a su vida personal
y social. Si la Institucion se preocupa por mantener motivado a su personal también obtendra un
beneficio, el cual es un alto desempefio y un aumento en la productividad y el cumplimiento de
sus objetivos.

El método mas sencillo para los lideres y lideresa cuando las personas empleadas no
alcanzan las metas establecidas son: sanciones, llamados de atencion, limitaciones con los

incentivos, este problema se debe a que existe un liderazgo no sobresaliente para el rubro y



dimensiones del MTPS; los lideres hombres o lideresas mujeres se consideran lider solamente

porque obtiene un puesto alto, titulo o cargo funcional, pero muy pocas veces hacen a un lado los

fines personales y se preparan correctamente para dirigir a un grupo de personas dentro de la

Institucion para obtener beneficios para los involucrados.

2.2 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

¢Influird la forma de liderar de cada género en las jefaturas, sobre la motivacion que perciben las

personas bajo su cargo en el MTPS?

2.3 DELIMITACION

a)

b)

Espacial: La prueba piloto fue realizada unicamente en la oficina central, ubicada en San
Salvador. La investigacion final fue llevada a cabo en cuatro oficinas regionales: 1- la
regional de Oriente ubicada en el departamento de San Miguel, que comprende las
oficinas de San Miguel, Usulutan, Morazan y La Unidén; 2- la regional de la zona
Paracentral, ubicada en el departamento de San Vicente, que comprende las oficinas de
Cuscatlan, Zacatecoluca, Cabafias y San Vicente; 3- la oficina central ubicada en la zona
Metropolitana de departamento de San Salvador que comprende las oficinas de
Chalatenango, La Libertad y San Salvador; 4- la regional de Occidente ubicado en el
departamento de Santa Ana, que comprende las oficinas de Sonsonate, Ahuachapan y
Santa Ana.

Social: Estudiantes egresados en proceso de grado de la licenciatura en Psicologia, asesor
de tesis del Departamento de Psicologia de la Universidad de El Salvador, poblacién

colaboradora del Ministerio de Trabajo y Previsidn Social.



c)

Temporal: De febrero a Agosto 2018.

2.4 ALCANCES Y LIMITACIONES

a)

b)

Alcances: El estudio comparativo permitié conocer y comprender el tipo de liderazgo
que ejercen hombres y mujeres en las jefaturas, la motivacion que estos les trasmiten a las
personas empleadas bajo su cargo para realizar su trabajo, los factores para un adecuado
clima laboral que permita fortalecer las habilidades sociales y el desempefio laboral del
MTPS a nivel nacional. Con ello se pretende que mejore el clima laboral y sus factores,
asi mismo se elaboré una propuesta de un programa de capacitacion psicosocial
desarrollado a partir del diagnostico obtenido en la investigacion que involucre todos los
aspectos funcionales del liderazgo de ambos géneros, recabados en la investigacion y que
minimice las fallas que se generan desde las jefaturas; el programa quedara a criterio de
la institucion su aplicacion.

Limitaciones: Por ser una Institucion Gubernamental, ha sido dificil lograr obtener los
permisos para realizar cada fase de la investigacion de acuerdo a los tiempos planteados,
ya que todas las autorizaciones deben venir de la maxima jerarquia del Ministerio;
ademas antes que cualquier documento llegue a manos de la autoridad mayor, este debe
ser revisado y avalado por tres niveles inferiores, también por ser un estudio comparativo
de género la Institucidn cuenta con un area especializada en el tema, el cual dificulto la
realizacion de la investigacion por el hecho de pensar que el estudio pudo orientarse con
profundidad en la lucha de las mujeres por sus derechos y logros alcanzados, dejando de

lado la idea principal del estudio que era abordar ambos generos en el ambito laboral

Vi



especificamente en el liderazgo que estos ejercen; pese a esas limitaciones se realizo la

prueba piloto y la realizacion de la investigacion.

Vi



CAPITULO Il

3.1 JUSTIFICACION

Diversos estudios realizados han demostrado que el estilo de liderazgo es un factor que
influye en el proceso de trabajo grupal, en el clima laboral y social, y en los resultados obtenidos
por las empresas. Mas concretamente, el estilo de liderazgo afecta al clima laboral y éste a la
creatividad y la productividad individual y global, en cuanto al liderazgo de género surgen
ciertos estereotipos en la sociedad sobre las diferencias de género en la forma de ejercer el
liderazgo, distinguiendo entre un estilo masculino y uno femenino. Orellana (2003): sefiala
Algunos de estos mitos son que las mujeres: a) muestran un comportamiento demasiado
emocional como para tomar decisiones racionales; b) se comprometen menos con el trabajo que
los hombres; c¢) carecen de motivacion para la consecuciéon de los logros; y d) son menos
asertivas que los hombres. Asimismo, el género masculino estd estereotipado con
caracteristicas como la racionalidad, la agresividad, la competitividad o la independencia, rasgos
considerados por la sociedad como propios de la masculinidad y vinculados con el ideal de buen
lider.

Sin embargo, investigaciones recientes concluyen resultados totalmente diferentes. Asi,
Barberd, Sarrié y Ramos (2000), quienes utilizaron el test Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ), sefialan que: a) los hombres y las mujeres no parecen diferir de modo significativo en su
mayor o menor eficacia como directivos, ni tampoco en el nivel de compromiso personal con su
trabajo (el cual esta vinculado con sus responsabilidades familiares basicamente). Ante esta
situacién y considerando que las nuevas organizaciones demandan un comportamiento directivo
distinto al tradicional, basado en el estilo transformacional, pasando de organizaciones

jerarquizadas y rigidas a organizaciones horizontales mas flexibles con mayor capacidad de
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adaptarse a los cambios en el mundo laboral Ramos (2002), y nuevas habilidades de liderazgo
como la capacidad de trabajar en equipo, la creatividad, toma de decisiones y dominio de las
técnicas de comunicacion Molina (2013) méas vinculadas aparentemente con el estilo de
liderazgo femenino; se hace necesario conocer las principales caracteristicas del estilo de
liderazgo desarrollado por las directivas y directivos, para ver su nivel de adecuacién a la
realidad empresarial, asi como las principales diferencias existentes entre ambos. Ademas,
identificar si los valores singulares de las organizaciones se reflejan en dichos estilos de
liderazgo. Por ello, el objetivo de esta investigacion es comparar el estilo de liderazgo que
desarrollan los hombres y mujeres lideres del Ministerio de Trabajo y Prevision Social, para
identificar y analizar sus principales diferencias y como se ven influidos en el nivel motivacional
de las personas empleadas bajo su direccion.

Por lo que también se hace necesario conocer el nivel de motivacion que ejerce el lider,
entendiendo como Motivacion la capacidad de poner en movimiento y energizar las funciones
que desempeiian las personas empleadas del MTPS. Ambos componentes de estudio y
desempefio fueron ejecutados con los conocimientos cientificos de profesionales en psicologia,
contando con una comprension y conocimiento previo de la Institucién, debido a que durante el
afio 2017 se ejecutd un programa de capacitacion y habilidades sociales en el cual se evidencio
por medio del contacto directo con los participantes, la demanda de mejoras en el liderazgo de
las jefaturas, y en consecuencia la forma en como se influye para alcanzar el tipo de motivacién,
productividad y las habilidades para solucionar los conflictos, estas menciones fueron
recolectadas mediante la interaccion del grupo de facilitadores y participantes del programa de

capacitacion.



Por lo que este estudio comparativo permite identificar el liderazgo més nfluye para la
Institucion, la comprension de los componentes que carecen ambos géneros en su liderazgo y la
influencia que ejerce los lideres en la motivacion de los colaboradores y de esta manera lograr
mayor motivacion y satisfaccion en las personas empleadas del MTPS. Por ello queremos dar
respuesta a este fendmeno y lograr un impacto positivo a nivel social, al tomar como base
referente para la investigacion una Institucion publica como lo es el MTPS, y asi mismo sea
posterior referencia de un cambio Optimo para las diferentes Instituciones publicas y privadas en
la manera de ejercer el liderazgo, proporcionado a la Institucion una tesis y una propuesta de un
disefio de Programa de Capacitacion con Intervencidn Psicosocial sobre el estilo de liderazgo
que contempla todas aquellas habilidades, caracteristicas, competencias, técnicas y estrategias
que utilizan ambos géneros, los cuales son de mayor eficacia para realizar un adecuado

liderazgo con aquellos sobre los colaboradores y contribuir en la mejora del clima laboral .



3.2 OBJETIVOS LA INVESTIGACION.

OBJETIVO GENERAL.
> Investigar como incide el liderazgo de género en la motivacion que ejercen las jefaturas
sobre las personas colaboradoras en sus funciones diarias en el Ministerio de Trabajo y
Prevision Social. Y de esta manera contribuir en la mejora del desarrollo laboral, el
servicio publico a la poblacion Salvadorefia y en la calidad de vida de las personas

empleadas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Conocer el tipo de liderazgo que cada género ejerce desde las jefaturas y la efectividad
gue genera en la motivacion que les trasmiten a las personas colaboradoras bajo su cargo
con la finalidad de potenciar los elementos viables de cada género para la promocion de
la satisfaccion personal, la mejora del trabajo en equipo y calidad de vida de las personas

empleadas del MTPS.

> Disefiar una propuesta de un programa de capacitacion psicosocial con enfoque
motivacional que permita a los empleados desarrollar y potenciar todas aquellas
caracteristicas, estrategias, habilidades, competencias, y técnicas que son de mayor
influencia en un liderazgo ejercido por hombres y mujeres, que mejore la motivacion y el
desarrollo laboral, beneficiando el clima laboral de la Institucion y de esta manera

también su calidad de vida y el servicio brindado a la poblacion
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CAPITULO IV
4. MARCO TEORICO

4.1 ANTECEDENTE

El Ministerio de Trabajo y Prevision Social es la Secretaria de Estado rectora de la
administracion publica del trabajo y le corresponde formular, ejecutar y supervisar la politica
socio-laboral del pais; y coordinar con las instituciones auténomas que la Ley sefiala. El proceso
para conformarse como ente regulador inicio en 1911 por Decreto Legislativo del 11 de Mayo de
1911, fue emitida la Ley de Accidentes de Trabajo, confiandose la funcion de vigilar su
cumplimiento a los Alcaldes Municipales y a los Jueces de Paz, luego el 2 Marzo 1927 se
introducen Reformas al Reglamento Interior del Poder Ejecutivo, creando Despacho de Trabajo,
adscrito al entonces Ministerio de Gobernacidn, posteriormente por Decreto Ejecutivo del 15 de
Junio de 1927, se fundaron Juntas de Conciliacion que operaban en cada cabecera departamental,
seguidamente el 3 Febrero 1934 se organizd la Secretaria de Estado que atenderia el Despacho
de Trabajo, adscrita siempre al Ministerio de Gobernacion, hasta que el 22 Diciembre 1945 por
Decreto Ejecutivo No. 282 del 22 de Diciembre de 1945, fue creado un Ministerio de Estado y su
correspondiente Subsecretaria denominado Ministerio de Trabajo, Industria y Agricultura.

Luego el 12 Enero 1946 por Decreto Legislativo No. 321, del 12 de enero de 1946, fue
creado el 25 Departamento Nacional del Trabajo, sefialandose como funciones: a) Preparar la
Legislacion de Trabajo, recogiendo, coordinando y estudiando todos los datos relativos a las

relaciones entre capital y trabajo; b) Organizar la «Inspeccion» y vigilancia de fabricas, talleres y

! Art.5 Tomado de la LEY DE ORGANIZACION Y FUNCIONES DEL SECTOR TRABAJO Y PREVISION SOCIAL, TITULO II
DEL MINISTERIO DE TRABAJO Y REVISION SOCIAL P CAPITULO | DE SU DEFINICION, COMPETENCIA'Y FUNCIONES
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centros industriales y agricolas; y, c) Conocer de las disputas entre el capital y el trabajo
pendientes, y de las que en lo sucesivo surgieren. Todos estos avances gubernamentales dieron
paso a que el 14 Octubre 1946 por Decreto Legislativo No. 134 del 14 de Octubre de 1946, fue
creado EI Ministerio de Trabajo y Prevision Social. Corresponde al Ministerio de Trabajo y
Prevision Social formular, ejecutar y supervisar las politicas de relaciones laborales; inspeccion
del trabajo; seguridad e higiene ocupacionales; medio ambiente de trabajo; prevision y bienestar
social; migraciones laborales; asi como promover, coordinar y participar en el disefio de las
politicas de empleo, seguridad social, formacién profesional y de cooperativas del sector.?

El Ministro de Trabajo y Prevision Social es el Secretario de Estado responsable politica
y administrativamente de los asuntos confiados a su sector. Le corresponde formular, dirigir,
coordinar y supervisar la politica del Ministerio de Trabajo y Prevision Social en armonia con la
legislacion laboral y la politica general del Estado®. El Viceministro de Trabajo, tiene jerarquia
inmediata inferior a la del Ministro, dirige, supervisa y coordina las actividades de los 6rganos
del Ministerio y de las instituciones autdnomas correspondientes al sector, de conformidad con la
politica y las directrices impartidas por el Ministro, sustituye a éste en los casos determinados
por la Ley”. Tal responsabilidad se fundamenta en que; debera de cumplir en la aplicaciones de
leyes y normas que beneficien a la poblacion de El Salvador, para tal fin debe de ser una
Institucion que sea la garante que dichos principios, leyes y normas se cumplan al interior de la
institucion, por lo que la ley de Igualdad, Equidad y Erradicacion de la Discriminacion contra las

Mujeres, hace referencia a la los alcances de la misma, en el sentido que dicha ley debe de

? Art 7 Tomado de la LEY DE ORGANIZACION Y FUNCIONES DEL SECTOR TRABAJO Y PREVISION SOCIAL, TITULO II
DEL MINISTERIO DE TRABAJO Y REVISION SOCIAL P CAPITULO | DE SU DEFINICION, COMPETENCIA'Y FUNCIONES
* Art 10 Tomado de la LEY DE ORGANIZACION Y FUNCIONES DEL SECTOR TRABAJO Y PREVISION SOCIAL, TITULO II
DEL MINISTERIO DE TRABAJO Y REVISION SOCIAL P CAPITULO Il EL NIVEL SUPERIOR.
* Art 11 Tomado de la LEY DE ORGANIZACION Y FUNCIONES DEL SECTOR TRABAJO Y PREVISION SOCIAL, TITULO II
DEL MINISTERIO DE TRABAJO Y REVISION SOCIAL P CAPITULO Il EL NIVEL SUPERIOR.
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eliminar la discriminacién, Lograr la igualdad de mujeres y hombres en todas las esferas de la
vida personal, Desarrollar pautas de socializacion de mujeres y hombres, basadas en el
reconocimiento de la plena equivalencia humana, politica, social, econdémica y cultural de ambos
géneros, es decir que ambos géneros poseen los mismos componentes y regularizaciones,
destacando entre un factor de caracter sociocultural del Pais y del Ministerio de Trabajo y
Prevision Social, en el cual han existido 27 ministros encargados de esta cartera de estado, sin
embargo al revisar la caracteristicas de genero se consolida que de los 27 ministros, un total de
25 personas han sido género masculino, mientras que 2 personas han sido mujeres, siendo la
altima de ellas la Ministra en funciones Sandra Edibel Guevara Pérez cuyo componente de
formacion intelectual denota algunas caracteristicas que componente la investigacion puesto
posee estudios de administracién publica, micro finanzas, presupuestos publicos con enfoque de
género, planificacion, monitoreo y evaluacion con enfoque de género, gestion de riesgos
institucionales, Genero y economia, teoria de género-feminismo, entre otros. Ademé&s de ser
parte de su experiencia, el Movimiento Social y Feminista de El Salvador. Ha sido integrante del
Comité Asesor en representacion de la sociedad civil por la Organizacion Feminista Las Mélidas.

Dichos componentes podian enmarcar algunas caracteristicas del porque el cumplimiento de
las normativas de género, inclusién, igualdad y equidad se van presentado mas en los procesos
de las instancias y organizaciones a nivel nacional, y cuyo componente esta presente en el plan
quinquenal de EI Salvador. Por lo que se lograra una mejor competencia en la gestion del equipo
que se destaca como la capacidad de asumir el rol de lider sobre un equipo de trabajo para
generar y fomentar un ambiente de cohesion y colaboracion (evaluacion del desempefio personal
2017) esto permitira que se pueda enriquecer los derechos humanos, la igualdad de género y la

equidad (plan quinquenal del desarrollo 2014-2019). por lo que esta investigacion tendra un
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impacto social en proporciones social y cultural, es decir que permitira que se logre el liderazgo
maés idéneo para la institucion, se fortalecera el liderazgo existente con lo que admitira que
retomen componentes faltantes en el estilo de liderazgo que ejercen y a su vez conllevara a ser
un punto de referencia mediante el cambio observable para otras Instituciones y organizacion,
por lo que se considera de importancia realizar el estudio sobre liderazgo de género debido a que
no se encuentra mayores investigaciones a nivel territorial, ni Regional sobre el tema antes
sefialado ( plan quinquenal de desarrollo 2017, eje 11.2), La investigacion estara regida por los
reglamentos institucionales, es decir la ley general de prevencion de riesgo en los lugares de
trabajo, La ley especial integral para una vida libre de violencia para las mujeres, Codigo de
trabajo, la ley de ética gubernamental entre otros en donde se sostendran los principios rectores
como lo es la igualdad, respeto a la prevencion y a la prevencion de riesgos.(ley General de
prevencion de riesgo en los lugares de trabajo, Art2)

Un componente de importancia resaltar con relacion al MTPS es que cuenta con un total
de 852 empleados a nivel nacional, entre ellos mujeres y hombres, con un total de 58 personas
que lideran. Son 25 mujeres que estan encargadas de alguna jefatura o direccion, mientras que 33
hombres son jefes o directores de alguna Dependencia, unidad o seccién. Caracteristicas que
podrian denotar algunos componentes suscritos en la forma de liderar y de mantener la
motivacion de los colaboradores para cada area de trabajo en particular. Debido a que no se
cuentan con estudios e investigaciones internas en el MTPS, ni a nivel nacional sobre el
liderazgo de género se pasa a hablar algunas investigaciones realizadas a nivel de Iberoamérica.

Bass(1985). Realizo la investigacion: Leadership and performance beyond expectations,
, donde sostuvo las teorias de liderazgo donde se han centrado en aproximaciones parceladas de

los proceso democratico/autocréatico, directivo/participativo, foco sobre las tareas o sobre las
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personas, apuntando a generar cambios de primer orden al interior de las organizaciones,
por lo que estos cambios consisten en una modificacion al interior del sistema, sin cambiar
su estructura interna, es decir, no ocurren alteraciones en las reglas de relacion de éste. Este tipo
de cambio, es el que comUnmente tiene lugar en los ambientes estables, y se relacionan con la
adaptacion y el crecimiento de la empresa. De esta forma, involucran cambios de categorias, que
implican aumentos, por ejemplo, en la cantidad de la produccion, o del desempefio. Estos se dan
en el marco de un proceso de intercambio, una relacion transaccional, en la cual las necesidades
de los seguidores pueden ser alcanzadas si su desempefio se adecua a su contrato con el lider.

Por otra parte, Hersey, Blanchard y Johnson (1998). Proponen que los cambios de
segundo orden se refieren a transformaciones del sistema mismo, por una reorganizacion de los
elementos en un sistema nuevo, que ocurre cuando se modifican propiedades o estados
fundamentales de éste. Dicho de otra forma, es un tipo de cambio a un nivel 18gico superior, es
decir, a nivel de las reglas de relacion, correspondiente a una realidad de segundo orden, como lo
son las propiedades sociales de los objetos: valor, significacion, por lo que involucran grandes
cambios en actitudes, creencias, valores y necesidades. Este tipo de cambio, se observa
comunmente en ambientes competitivos y cambiantes, donde las organizaciones se ven obligadas
a reestructurarse continuamente.

Bass (1985) se basa en tres patrones de efectos del liderazgo politico, planteados por
Paige (1977) para ejemplificar los tipos de cambio realizados por los lideres en la

organizacion:

1. Cambio Minimo (Conservativo) del Liderazgo: Tiende hacia la

mantencion de las instituciones y sus politicas. Para Bass (1985), el cambio
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conservativo es realizado por un lider generalmente transaccional, que trabaja
dentro del contexto institucional para la mantencion del sistema; por lo tanto, es un
cambio de primer orden.

2. Cambio Moderado (Reformista) del Liderazgo: Se orienta hacia el cambio
moderado de la elasticidad de instituciones. También corresponde a un cambio de
primer orden.

3. Cambio Maximo (Revolucionario) del Liderazgo: Tiende hacia la transformacion
fundamental de las instituciones existentes. Bass (1985), sefiala que en este cambio de
segundo orden, el lider es fundamentalmente transformacional, es decir, cambia,
inventa y moderniza la cultura organizacional (reglas, significados, creencias grupales,
ideologia, moralidad y ética), las auto-identidades del grupo, el sesgo social y la

trama de la realidad organizacional.

En la primera parte del siglo XX, el liderazgo se orienté al como y cuando dar

directrices y ordenes que obedecieran los subordinados. Los movimientos sociales posteriores

que valoraban la igualdad repercutieron en al dmbito organizacional, desarrollando nuevas

teorias de liderazgo orientadas a la participacién y procesos consultativos de grupos (lider

enfocado en la tarea o en la relacion, lider participativo o directivo, entre otros). Por otro lado,

las aproximaciones han evolucionado desde perspectivas Costo-Beneficio surgidas desde la

economia, hacia perspectivas que incorporan la importancia de la motivacion y la energizacion

en el intercambio, en la direccion de la percepcion y el comportamiento. Por lo que Burns

(1978), en su investigacion sobre The Leadershi Usa Harper and Row, se centra en los aspectos

simbolicos y motivadores en la relacion lider- seguidor, en la cual se alienta a los seguidores a
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trabajar trascendiendo las metas y activando necesidades de un orden mas alto. Esto fue
diferenciado de aquel lider politico transaccional, que motiva a sus seguidores por intercambio
de recompensas por los servicios otorgados.

Por lo que Burns (1978) se interesé en las consecuencias sociales del liderazgo, en tanto
Bass se orientd a las consecuencias como cambios individuales. En segundo lugar hay un
cambio gramatical en el concepto transforming, que pasa a acufiarse en terminologia de Bass.
como transformacional. Lo que alude a un cambio en el foco de atencion del fenémeno del
liderazgo y por ende en la forma de razonar sobre éste. Transforming es la conjugacion del
verbo transformar en tiempo gerundio, lo que significa transformando. Esto se refiere a un
proceso por el cual los lideres producen cambios radicales en el comportamiento y perspectiva
de los seguidores, por lo tanto, apunta a la accion de cambiar a una persona. En tanto
transformacional, es un adjetivo que se refiere a un estado caracterizado por los efectos que
produce el lider en los seguidores. Por lo que algunos otros estudios mas relacionados a la
tematica en perspectiva

Abarca (2010), realizo un estudio: Liderazgo Masculino vs. Femenino, cuyo objetivo
fue sintetizar la investigacion de 162 estudios sobre estilos de liderazgo en hombres y mujeres y
descubrir las posibles diferencias en estilos de direccion en funcion del género. Los estudios
incluidos en dicha investigacion, que son los que normalmente se han utilizado para investigar
las relaciones entre los estilos de liderazgo y el género, pueden clasificarse en tres grupos:
estudios organizacionales, estudios de laboratorio, y estudios de evaluacion de estilos de
liderazgo. El primer tipo de estudios, a diferencia de los otros dos, los sujetos seleccionados

ocupan roles directivos o de liderazgo.
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Los estilos de direccion con relacion al liderazgo incluidos en el andlisis han sido dos de

los mas frecuentemente utilizados en la investigacion:

“El liderazgo orientado a las tareas vs. Liderazgo orientado a las personas es decir a las
relaciones y democrético vs. Autocratico. El liderazgo orientado a las tareas es el tipo
de liderazgo que antepone el trabajo a realizar, las tareas, a las personas. Este estilo se
da, especialmente, en tipos de trabajos donde hay situaciones urgentes constantemente,
situaciones que requieren decisiones inmediatas y, por supuesto, correctas: pilotos de
avion, controladores aéreos, militares en combate, cirujanos en algunas especialidades,
etc. En la mayoria de estos escenarios, lo que apremia es la decision y la tarea que
resulta de la decisién: muchas veces no hay tiempo ni siquiera para analizar

alternativas. Se debe decidir correcta y rapidamente”. (Abarca, 2010, p90).

El liderazgo orientado a las personas es el tipo de liderazgo que antepone las personas a
las tareas. Este estilo se da, generalmente, en situaciones donde hay tiempo para analizar
alternativas, para escuchar ideas. Hay tiempo para que el equipo retna informacion y las utilice
en el proceso de decision, proponga acercamientos al problema, genere ideas. Estas situaciones
se dan normalmente en &mbitos de negocios donde hay que tomar decisiones y se tiene tiempo
para decidir: directorios de compafiias, grupos de trabajo en areas funcionales de la organizacion,
grupos de profesionales especializados.

Eagly y Johnson, (1995), realizo un estudio de meta analisis de muestra que en los estudios

realizados en laboratorio y en los estudios de evaluacion.
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“Donde los sujetos estudiados no ocupan roles directivos o de liderazgo, se
encuentran diferencias entre hombres y mujeres en ambos estilos o tarea vs. Las
relaciones, y democratico vs. Autocratico— siendo los hombres los que revelan una
preferencia mayor por los estilos de tarea y autocratico, mientras que las mujeres
prefieren un estilo de liderazgo mas orientado a las relaciones y democrético. Dicho
de otro modo, sus hallazgos muestran que los hombres suelen ser méas autocraticos y
tienen un estilo que acentda el control en un modo mayor que en el que lo hacen las
mujeres. Sin embargo, en los estudios organizacionales no aparecen diferencias entre
hombres y mujeres en el estilo de tarea vs. Relaciones, es decir, el metaandlisis
permite sostener que no es efectivo que los hombres tengan mayor orientacion a la
tarea y que las mujeres emplean mayor atencion a las relaciones interpersonales,
aunque si en el estilo democratico vs. Autocratico. Se constata la tendencia de las
mujeres a adoptar un estilo de liderazgo méas participativo y democrético que los

hombres” (Eagly y Johnson, 1995, p.248).

Segun Eagly & Johnson (1995), el tipo de estudio organizacional, de laboratorio, o de
evaluacion. No era la Unica variable que mediatizaba las relaciones entre estilos de liderazgo y

género. También se encontrd las siguientes:

% La afinidad con el género de los roles de liderazgo. Las diferencias de genero estan
estrechamente correlacionadas con la identidad de roles de hombres y mujeres, esto es, las
mujeres tienen un menor rendimiento en contextos en que el liderazgo es definido en

términos masculinos, sobre todo en contextos militares, mientras que los hombres muestran
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un menor desempefio en contextos en que el liderazgo es menos definido en términos
masculinos. Los lideres de cada sexo se comportan mas orientados a la tarea cuando sus roles
ocupacionales coinciden con sus roles de género.

El grado en que los roles de liderazgo estd dominado numéricamente por hombres. La
tendencia de las mujeres lideres a estar mas orientadas a las relaciones interpersonales y ser
méas democraticas que los hombres lideres se debilita en la medida en que el rol estaba
dominado por los hombres. Es més, en situaciones las mujeres abandonaban los estilos

estereotipicamente femeninos

Eagly, Karau y Makhijani (1995), realizaron un estudio: Sobre la eficacia de hombres y

mujeres que ocupan roles directivos y de liderazgo, donde descubrieron las posibles diferencias

en eficacia en funcién del género. Los resultados generales sobre eficacia de los lideres y género,

muestran que hombres y mujeres no difieren en general en su eficacia como lideres. No obstante,

Eagly y cols., identifican una serie de condiciones bajo las cuales a los hombres lideres “les va

mejor” que a las mujeres lideres y viceversa, estas son:

7
A X4

Ajuste de género y roles de liderazgo: En general, los lideres de cada sexo eran
particularmente eficaces en un rol de liderazgo considerado congruente con su género. Asi,
los hombres lideres eran més eficaces que las mujeres lideres en roles definidos en términos
relativamente masculinos (aquellos que exigian habilidades de tarea: dirigir y controlar a
otras personas), mientras que las mujeres eran mas eficaces que los hombres lideres en roles
definidos en términos relativamente femeninos aquellos que exigian habilidades

interpersonales: cooperar y llevarse bien con otras personas.
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Grado en que los roles de lider y subordinados estaban dominados numéricamente por
hombres: Los hombres lideres tendian a ser méas eficaces que las mujeres cuando el rol estaba
especialmente dominado por hombres y asociado a subordinados hombres. Ademas, en la
medida en que los subordinados de los lideres era hombres, el rol era evaluado como mas
afin al hombre.

Tipo de organizacion: Solo las organizaciones militares arrojaban resultados que favorecian
significativamente a los hombres lideres. Asimismo, las organizaciones de negocios,
educacidn, y servicios sociales o gubernamentales, mostraban el patrén inverso: una débil
tendencia a mayor eficacia de las mujeres en comparacion con los hombres lideres.

Nivel de liderazgo: Los hombres son mas eficaces que las mujeres en posiciones de primer
nivel en las organizaciones, mientras que las mujeres son mas eficaces que sus compafieros
hombres en las posiciones de segundo nivel (direccion media) de las organizaciones.

Sexo de los evaluadores: Cuando existe un mayor namero de hombres entre los evaluadores,
los hombres lideres obtienen mejores evaluaciones de eficacia que las mujeres. Las mujeres,

sin embargo, no favorecen a un sexo sobre otro.

En sintesis, suponiendo que los lideres hombres y mujeres desempefian el mismo rol

dentro de la organizacion, es decir la misma posicion en el mismo nivel organizacional y tienen
acceso equivalente al poder y estatus, no hay que esperar diferencias género en la eficacia. A
principios del siglo XVIII con el inicio de la industrializacion y la desaparicion de los talleres
artesanos provoco una mayor complejidad en las relaciones personales del entorno laboral, una

disminucion de la productividad y un aumento de la desmotivacion de los trabajadores. Para
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apaliar la situacién se necesitaba encontrar el equilibrio entre los intereses de los empresarios y
los intereses de los trabajadores. En 1920, cuando se cred la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), se empez6 a plantearse la importancia del bienestar de los trabajadores y se inicid
la legislacion sobre las condiciones laborales. Por otra parte, a mediados del siglo XX surgieron
las primeras teorias que empezaron a tratar la motivacion y, a partir de este momento, se empezo
a relacionar el rendimiento laboral del trabajador y su satisfaccion personal con su motivacion a
la hora de desarrollar su trabajo. Los primeros estudios concluirian que un trabajador que se
sentia motivado en su trabajo, era méas eficaz y mas responsable, y ademas, podria generar un
buen clima laboral.

A partir de estas conclusiones, las empresas o0 organizaciones tomaron la decision de
analizar qué buscan los trabajadores cuando desarrollan su trabajo, cuél es su escala de
necesidades, qué desean satisfacer con su trabajo, cuéles son sus intereses, con qué trabajos se
sienten mas identificados, que tareas les reportan mas, etc. El objetivo final de estos anélisis era
conseguir que los trabajadores se sintieran realizados como personas y como trabajadores
mediante el desempefio de su trabajo dentro de la empresa. ElI Desarrollo y la evolucion del
concepto de motivaciéon envuelven diferentes disciplinas y tienen un origen histérico que es

fundamental conocer para poder analizar las teorias

Robbins, (2004) crea una definicién de la motivacion laboral es entendida como la
voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales, condicionadas por la
satisfaccion de alguna necesidad individual. Robbins, (2004). Sefiala en esta definicion el
consiguiente de necesidad como un estado interno de la persona que hace que ciertas acciones
resulten mas atractivas. Peir0, (1990), quien realizo una investigacion sobre La motivacion

laboral-1990, donde sefiala un proceso de gran relevancia tanto desde la perspectiva de la
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investigacién como de la gestion organizacional, donde se han desarrollado un gran nimero de
teorias al respecto a lo largo de la historia en busca de la clave definitiva motivacional. Es
considerado el proceso micro estudiado en mayor profundidad de la psicologia del trabajo. Una
teoria de la motivacion es (til en la medida que permite demostrar qué estimulos o elementos
aportan energia y direccion al comportamiento del trabajador. Es decir, el motivo por el cual un
sujeto elige llevar a cabo una opcién que en circunstancias diferentes rechazaria, incidiendo de

esta manera en la conducta y voluntad de las personas.

Se describen a continuacion los componentes de los principios de la investigacion.

4.2 EL LIDERAZGO

DEFINICION DE LIDERAZGO

Es el conjunto de habilidades gerenciales o directivos que un individuo tiene para influir
en la forma de ser o actuar de las personas o0 en un grupo de trabajo determinado, haciendo que
este equipo trabaje con entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos. También se entiende
como la capacidad de delegar, tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar,

motivar y evaluar un proyecto, de forma eficaz, sea este personal gerencial o institucional.

4.2.1 TIPOS DE LIDERAZGO.
Existen tipos de liderazgo, mientras para otros el liderazgo es uno y como los lideres, las
clasificaciones corresponden a la forma como ejercer o han adquirido la facultad de dirigir,

circunstancia que no necesariamente implica que sea un lider
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De acuerdo con esto existen varios estilos de liderazgo:

% Lider Autdcrata: Asume todas las responsabilidades de la toma de decisiones, inicia las
acciones, dirige y controla al subalterno.

% Lider Emprendedor: Adopta el estilo participativo utiliza la consulta para practicar el
liderazgo, consulta ideal y opinion.

% Lider Liberal: Delega a sus subalternos la autoridad para tomar decisiones.

% Lider Proactivo: Promueve el desarrollo del potencial de las personas.

% Lider Audaz: Es capaz de relacionarse con muchas Instituciones y personas persuasivo.
critico, con mirada positiva. Tiene la capacidad de consultar a las demas personas para luego

tomar decisiones.

Segun la formalidad en su eleccion:
% Liderazgo formal: es aquel liderazgo establecido por la Instituciones, y reciben el
nombre de jefe o jefa, supervisor/a, Coordinador O Coordinadora
% Liderazgo Informal: Emergente en el grupo.
% Segun la relacion entre el lider, sus seguidores y subalternos y con fundamentos en esta
investigacion se sefialan los siguientes tipos de liderazgo.
% Liderazgo Autocritico: el lider es el Gnico en el grupo que toma las decisiones acerca
del trabajo y la organizacion del grupo, sin tener que justificarlas en ningin momento. Los
criterios de evaluacion utilizados pos el lider no son conocidos por el resto del grupo. La

comunicacion es Unidireccional: del lider al Subordinado.
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% Liderazgo democratico: el lider toma decisiones tras potenciar la discusion del grupo,
agradeciendo las opiniones de sus seguidores. Los criterios de evaluacion y las normas son
explicitas y claras. Cuando hay que resolver un problema, el lider ofrece varias soluciones,
entre el cual los colaboradores liderado por el lider democrético puede decidir.

% Liderazgo Liberal (laissez faire): El lider adopta un papel pasivo, abandona el poder en
mafios del grupo. En ningin momento juzga ni evalla las aportaciones de los demas
miembros del grupo. Los miembros del grupo gozan de total liberad, y cuentan con el apoyo

del lider solo si se lo solicitan.

Segun el tipo de influencia del lider sobre sus subordinados

% Liderazgo transnacional: Los miembros del equipo reconocen al lider como autoridad y
como lider. El lider proporciona los recursos considerados validos para el equipo de trabajo.
% Liderazgo transformacional o carismatico: El lider tiene la capacidad de modificar la
escala de valores, las actitudes y las creencias de los colaboradores. Las principales acciones
de un lider carismatico son: Discrepancias con lo establecido y deseos de cambiar, propuesta
de una alternativa con capacidad de ilusionar y convencer a sus colaboradores, y el uso de
medios no convencionales e innovadores para conseguir el cambio y ser capaz de asumir
riesgos personales.

% Liderazgo autentico: Es aquel lider que se concentra en liderarse en primer lugar a si
mismo. Es un lider con mucho autoconocimiento, ecuanime, espiritual, compasivo y

generoso, solo una vez que se lidera la propia mente se puede liderar a los demas.
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% Liderazgo Organizacional: En los negocios se Evallan dos caracteristicas importantes
en los ejecutivos, con la intencion de verificar su capacidad de direccion, por un lado, la
aptitud y por otro, la actitud.

% Liderazgo Situacional: Hace referencia a aquellos lideres que adoptan distintos estilos
de liderazgo en funcion de la situacion y el nivel de desarrollo de los miembros de su equipo.
Es un liderazgo eficaz porque atiende a las necesidades y diferentes situaciones del equipo, y
consigue establecer un equilibrio beneficioso para toda la organizacion. Paul Hersey y Ken
Blanchard (1931-2012). Quienes crearon su teoria Ilamada Teoria del Ciclo de Vida de
Liderazgo y posteriormente se llamd teoria de liderazgo situacional, modelo de liderazgo

situacional mas conocido en el campo de la psicologia y los RRHH

Estos dos expertos establecen dos niveles basicos de comportamiento del lider:

1. Direccion: ElI comportamiento directivo del lider esta centrado en la definicidn de las
tareas, se establece qué, cuando y como se realizan.
2. Apoyo: El comportamiento de apoyo esté centrado en el desarrollo del equipo, haciendo

hincapié en la participacion de todos sus miembros. Da cohesion y motiva a las personas.

Segun el lider vaya jugando con estos comportamientos, encontramos cuatro niveles de

liderazgo:

1. El lider dirige: La funcién principal que se le pide a un lider es la de dirigir y tomar
decisiones. Para hacerlo de forma exitosa y que suponga un estimulo para el equipo, es

fundamental que las instrucciones que a las personas empleadas sean claras y concisas. El
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lider debe asegurarse que, desde el principio, los miembros de su equipo saben lo que tienen
que hacer. Sélo asi serdn capaces de dar pequefios pasos y cosechar un éxito tras otro, que

mantenga la motivacion de todo el grupo.

2. El lider supervisa: En este segundo nivel, el lider permanece en continua supervision con
su equipo, ofreciendo feedback constante. También es durante esta etapa cuando el lider
pregunta y solicita informacion a sus compafieros para recopilar sugerencias, mejoras y
nuevas ideas que aporten al proyecto. La decision final es cosa del lider, pero gracias a sus

preguntas, hace participe a todo el equipo y ensefia a pensar y reflexionar a todos.

3. El lider asesora: El lider debe estimular a las personas empleadas, con capacidad de guiar
y motivar hacia un mismo objetivo. Cuando se alcanza esta etapa, el liderazgo ofrece
oportunidades a todo el equipo para conversar e intercambiar opiniones y diferentes puntos

de vista, enriqueciendo el proceso de colaboracion.

4. El lider delega: Es fundamental que los lideres quieran y sepan delegar tareas en su
equipo. En este nivel de liderazgo situacional, los individuos son maduros, saben cémo
comportarse, cudl es su papel y qué se espera de ellos. Por este motivo, el lider es capaz de
delegar responsabilidades en las personas empleadas y respetar su modo de llevar a cabo las

tareas que les encomiendan y las decisiones que toman.

La teoria de Hersey y Blanchard (2012), compone un paradigma cada vez mas sentado en
las caracteristicas del liderazgo al no colocar a las personas lideres en algo estatico. Si no en una
variedad de habilidades para liderar con éxito los problemas recurrentes en un momento

determinado, con una facilidad de adaptacion a las circunstancias y, méas aun, a las personas con
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las que se interactlia.es decir quien posea el liderazgo, debera de componen algunas variaciones

dependiendo de los componentes propios del desempefio sociocultural e intelectual.

4.2.2 LIDERAZGO DE HOMBRES Y MUJERES

Estrada (2007); El liderazgo es una materia que ha acaparado el interés por su recurrente
discusion en la historia de la civilizacion. Desde la antigliedad se encuentran escritos sobre el
liderazgo. En todas las épocas ha habido mujeres y hombres que han abierto camino, vencido
obstaculos, y aplanado el camino que nadie habia hecho antes. El término liderazgo incluye
cualquier aspecto de la vida social en el cual ciertas personas siguen a otras que asumen el papel
de dirigir o liderar un grupo. Existen diferentes clases de liderazgo en funciéon de los fines
perseguidos: espiritual, empresarial, politico, deportivo y militar. Este Ultimo es peculiar tanto
por sus fines como por la naturaleza de sus cometidos. Requiere seguidores altamente motivados
y lideres especialmente cualificados. En la literatura sobre liderazgo. Cuadrado, (2001); sostiene
que una de las tesis planteadas es que las mujeres tienen un estilo de liderazgo propio y diferente
de los hombres. Asi también, existe una serie de autores como Adler, Loden y Rosener con
publicaciones de carécter divulgativo, que defienden que las mujeres utilizan un estilo de
liderazgo denominado “femenino”, en oposicion al estilo “masculino” que se observaba en las
organizaciones tradicionales.

Con respecto a los estilos de liderazgo y a las presuntas diferencias que existirian entre
hombres y mujeres, en los textos sobre la materia no se ha establecido un consenso. Algunos
autores como Carless, Chadwick y Rosener (1996), aseguran que la mujer favorece la

participacion, de modo que las personas se pueden sentir integradas a la organizacion y
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consideren que sus contribuciones son valoradas. Esto es alcanzado a través de una
comunicacion abierta y bidireccional, compartiendo informacion y el consecuente poder que esto
implica. Acorde a lo anterior, se afirma que las mujeres se caracterizarian por ejercer un
liderazgo con mayor énfasis en la vision de la empresa u organizacion. El desarrollo de los
individuos, con un estilo caracterizado por la cooperacion, el trabajo en equipo y menor control;
la resolucion de problemas se basaria tanto en la intuicion como en la racionalidad siendo el
objetivo basico la calidad. Por otro lado, el modelo de liderazgo masculino se caracterizaria por
un estilo operativo competitivo, con una estructura organizacional jerarquica, solucion de los
problemas de modo racional, un control detallado y su objetivo principal seria el éxito.

En las Gltimas décadas, los investigadores Eagly, Adler, Cuadrado y Osses, (1993; 1999).
han efectuado estudios sobre el liderazgo tendientes a comparan los hombres y mujeres,
enmarcados en las diversas teorias y modelos de liderazgo. Estos, se han planteado el objetivo de
determinar, de manera mas certera, si existen diferencias entre hombres y mujeres a la hora de
liderar. Ante el desafio de descubrir las diferencias de comportamiento de hombres y mujeres
que participan en la interaccion lider-subordinado, particularmente dentro de distintas empresas,
investigadores nacionales, también, han realizado esfuerzos académicos para ayudar a su
verificacion.

Los profesores Nureya Abarca del Departamento de Administracion y Nicolas Majluf del
Departamento de Ingenieria Industrial y de Sistemas, ambos de la Pontificia Universidad
Catolica de Chile, publicaron sus trabajos de investigacion “Women in management: A study of
chilean executives” y “Liderazgo masculino vs. Femenino: sus estilos y sus efectos”. También
han dirigido las tesis “Liderazgo: Andlisis por género en la relacion jefe-subordinado” y “Estudio

comparativo de la confianza y el liderazgo de hombres y mujeres”, (2010). Donde plantean que:
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“Si bien es cierto y comprobado que las mujeres deben sortear mas obstaculos para llegar a los
lugares mas altos en la jerarquia corporativa, todavia es tema de debate si hay diferencias en las
conductas de hombres y mujeres como lideres y en su respectiva eficacia cuando dirigen a otros”
(Abarca y Majaluf 2010. P 75)

Abarca y Majaluf (2010) en su investigacion Liderazgo Masculino v. Femenino. Harvard
Business Review América Latina, Vol. 88 P,74-75, 2010 plantean: Después de varias
investigaciones realizadas en diferentes partes del mundo, los resultados indican que no es
verdad que el estilo de liderazgo que ejercen las mujeres, sea diferente al que ejercen los
hombres. La mujer ejecutiva de hoy posee habilidades para ser eficiente en cualquier area, e
incluso la inteligencia emocional, que tanto se critica de ellas, puede convertirse en una ventaja
competitiva a la hora de ocupar una posicién de liderazgo. EI mundo de la empresa es un mundo
complejo, y ni el modelo de trabajo masculino ni el femenino puede proporcionar una
organizacion equilibrada sin el complemento del uno con el otro. Pero no sélo es necesario lograr
un equilibrio entre las habilidades masculinas y femeninas en el interior de la organizacion;
también es preciso que ese equilibrio se dé en cada hombre y cada mujer pues estos se deben
complementar a la hora de ejercer el liderazgo.

De igual manera, en el tema del trabajo en equipo, es importante tener presente la
importancia del aporte indiscriminado tanto de los hombres como de las mujeres. Precisamente
es en la complementariedad entre los atributos tipicos de los estilos masculino y femenino lo que
hace que un equipo sea mas estratégico y eficaz que otro. Y estos estilos son independientes del
género. No necesariamente todos los hombres o todas las mujeres tienen los atributos que a
continuacion describo. El masculino suele basarse mas en la consecucion de determinados

objetivos, mientras que el femenino adopta un estilo méas interpersonal de liderazgo. Asi, un
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estilo “masculino” suele incluir comportamientos enérgicos y orientados hacia un objetivo,
mientras que un estilo “femenino” se basa mas en las relaciones y es mas “democratico”. El
estilo masculino suele adoptar mayores riesgos, mientras que el femenino “se las arregla” por su

practicidad y por su capacidad para ser mas eficientes a la hora de resolver problemas.

4.3. GENERO

DEFINICION

La categoria género se entendera como el conjunto de caracteristicas sociales, culturales,
politicas psicoldgicas, juridicas y econdmicas asignadas al sexo diferencialmente. Nacemos con
caracteristicas sexuales a las que la sociedad y cultura les asigna un valor distinto. El género se
construye sobre el cuerpo y se constituye en una unidad biosociocultural (Lagarde.1994). El
género se refiere a las formas como somos socializados, como nos comportamos y actuamos
tanto hombres como mujeres; se refiere también a la manera como estos roles que asumimos,
usualmente estereotipados, son interiorizados, procesados y reforzados a lo largo de nuestra vida.
Como construccion social, el género se constituye a partir de las simbolizaciones y significados
atribuidos culturalmente a las diferencias anatdmicas entre hombres y mujeres, asi como a las

relaciones entre ambos.

4.3.1 LOS ATRIBUTOS SEGUN EL GENERO

Cada género posee diferentes caracteristicas o cualidades estas dependen en gran medida
del constructo social sobre el rol y direccion que retoma un hombre o una mujer. Los atributos
femeninos estan basados en la forma de como se aprecia el mundo la observacion, interpretacion,
sensibilidad, vision periférica, mayor capacidad de escuchar, ejerce autoridad informal, gran
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intuicion, autocontrol, comunicacién simbolica. Los atributos masculinos son en alguna medida
méas complejos Analisis detallado, énfasis en los procedimientos, pensamiento analitico y
deductivo, gran capacidad de asumir riesgos, creacion de estrategias concretas, obsesion por los
hechos y los datos, ejercicio de la autoridad formal, comunicacion directa y lenguaje verbal,
control de las emociones. Los equipos de direccién altamente efectivos son aquellos capaces de
tener personas con estas habilidades, atributos o competencias complementarias, y que
aprovechas la diversidad como su mayor ventaja competitiva. Tener uno u otro estilo de
liderazgo no es garantia de llegar a ser lider, y los ejecutivos deben ser conscientes de cudl es su
estilo y como sera percibido por el resto de trabajadores de la organizacién y por gente de fuera.
El verdadero lider empresarial, sin importar su género, forma el liderazgo, creando
permanente espacios donde florezca la imaginacion y la creatividad de cada uno de los demas
trabajadores y directivos. Forma liderazgo permitiendo que en lo posible cada trabajador ejerza
un rol digno e inteligente, donde pueda tomar decisiones y ejercer influencia multiple. Inclusive,
crea politicas donde se estimula y reconoce el liderazgo y la toma de decisiones por parte de
todos los trabajadores. Todo lo anterior en forma independiente del nimero de hombres y
mujeres de su Organizacién. Lo mas fascinante de todo, es que ya existe un reconocimiento
mundial respecto a que la Gnica ventaja competitiva real, perdurable y no facilmente copiable, es
la del aprovechamiento del Liderazgo Colectivo, asi como el del uso apropiado de la inteligencia
y el talento de todas las personas que participan en la Gestion Publica o Empresarial. Debemos
estar muy orgullosos de los diversos lideres de nuestro pais, hombres y mujeres, y de nuestra

capacidad de ejercer el liderazgo en cualquiera que sea nuestro circulo de influencia.
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4.3.2 DISPARIDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES EN EL ACCESO A PUESTOS DE
LIDERAZGO.

Una de las razones que suele difundirse para explicar las dificultades a las que se
enfrentan las mujeres, no solo al momento de acceder a puestos de liderazgo sino de ingresar y
mantenerse en el mundo laboral, es que se ven impedidas de lograr una conciliacién entre las
obligaciones domeésticas u hogarefias, que tradicionalmente les fueron asignadas, con las
exigencias del mercado de trabajo. Los resultados de varias investigaciones de Ensher, Murphy
& Sullivan (2002); han demostrado que las mujeres lideres tienen bastantes inconvenientes para
equilibrar las demandas laborales con las de la vida personal. En relacién con lo antedicho,
muchos de los estudios tempranos en materia de liderazgo han sostenido que entre las mujeres
econdmicamente activas es una experiencia usual las frecuentes entradas y salidas del mercado
laboral. Estas discontinuidades ocurren en coincidencia con puntos cruciales del ciclo vital
(casamiento, nacimiento del primer hijo, ingreso del menor al sistema escolar, etc.).

Los trabajos de tiempo parcial y ocasional son mas frecuentes entre las mujeres. Por otro
lado, el mercado de trabajo suele reclutar a las mujeres de manera selectiva, especialmente a las
que tienen entre 20 y 25 afos de edad, que no tienen un compafero (solteras, separadas,
divorciadas y viudas), que no tienen hijos y que tienen mayor nivel de educacion formal. En
consonancia con lo expuesto, en un estudio realizado por Correll, Benard & Paik (2007); mas
recientemente en Estados Unidos se pudo comprobar que ante convocatorias laborales las
mujeres con hijos que son llamadas para una entrevista constituyen el 3,1% del total, frente al
6,6% de mujeres sin hijos que son convocadas. Ademas, se pudo corroborar que suelen ser
percibidas como menos competentes y que se les tiende a ofrecer un sueldo inicial inferior en

comparacion con las mujeres sin hijos.
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De todas maneras, si bien lo antedicho es preocupante, estas serian razones que se
aplicarian fundamentalmente al acceso de las mujeres, en términos generales, al mundo del
trabajo. Se supone que quienes desean escalar en la jerarquia y acceder a puestos directivos ya
han logrado atravesar estos inconvenientes relacionados con el acceso y la permanencia en el
sistema. Ademas, segun Cheung y Halpern (2010), los estudios mas recientes acerca de la
relacion trabajo/ familia para las trabajadoras madres muestran que las mujeres logran conciliar
ambos roles generando cambios en ambos dmbitos, por ejemplo compartiendo tareas familiares
con otros miembros de la familia (esposo y familia extensa) o recurriendo a ayuda externa
(servicio doméstico).

Resulta necesario, entonces, analizar cuéles pueden ser otros factores que obstaculicen el
acceso a los puestos mas altos. En relacion con lo antedicho Eagly y Carly (2004). proponen tres
explicaciones hipotéticas que justificarian la escasa presencia de mujeres en puestos de
liderazgo. Dichas explicaciones serian:

1. Mujeres y hombres diferirian en sus estilos de liderazgo. Dichas diferencias pueden
beneficiar o perjudicar a las mujeres dependiendo de los efectos de estas diferencias
sobre los niveles de efectividad.

2. Los postulados de la Psicologia Evolucionista afirmarian que los hombres (a diferencia
de las mujeres) se encontrarian naturalmente motivados para liderar y dominar a otros.

3. La existencia de prejuicios y discriminacion hacia la mujer impedirian su acceso a
puestos directivos. Se pasara a detallar cada una de estas explicaciones en los apartados
siguientes mostrando cuanto de verdad engloban cada una de ellas y cuéles son las de

mayor importancia y eficacia en la actualidad.
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Cabe mencionar que el componente relacionado al estilo de liderazgo ya fue explicado en

el primer capitulo de esta tesis, se pasara a abordar los dos siguientes, es decir:

4.3.3 LA EXPLICACION DE LA PSICOLOGIA EVOLUCIONISTA.

Eagly y Carly, (2004). Sugieren otra explicacion que se enmarca dentro de las
argumentaciones que sostienen algunos escritores influidos por la Psicologia evolucionista.
Dichos escritores explican la desproporcion de puestos de liderazgo ocupados por hombres y
mujeres en términos de diferencias bioldgicas intrinsecas existentes entre ambos. Esta linea de
investigacion ha sido desarrollada fundamentalmente por Buss y Kenrick (1998). Ellos sugieren
que las diferencias que presentan hombres y mujeres en cuanto a su comportamiento social,
incluido la conducta de liderazgo serian producto de disposiciones psicoldgicas especificas que
habrian sido desarrolladas genéticamente como resultado de la adaptacién a condiciones
primitivas.

Los psicdlogos evolucionistas al igual que los precursores de las teorias evolucionistas
como Darwin y Spencer, relacionan las actuales diferencias en el comportamiento con las
presiones reproductivas que nuestros antepasados hombres y mujeres mantuvieron en la historia
temprana de la especie humana. Dichas presiones probablemente hayan conformado
caracteristicas psicolédgicas diferenciales entre los sexos. Las mujeres siempre estuvieron
mayormente involucradas en cuestiones atinentes a la conservacion de la descendencia y
paulatinamente fueron convirtiéndose més selectivas en cuanto a la seleccion de partenaires
masculinos. Como consecuencia de esto los hombres comenzaron a competir entre ellos para
obtener acceso sexual a las mujeres y de esta manera asegurar su descendencia y transmision de

sus caracteristicas a las generaciones siguientes. Buss & Kenrick (1998). Los psicélogos de esta
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corriente sugieren que, en virtud de dicha competencia entre los pares masculinos, éstos
probablemente hayan desarrollado disposiciones a favor de la agresion, el desafio y la lucha por
el poder. En cambio, es factible que las mujeres hayan generado cierta inclinacion a la seleccién
de comparieros potenciales que les proveyeran de los recursos para la crianza de la descendencia.
Ademas, la estrategia evolutiva de la mujer, con vistas a asegurar la supervivencia de sus hijos
portadores de sus genes, explicaria su mayor sensibilidad emocional, su tendencia hacia el
cuidado de las personas y la crianza, asi como su mayor capacidad para situarse afectivamente en
el lugar de otras personas, ayudar a aquéllas que sufren problemas, y su menor disposicion a
comportarse agresivamente. De esta manera los hombres desarrollaron ciertas habilidades para
dominar tanto a mujeres como a otros hombres. EI dominio sobre las mujeres partié del control
sexual de las mismas para asegurar su descendencia y, por ende, su propia supervivencia. Asi los
hombres estarian intrinsecamente orientados a buscar los recursos suficientes para la
conservacion de su progenie. Estos recursos serian obtenidos fuera del hogar a través de tareas
no domeésticas. Los hombres se verian favorecidos a realizar este tipo de tareas ya que se ven
libres de las responsabilidades de gestacion y crianza de los hijos, tareas exclusivas de la mujer.
Es importante tener en cuenta que estos planteamientos no implican que hombre y mujer
sean considerados "superiores™ o "inferiores", sino que s6lo establecen relaciones de diferencia 'y
complementariedad entre ambos (Dicha asignacion de tareas diferenciales para hombres y
mujeres delimita espacios distintos, la mujer quedaria relegada al ambito doméstico y el hombre
al extra- doméstico o publico. A su vez, el hombre en el ambito publico tenderia a asumir una
posicion de liderazgo en grupos de trabajo ya que dirigir implica poder, lo cual, siendo una

caracteristica atractiva para una gran cantidad de mujeres, les facilitaria el acceso sexual a ellas.
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Segun lo expuesto, se desprenderia la idea de que los hombres estarian intrinsecamente
determinados para convertirse en lideres ya que a lo largo de los diferentes momentos histéricos
han ido desarrollando cualidades tales como la dominancia, el control y la asertividad que
comunmente han sido asociadas a un liderazgo efectivo. Sin embargo, tal como se vio en el
apartado anterior, muchas de las organizaciones actuales requieren de la habilidad para poder
entablar buenas relaciones con otros y poder trabajar y cooperar en equipo, cualidades asociadas
a la mujer. Todo pareceria indicar que para lograr ejercer un liderazgo efectivo en las
organizaciones contemporaneas es necesario desplegar tanto habilidades masculinas como
femeninas.

De acuerdo con lo antes dicho, se podria concluir que, a pesar de que fuera posible
comprobar el supuesto de que los hombres estarian naturalmente determinados para lograr
dominio, esto no explicaria su actual ascenso en cargos directivos ya que las supuestas
cualidades por ellos desarrolladas (comando y control) no serian las que fundamentalmente se
buscan en las organizaciones de este momento. Por tal razon las mencionadas autoras Eagly y
Carly (2004). proponen una cuarta explicacion que se relaciona con los fenémenos de
discriminacién y prejuicio y que es una explicacion que sienta sus bases en los supuestos de la

Psicologia Social.

4.3.4 LA EXPLICACION DE LA PSICOLOGIA SOCIAL

Esta explicacion se fundamenta en los desarrollos de la Psicologia Social. Esta corriente
teorica ha realizado importantes aportes en torno a determinadas tematicas como: la
discriminacion y el prejuicio hacia determinados grupos sociales considerados generalmente

como minorias. En este caso interesa desarrollar como se producen estos fendmenos en
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contextos laborales y mas especificamente, hacia aquellas mujeres que aspiran ocupar puestos
directivos.

Para Eagly y Carly (2004) la barrera impuesta por el prejuicio y la discriminacion es una
de las explicaciones que mejor aborda la situacion de desventaja de las mujeres en materia de
liderazgo. En lineas generales lo que propone esta corriente es que las personas suelen asociar al
género masculino y femenino con diferentes rasgos y caracteristicas, relacionando mayormente a
los hombres con los atributos vinculados al liderazgo. Por lo general se tiende a asignar a los
hombres cualidades tales como la competencia, el control, la racionalidad y la asertividad. En
cambio, las mujeres suelen ser calificadas como sensibles, amigables, expresivas y preocupadas
por los otros. Dichas caracteristicas se irian consolidando en los representantes de uno u otro
género como consecuencia de procesos de socializacion diferenciales en mujeres y varones. De
esta manera, los diferentes contextos sociales conforman estereotipos de género. Estos son
entendidos como un conjunto de creencias compartidas socialmente acerca de las caracteristicas
que poseen hombres y mujeres.

Por lo general los prejuicios suelen surgir cuando se percibe que existe cierta
incongruencia entre el rol a ocupar dentro de una organizacion y las caracteristicas estereotipicas
asignadas a determinados postulantes 0 a quienes ya estén ocupando el rol, en este caso las
mujeres. Estas tienden a ser consideradas menos competentes que sus pares masculinos y menos
capaces de controlar a otros en puestos de liderazgo (Eagly & Carli. 2001). Generando
dificultades para que puedan ascender a este tipo de puestos. A fin de explicar como se produce
la emergencia de estos prejuicios, Eagly y Karau (2002); proponen una Teoria acerca del

prejuicio hacia las mujeres en virtud de las incongruencias entre los diferentes roles a
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desempefiar, entre estos la nocién de Estereotipo, Discriminacién, Prejuicio, Actitudes que

resultan fundamental para comprender la forma de liderar de ambos géneros.

4.3.5 TEORIA DE LA COMPLEMENTARIEDAD.

A diferencia de la Teoria del Rol social y de la Incongruencia de Roles, la Teoria de la
Complementariedad sugiere que son los rasgos estereotipicos los que justifican la distribucion
desigual de roles, y como consecuencia su perpetuacion (Hoffman & Hurst, 1990). Este es el
motivo por el que el estereotipo de género destaca las covariaciones entre sexo y rol, en lugar de
destacar las covariaciones de los roles de trabajador/a del hogar versus trabajador/a fuera del
hogar. Tal y como plantean Jost y Banaji, (1994). Los estereotipos de género justifican y
mantienen la division laboral entre hombres y mujeres ignorando la influencia que los roles
ejercen sobre la conducta y sobre las manifestaciones asociadas a rasgos. Segln esta teoria,
ciertos roles dan lugar a la manifestacion de ciertos rasgos que son concomitantes con los
primeros. Por ejemplo, el rasgo agentico seria relacionado a los roles laborales. Asi, unos y otros
se complementan. Por otro lado, la complementariedad se refiere a la funcion que cumple el
hecho de considerar que los rasgos que se manifiestan en el desempefio de los roles justifican la
asignacion y distribucion diferencial en estos roles. Esta teoria no supone que se pueda predecir
un proceso de cambio en la tendencia a estereotipar a medida que la distribucion de roles cambie.
Muy al contrario, supone que los rasgos estereotipicos son un obstaculo para lograr el cambio en
la distribucion de roles en un sentido mas igualitario. Existe cierta evidencia de estudios

transculturales y longitudinales que avalan algunas ideas de esta teoria.
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4.3.6 INFLUENCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL LIDERAZGO DE
HOMBRES Y MUJERES

El término cultura organizacional segin Lord & Maher, (1991) lo define: como el conjunto
de valores y creencias compartidas por los miembros de una organizacién determinada. Dichos
valores y creencias reflejan las presunciones que sostienen los integrantes acerca de lo que se
hace y de lo que se debe hacer dentro de las Instituciones. Asimismo, exponen que un lider es
aceptado como tal si los atributos que muestra coinciden con las teorias implicitas de los
seguidores, modeladas tanto por la cultura organizacional como por las précticas culturales.
Bajdo y Dickson (2001) sostienen la importancia de considerar los aspectos vinculados a la
cultura organizacional como uno de los factores explicativos del escaso porcentaje de mujeres en
puestos de liderazgo. Marshall, (1993); sostiene que este aspecto, asi como también la influencia
de la cultura nacional, son raramente tenidos en cuenta como una variable relevante en los
estudios atinentes al avance de las mujeres en las organizaciones. Generalmente las culturas
organizacionales han sido modeladas por hombres.

Esto genera que las organizaciones tiendan a reforzar el sistema de valores sostenido por el
género dominante. En aquellas culturas que usualmente son configuradas por varones existe
cierto énfasis en el establecimiento de una solida estructura jerarquica. En ellas tiende a
predominar la competitividad, la independencia, el respeto a la autoridad, el uso del control y la
comunicacion vertical (“de arriba hacia abajo”). Un claro ejemplo de instituciones con culturas
organizacionales masculinas son las pertenecientes al &mbito militar. En ellas predomina una
estructura piramidal en la cual estan claramente diferenciados los diferentes rangos de autoridad.
Generalmente tiende a ser escaso el nimero de mujeres que pertenecen a esto tipo de

instituciones y menos aun que ascienden a puestos de jerarquia. De alguna manera, la cultura
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organizacional refuerza los estereotipos vigentes fomentando determinados comportamientos y
estrategias de liderazgo, y socavando otras alternativas (Deal & Kennedy, 2000). Gardiner y
Tiggerman (1999). Reportan que muchas mujeres que se desenvuelven en corporaciones con
culturas organizacionales masculinas evidencian considerables niveles de estrés debido a las
presiones a las que son sometidas, situacion que no se replica en los casos en que hombres se
desempefian en organizaciones con culturas organizacionales femeninas.

Un estudio realizado por Lips, (2001). Ha mostrado que cuando se les pide a estudiantes
Universitarios que se imaginen como futuros lideres, prefieren pensarse en aquellas
organizaciones que tradicionalmente se han ajustado a las caracteristicas de uno y otro género:
las mujeres eligen pensarse como lideres en empresas educativas y los hombres en empresas
especializadas en negocios econdmicos. Ridgeway, (2001); sostiene en relacién con lo planteado,
que los comportamientos de hombres y mujeres varian en virtud del tipo de cultura
organizacional, del tipo de tareas a desarrollar y de la composicion sexual del plantel de
empleados. En aquellas organizaciones con un plantel mixto y con tareas neutrales los hombres
se inclinan a ser, en comparacion con sus colegas mujeres, mas participativos y asertivos, tienden
a desplegar mayor capacidad de influencia, a mostrar conductas proactivas tendiendo a hablar y
expresar sus opiniones con mayor frecuencia, a ofrecer sugerencias y opiniones y a defender con
mayor impetu sus puntos de vista cuando otros disienten. A su vez, cuando el tipo de tareas y el
contexto es tipicamente masculino estas diferencias se acrecientan. En estas circunstancias las
mujeres suelen experimentar resistencia cuando intentan imponer su autoridad. En cambio,
cuando las tareas son femeninas las mujeres tienden a desenvolverse mas propiciamente que los

hombres (Wagner y Berger, 1997).
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Eagly y Johnson (1990); prestan especial atencion a la composicion sexual del plantel de
empleados y argumentan que tanto hombres como mujeres tienden a desplegar estilos de
liderazgo que sean acordes al género predominante. Carli, (1989); hall6 que los sujetos
despliegan estilos més agresivos y directivos (transaccional) cuando coordinan a subordinados
hombres que cuando lo hacen con mujeres. En relacion con esto, Cuadrado, Navas y Molero,
(2006); sostienen que si las mujeres lideres trabajan en contextos cuya actividad principal se
considera tipicamente femenina y en los que predominan mujeres en la toma de decisiones, su
estilo es mas acorde con el estereotipo femenino. Es en estos contextos donde las mujeres no
experimentan tanto conflicto entre el desempefio del rol de lider y las expectativas asociadas a su
sexo. En este sentido, los hombres lideres tienen mas ventajas ya que probablemente
experimenten menos incongruencia o conflicto, puesto que los contextos organizacionales
tradicionales (los mas numerosos) suelen demandar estilos de liderazgo estereotipicamente
masculinos. Dichas particularidades determinan que generalmente los hombres sean mas
proclives a emerger como lideres, excepto en aquellas organizaciones con culturas
organizacionales tipicamente femeninas pero que, tal como se menciondé previamente, son
escasas en nimero.

En sintesis se podria decir que la sola presencia de mayor cantidad de mujeres en los
lugares de trabajo no alcanza para producir cambios profundos en las culturas organizacionales
de las empresas (Marshall, 1993). Si las mujeres siguen siendo relegadas a posiciones de bajo
estatus es poco probable que puedan fomentar cambios. Resulta necesario la promocion de
culturas organizacionales que respeten la diversidad y la equidad de género para que dicha
situacion se revierta. Ademas, estos cambios no pueden ser producidos sin el apoyo y el

compromiso de quienes constituyen los actuales lideres de las organizaciones. Dichos cambios
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no solo pueden favorecer la inclusion y avance de las mujeres sino de otras tantas minorias que
enfrentan dificultades similares, relacionado con ellos se encuentra aquel componente que estan
asociados a todo componente de la cultura y clima organizacional, como lo es la motivacion,
satisfaccion, productividad, desempefio, estrés y entro de los compontes.

Se mencionara a continuacion aquellos componentes que estan relacionados con la

motivacion y componentes del clima laboral.

4.4 MOTIVACION
DEFINICION

Telleria (2008) refiere que la motivacion es la situacion emocionalmente positiva o
negativa, que se produce en un individuo cuando existe un estimulo o incentivo que le
proporciona satisfaccion a cualquier necesidad, y le provoca desplegar una conducta

determinada.

4.4.1 LA PSICOLOGIA DE LA MOTIVACION

McGinnis (2009) afirma que en la mayoria de situaciones existe un vacio que espera ser
Ileno por alguien que pueda impartir vision y convertir las energias de las personas en los
mejores esfuerzos. Algunos lideres asumen que la gente es perezosa y se niega a ser motivada,
esa premisa puede escucharse en voces de algunos gerentes cuando dicen que nada parece
encender la motivacion de su personal. De modo que el desafio que enfrenta un lider no es hacer
que la gente perezosa se transforme en laboriosa. El objetivo que un gerente o supervisor debe

perseguir es canalizar las energias de los colaboradores en esfuerzos ain mas productivos. A los
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trabajadores no les gusta comportarse de manera litirgica o aburrida, ellos acogeran al jefe que
les ensefie a disfrutar su trabajo, para sentir satisfaccion por las tareas que realizan.

Es importante entender que la actitud con la cual las personas se relacionan entre si tiene
mucho que ver con las creencias personales respecto a la raza humana. Douglas McGregor
pionero de la psicologia industrial (citado por McGinnis 2009) se volvié cada vez méas optimista
respecto a la naturaleza humana entre mas la estudiaba. El se cuestiona respecto a lo que llamo la
teoria X, refiriéndose al punto de vista autoritario en que la gerencia asume que las personas son
incapaces y necesitan que se les diga qué hacer. Desarroll6 la teoria Y, se refiere a que se debe
tratar a las personas como individuos y respetar sus derechos humanos.

Muchos lideres y lideresas consideran la motivacion como un simple asunto publicitario
o como un fin sin relevancia, pero los buenos lideres se enfocan en las necesidades humanas,
Freud quien es citado por el autor afirma que todo tipo de comportamiento es causado por algo y
que todas las personas hacen las cosas por algun tipo de estimulacion. De modo que si los
colaboradores son motivados a través del deseo, se puede evitar la frustracion y el fracaso si se

estudia con precision las necesidades de cada trabajador, para lograr obtener su atencion.

4.4.2 TEORIAS DE NECESIDADES DE LA MOTIVACION

Kreitner y Kinicki (2007). mencionan que estas teorias tratan de identificar factores
internos que impulsan el comportamiento. Las necesidades son consideradas como déficit
fisiolégico o psicoldgico que producen resultados fuertes o débiles y que reciben influencia de
factores ambientales. Asi pues, las necesidades humanas tienen una variacion conforme al

tiempo y el lugar.
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Dos conocidas teorias de las necesidades se analizan a continuacion.

% Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow
En 1943, el psiclogo Abraham Maslow publicd su ahora famosa teoria en la que

propone que la motivacion depende de cinco necesidades: basicas-fisiologicas, de seguridad, de
amor, de estima y de realizacion personal. Maslow afirmo que estas categorias de necesidades
estan dispuestas en una jerarquia preestablecida. En concordancia, cuando se satisfacen
relativamente las necesidades fisioldgicas, surgen de seguridad y en ese mismo orden continuo
una por una. Toda vez satisfecha una necesidad se activa el nivel superior inmediato, este
proceso continda hasta que se remueva la necesidad de realizacion personal. Por consiguiente, se
sugiere a los lideres de equipos, gerentes y supervisores de las empresas que motiven a los
trabajadores mediante el disefio de programas como précticas para satisfacer las necesidades
procedentes o insatisfechas. En conclusion, es mas probable que los gerentes sustenten la
motivacion de los colaboradores si se les brindan prestaciones y retribuciones que satisfagan sus
necesidades individuales.

% Teoria de las necesidades de McClelland

Psicdlogo David McClelland muy conocido por su investigacion sobre las necesidades de
logros, necesidades de afiliacion y de poder. La necesidad de logros, que se define como lograr
algo dificultoso. Dominar, manipular u organizar objetos fisicos, seres humanos o ideas, hacerlo
con la mayor independencia y rapidez posibles. Superar obstaculos y alcanzar una norma alta, ser
excelente, mejorar la autoestima, rivalizar con otros y superarlos. Las personas motivadas por los

logros tienen en comudn tres caracteristicas: favoritismo por trabajar en tareas de dificultad no
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tan alta, por circunstancias en que los resultados se deben a su esfuerzo y deseos de mayor
retroalimentacion de su éxito y fracaso, en comparacion con quienes no estan motivadas por los
logros. El estudio de las investigaciones sobre la personalidad emprendedora demuestra que los
empresarios tienen necesidad de logros mas alta que quienes no lo son. La necesidad de
afiliacion, se refiere a que las personas con esta necesidad alta prefieren dedicar mas tiempo a las
relaciones sociales y reuniones de grupo, ademés de que desean ser amadas. Estos individuos no
son los lideres o gerentes mas efectivos, puesto que les resulta problemético tomar decisiones
dificiles sin preocuparse por desagradar a los demés. La necesidad de poder, refleja el deseo que
tiene el individuo de influir en otros, ensefiarles o animarles para alcanzar objetivos.

Las personas que tienen esta necesidad en niveles altos gustan del trabajo y les preocupa
la disciplina y el respeto por si mismos. Los lideres efectivos deben influir positivamente en los
otros, de modo que McClelland expone que los altos directivos han de tener necesidades de
poder alta y necesidad de afiliacion baja. Son tres las consecuencias administrativas de la teoria
de necesidades de McClelland. En primer lugar, como los adultos pueden ser capacitados para
aumentar su motivacion de logros y ésta correlaciona con el rendimiento, las empresas deben
considerar las ventajas de brindar capacitaciones de logros a los trabajadores. En segundo
término, las necesidades de logros, afiliacién y poder pueden considerarse en el proceso de
seleccion de colaboradores para su mejor ubicacion. Por ultimo, los gerentes, supervisores,
lideres y administradores deben crear asignaciones de trabajo u objetivos desafiantes, porque la
necesidad de ganancias se relaciona positivamente con el compromiso con objetivos que, a su
vez influye en el rendimiento.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012); mencionan que la motivacion es un término general

que se aplica a todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Sefialar
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que los lideres motivan a su equipo de trabajo es decir que realizan actividades que esperan
satisfagan esos impulsos y deseos, y que esto lograra que las personas actien de la manera

deseada

4.4.3. TEORIA DEL CAMINO-META DEL LIDERAZGO
La Teoria del Camino-Meta del liderazgo fue desarrollada para explicar como la
conducta de un lider afecta la motivacién y la satisfaccion de los subordinados. Después de que
Evans (1970). Propuso una version inicial, no situacional, House (1971) . Formul6 una version
mas elaborada que incluia variables situacionales. Desde entonces, la teoria ha sido refinada por
buen nimero de escritores (House y Dessier, Mitchell, 1974), (Stinson y Johnson 1975).
De acuerdo con House explico: "La funcion motivacional del lider consiste en la creciente
retribucion personal a sus subordinados por alcanzar sus metas, y hacer el camino hacia
estas retribuciones mas facil de recorrer aclarandolo, reduciendo sus barreras y fallas, e
incrementado las oportunidades para la satisfaccion personal en la ruta" (House. 1971. P.
324). Las funciones motivacionales del lider son suplementarias. Un lider debe
proporcionar a los subordinados una direccion esencial, guia, e incentivos por la actuacion

que de otra manera no seran proporcionados por la organizacion o grupo de trabajo.

Ademas de su efecto sobre la motivacion del subordinado, la conducta del lider afectarad la

satisfaccion del subordinado en el empleo, particularmente la satisfaccion respecto del lider.

De acuerdo con House y Dessley (1974,). "La conducta del lider serd considerada como
aceptable para sus subordinados en el grado en que éstos vean tal conducta bien como

fuente de una satisfaccion inmediata 0 como instrumental para una satisfaccion futura”
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(House y Dessley 1974. P. 47). El efecto de las acciones del lider sobre la satisfaccion del
subordinado no es necesariamente el mismo efecto sobre la motivacion. Dependiendo de

la situacion, las acciones del lider pueden aumentar o disminuir cualquiera de ellas.

De acuerdo con la Teoria del Camino-Meta, el efecto de la conducta del lider sobre la
motivacion y la satisfaccion del subordinado depende de la situacion. Las caracteristicas de los
subordinados (por ejemplo, habilidad, personalidad) y las del ambiente (por ejemplo, tipo de
tarea) determinan tanto el potencial para una motivacion aumentada y la manera como el lider
debe actuar para mejorar la motivacion. Las variables situacionales determinan también las
preferencias del subordinado respecto a una forma particular de conducta en el liderazgo,

influyendo, por tanto, en el impacto del lider sobre la satisfaccion del subordinado.

0,

% Teoria de la expectativa de la motivacion

Este es otro enfoque que explica como se motivan los individuos, uno de los defensores
de la teoria es el psicélogo Victor H. Vroom, quien sostiene que se puede motivar a las personas
a hacer cosas para alcanzar una meta si éstas creen en el valor de la misma y pueden ver que lo
que realizan los ayudara a lograrla. En conclusion la teoria de la expectativa de VVroom indica
que la motivacion de las personas a realizar cualquier cosa estara definida por el valor que dan al
resultado de su esfuerzo (positivo o negativo), multiplicado por la confianza que tienen en su
esfuerzo ayudara realmente a alcanzar una meta.

% Teoria de la equidad

John Stacy Adams (como se cit6é en Koontz 2012), indica que un factor importante en la

motivacion es que las personas perciban la distribucion de recompensas como justa. Esta teoria

se refiere al juicio subjetivo de un individuo sobre lo justo de la retribucion que recibe en
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términos de recursos (que incluyen muchos factores como esfuerzo, experiencia y educacion) en
comparacion con los estimulos de otros. Si las personas consideran que no son recompensadas
con equidad pueden estar insatisfechas, reducir la cantidad o calidad de la produccion, e incluso
dejar la organizacion; si perciben las recompensas como equitativas, tal vez continuarén al
mismo nivel de produccion. Si perciben que las recompensas son mayores de lo que se considera
equitativo, pueden trabajar mas; también es posible que algunos desprecien las recompensas.
Uno de los problemas es que las personas sobre estimen sus propias contribuciones y las
recompensas que otros reciben. Los colaboradores pueden tolerar ciertas injusticias durante
algun tiempo, pero esos sentimientos prolongados ocasionan fuertes reacciones en casos
menores, los gerentes y supervisores deben tener cuidado especial con esta forma de motivar a
las personas.

% Teoria del establecimiento de metas de la motivacion

La teoria propone que para que los objetivos sean significativos, deben ser claros,
alcanzables y verificables; las metas claras, si son aceptadas, son motivadoras. Los colaboradores
quieren saber que se espera de ellos, sin embargo, deben cumplirse varias condiciones. Por
ejemplo que los objetivos sean verificables, es decir, que al final del periodo se esté en
posibilidades de medir si las metas se han logrado y hasta qué grado. Para comprometerse a
alcanzar las metas es esencial una verdadera participacion al momento de establecerlas, y en el

ambiente apropiado se animaré a los colaboradores a que las establezcan ellos mismos, aunque,

por supuesto el supervisor debe revisarlas y aprobarlas.

445 TIPOS DE MOTIVACION
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Garcia (2007) afirma que existen dos formas de recompensas que operan las
organizaciones con el personal, estas son dificiles de diferenciar puesto que regularmente estan
entremezcladas, a continuacion se define cada una de ellas.

% Motivacidn extrinseca.

La recompensa 0 incentivo que esta crea son independientes de la accion que el
colaborador efectta para obtenerla, es decir la motivacion que aparece fuera de un individuo. Los
factores que proporcionan satisfaccion y placer son el dinero y calificaciones, mismos que la
tarea en si misma no puede proveer. Un colaborador extrinsecamente motivado trabajara en una
tarea, inclusive cuando experimenta poco interés en ella, debido a la satisfaccion anticipada que
se obtiene de la recompensa. Esta forma de incentivo no significa que las personas no obtendrén
ningun goce en trabajar en una tarea o completarla, solamente quiere decir que el placer que
experimentan con anterioridad serd siempre un motivador para ejecutar con entusiasmo las
operaciones de un trabajo.

% Motivacién intrinseca.

El individuo es el origen de su propio estimulo, es quién dispone de los refuerzos y sanciones,
se demuestra cuando una persona realiza una accion por el simple placer de realizarla sin que
alguien de manera obvia le de algln tipo de incentivo externo. Un colaborador intrinsecamente
motivado ejecutara sus labores con placer porque eso le provoca gran satisfaccion, sentimientos
de autorrealizacion y crecimiento personal, puesto que realizara lo que realmente quiere hacer.
Sin embargo, eso no significa que la persona no busque recompensas, simplemente quiere decir
que los incentivos externos no son suficientes para conservar a una persona motivada. Algunos
psicologos han estudiado sobre este tipo de motivacion y mencionan que actlan dos agentes

importantes. La autodeterminacion (es la capacidad de elegir con seguridad lo que se desea
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ocurra en las acciones) y la competencia (capacidad de interactuar efectivamente con el

ambiente, lo que origina sentimiento de eficacia).

4.5 SATISFACCION LABORAL

A pesar de no existir una definicién Unica del término satisfaccion laboral, si que se
pueden distinguir unos determinados grupos de autores que coinciden entre ellos, Un primer
grupo de autores desarrollan el término de satisfaccion laboral como un estado emocional,
sentimiento o respuesta afectiva, (Navarro, 2008). Cuando se utiliza el término afecto nos
referimos a un fendmeno genérico y poco especifico que puede incluir otros fendmenos tales
como las preferencias, las evaluaciones, los estados de animo y las emociones, (Fiske y Taylor
1991).Cuando se utiliza el término emocional se refiere a una forma de afecto mas complejo, en
la cual la duracion de manifestarse es mucho mas concreta que cualquier estado de animo. Se
centralizan en objetos concretos y originan una serie de reacciones corporales definidas.

El segundo grupo cree que la satisfacciéon laboral va mas alla de las emociones y lo
definen como una actitud generalizada ante el trabajo (Navarro, 2008). Las actitudes aparecen
como asociaciones entre objetos y respectivas evaluaciones por parte de los individuos. Esas
evaluaciones traducen la componente afectiva y emocional de las experiencias individuales en
términos de evaluacién con relacion al trabajo, (Cavalcante, 2004). A pesar de lo anteriormente
citado, es la definicion que dio Locke (1976), la que méas proyeccion y difusion ha tenido hasta el
momento: “estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las

experiencias laborales de la persona”. (Locke 1976. Apartado 2.2.8).
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En cuanto a la evolucidon del concepto en si, Locke, (1976); distingue tres etapas iniciales,
él las denomina escuelas, son tres corrientes determinantes de la satisfaccion laboral y se detallan
a continuacion:

e Fisico-Econdmica: Se especifica que existen condiciones que no favorecen la
productividad de manera directa, pero si indirectamente.

e De relaciones humanas: Se recrea la gran importancia de tener un buen ambiente de
trabajo y buenas relaciones y vinculos para la satisfaccion laboral.

e Desarrollo: Se introduce el importante concepto de enriquecimiento de las tareas, donde
se potencia los sentimientos de los trabajadores satisfechos debido a las tareas

mentalmente exigentes, Gamero, (2005).

Locke, (1976); identifico nueve dimensiones de la satisfaccion laboral:
1. Lasatisfaccion con el trabajo.
2. Lasatisfaccion con el salario.
3. Lasatisfaccion con las promociones.
4. La satisfaccion con el reconocimiento.
5. Lasatisfaccion con los beneficios.
6. La satisfaccion con las condiciones de trabajo.
7. Lasatisfaccion con la supervision.
8. La satisfaccion con los comparieros.

9. La satisfaccion con la compafiia y la direccion.
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A escala individual las consecuencias de la satisfaccion laboral se pueden relacionar con

la salud, equilibro entre vida laboral y no laboral, y el ejercitar actividades mentales que

abstraigan al individuo de la cotidianidad. Se detallan a continuacion:

4.6

Salud fisica: La insatisfaccion laboral puede actuar de manera perjudicial para la salud
fisica del que la padece, viéndose deteriorada y exponiéndose a mayores riesgos de
contraer enfermedades tales como, afecciones cardiacas, problemas con el colesterol,
azucar en sangre...etc.

Salud Mental: De la misma manera, se ve deteriorado el bienestar psicologico de un
empleado asociado a la insatisfaccion laboral.

Longevidad: también se ha estudiado a cerca de una disminucion en la esperanza de vida
en personas que padecen insatisfaccion laboral.

Actitudes de “escape”: Beneficia el crear un comportamiento positivo del trabajo
desempefiado, es decir, es conveniente fijarse en lo que produce satisfaccion, aunque sea
menor, que mantener a diario el pensamiento insatisfactorio. Esto ayuda a mantener una
buena salud mental.

Satisfaccién con la vida: hay diversas teorias al respecto. Algunas siguen la corriente de
que la vida profesional va ligada a la personal, y los problemas que uno tenga en la esfera
personal los puede transpolar a lo profesional, mientras otras teorias mantienen la idea de
que cualquier persona es capaz de mantener separadas las dos vidas (vida laboral y vida

cuotidiana) sin necesidad de fundir los problemas de ambos en uno solo.

INSATISFACCION LABORAL
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Se ha sefialado que el nivel de satisfaccion en el trabajo es un factor importante que
influye en la salud de los trabajadores, y los trabajadores que sufren insatisfaccion laboral son
mas propensos a ver resentida tanto su salud fisica como mental (Faragher y otros, 2005). Asi, la
satisfaccion en el trabajo se ha relacionado significativamente con la duracion total de la
ausencia de enfermedad (Roelen. 2008). La satisfaccion laboral es un factor que condiciona la
actitud del individuo respecto a su trabajo. Hay factores organizativos y funcionales que pueden
ser fuentes generadoras de insatisfaccion (Alonso Calderén, 1999).

La insatisfaccion laboral no sélo suele afectar con frecuencia a la salud, sino que también
incide en la seguridad en el trabajo (USO, 2003), ya que dicha insatisfaccion guarda una intensa
relacion con las condiciones de trabajo. Schneider (1985), indicd que la insatisfaccién laboral es
de interés porque es un resultado de la vida organizacional, y porque es un predictor significativo
de conductas funcionales en la esfera laboral, como el absentismo, la rotacion y el cambio y la
adaptacion del puesto y de organizacion. La insatisfaccion laboral esta contenida en la categoria
de Problema Laboral del DSM IV-TR. Las patologias musculo esqueléticas y psiquicas de los
trabajadores derivadas del desempefio laboral o que se ven agravadas por el mismo son diversas
y, sin duda, todo este &mbito de patologia del trabajador se ve influenciada por su nivel de
satisfaccion e insatisfaccion laboral. La fluctuacion potencial del trabajador esta relacionada con
el deseo latente de marcharse, que no ha hecho efectivo por no haber encontrado el puesto o
empleo que reuna los requisitos que busca y que se corresponda con las expectativas que tiene.

Las rotaciones, las adaptaciones y los cambios de puesto pueden poner de manifiesto la
politica y organizacion de los recursos humanos. Unas veces la adaptacion o cambio de puesto
puede estar relacionada con motivos laborales, y otras veces con motivos personales, pero en

bastantes ocasiones, lo explicito de la motivacion del trabajador oculta la verdadera causa. El
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cambio o la variabilidad de los trabajadores estdn influenciados fundamentalmente por la
desmotivacion y la insatisfaccion laboral, por lo que se puede afirmar que los motivos que
implican la salida de los trabajadores son principalmente laborales. En la mayoria de los casos
pueden ser detectados mediante el estudio de la fluctuacion potencial, por lo que si se toman las
medidas necesarias se puede reducir la rotacion, las adaptaciones y los cambios de puesto.
Decisiones, solucionar problemas y hacer innovacién. Esto lo faculta con factores de poder que

en su ejercicio lo convierten en un lider natural.

4.7 COMUNICACION

Achua y Lussier (2011). afirman que la comunicacion es un proceso de transmision de
informacién y significado. La comunicacion real se presenta solamente cuando todas las partes
entienden el mensaje desde la misma perspectiva, esto es crucial para el éxito organizacional.
Las capacidades de hablar, leer y escribir que posee un supervisor tendran un impacto directo en
el logro eficaz de sus objetivos. Los gerentes dedican alrededor del 40 por ciento de su tiempo al
comunicarse. El liderazgo trata acerca de influir en los demas, también concierne en construir
relaciones y eso se lograra a traves de la comunicacidn. Las organizaciones capacitan a los jefes

para comunicarse mejor e influir en los demas para desempefar eficientemente sus puestos.

4.8 EL CONFLICTO

Achua y Lussier (2011). indican que innumerables lideres constantemente estan
expuestos al conflicto. Con la tendencia hacia el trabajo en equipo, las habilidades de manejo de
problemas son cada vez mas importantes para la toma de decisiones. En la economia global se

debe poseer un grado superior de sensibilidad a las diferencias culturales, para no crear
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conflictos adicionales. El conflicto puede ser disfuncional o funcional Con frecuencia las
personas relacionan la palabra conflicto con pelea y es perjudicial, ocurren consecuencias
negativas. Cuando el problema evita el logro de los objetivos organizacionales y no se resuelve
de manera eficaz, es negativo o conflicto disfuncional. El conflicto funcional existe cuando el
desacuerdo y la oposicion respaldan el logro de los objetivos de la empresa, esto aumenta la
calidad de las decisiones de grupo y lleva a innovadores cambios. En la actualidad lo importante
no es saber si los problemas son positivos 0 negativos, sino cdmo manejarlos para beneficio de la

organizacion.

4.8.1 ESTILOS DE MANEJO DE CONFLICTO

Los gerentes o guias deben poseer habilidades de manejo del conflicto, el estilo elegido
esta basado en la personalidad y el estilo de liderazgo. No existe uno especificamente para todas
las situaciones, es ahi donde las capacidades y las estrategias de los supervisores se ponen en

accion.

% Estilo evasivo. El usuario de esta forma intenta ignorar pasivamente el problema mas que
resolverlo, se crea una situacion de perder-perder porque el conflicto no se soluciona.

% Estilo complaciente. Ocurre cuando se intenta resolver el problema al ceder de manera
pasiva a la otra parte. Descuida sus propias necesidades al permitir que los demaés se
salgan con la suya. Se crea una situacion de ganar-perder.

% Estilo impositivo. Quienes utilizan este estilo ejercen la autoridad, amenazan, intimidan,
y convocan a una decision de la mayoria cuando saben que ganaran. Utilizan un

comportamiento agresivo para salirse con la suya.
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% Estilo negociador. Llamado también estilo de compromiso, se intenta resolver el conflicto

mediante concesiones asertivas de dar y recibir.

X/
°e

Estilo colaborativo. Cuando se utiliza esta forma se intenta resolver el problema de
manera asertiva, al buscar la mejor solucidén que sea aceptable para todas las partes. A
diferencia del impositor éste esta dispuesto a cambiar si se presenta una mejor salida, la
colaboracion esta cimentada en una comunicacién abierta y honesta. Este el Unico estilo

que crea una verdadera situacion de ganar-ganar.

Por lo que se denota que segun el liderazgo, asi se puede enmarcar aquellos componentes
que podrian impulsar el adecuado clima laboral y con esto generar la motivacion y satisfaccion
aplicada hacia la institucién, como también las variables propias del liderazgo y los actuares

necesarios en los relacionados a las actividades solicitadas para cada empleado del MTPS.
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CAPITULO V
5. METODOLOGIA.

La investigacion se realizd a través de un estudio cuantitativo que estuvo orientada en
evaluar el tipo de liderazgo de género que ejercen las jefaturas y como este influye en la
motivacion, satisfaccion, relaciones interpersonales, desempefio, resolucion de conflictos y todos

los factores que conlleven a mantener un adecuado clima laboral de los colaboradores y jefes.

5.1 TIPO DE ESTUDIO

La investigacion diagnostica es un tipo de estudio cuya principal finalidad es analizar el
tipo de liderazgo seglin el género de forma exhaustiva. Este tipo de investigacion busca
identificar los factores que intervienen en el area laboral, cuales son sus caracteristicas tanto del
liderazgo de género como de la motivacién y cudles son sus implicaciones, para poder generar
una idea global del contexto del objeto de estudio, y asi permitir tomar decisiones en funcion de
esa informacion recopilada y analizada, y de esta manera crear una propuesta de programa de

capacitacion psicosocial.

5.2 POBLACION Y MUESTRA.

La poblacidon del Ministerio de Trabajo y Prevision Social es de 854 Empleados, entre
hombres y mujeres cuyas edades se encontraban en un rango de 20 y 65 afios de edad; debido a
que fue un muestreo no probabilistico, se tom6 una muestra representativa, sin embargo, por
requerimientos del MTPS se utilizé el principio de Pareto, (1906); 80/20, es decir el 20% fue la
poblacién para la prueba probabilistica.

n=852/20% =170
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MUESTRA

Debido a que es un estudio comparativo, sobre los mismos porcentajes se utilizé 200
sujetos. Donde 28 sujetos se tomaron para la prueba probabilistica intencional de la prueba piloto
para la validacion de instrumentos, y 172 sujetos se tomaron como parte de la prueba final. Cabe
mencionar que para este estudio no se utiliz6 la formula para calcular el tamafio de muestra, ya
que se conocia el tamafio de la poblacidn, por requerimientos institucionales del MTPS

El tipo de muestra que se utilizd, fue de tipo no probabilistico intencionada, los criterios
para seleccionar la muestra, dependieron de las caracteristicas necesarias siguientes:

e Mayores de 20 afios.

De ambos sexos

e Participacion entre los puestos administrativos, técnicos, jefaturas, apoyo y servicios.

e 172 personas se tomaron en cuenta para la muestra final, entre mandos medios o jefaturas
y personas colaboradoras

e Areas de influencias por ambos géneros.

e La participacion fue equitativa en ambos géneros.

5.3 METODOS
%+ Observacion. Esta orientada a saber seleccionar aquello que queremos examinar, para lo
cual se debe planear lo que se interesa observar, utilizando los sentidos, para obtener de
forma consciente y dirigida, los resultados para fundamentar la investigacion.

« Entrevista. Consiste en una serie de preguntas previamente estructuradas o no, que
permiten al investigador explicar el proposito del estudio y especificar claramente la

informacidn que necesite.

83



5.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR
5.4.1 TECNICAS:

% La observacion dirigida: Es la que ocurre cuando hay un objetivo concreto, se conocen
claramente cudles son los aspectos a observar, para alcanzar tal objetivo, identifica las
actitudes, capacidades, destrezas, reacciones positivas y negativas que demuestran
mediante la expresion corporal, las relaciones laborales que se mantienen para desarrollar
exitosamente sus funciones, a la ves observar la condicién espacial de lo que se esta
observando.

% La entrevista dirigida: Tuvo como objetivo recopilar la informacion necesaria a través de
una serie de preguntas establecida, en este caso se reconoce que se utilizé una entrevista
semi estructuradas, la cual que ayudo al cumplimiento de los objetivos planteados como

investigadores

5.4.2 INSTRUMENTOS A UTILIZAR:

La guia de observacion tiene como objetivo registrar toda la informacion relevante y
sustancial para la investigacion, que no es expresada por los sujetos sino mas bien es recolectada
por medio de la observacion del investigador durante la aplicacion de los instrumentos que
fueron disefiados para dicha investigacion. La guia de observacion sirve como complemento de
la informacidn obtenida durante la realizacion de estudios donde puede arrojar datos importantes

que marcan la diferencia al momento de sistematizar la informacion.
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Guia de observacion en forma de registro fue disefiada para poder anotar las

caracteristicas del ambiente, entre ellos la limpieza, clima, iluminacion, areas de trabajo, entre

otras variables. (VER ANEXOS)

La aplicacion de una guia de entrevista constituye para la investigacion la importancia de conocer

y obtener informacion sobre el tipo de liderazgo que ejercen las personas que lidera en el Ministerio de

Trabajo y Prevision Social sobre los colaboradores y de esta manera poder contribuir al desarrollo y

cumplimientos de los objetivos de la investigacion que se esta realizando.

R/
o

Guia de entrevista semiestructurada: fue disefiada para dos poblaciones; colaboradores y
jefes 0 mandos medios, indicaciones generales, cuenta por apartados para conocer las
dependencias de trabajo, el género, las edades de desempefio del cargo, y las cantidades
de personas bajo su mando, a la vez se presentan 8 preguntas cada una cuenta con
diferentes respuestas, se agrupa algunas de ellas segun el objeto de estudio, por lo que
los entrevistados deberan de marcar con una X la respuesta que a su juicio comunique lo
gue se apega a su area de trabajo. La pregunta nimero 8 es una pregunta que permite una
respuesta abierta, para que pueda existir la expresion de forma escrita de las personas
entrevistadas. Estos componentes estan presentes en ambas entrevistas, es decir;
entrevista para colaboradores y mandos medios

Test psicoldgicos: El test psicolégico o prueba psicoldgica es un instrumento
experimental que tiene por objeto medir o evaluar una caracteristica psicolégica
especifica, o los rasgos generales de la personalidad de un individuo. Como justificacion
tedrica de la validez de una medicién mediante el uso de test psicolégicos, se argumenta
que el comportamiento individual que los reactivos de la prueba provocan puede ser

valorado en comparacién estadistica o cualitativa con el de otros individuos sometidos a
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la misma situacion experimental, con lo que se da lugar a una determinada clasificacion

del sujeto.

Test de liderazgo kurt Lewin

Siendo el liderazgo una de las variables con la que cuenta la investigacion se hace
necesario la aplicacion de un instrumento estandarizado que ayude a recolectar la informacién
requerida y darle la validez necesaria a la investigacion. El Test De Liderazgo Kurt Lewin Y Hersey
Y Blanchard (Version Resumed) que buscaba evaluar cuatro tipos de liderazgo; Liderazgo Autocritico,
Liderazgo democrdtico, Liderazgo Liberal (laissez faire), Liderazgo Situacional. Cuenta con 2 apartados,
el primero esta dimensionado en 15 preguntas con dos posibles respuestas: “de acuerdo” o “en
desacuerdo”, para ello los encuestados deberian de marcar la respuesta que mas se apega a su juicio sobre
las condiciones laborales presentes. El siguiente apartado tienen 6 situaciones y las personas debian de
responder ante las situaciones presentada de forma de que han identificado que actda la persona que

lidera, para ello deberan de marcar las respuestas proporcionadas para tal situacion. (VER ANEXOS)

Escala de Motivacion Laboral (R-MAWS)

Una de las variables de la investigacion es la motivacion por lo que conocer el nivel de
motivacion de los empleados del ministerio de trabajo y previsidn social es uno de los objetivos
fundamentales de la investigacion. Por ello la importancia de la aplicacion de una escala que
mida dicha variable y muestre resultados confiables y validos a la investigacion. Dicho
instrumento consta de cinco sub escalas como; desmotivacion, regulacion externa regulacién
introyectada. Regulacion identificada y motivacion intrinseca lo cual genera mayor validez y

confiabilidad del instrumento
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Para la medicion de la variable Motivacion, se utilizara la Escala de Motivacion Laboral
(R-MAWS) elaborada por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni en el afio 2010; y
adaptada al espafiol por Gagné, Forest, Vansteenkiste, Crevier-Braud, Van Den Broeck, Martin-
Albo y Nuifiez (2012).La escala de motivacion en el trabajo, consta de las siguientes
caracteristicas: La escala estd conformada por 19 reactivos con un formato de respuesta tipo
Likert, el cual cuenta con 7 opciones de respuesta: “Totalmente en Desacuerdo”, “En
Desacuerdo”, “Levemente en Desacuerdo”, “Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo”, “Levemente de
Acuerdo”, “De Acuerdo” y “Totalmente de Acuerdo”; éstos reactivos, a su vez, responden a una
pregunta general que se presenta al inicio “;Por qué pones o pondrias empefio en tu trabajo
actual?”. La calificacion de esta escala varia entre 1 y 7 puntos, considerando a la opcion
“Totalmente en Desacuerdo” como puntaje 1 y “Totalmente de Acuerdo” como puntaje 7.

El sustento tedrico de la prueba es el de la Teoria de la Autodeterminacion; es por ello,
que se miden a través de la misma, las cinco dimensiones que esta propone (Herrera & Matos,
2009): A-motivacion: Hace referencia a la ausencia de motivacion hacia una actividad o tarea. -
Regulacion Externa: Se refiere a realizar una actividad realizada con el objetivo de recibir una
recompensa o evitar un castigo. - Regulacion Introyectada: Hace referencia a comprometerse a
realizar una accion para evadir sentimientos de culpa por no cumplir con lo requerido por otros. -
Regulacion Identificada: Se refiere a realizar una actividad porque la persona se identifica con su
valor o significado y porque la considera importante. - Motivacion Intrinseca: Se define como el

acto de realizar una actividad por si misma, porque es interesante y agradable.

5.5 RECURSOS

Humanos

7

¢+ Equipo de Investigadores.
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Personas internas del MTPS
% Enlaces del Departamento de Recursos Humanos del MTPS

% Personas empleadas en el MTPS

Representantes de la Universidad de EI Salvador
%+ Docente Asesor
%+ Coordinador del proceso de grado.

Materiales
% Resmas de papel bond.
% Lapiceros.

% Impresiones

% fotocopias

% Folders.

% Clips.

«» Convocatorias.

Equipo
% Laptop.
¢ Impresoras
+ fotocopiadora
% Engrapadora.
% Memorias USB.

Proporcionados por la Institucion.
e Convocatorias en las distintas sedes para la implementacion del instrumento.
o Copias de instrumentos de recoleccion de datos

e Transporte a las diferentes sedes de las regiones.

Financieros
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Lo que el proyecto demande al equipo de investigadores de la UES.

Proporcionados por la Institucion.
% Transporte.
% Refrigerio.

«» Infraestructura.

5.6 PROCEDIMIENTO METODOLOGICO
Para que dicha investigacion se llevara a cabo se plantearon una posible serie de pasos que

permitieron alcanzar los objetivos propuestos de manera exitosa.

Conformacion del equipo de tesis.

Reuniones con el equipo de tesis para elaboracion de tema de investigacion.
Seleccion y aceptacion del Asesor de tesis.

Revision y aprobacion del tema de investigacion por Docente Asesor.

Asesorias con el Docente Asesor.

Reunidn con el equipo de tesis para elaboracion del perfil del proyecto.
Asesoria con el docente Asesor para la aprobacion del perfil del proyecto.
Presentacion del perfil del proyecto al coordinador general del proceso de grado.
Presentacion del perfil del proyecto al Ministerio de Trabajo y Prevision Social.

YV V.V V V V V V V VY

Solicitud de carta de aprobacién al MTPS para la realizacion del proyecto de
investigacion.

Asesoria con el docente asesor para la creacion de instrumentos de evaluacion.

Reunion con el equipo de tesis para la creacion de instrumentos de investigacion.
Presentacion de instrumentos al docente Asesor.

Asesoria con el docente Asesor para la elaboracidn del proyecto.

Reunidn con el equipo de tesis para la elaboracion del proyecto.

Revision y aprobacion por parte del docente Asesor.

Presentacion del proyecto al coordinador general del proceso de grado.

vV V V V V V V V

Presentacion del proyecto a los coordinadores del departamento de Recursos Humanos

del MTPS
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» Reunién con coordinadores del MTPS para la realizacion de las diferentes fases del
proyecto.

Planeacion de fechas para aplicacion de instrumentos.

Aplicacion de instrumentos para prueba piloto con 28 personas empleadas.

Reunidn con el equipo de tesis para analisis e interpretacion de resultados

Entrega de resultados al docente Asesor de la prueba piloto.

V V V VYV VY

Entrega de resultados y correcciones por parte del docente Asesor para el seguimiento de

la investigacion.

Y

Aprobacidon del proyecto de investigacion.

Y

Aplicacion de instrumentos a la muestra final de 172 personas pertenecientes al

Ministerio de Trabajo y Prevision Social utilizando el muestreo estadistico simple.

> Reunion con el equipo de tesis para realizar el vaciado de datos y andlisis e interpretacion
de los resultados.

» Presentacion de resultados al docente Asesor.

» Elaboracion de propuesta del disefio del plan de capacitaciones con intervencion
psicosocial.

> Presentacion del disefio de plan de capacitaciones con intervencion psicolégica al

Docente Asesor.

Redaccion de informe final de Trabajo de Grado con el grupo de tesis.

Presentacion del trabajo final al docente Asesor.

Presentacion del trabajo final al coordinador del proceso de grado.

YV V V V

Defensa del trabajo final

5.7 Actividades (ver cronograma)
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5.7.1 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES.

ENE.

FEB.

MAR

ABR

MAY

JUN

JUL

AGO

SEPT
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CAPITULO VI

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULADOS.

Las graficas y andlisis presentes a continuacion, provienen de la recoleccion de
informacion que se realizo6 a nivel Nacional; cuya poblacion del MTPS de las diferentes oficinas
departamentales llego a las oficinas regionales establecidas por la institucion, para el caso, se
presentan las oficinas regionales segin el orden con el que se aplico los instrumentos de
recoleccion de informacion, la oficina regional de San Miguel, San Vicente, San Salvador y
Santa Ana, por reglamentos institucionales se realizé una 5° actividad de recoleccion de datos en
San Salvador donde participaron las autoridades maximas del MTPS.

Seguido de las graficas y andlisis de las oficinas regionales se presentan las graficas y
andlisis globales del MTPS. Recordando que nuestro estudio es comparativo se presentan segin
el género hombre y mujer y se contrasta las formas de responder de cada grupo en particular. El
estilo de las graficas presenta la ponderacién de variacion de respuestas y condiciones presentes
dependiendo del lugar y las personas evaluadas. Dicha poblacién total fue de 172 personas
empleadas hombres y mujeres. Seguido del analisis, se presenta la interpretacion de resultados y

el Diagnostico.

6.1 PRESENTACION CUANTITATIVO DE LOS RESULTADOS POR OFICINAS
REGIONALES

Las gréficas presentes a continuacion describen las oficinas regionales por lo que se
explica algunas caracteristicas presentes al momento de realizar la ponderacion de la muestra

para cada oficina regional. Por lo que se presenta la siguiente tabla que explica la poblacion total,
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la muestra, la cantidad de personas segun su género y las oficinas departamentales para oficina

regional.

Deseamos aclarar que la convocatoria a las personas empleadas fue lo descrito en la

muestra para cada oficina Regional pero no se contd con la poblacion convocada, por razones

descritas en la interpretacion de resultados de este apartado.

Oficina Regional Oficinas Cantidad de Segun el género Muestra
departamentales que personas
constituyen Empleadas
Oficina Regional | San Vicente,Cuscatlan, | 47 Personas 27 Hombres. 26 Personas
San Vicente Zacatecoluca, Cabafias | Empleadas 20 Mujeres.
Oficina Regional | Ahuachapan, 101 Personas 58 Hombres 32Personas
Santa Ana Sonsonate, Santa Ana | Empleadas 43 Mujeres.
Oficina Regional | La Union, San Miguel, | 106 Personas 61 Hombres 32 personas
San Miguel Morazan Y Usulutan Empleadas 45 Mujeres
Oficina Regional | San Salvador, 555 Personas 267 Hombres 80personas
Central. Chalatenango y La Empleadas 288 Mujeres
Libertad
Centros Conchalio, 37 Personas 36 Hombres
recreativos Coatepeque, Empleadas 1 Mujer 2 Personas

Tamarindo, La palma

Total.

845 Personas
Empleadas

397 Hombres
449 Mujeres

172 personas

Por lo que se presenta la siguiente tabla donde se menciona la poblacién que se presento

el dia y la hora estipulada para la investigacion en la oficina regional.

Oficina Reg_jional

Muestra

Oficina Regional San Vicente

24 Personas

Oficina Regional Santa Ana

25 Personas

Oficina Regional San Miguel

23 personas

Oficina Regional Central.

100 personas

Total.

172 personas
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La poblacion que se escogié cumple los requerimientos de la muestra presente en la
metodologia, para el caso igualdad de personas por su genero, personas que ejercen todos los
cargos funcionales, todas las edades, equitativo en cuanto a liderazgo hombre y mujeres, por
consiguiente en las graficas a continuacion despuntara mas la oficina regional San Salvador,

debido a que es el lugar que mas personas empleadas posee el MTPS.

Personas que participaron en la investigacion
segun su género
60

50

30 == Mujer
\\ =—¢—Hombre
20 \

10 16

M
m_\

San Miguel San Vicente San Salvador Santa Ana

Los datos generales pedia a las personas evaluadas que indicaran el Género al cual pertenecen, por lo que esta
grafica se presenta, en la cual la oficina regional de San miguel son mas los hombres evaluados con 13 hombres
sobre 10 mujeres, caso contrario en el caso de la oficina regional de San Vicente donde se muestra que 14
hombres y 10 mujeres evaluados/as. En el caso de la Oficina regional San Salvador en donde se percibe que son
49 Hombres versus 51 Mujeres, caso diferencial en Santa Ana donde se evalu6 a 14 mujeres de 11 hombres. En
resumen se denotando més hombres evaluados que mujeres. Con un intervalo de 2-4 personas de diferencia en
las 4 oficinas departamentales,
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Intervalo de edades de las personas participantes de la evaluacion
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San Miguel San Vicente San Salvador San Ana

Los datos generales pedian a las personas evaluadas que indicaran en que intervalo de edad se encontraba. Por lo que esta grafica sefiala; en la
oficina regional de En San miguel las edad que mas predomina es de 36 a 45 afios de edad, tanto para hombres como mujeres, caso contrario en el
caso de San Vicente donde se muestra cuatro intervalos de edad, en el caso de hombres estan en 10s26 a 35afios, 36 a 45 afios y de 46 a 55 afios,
como también de 56 a 60 afios, mientras que las mujeres tienen una permanencia mas a los 26 y 35 afios como también entre 36 a 45 afios. En el
caso de la Oficina regional San Salvador no se contd con poblacién entre los 18 a 25 afios de edad en ningun género, pero se denota que los
hombres se encuentran en todos los intervalos de edad, deputando mayormente entre la edad de 36 a 45 afios, caso muy parecido para las mujeres
encontrandose en los diferentes intervalos de la grafica pero deputando mas en el intervalo de 36 a 45 afios. Santa Ana muestra tres intervalos de
edad para los hombres la edad de 26 a35 afios, 36 a 45 afios y 56 a 60 afios, mientras que para el género femenino se encuentra en los intervalo de
26 a 35 afios, 36 a 45 afios y de 46 a 55 afios. Manteniendo un intervalo de diferencia entre hombres y mujeres de 1-5 personas de diferencia,
siendo el hombre el més dominante en los intervalos de edad sobre las mujeres.
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Los datos generales pedia a las personas evaluadas que indicaran el género de la persona que mayormente lidera en el MTPS, por lo que esta
grafica denota lo expresado por las personas en las oficinas regionales; San miguel sefialaron los hombres, que mayormente les lideran mujeres
con 16 personas versus 13 hombres. Las mujeres sefialan que son 4 mujeres las que les lideran y 0 hombres. En el caso dela oficina regional de
San Vicente donde los hombres indican que mayormente les lideran hombres con 7 personas versus 1 mujer lider, las mujeres sefialan que son 5
Hombres los que les lideran versus 11 mujeres. En el tema de la Oficina regional de San Salvador sefialaron los hombres que mayormente les
lideran Hombres con 34 personas versus 9 mujeres lideresas, Las mujeres sefialan que son 12 Hombres los que les lideran y 45 mujeres lideresas.
En cuestion de Santa Ana los hombres sefialaron que mayormente les lideran 9 hombres versus 2 Mujeres, las mujeres sefialan que son 2 hombres
los que les lideran y 10 mujeres sus lideresas, En resumen se percibe que en San Miguel poseen liderazgo de Hombre, mientras que San Vicente
un liderazgo complementario Hombres y mujeres; en San Salvador un liderazgo proveniente de mujeres, mientras que Santa Ana posee un
liderazgo complementario hombre y mujeres.
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Los datos generales pedia a las jefaturas o mandos medios que indicaran cuantas personas tienen bajo su cargo, en las diferentes oficinas del
MTPS, por lo que esta grafica denota lo expresado por las personas en las oficinas regionales; San miguel sefialaron los hombres, que tienen a su
cargo personas en todos los intervalos desde 1 a mas de 30 personas, mientras que las mujeres sefiala que poseen de 1 a 10 personas
colaboradoras bajo su mando. En el caso de San Vicente los hombres solo poseen de 1 a 10 personas bajo su cargo, mientras las mujeres poseen
personas bajo su cargo de 1 a 20 colaboradores. En el tema de la Oficina regional San Salvador marcaron los hombres que poseen un liderazgo
mas elevado contando de 1 a 20 colaboradores bajo su cargo, mientras que las mujeres presentan un liderazgo mas bajo sobre el liderazgo de los
hombres puesto que 14 hombres tienen de 1 a 10 personas bajo su cargo, versus 4 mujeres lideres cuentan con 1 a 10 personas bajo su cargo. En la
Oficina regional de Santa Ana los hombres cuentan de 1 a 30 personas bajo su cargo, mientras que las mujeres solo cuentan con 1 a 20
colaboradores bajo su mando. Por lo que en San Vicente el hombre tiene mas personas bajo su cargo. San Vicente las mujeres tienen mas
personas bajo su mando, mientras que en San Salvador lo hombres tienen a mas personas bajo su mando; asi mismo Santa Ana donde los hombre
poseen mas colaboradores bajo su mando.
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1- ¢El tiempo desempeinando su cargo funcional, en el area de trabajo
en el MTPS?
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El grafico sefala la respuesta de ¢El Tiempo Desempefiando su cargo funcional en el area de trabajo en el MTPS? La oficina regional de San
miguel sefialaron los hombres, que tienen de 6 a 10 afios mayormente y de 1 a 5 afios en su cargo funcional, mientras que las mujeres sefialan que
tienen de 1 a 5 afios la mayoria y de 6 a 10 afios, como también de 11 a 15afios; en su cargo funcional. En el caso de San Vicente los hombres
tienen de 6 a 10 afios en mayoria y de 1 a 5 afios en su cargo funcional, mientras las mujeres tienen de 1 a 5 aflos mayormente y de 6 a 10 afios en
su cargo funcional, En el tema de la Oficina regional San Salvador los hombres tienen de 1 a 5 afios mayormente, de 6 a 10 afios y de 11 a 15
afios en su cargo funcional, mientras que las mujeres tienen de 1 a 5 afios mayormente, de 6 a 10 afios y en igualdad en los afios 11 a 15, 16 a 20
afios en su cargo funcional. En la Oficina regional de Santa Ana, los hombres tienen de 11 a 15 afios mayormente, de 6 a 10 afios en su cargo
funcional, mientras que las mujeres tienen de 11 a 15 afios mayormente, de 6 a 10 afios y de 1 a 5 afios en su cargo funcional. En resumen se el
MTPS cuenta con personal que posee pocos afios en su cargo funcional puesto se encuentran entres 1 a 15 afios los hombres y mujeres. Y una
poblacion muy baja en los intervalos de 16 a mas de 20 afios en su cargo funcional.
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2- ¢{Cuales componentes son mayormente potenciados por el liderazgo
del MTPS?
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El grafico sefiala la respuesta de ¢Cuales componentes son mayormente potenciados por el liderazgo del MTPS? se presentan los componentes del que
posee mayor puntuacion al menor. Por lo que se denota en San Miguel que los hombres sefialaron el componente de desempefio laboral, comunicacion,
participacion, igualdad, y la motivacién como los componentes potenciados por el liderazgo, mientras que las mujeres sefialaron los componentes de
motivacion, igualdad, participacion, permisividad, imponer, oportunidad y desempefio como los componentes mas potenciados por los lideres. Caso muy
parecido en san Vicente donde hombres y mujeres indican los componentes de motivacion, satisfaccién, igualdad, participacion permisividad, oportunidad
y comunicacién efectiva como también el desempefio laboral. Dejando sin ponderacion permisividad, imponer, oportunidad confianza, libertad opresion o
castigo. Para la oficina regional de San Salvador se presenta en el género masculino la motivacién, el desempefio laboral, igualdad, como los tres
principales, dejando en segunda linea la satisfaccion, participacion, permisibilidad, imponer, oportunidad, comunicacion, contrastando esto con el género
femenino que marca los componentes de motivacion, participacion y desempefio como los principales, mientras que los componentes de satisfaccion,
igualdad, permisibilidad, imponer ,oportunidad y comunicacion en una segunda linea y sin efecto a los componentes de realizacion, confianza, libertad,
opresion o castigo. Mientras que para Santa Ana se presentan en el género hombre los componentes de motivacion, igualdad, participacion, oportunidad,
comunicacién, desempefio, mientras que el género femenino presenta los componentes de motivacion, satisfaccion, igualdad, participacion, oportunidad,
comunicacién y desempefio, dejando a los demas componentes sin demostrar mayor apunte como realizacion, confianza, libertad opresion o castigo, en
sintesis el componentes mas potenciado por los lideres es el desempefio, la participacion, igualdad y motivacion para hombre y mujeres.
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3- Segun las personas empleadas del MTPS ¢Cual componente afecta
mas, en las area de trabajo?
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El grafico sefiala la respuesta de ¢Cual componente afecta mas, en el area de trabajo? se presenta los componentes del que posee mayor puntuacion al
menor punteado. La oficina regional de San Miguel, sefialan hombres que es la motivacion, asumir responsabilidades, la basqueda del poder y la poca
participacion, mientras que las mujeres sefialaron que asumir responsabilidades, la negligencia, la busqueda del poder y la poca participacion. Caso muy
parecido para San Vicente con la diferencia que para los hombres es mas marcado la poca participacion como el mas resaltable a diferencia de las mujeres
gue denotan la motivacién. Mientras que para San Salvado en el caso de los hombres la motivacion, la poca participacién, la basqueda de poder y la
negligencia y asumir responsabilidades versus la percepcion de las mujeres donde lo que posee mas ponderacion es la poca participacion, la basqueda de
poder y la negligencia, la motivacion, la jefatura coordinadas por hombres y asumir responsabilidades. La oficina de Santa Ana sefialan los hombres que
el componente que mas afecta es la poca participacién, asumir responsabilidades la negligencia, la motivacion y la busqueda de poder, mientras que las
mujeres sefialan que es asumir responsabilidades, la motivacion, la busqueda de poder, la participacion y la negligencia. En resumen se percibe que el
componente que mas afecta el area de trabajo es ella la poca participacion, seguida de la busqueda de poder y la motivacién, presente en las 4 oficinas
regionales.
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4- Segun las personas empleadas del MTPS ¢Las funciones que realiza en
su area de trabajo se ven afectadas por los siguientes componentes?
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El grafico sefiala la respuesta de ¢Las funciones que realiza en su area de trabajo se ven afectadas por los siguientes componentes? se presenta los
componentes que posee mayor puntuacion al menor punteado. En la oficina regional de San Miguel, se sefiala que los hombres ven tres componentes la
inadecuada comunicacion, las relaciones interpersonales y la falta de recursos, mientras que las mujeres marcaron la inadecuada comunicacion, las
personas que lideran, las relaciones interpersonales y la forma de ver el trabajo como los componentes con mas porcentaje. En San Vicente los hombres
sefialan cuatro componentes, como las indicaciones o direcciones, la inadecuada comunicacion, la forma de ver el trabajo y las relaciones interpersonales
contra las mujeres que sefialan la inadecuada comunicacién, la forma de ver el trabajo, las indicaciones o direcciones, las indicaciones y las relaciones
interpersonales. Mientras la oficina regional de San Salvador los hombres sefialan las relaciones interpersonales, la forma de ver el trabajo, Desigualdad,
la negligencia y las indicaciones o direcciones, mientras las mujeres sefialaron que la desigualdad, la forma de ver el trabajo, la inadecuada comunicacion,
las indicaciones y las relaciones interpersonales.la oficina regional de Santa Ana presenta en el caso de los hombres sefialan la inadecuada comunicacion,
la negligencia y las relaciones interpersonales mientras que las mujeres indican que es la forma deber el trabajo, las indicaciones o direcciones, la
inadecuada comunicacion y las personas que lideran.
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5-Segun las oficinas regionales del MTPS ¢El desempeiio laboral
depende de mantener algunos componentes?
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El grafico sefiala la respuesta de ¢El desempefio laboral depende de mantener algunos componentes? Se presentan los componentes del que posee
mayor puntuacion a la menor puntean. En la oficina regional de San Miguel, se sefiala que los hombres cuentan con una adecuada comunicacion,
apoyo y confianza, permitir el desempefio libre de los trabajadores y la orientacion o regularizacion, mientras que las mujeres indican que el apoyo y
confianza, la adecuada comunicacion y la orientacién o regularizacion. Mientras que en San Vicente los hombres sefialan que es el apoyo y confianza,
la adecuada comunicacion, contra la opinién de las mujeres que sefialan la adecuada comunicacion, el apoyo y confianza, la orientar y regular. En San
Salvador los hombres sefialan el apoyo y confianza seguida de la orientacion y regularizacion sin dejar de lado la adecuada comunicacion y permitir
que sean libres en su desempefio, mientras las mujeres sefialan que depende de la confianza y apoyo, la Adecuada comunicacion y permitir que sean
libres en su desempefio, por ultimo la orientacién y regularizacion. Sin dejar de lado a Santa Ana que los hombres indican el apoyo y confianza, la
adecuada comunicacion y orientacion o regularizacion, por ultimo la orientacién y regularizacion, por el otro lado las mujeres sefialan el apoyo y
confianza, la adecuada comunicacion, el desempefio libre y la orientacion o regularizacion. En resumen el apoyo o confianza y la adecuada
comunicacion son los componentes del cual depende un adecuado desempefio laboral para hombres y mujeres.
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6- Segun las oficinas regionales de MTPS ¢ Afecta el género al momento
de liderar?
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El grafico sefiala la respuesta ¢Afecta el género al momento de liderar? se presentan los componentes del que posee mayor puntuacion al menor
punteado. En la oficina regional de San Miguel, sefialan 2 hombres que si afecta el genero al momento de liderar mientras que 11 hombres sefialan que
no afecta el genero, mientras que 4 mujeres sostiene que si afecta el genero al liderar y 7 mujeres que no presenta alguna afectacion. Mientras en la
oficina regional los hombres sefialan que no existe alguna afectacion, mientras que 3 mujeres sefialan alguna afectacion al liderar y 12 mujeres no
sefialan alguna afectacién en consecuencia al género. Para la oficina regional de San Salvador 4 hombres sefialan que si afecta el genero y 45 hombres
sostienen que no afecta el genero al liderar, en contraposicion las 9 mujeres sefialan que si afecta el genero al liderar. Versus 42 mujeres que dicen que
no afecta el género al liderar. Asi mismo en Santa Ana, los hombres sefialan ninguna afectacion con 13 personas que dicen que no afecta el genero al
liderar, y las mujeres en grado minimo; 1 mujer sefiala que si versus 13 mujeres que sostienen que no afecta el genero al liderar. En resumen, aunque
minimo en porcentaje se presenta afectacion y algin grado de limitante en el liderazgo que ejercen lideres o lideresas, mostrando mayor afectacion
las mujeres que los hombres. En las 4 oficinas regionales.
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7.1- Segun las oficinas regionales ¢La forma de resolver los conflictos
depende de los siguientes componentes?

El grafico sefiala la respuesta que dieron los colaboradores al responder la pregunta ¢La forma
componentes? Se presentan los componentes del que posee mayor puntuacion al menor punteado
los hombres consideran que para resolver los conflictos depende del género de la persona que lidera seguido de la forma de liderar y las personas
involucradas, mientras que las mujeres sefialan que depende de las personas que lideran, de la forma de liderar y las personas involucradas. Mientras San
Vicente los hombres consideran que para resolver los conflicto depende de la forma de liderar, las estrategias para resolver los conflictos y las personas
involucradas, mientras las mujeres sefialan las personas involucradas, las estrategias para resolver los conflictos y el género de la persona que lidera.
Caso mas resaltable en la oficina regional de San Salvador donde los hombres sefialan que depende de la forma de liderar, seguido de las estrategias para
mientras que las mujeres sefialan que depende de las
estrategias para resolver los conflictos, las personas involucradas, la forma de liderar y el género de las personas que lideran. Segun la oficina de Vicente
se percibe que los hombres informaron que los componentes para resolver el conflicto dependen de la forma de resolver los conflictos, provienen de la
forma de liderar, las estrategias para resolver los conflictos, versus las mujeres sefialan que depende de las estrategias para resolver los conflictos, la

resolver los conflictos, las personas involucradas y el género de las personas que lideran,

forma de liderar y las personas involucradas.
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de resolver los conflictos depende de los siguientes
. En la oficina regional de San Miguel, se sefiala que
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7.2- Segun las personas que ejercen una jefatura o mandos medios.
é¢Donde adquirio su forma de liderar?
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El grafico sefiala la respuesta que dieron las jefaturas o mandos medios al responder la pregunta ¢Do6nde adquirié su forma de liderar? Se presentan los
componentes del que posee mayor puntuacién al menor punteado. En la oficina regional de San Miguel, los hombres que Adquirieron la forma de a
liderar de manuales o libros, seguido de la experiencia, mientras las mujeres sefialan que de la experiencia. En la oficina regional de San Vicente se
menciona que los hombres adquirieron su liderazgo dé la experiencia, mientras las mujeres sostienen que de la experiencia la lectura y la consejeria. En
San Salvador los hombres sefialan que su liderazgo lo adquiri6 de la experiencia, los componentes de su personalidad y de la lectura, mientras que las
mujeres informaron que es de la experiencia, los componentes de su personalidad la lectura. En menor grado que los hombres. La oficina regional de
Santa Ana demuestra que los hombres han adquirido su forma de liderar de la experiencia, seguido de las lecturas y de la consejeria; mientras las
mujeres indican de la Experiencia y de los componentes de su personalidad. En resumen se percibe que la experiencia es donde las personas han
adquirido su forma de liderar, seguido de la lectura, manuales o libros.
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8- Las tres estrategias/acciones mas resaltables que han mejorado el
desempeiio laboral de las oficinas regionales del MTPS

35

20 R33

. 7\

s PAY

o [/ N\ A
4 N\,

L
f

c o © c wu c c wu o c o c Hombres
] @ £ Q0 S ) ] S 5 he] s 2
@ ® 2 ® ] 3 @ S ® @ o 3 == Mujeres
Q 5 L 0 e N kS e 5 0 € N
C p— e} C E c C E o c [] c
=} [ P =} o go > o kol > $ {_’%
§ © £ § g 5 § g o § b 5
o 2 S o e o o 2 % o o o
— 4‘; E — o — o g — e
2, e 9] 2 'c 2 = 2 K= =S
(] S ° (] =] (] = - (]
[J] [J)

= g £ > & = 2 s s

c o

ko) o

@] @

2 3

5

B4 <

[a)

San Miguel San Vicente San Salvador Santa Ana

El grafico sefiala la respuesta a la pregunta ¢Dénde adquirié su forma de liderar? Se presentan los componentes del que posee mayor puntuacion al
menor punteado. En la oficina regional de San Miguel los hombres y mujeres sefialan que la comunicacion, seguido de la distribucién equitativa del
trabajo y de la implantacion de disciplina. En la oficina regional de San Vicente se menciona tanto para hombre y mujeres la comunicacion, reuniones
periodicas, y la organizacion. La oficina regional de San Salvador los hombres marcaron la adecuada comunicacion, seguido de las reuniones periodicas
y la adecuacion al puesto de trabajo. Mientras que las mujeres informaron que la mejor comunicacion, la adecuacion al puesto de trabajo y de las
reuniones periddicas. Por Gltimo se presenta la oficina regional de Santa Ana hombres y mujeres sefialan que es la mejor comunicacion, el libre
desempefio y la organizacion. En resumen las estrategias o acciones que han mejorado el desempefio laboral es mejor comunicacién para hombres y
mujeres.
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A continuacion se presenta el analisis y graficas de la recoleccién de informacién para la
encuesta sobre el liderazgo de género, instrumento que buscaba el tipo de liderazgo presente,
entre ellos el autocratico, el democrético, el Laissez Faire y el situacional, como también la
manera en la que el liderazgo situacional se presenta en las personas empleadas; Dirigir,
Persuadir, Participar y Delegar. Asi mismo la probabilidad de ocurrencia del liderazgo

situacional y con ello identificar el liderazgo de hombres y mujeres empleados en el MTPS.

Los tipos de liderazgo presente en las personas
empleadas segun las oficinas regionales del MTPS
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El grafico muestra Los tipos de liderazgo presente en las personas empleadas del MTPS. Se presentan
los componentes del que posee mayor puntuacion al menor punteado. En la oficina regional de San
Miguel los hombres y mujeres sefialan un liderazgo Democratico seguido de la liderazgo situacional y
del la unién de ambos liderazgo Autoritario y democratico. En la oficina regional de San Vicente los
hombres y mujeres sefialan un liderazgo Democratico seguido de la liderazgo situacional y del la unién
de ambos liderazgo Autoritario y democratico. En la oficina regional de San Salvador los hombres y
mujeres sefialan un liderazgo Democratico seguido de la liderazgo situacional y del la unién de ambos
liderazgo Autoritario y democrético; a diferencia las mujeres presentan mas un liderazgo Autoritario que
los hombres. En la oficina regional de Santa Ana los hombres y mujeres sefialan un liderazgo
Democratico, seguido del liderazgo situacional. En resumen se presenta un liderazgo democratico,
seguido de un liderazgo situacional para hombres y mujeres con intervalos de 1a7 personas entre
hombres y mujeres
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Estilo identificado para el lidegrazgo situacional presente en las personas
empleadas en las oficinas regionales del MTPS
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El grafico describe el resultado del estilo para el liderazgo situacional presente en las personas empleadas del MTPS. En la oficina regional de San Miguel,
los hombres probablemente presentan mas la participacion con 7 personas y persuasion con 3 personas, mientras las mujeres la persuasion con 5 personas
y por parejo dirigir y participar con 2 personas. En san Vicente probablemente los hombres presentan la participacién con 6 personas y la persuasion con 4
personas mas que dirigir y delegar, mientras las mujeres presentan un equilibrio probablemente entre delegar, participar, persuadir con 3 personas por
intervalo y dirigir con 2 personas. La oficina regional de San Salvador los hombres probablemente presentan mas la persuasion, con 18 personas, seguido
de dirigir con 15 personas y participar con 11 personas con delegar con 5 personas, las mujeres probablemente presentan mas la persuasion con 19
personas, seguido en dirigir y participar en iguales condiciones conl13 personas, y delegar con 6 personas. Por ultimo la oficina regional de Santa Ana los
hombres probablemente presentan un estilo de liderazgo de Dirigir con 5 personas, seguido de persuadir con 4 personas y participar con 3 personas.
Mientras las mujeres probablemente tengan un estilo mas a persuadir con 6 personas y dirigir con 5 personas, delegar con 2 personas y participar. En
resumen se presenta un estilo de liderazgo participar mas constante en las oficinas regionales para el hombre y un estilo de persuadir para las mujeres en

las oficinas regionales.
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Probabilidad de ocurrencia para el liderazgo situacional en las oficinas
regionales del MTPS
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El grafico describe el resultado de la probabilidad de ocurrencia para el liderazgo situacional presente en las personas empleadas del MTPS. En la oficina
regional de San Miguel, los hombres sefialan que puede ser muy efectivo con9 personas y efectivo con 5 personas, mientras las mujeres hombres sefialan que
puede ser muy efectivo con 8 personas y efectivo con 1personas. En San Vicente probablemente los hombres presentan probabilidad de ocurrencia en muy
efectivo con 9 personas y efectivo con 4 personas, mientras las mujeres sefialan que puede ser muy efectivo con 8 personas y efectivo con 3 personas, La
oficina regional de San Salvador los hombres probablemente presentan probabilidad de ocurrencia en muy efectivo con 40 personas y efectivo con 6 personas,
con minimo de no efectivo con 3 personas; las mujeres probablemente probabilidad de ocurrencia en muy efectivo con 37 personas y efectivo con 11
personas, con minimo de no efectivo con 3 personas. En ultima posicion la oficina regional de Santa Ana los hombres probablemente sefialan que puede ser
muy efectivo con 11 personas y efectivo con 2 personas, Mientras las mujeres sefialan que puede ser muy efectivo con 10 personas y efectivo con 2 personas.
En resumen se presenta una probabilidad de muy efectivo al liderazgo situacional para hombres y mujeres seguido de efectivo, en las 4 oficinas regionales.
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A continuacion se presenta las gréaficas, analisis de los datos de la escala que se aplic6 a las
personas empleadas del MTPS, para la investigacion del estilo de liderazgo de género, por lo que
se verdn 5 graficas que describen, el nivel de motivacion al realizar tareas, nivel de motivacion
controlada, nivel de motivacion intrinseca, desmotivacion y niveles de motivacion general de las
oficinas regionales y departamentales de MTPS, las cuales denotaran tres medidas de

puntuacion: Alta, Media y Baja.

Nivel de Motivacion Autonoma presente en las
personas empleadas de las oficinas regionales

del MTPS
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El grafico muestra el nivel de motivacién Auténoma presente en las personas empleadas del MTPS.
En la oficina regional de San Miguel los hombres y mujeres presentan probablemente un nivel
intermedio 0 media de su motivacion Auténoma; en la oficina regional de San Vicente los hombres y
mujeres presentan probablemente un nivel intermedio o media de su motivacion Auténoma. En la
oficina regional de San Salvador los hombres y mujeres presentan probablemente un nivel intermedio
0 media de su motivacion Auténoma y en la oficina regional de Santa Ana los hombres y mujeres
presentan probablemente un nivel intermedio 0 media de su motivacion Auténoma. En resumen se
presenta un nivel intermedio de motivacién Auténoma, para hombres y mujeres, seguido de una
motivacion Auténoma alta para los hombres en San Vicente, San Salvador y Santa Ana a diferencia
de las mujeres.

112



Nivel de Motivacion controlada presente en las personas empleadas de
las oficinas regionales del MTPS
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El grafico muestra el nivel de motivacidn controlada presente en las personas empleadas del MTPS en las oficinas regionales. En la oficina regional de San
Miguel los hombres presentan probablemente una motivacion controlada intermedia con 20 personas, las mujeres presentan probablemente un nivel
intermedio sobre la motivacion controlada con 15 personas y se presenta en algun porcentaje alta la motivacién controlada con 7 personas; en la oficina
regional de San Vicente los hombres probablemente presentan una motivacion controlada intermedia con 16 personas, con un porcentaje alto reducido con
9 personas versus las mujeres presentan probablemente un nivel alto en cuanto a la motivacion controlada con 11 personas y teniendo un dominio
predominante en intermedia con 9 personas y baja motivacion controlada para las mujeres con 8 personas, en la oficina regional de San Salvador los
hombres presentan probablemente un nivel intermedio con 23 personas sobre la motivacion controlada y se presenta un porcentaje alta en la motivacion
controlad con 21 personas, versus las mujeres que presentan probablemente un nivel intermedio con 28 personas en cuanto a la motivacién controlada y
teniendo un dominio predominante en alta motivacion con 15 personas y baja motivacion controlada con 12 personas. En la oficina regional de Santa Ana
los hombres probablemente presentan una motivacion controlada intermedia con 14 personas, con un porcentaje alto con 11 personas, las mujeres
presentan probablemente un nivel intermedio con 16 personas sobre la motivacion controlada y se presenta en algun porcentaje alta la motivacion
controlada con 6 personas. En resumen se presenta un nivel intermedio de motivacion controlada, para hombres y mujeres, seguido de una motivacion
controlada alta para los hombres y mujeres en San Vicente, San Salvador y Santa Ana
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Nivel de motivacidn presente en las personas empleadas en las oficinas
regionales del MTPS
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El grafico muestra el nivel de motivacion general presente en las personas empleadas del MTPS en las oficinas regionales. En la oficina regional de San
Miguel los hombres probablemente se encuentran motivados con 11 personas, mientras las mujeres se presentan probablemente motivadas con 7 personas
y un minimo porcentaje de desmotivadas con 2 personas. En la oficina regional de San Vicente los hombres probablemente se presentan motivados con 7
personas con una variacion de hombre muy motivados con 4 personas y en un grado minimo poco motivados con 2 personas, mientras las mujeres se
encuentran motivadas con 9 personas y en una categoria minimo en poco motivados con 2 personas. En la oficina regional de San Salvador los hombres y
mujeres probablemente estdn motivados con 32 personas, y muy motivados para hombres con 12 personas y mujeres con 14 personas, en un grado minimo
de poco motivados con 4 personas y desmotivado con 1 personas. En Santa Ana los hombres probablemente estan motivados con 6 personas, con una
presencia de poco motivados con 4 personas, mientras las mujeres probablemente estdn muy motivadas con 8 personas, con iguales niveles de motivado y
poco motivadas con 2 personas por intervalo. En resumen se presenta un nivel de motivacién general, para hombres y mujeres, como también con personas

muy motivadas para los hombres y mujeres y una porcion inferior pero presente de poca motivacion mas en mujeres que hombres.
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Niveles de Desmotivacion al momento de realizar una actividad presente

en las oficinas regionales del MTPS
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El grafico muestra el nivel de Desmotivacion presente en las personas empleadas del MTPS en las oficinas regionales. En la oficina regional de San
Miguel los hombres presentan probablemente una Desmotivacion baja con 12 personas, las mujeres presentan probablemente un nivel bajo de
desmotivacion con 9 personas, por otro lado un intervalo de desmotivacion intermedia tanto hombres como mujeres con 1 personas; en la oficina regional
de San Vicente los hombres probablemente presentan una desmotivacion Baja, con 9 personas, seguido de 5 hombres con una motivacion intermedia,
versus las mujeres que presentan probablemente una desmotivacion baja con 8 personas y una desmotivacién intermedia con 2 personas. En la oficina
regional de San Salvador los hombres presentan probablemente un nivel bajo de desmotivacion con 30 personas, con un desmotivacion intermedia de 10
personas y una desmotivacion alta con 6 personas, versus las mujeres que presentan probablemente una desmotivacion baja con 36 personas y una
desmotivacion intermedia con 12 personas, asi mismo una desmotivacion alta con 6 personas. En la oficina regional de Santa Ana los hombres
probablemente presentan una desmotivacion baja, con 8 personas, una desmotivacién intermedia con 4 personas y una desmotivacion alta con 1 personas,
las mujeres presentan probablemente una desmotivacién baja con 9 personas, una desmotivacion intermedia con 2 personas y una motivacion alta con 1
persona. En resumen se presenta un nivel de desmotivacion bajo para hombre y mujeres y un nivel intermedio para ambos géneros; en menor grado pero
presente una desmotivacion alta para ambos géneros.
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Niveles de Regulacion externa al momento de realizar una actividad
presente en las oficinas regionales del MTPS
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El grafico muestra el nivel de Regularizacién Externa presente en las personas empleadas del MTPS en las oficinas regionales. En la oficina regional de
San Miguel, los hombres presentan probablemente una Regularizaciéon Externa intermedia con 13 personas, las mujeres presentan probablemente un nivel
Regularizacion Externa intermedia con 10 personas, por otro lado un intervalol mujer sefiala Regularizacion Externa Alta. En la oficina regional de San
Vicente los hombres probablemente presentan una Regularizacion Externa intermedia, con 9 personas, seguido de 4 hombres con una Regularizacion
Externa Alta, versus las mujeres que presentan probablemente una Regularizacion Externa Baja con 8 personas y una Regularizacion Externa media y alta
con 2 personasen cada nivel. En la oficina regional de San Salvador los hombres presentan probablemente un nivel de Regularizacion Externa intermedia
con 32 personas y con un Regularizacién Externa Alta de 13 personas y una Regularizacion Externa Baja con 4 personas, versus las mujeres que presentan
probablemente una Regularizacién Externa intermedia con 36 personas y una Regularizacion Externa Alta con 9 personas, asi mismo una Regularizacion
Externa Baja con 6 personas. En la oficina regional de Santa Ana, los hombres probablemente presentan una Regularizacion Externa intermedia, con 7
personas, una Regularizacion Externa Alta con 5 personas y Regularizacion Externa Baja con 1 personas, las mujeres presentan probablemente una
Regularizacion Externa intermedia con 9 personas, una Regularizacion Externa Alta con 3 personas. En resumen se presenta un nivel intermedio de
Regularizacion Externa para hombres y mujeres en las oficinas regionales de San Miguel, San Salvador Y Santa Ana, con una diferencia en la oficina
regional de San Vicente donde las mujeres presentan una Regularizacion Externa baja a diferencia de los hombres una Regularizacion Externa intermedia
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Niveles de Regulacion introyectada al momento de realizar una actividad
presente en las oficinas regionales del MTPS
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El grafico muestra el nivel de Regulacion Introyectada presente en las personas empleadas del MTPS en las oficinas regionales. En la oficina regional de
San Miguel, los hombres presentan probablemente presentan una Regulacion Introyectada intermedia con 7 personas, seguido de una Regulacion
Introyectada Alta con 6 personas, las mujeres presentan probablemente un nivel Regulacion Introyectada intermedia con 5 personas, y una Regulacion
Introyectada Alta con 6 personas. En la oficina regional de San Vicente los hombres probablemente presentan una de una Regulacion Introyectada
intermedia, con 7 personas, seguido de 5 hombres con una Regulacion Introyectada Alta, versus las mujeres que presentan probablemente una Regulacion
Introyectada Alta con 9 personas y una Regulacién Introyectada intermedia con 7 personas. En la oficina regional de San Salvador los hombres presentan
probablemente un nivel de Regulacién Introyectada intermedia con 30 personas y con un Regulacion Introyectada Alta de 15 personas y una Regulacion
Introyectada Baja con 4 personas, versus las mujeres que presentan probablemente una Regulacion Introyectada intermedia con 35 personas y una
Regulacion Introyectada Alta con 10 personas, asi mismo una Regulacion Introyectada Baja con 6 personas. En la oficina regional de Santa Ana, los
hombres probablemente presentan una Regulacion Introyectada intermedia, con 7 personas, una Regulacion Introyectada Alta con 6 personas, las mujeres
presentan probablemente una Regulacion Introyectada intermedia con 7 personas, una Regulacion Introyectada Alta con 3 personas y una Regulacion
Introyectada baja de 2. En resumen se presenta un nivel intermedio Regulacién Introyectada para hombres y mujeres en las oficinas regionales. Seguido alto

nivial Aa RaniilariAn Intraviartada
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Niveles de Regulacion identificada al momento de realizar una actividad
presente en las oficinas regionales del MTPS

40

35

A 34
30

25

/,
. //

, //
10 N A1 /A \\12 11
AN AN S AN

¥y

0 0 6 6 |

Baja Media Alta | Baja Media Alta

=@==Hombres

== Mujeres

Baja Media Alta | Baja Media

San Miguel | San Vicente | San Salvador | Santa Ana

El grafico muestra el nivel de Regulacion Identificada presente en las personas empleadas del MTPS en las oficinas regionales. En la oficina regional de San
Miguel, los hombres presentan probablemente presentan una Regulacion Identificada intermedia con 8 personas, seguido de una Regulacion Identificada
Baja con 4 personas, las mujeres presentan probablemente un nivel de Regulacién Identificada intermedia con 11 personas. En la oficina regional de San
Vicente los hombres probablemente presentan una de una Regulacion Identificada intermedia, con 11 personas, seguido de 2 hombres con una Regulacién
Identificada Alta, versus las mujeres que presentan probablemente una Regulacion Identificada intermedia con 8 personas y una Regulacion Identificada
Baja con 3 personas. En la oficina regional de San Salvador los hombres presentan probablemente un nivel de Regulacion Identificada intermedia con 30
personas y con un Regulacién Identificada Alta de 12 personas y una Regulacion Identificada Baja con 6 personas, versus las mujeres que presentan
probablemente una Regulacion Identificada intermedia con 34 personas y una Regulacion Identificada Baja con 6 personas, asi mismo una Regulacion
Identificada Alta con 6 personas. En la oficina regional de Santa Ana, los hombres probablemente presentan una Regulacion Identificada intermedia, con 8
personas, una Regulacion Introyectada Alta con 3 personas, las mujeres presentan probablemente una Regulacion Identificada intermedia con 11 personas,
una Regulacién Identificada Baja con 1 personas. En resumen se presenta un nivel Regulacion Identificada intermedia para hombres y mujeres en las

r
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Niveles de Motivacion intrinseca al momento de realizar una actividad
presente en las oficinas regionales del MTPS
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El grafico muestra el nivel de Motivacidn Intrinseca presente en las personas empleadas del MTPS en las oficinas regionales. En la oficina regional de San
Miguel, los hombres presentan probablemente presentan una Motivacién Intrinseca intermedia con 10 personas, seguido de una Motivacidn Intrinseca Alta
con 2 personas, las mujeres presentan probablemente un nivel Motivacion Intrinseca intermedia con 9 personas y una Motivacion Intrinseca baja y alta de 1
persona cada uno de estos intervalos. En la oficina regional de San Vicente los hombres probablemente presentan una Motivacion Intrinseca intermedia, con
9 personas, seguido de 3 hombres con una Motivacién Intrinseca Alta, versus las mujeres que presentan probablemente una Motivacion Intrinseca intermedia
con 9 personas y una Motivacion Intrinseca Baja y Alta con 1 personas cada intervalo. En la oficina regional de San Salvador los hombres presentan
probablemente un nivel de Motivacion Intrinseca intermedia con 28 personas y con un Motivacion Intrinseca Alta de 16 personas y una Motivacion
Intrinseca Baja con 5 personas, versus las mujeres que presentan probablemente una Motivacion Intrinseca intermedia con 38 personas y una Motivacion
Intrinseca Alta con 8 personas, asi mismo una Motivacion Intrinseca Baja con 5 personas. En la oficina regional de Santa Ana, los hombres probablemente
presentan una Motivacion Intrinseca intermedia, con 6 personas, una Motivacion Intrinseca Alta con 5 personas, y una Motivacion Intrinseca Baja con 2
personas, las mujeres presentan probablemente una Motivacion Intrinseca intermedia con 10 personas, una Motivacion Intrinseca Baja y Alta con 1 personas
por cada intervalo. En resumen se presenta un nivel Motivacion Intrinseca intermedia para hombres y mujeres en las oficinas regionales.
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6.2 PRESENTACION CUANTITATIVO DE LOS RESULTADOS GENERALES.

A continuacion se presentan las siguientes graficas de los datos obtenidos de los diferentes
instrumentos aplicados en la investigacion a nivel general: guia de entrevista sobre el liderazgo
validada por medio de un aprueba piloto, escala de motivacién laboral estandarizada y encuesta
para la evaluacion del tipo de liderazgo estandarizada, todos los resultados presentados a
continuacion son a nivel general y comparativo por los dos géneros; femenino y masculino;
contando con una poblacion total de 172 personas dividios en partes iguales entre hombre y
mujeres de jefaturas, nivel técnico y colaboradores de todas las regionales del ministerio de

trabajo y Prevision social.

Personas que participaron en la investigacion
segun su género.
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)]

Hombre Mujer

El grafico muestra que el género que predomino mas en la investigacion es el género masculino
con un total de 87 hombres, mientras que fueron un total de 85 mujeres quienes participaron en

la investigacion.
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Intervalo de edades de las personas participantes
de la evaluacidn.
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El siguiente grafico muestra los intervalos de las edades de las personas participantes en la
investigacion hombres y mujeres , las cuales quedaron de la siguiente manera entre las edades
de 18 a 25 afios cero personas se ubicaron en ese rango de edades tanto hombres como mujeres,
mientras que en el rango de edades de 26 a 35 afios; 22 mujeres y 16 hombres se encuentran
entre esas edades, entre los rangos de 36 a 45 afios; 41 hombres y 33 mujeres oscilan entre esas
edades; entre los 46 y 55 afios; 17 mujeres y 14 hombres se encuentran entre esas edades asi
como también 8 hombre y 9 mujeres marcaron que se encuentran entre las edades de 56 y 60
afios y para finalizar entre las edades mayores a 61 afios 6 hombre y 3 mujeres oscilan en esa
edad.

Género de las personas que mayormente lideran
a las personas empleadas del MTPS
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El siguiente grafico muestra los resultados sobre el género que mayormente lidera en el MTPS,
por lo que el género masculino sefiala con 81 personas que es el hombre el que mayormente
lidera, mientras que 90 mujeres sefialan que son las mujeres las que mayormente lidera a las
personas empleadas del MTPS. Por lo que es la mujer la que lidera en el MTPS
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Cuantas personas tienen a su cargo los mandos medio o jefatura del
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El siguiente grafico muestra que 8 mujeres de jefaturas y mandos medios indican que tienen a su cargo entre una y diez personas, en
cuanto al género masculino 24 hombres indicaron que tienen a su cargo de a 1 a diez personas; en cuanto a al rango de personas de entre
10 y 20 personas, 7 jefaturas del degenero masculino y 7 jefaturas del género femenino manifestaron tener personal a cargo en el rango
antes mencionado; en cuanto al rango de personal a cargo de 20 a 30 personal solamente dos jefaturas de género masculino indicaron tener
ese rango de personal a cargo; para finalizar 4 jefaturas del género masculino indicaron tener méas de 30 personas a su cargo mientras que

jefaturas del género femenino solo una persona indico tener mas de una persona a su cargo.
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1- ¢El tiempo que lleva desempefiando su cargo funcional, en el area de
trabajo en el MTPS?

45
40 K
35
M
30 \ \
25 2
\\ =@==Hombres

20 =i—Mujeres
15 1
i \

i 4

0

1- 5 afos 6-10 afios 11-15 afos 16-20 aiios mas de 21 aios

El siguiente grafico indica el tiempo que las personas llevan desempefiando sus funciones en la institucion contrastando cada género,
quedado de la siguiente manera los datos: entre los intervalos de 1 a 5 afios de desempefio 31 personas del genero masculino indicaron estar
en ese rango de tiempo mientras que 40 personas del género femenino indicaron tener ese tiempo de desempefio; en cuanto al rango de 6 a
10 afos; 24 mujeres indicaron estar en ese rango y 34 hombres; en cuanto al intervalo de 11 a 15 afios 14 hombre y 15 mujeres indicaron
estar en ese intervalo de tiempo; en el intervalo de tiempo de 16 a 20 afios 5 mujeres y cero hombres indicaron estar en ese rango ; asi

mismo 4 hombre y 3 mujeres indicaron tener mas de 21 afios de estar desempefiando funciones.

123



2- ¢Cudles componentes son mayormente potenciados por el liderazgo

del MTPS?
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El siguiente grafico comparativo entre géneros indica cual de los componentes es mayormente potenciado por las personas lideres de la
institucion; en cuanto a motivacion 23 mujeres y 34 hombres se inclinaron por dicho componente, asi como también 7 mujeres y 7 hombres
indicaron que el componente mas potenciado era satisfaccion, en cuanto al componente de igualdad 24 hombres y 17 mujeres se inclinaron
por dicho componente; en el componente de participacion 17 hombre y 17 mujeres indicaron que este era mas potenciado, en permisividad
7 hombre y 8 mujeres marcaron este componente; en cuanto al componente de imponer 13 mujeres y 11 hombres marcaron dicho
indicador; asi mismo 10 hombre y 15 mujeres indicaron que el componente mayormente potenciado era oportunidades; asi mismo en el
componente de comunicacion 18 hombre y 18 mujeres se inclinaron por dicho componente, en cuanto a desempefio 35 hombre y 32
mujeres indicaron que era mayormente potenciado, para finalizar los componentes de realizacion, confianza, libertad, opresion y castigo

fueron cero personas tanto del género masculino y femenino las que se inclinaron por este componente.
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3- Segun las personas empleadas del MTPS ¢ Cudl componente afecta
mas, en las area de trabajo?
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El grafico indica el componente que afecta méas en las areas de trabajo segun las personas del MTPS, por lo que los datos han quedado de la
siguiente manera: en el caso de los hombres se percibe que el componente que mas afecta es la poca participacion con 26 hombres
marcando este componente, seguido de la motivacion con 21 hombres marcando este componente, la busqueda de poder con 17 hombres
marcando este componente, asumir responsabilidades con 11 hombres marcando este componente, la negligencia con 10 hombres
marcando este componente y las jefaturas coordinadas por hombres con 3 hombres marcando este componente, mientras que para las
mujeres se percibe que los componentes que mas afectan son la poca participacion con 21 Mujeres marcando este componente, la basqueda
de poder con 19 Mujeres marcando este componente, la motivacién y asumir responsabilidades con 18 Mujeres marcando estos

componentes , seguido por jefaturas coordinadas por mujeres con 6 Mujeres marcando este componente.
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4- Segun las personas empleadas del MTPS ¢Las funciones que realiza
en su area de trabajo se ven afectadas por los siguientes
componentes?
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El grafico indica el componente que afecta las funciones que realizan en la institucion; 17 mujeres y 23 hombres indicaron que era las
indicaciones o direcciones, mientras que en inadecuada comunicacion 24 hombre y 28 mujeres indicaron sobe ese factor ; en cuanto a la
persona que lidera 5 hombres y 7mujeres se inclinaron por ese factor; asi como también 6 mujeres y 17 hombres indicaron que el factor
que mas afecta es la negligencia; asi mismo en el factor las formas de ver el trabajo 22 mujeres y 23 hombres manifestaron que dicho
factor era el que mas afecta; en cuanto al de relaciones interpersonales 18 mujeres y 30 hombres se inclinaron por ese factor, por lo que
también en desigualdades 16 mujeres indican inclinacion hacia este punto mientras que solo 1 hombre puntea en este factor, asi como
también 1 hombre y 7 mujeres manifiestan el factor de poco apoyo. Para finalizar 4 mujeres y 6 hombres indican el factor de falta de

recursos.
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5- ¢El desempeiio laboral depende de mantener
algunos componentes?
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El grafico muestra los componentes mas influyentes en el desempefio de los empleados; por lo que en
comunicacion adecuada 23 hombres y 27 mujeres indicaron que el desempefio depende de este factor;
mientras que 43 hombres y 45 mujeres indicaron que el desempefio depende de apoyo y confianza,
indicando solamente 8 hombres y 9 mujeres el componente de permision de libertad en desempefio y

para finalizar 23 hombres y 7 mujeres se inclinaron por orientar y regular.

6-¢é Afecta el género al momento de liderar?
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La siguiente grafica muestra el resultado sobre la pregunta si afecta el género al momento de liderar;
en cuanto a ello; 6 hombres y 17 mujeres indicaron que si afecta mientras que 71 mujeres y 77
hombres indicaron que no afecta siendo el género femenino en porcentaje minimo en manifestar

nivel de afectacion.
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7.1- éiLa forma de resolver los conflictos depende de
los siguientes componentes?
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Esta grafica representa la forma de resolver conflictos, los componentes que influyen son los
siguientes segun cada género: en primer lugar tenemos la forma de liderar 16 mujeres y 17 hombres
han indicado este componente en cuanto a el genero de lider o lideresa 6 hombres y 3 mujeres
indicaron que este es factor influyente, asi como también 21 mujer y 17 hombres indicaron que son
las estrategias que se utilizan para resolver los conflictos; finalizando con el componente de las

personas involucradas donde 19 mujeres y 13 hombres se inclinaron por este componente.

7.2- Segun las personas que ejercen una jefatura o
mandos medios. ¢Donde adquirio su forma de
liderar?
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Esta grafica representa, En cuanto a la pregunta donde adquiri6 la forma de liderar, realizada a mandos
medios y jefaturas se obtuvieron los siguientes datos: en la opcidén de lectura, manuales o libros 3
mujeres y 5 hombres marcaron esta opcion y en cuanto la opcion de experiencia 10 mujeres y 18
hombres se inclinaron por esta opcion, asi mismo en la opcidn consejeria 1 mujer y 2 hombres marcaron

esta opcion, para finalizar 3 hombres y 4 mujeres indicaron que se debe a componentes de personalidad.
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8- Las Estrategias/acciones mas resaltables que han mejorado el

desempeiio laboral de las oficinas del MTPS
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La siguiente grafica muestra los resultados en cuanto a la pregunta sobre que acciones y estrategias han mejorado el desempefio laboral del
MTPS; por lo que en cuanto a la opcién de reuniones periédicas; 8 hombres y 6 mujeres de inclinaron por esta opcion, asi mismo en
adecuacion al puesto de trabajo, 4 hombres y 7 mujeres indicaron esta opcion; asi como también 42 hombres y 50 mujeres manifestaron que la
opcidn de mejor comunicacion, en libre desempefio; una mujer y un hombre marcaron esta opcion, en organizacion 2 hombres y 2 mujeres se
inclinaron por esta opcion , en descripcion equitativa dos hombres y dos mujeres marcaron esta opcion; finalizando con la opcién de
implementacion de disciplina dos hombres y una mujer se inclinaron por este aspecto.
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ENCUESTA PARA EVALUACION DEL ESTILO DE LIDERAZGO

Los tipos de liderazgo presente en las personas
empleadas del MTPS
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En cuanto a los tipos de liderazgo presentes en la Institucion tenemos que: 5 hombres y 11 mujeres
indican el tipo autoritario, mientras que en el tipo de liderazgo democratico 46 hombres y 48 mujeres
se inclinaron por este tipo, asi como 6 mujeres y 7 hombres indicaron el tipo laissez faire, en el
liderazgo Ay B 7 hombres y 8 mujeres marcaron este tipo; finalizando con el tipo de liderazgo
situacional 20 hombres y 14 mujeres se inclinaron por es te tipo de liderazgo siendo el méas
predominante el democratico en el género femenino

Estilo identificado para el lidegrazgo situacional
presente en las personas empleadas del MTPS
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En cuanto al estilo de liderazgo identificado en las personas empleadas del MTPS se muestra en la
grafica que: 20 mujeres y 24 hombres indican estilo de dirigir, persuadir 29 hombres y 33 mujeres
indicaron este estilo, asi como también 18 mujeres y 27 reflejan el estilo de liderazgo participativo,
finalizando con el estilo de delegar donde 12 mujeres y 8 hombres indicaron esa opcién. Siendo el

estilo de liderazgo de persuadir el que prevalece y en género femenino.
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Probabilidad de ocurrencia para el liderazgo
situacional en las oficinas del MTPS
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El siguiente grafico se muestra la probabilidad de ocurrencia del liderazgo situacional en la
Institucidn; 58 hombres y 64 mujeres muestran muy efectivo el estilo de liderazgo situacional; en la
opcién efectivo; 16 mujeres y 17 hombres indicaron dicha opcion, en cuanto a no efectivo; 3
hombre y 3 mujeres se inclinaron por esta opcion Arrojada en la escala; finalizando con inefectivo

donde ambos géneros marcaron cero.

ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAJO

Nivel de Motivacion Autonoma presente en las

personas empleadas del MTPS
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EL grafico se muestra el nivel de motivacién autbnoma presente en las personas empleadas del
MTPS, segun la escala de motivacion: en el nivel bajo; 22 mujeres y 16 hombres se ubicaron en ese
nivel, mientras que en el nivel medio 81 hombres y 86 mujeres se ubicaron en dicho nivel, mientras
que en el nivel alta motivacion 28 hombres y 11 mujeres se ubican en ese nivel lo cual significa que
los niveles de motivacion andan en un nivel intermedio siendo mas significativa en el género

femenino.
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El siguiente grafico muestra el nivel de motivacion controlada en los empleados de la institucion,

en el nivel bajo; 7 hombres y 22 mujeres se ubicaron en este nivel; en el nivel medio 68 mujeres y

73 hombres se ubican en este rango, en cuanto al nivel alto de motivacion controlada 39 mujeres y

47 hombres mostraron estar en este nivel, siendo el nivel medio el que prevalece en el genero

masculino.
Niveles de motivacion presente en las personas
empleadas en las oficinas del MTPS
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El grafico contiene los resultados obtenidos a cerca de los niveles de motivacion presentes en las

personas empleadas en las oficinas de la Institucion desglosadas en categorias, por lo que los datos

guedaron de la siguiente manera: en la categoria muy motivado 26 hombres y 39 mujeres se inclinaron

por esta opcion; mientras que en la categoria de motivado 54 mujeres y 68 hombres marcaron esta

opcion, asi como también 14 mujeres y 18 hombres manifiestan estar poco motivados y por ultimo

una mujer y un hombre indicar estar desmotivados. De acuerdo con esto resultados la mayoria se

encuentra en la categoria de motivado siendo el género masculino el méas prevaleciente.
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Niveles de Desmotivacion al momento de realizar
una actividad presente en las personas empleadas
del MTPS
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El presente grafico contiene niveles de desmotivacion al momento de realizar actividades en la
oficina; que dando de la siguiente manera los datos obtenidos; 58 hombres y 63 mujeres manifiestan
una baja desmotivacién y 17 mujeres y 20 hombres indican un nivel medio de desmotivacion
mientras que solo 7 hombres y 8 mujeres muestran un alto nivel de desmotivacién. Por lo que se
podria decir que No hay un indice elevado de desmotivacion sin embargo hay presencia de
desmotivacion en el personal del MTPS.

Niveles de Regulacidon externa al momento de
realizar una actividad presente en las personas
empleadas del MTPS
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En cuanto a los niveles de regulacion externa que contiene de la escala de motivacion aplicada en el
estudio los datos quedaron de la siguiente manera: 5 hombres y 13 mujeres se ubicaron en un nivel
bajo de regulacion externa, en el nivel medio 57 mujeres y 61 hombres se ubicaron en esa escala,
mientras que en el nivel desmotivacion alta 15 mujeres y 22 hombres se ubicaron en dicha escala
siendo un nivel medio el que prevalece sobre las demas sub escalas siendo el genero masculino el mas
alto en ese nivel.
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Niveles de Regulacion introyectada al momento de
realizar una actividad presente en las personas
empleadas del MTPS
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El siguiente grafico indica los niveles de regulacion introyectada presente en la realizacion de
actividades de las personas empleadas; en el cual se obtuvo que 24 hombres y 40 mujeres indicaron
un nivel bajo de regulacion introyectada, y en el nivel medio 132 mujeres y 117 hombres optaron por
esta opcion, mientras que en el nivel alto de regulacién introyectada 18 mujeres y 41 hombres

mostraron inclinacion por este nivel, siendo el nivel medio el que prevalece en género femenino.

Niveles de Regulacion identificada al momento de
realizar una actividad presente en las personas
empleadas del MTPS
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En los niveles de regulacién identificada en la realizacion de actividades se obtuvieron los siguientes
resultados: en baja regulacion ident. 12 hombres y 16 mujeres se ubicaron en este nivel, en el nivel
medio 57 hombres y 64 mujeres optaron por esta opcion, asi mismo se puede observar que 6 mujeres
y 17 hombres indicaron un nivel alto de regulacién identificada, siendo el nivel medio el mas alto en

el género femenino.
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Niveles de Motivacion intrinseca al momento de
realizar una actividad presente en las oficinas
regionales del MTPS.
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EL siguiente grafico presenta los resultados sobre los niveles de motivacion intrinseca en la realizacion
de actividades de las personas empleadas del MTPS: quedando de la siguiente manera; nivel bajo de
motivacion intrinseca; 8 hombres y 8 mujeres indicaron este nivel, en el nivel medio el grafico indica
que 53 hombres y 66 mujeres optaron por este nivel, mientras que en nivel alto de motivacion intrinseca;
11 mujeres y 26 hombres se inclinaron por este nivel, siendo el nivel medio el mas prevaleciente en el
género femenino lo cual significa que no presenta un adecuado nivel de motivacion interno, pero

tampoco inadecuado.
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6.3 INTERPRETACION DE RESULTADOS GLOBAL.

Para el siguiente andlisis e interpretacion de resultados serd necesario recapitular la base
de la investigacion; como un estudio comparativo del liderazgo de género en la motivacion que
ejercen las jefaturas sobre las personas colaboradoras en sus funciones diarias en el Ministerio
de Trabajo y Prevision Social a nivel nacional. Por lo que se buscaba identificar liderazgo de
género como uno de los componentes primordial del estudio, seguido de los demas factores que
resultaron de la aplicacion de tres instrumentos; como lo son una entrevista elaborada por el
equipo de investigadores, asi mismo de una encuesta para identificar los 4 tipos de liderazgo es
decir el Autoritario, el democratico, el Laisser faire y el situacional. Como también con una
escala de motivacion en el trabajo, dichos instrumentos serian aplicados a las personas
empleadas del MTPS en las oficinas regionales y se tenia que cumplir un componente de 20% de
la poblacion evaluada para que fuera aceptada por MTPS. Por esta razén se convoco a 172
personas, con las caracteristicas sefialadas en la metodologia; como la edad, género, todos los
cargos funcionales y el mismo numero de liderazgo hombre como mujeres.

Con este resumen se parte en la informacion que estaban relacionadas a los datos
generales de las personas, que segun la investigacion se sostuvo que era necesario la misma
cantidad de participantes hombres como mujeres pero siempre se denotaba mas mujeres que
hombres, en porcentaje las mujeres presenta ser la poblacion mas grande del MTPS, mientras
que las hombres presentan un porcentaje mas bajo en contrataciones del Ministerio de trabajo,
en los datos cuantitativos de esta investigacidén se obstinen mas hombres participantes que las
mujeres con una variacién de 2 personas; esto permite mencionar que la poblacion que posee una
edad adulta son los hombres que las mujeres, este componente es lo que denota que el hombre
tiene mas antigtiedad en su cargos que las mujeres, donde también cabe mencionar que tantos

hombres y mujeres sefialan tener pocos afios de estar en su cargo funcional, condicién que
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sefialan que por ser una institucion estatal se genera la movilizacidn de puestos o la migracion a
oficinas departamentales y nuevas funciones en sus puestos de trabajo en algin sentido a ser
parte de lideres o lideresas en la institucion.

La informacion recabada indica que el género que més lidera es la mujer, pero el hombre
no se queda atras al ser denotado por los deméas hombres como el que mas lidera. Asi mismo en
las mujeres se puede percibir que poseen los liderazgos de jefaturas, mientras que el hombre
posee los niveles técnicos o coordinadores. En algun sentido la Ministra del MTPS al ser mujer
tiende a delegar las jefaturas a mujeres. Por lo que las personas colaboradoras sefialan el mando
femenino como el principal liderazgo. Esto no distancia al hombre a ser lider del MTPS, puesto
que el género masculino posee mas personas bajo su cargo. La consistencia del caso sefiala que
los hombres no consideran que el género afecta en el liderazgo en grandes proporciones,
mientras que las mujeres si consideran que el género si presenta una afectacion y con esto algln
grado de desigualdad, exclusion, rechazo y opresion, ademas de afectar en las funciones y las
actividades en sus areas de trabajo, sefialando a la jefatura de hombres como un componente que
mas afecta el ambiente y clima laboral, este factor es confirmado en la medicién de los
instrumentos y las dinamicas que los investigadores han tenido en la Institucion por 1 afio y
medio.

Cabe mencionar un contraste tedrico en este sentido y tiene que ver con el estudio: Sobre
la eficacia de hombres y mujeres que ocupan roles directivos y de liderazgo/ Eagly, Karau y
Makhijani (1995) en donde el investigador sefiala una serie de condiciones bajo las cuales los
hombres lideres tienen un resultado diferente que las mujeres y viceversa, donde haremos énfasis
al Nivel de liderazgo pues estos sefialan que los hombres son méas eficaces que las mujeres en

posiciones de primer nivel en las organizaciones, mientras que las mujeres son mas eficaces que
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sus compafieros hombres en las posiciones de segundo nivel (direccion media) de las
organizaciones. Condicion visible en el MTPS, haciendo énfasis en su poca o nula eficacia como
lideres, si no que este componente parece una tendencia que se ha adoptado en el MTPS por sus
lideres directivos, delegando a hombres a ciertos cargos y a mujeres a otros niveles.

En relacion al liderazgo que se presenta en el MTPS es el liderazgo Democratico es el
que posee mas permanencia para hombres y mujeres, es decir que el lider toma decisiones tras
potenciar la discusion del grupo, agradeciendo las opiniones de sus seguidores, los criterios de
evaluacion y las normas son explicitas y claras. Cuando hay que resolver un problema, el lider
ofrece varias soluciones, entre el cual los colaboradores liderado por el lider democréatico puede
decidir. Contextualmente parece que es un liderazgo ideal pero en la ejecucién del mismo puede
volverse en dos polos a un liderazgo Autoritario o Laisser faire. Ambos componentes estan
presentes tanto para hombres y mujeres pero la mujer presenta mas un liderazgo Autocréatico que
el hombre, en este sentido se reconoce que la institucion es gubernamental y como tal existen
componentes de mando Yy jefatura que de liderazgo e iniciativa laboral. Por este componente se
percibe una presencia de liderazgo situacional minimo con relacion al liderazgo Democrético.

Donde el hombre ha tomado una postura mas a un liderazgo situacional a diferencia de la
mujer, este liderazgo hace referencia a aquellos lideres que adoptan distintos estilos de liderazgo
en funcion de la situacion y el nivel de desarrollo de los miembros de su equipo. Es un liderazgo
eficaz porque atiende a las necesidades y diferentes situaciones del equipo, y consigue establecer
un equilibrio beneficioso para toda la organizacion, si se busca un equilibrio para el area de
trabajo existe una apertura a que el liderazgo situacional pueda ser el liderazgo mas con mejor
apertura en la Institucion, puesto que los hombres y mujeres tienen la concepcion que es muy

eficaz y efectivo su implementacion. Por lo que la Institucion carece de la conceptualizacion del
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liderazgo situacional, la desmitificacion del liderazgo y género; como también la correcta
capacitacion y empoderamiento de las personas empleadas hombres y mujeres sobre el liderazgo
que ejercen, seguido de una reeducacion y cambio generacional de los lideres.

Condicidn que se percibe en los repuntes que poseen las mujeres en su mayoria al ser mas
persuasivas a diferencia del hombre que posee un equilibrio en persuasion y participacion. Esto
deja en categorias minimas el hecho que hombres y mujeres deleguen o impongan, si no que
dirijan a sus comparieros, colaboradores y demés personas. Este cumulo de actuares han sido
adquiridas por las personas empleadas en especificos los lideres a través de la experiencia en sus
cargos, y poco proveniente de los métodos contextuales, literarios o capacitaciones. Lo que
contextualmente lo describe la teoria de la Influencia de la cultura organizacional en el liderazgo
de hombres y mujeres en donde el término cultura organizacional lo define como el conjunto de
valores y creencias compartidas por los miembros de una organizacién determinada. Dichos
valores y creencias reflejan las presunciones que sostienen los integrantes acerca de lo que se
hace y de lo que se debe hacer dentro de las instituciones. Asimismo exponen que un lider es
aceptado como tal si los atributos que muestra coinciden con las teorias implicitas de los
seguidores, modeladas tanto por la cultura organizacional como por las précticas culturales,
componente presentado en el MTPS donde se realiza las actividades de forma controlada por los
procedimientos, creencias, cultura, experiencia y practica de hombres y mujeres, lideres y
lideresas, colaboradoras y colaboradores.

El liderazgo que méas permanencia tiene es el femenino, pero el liderazgo mas reconocido
por las personas en el Masculino. Esto influye en el nivel de motivacion en términos generales
donde los hombres presentan motivados, mientras las mujeres presentan los mayores niveles de

muy motivacion que el hombre. En este sentido se sefiala que existen niveles de poca
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motivacion, proveniente de algunos componentes de las personas empleadas, como lo es la
forma de motivar, las labores que realizan , el tipo de liderazgo, la inadecuada comunicacion, la
falta de satisfaccion, la percepcion de las personas empleadas, el trabajo en equipo, las relaciones
interpersonales, la atencidn al usuario, las habilidades sociales, por esta razén se percibe que las
personas no estan con la adecuada motivacion para realizar sus actividades y funciones, esto es
visible en la dinamica que el MTPS impone en los hombres y mujeres, la direccién de la
comunicacion y los procedimientos. Por ello se perciben un nivel de desmotivacion intermedia
con un 21% de la poblacion evaluada y alto nivel desmotivacion con un 9% de las personas
evaluadas. Aunque no es considerable la mitad de la poblacion pero denota que existen factores
influyentes.

Algunos componentes que resultan mayormente positivos en la institucién al momento de
desempefiar su labores son la motivacion, este componente es deputando como una de las
condiciones que mayor énfasis aplican los hombres y mujeres que lideran, presentando con ello
se esta enfatizando su permanencia en los empleados pero que no se logra consolidar, por
condiciones de carencias de conocimientos relacionados a la psicologia en el area de recursos
humanos. La falta de capacitacion enfocada a esta tematica y la falta de permanencia de las
medidas que se implementan. El asumir responsabilidades y la busqueda de poder, es uno de los
componentes donde las mujeres deputan en ambos casos, el hombre parece presentar una apatia
0 poca participacion a mantener una dinamica con el trabajo, las personas y sus allegados. Como
también a mantener una negligencia en su actividad laboral. Un componente caracterizado que
afecta en el area de trabajo es la falta de una adecuada comunicacion y de la forma de liderar de

las personas que estan bajo ese cargo funcional.
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Segun lo observado a nivel conductual las personas empleadas del MTPS, se presentan en
mayoria a las convocatorias y obedecen las indicaciones, se percibe que no presentan conductas
nocivas o dafiinas. En cuanto al desarrollo de la aplicacion de los instrumentos se percibid la
apertura al diélogo, realizaban preguntas, dudas sobre la semantica de la pregunta o problemas de
comprension personal que tenian. Si se pudo evidenciar en su mayoria ciertos niveles de cortesia
y respeto para con las demaés personas y con el equipo investigador

En la generalidad de las personas evaluadas presentaban un aseo personal adecuado, a la
vez su vestimenta es adecuada. Se pudo precisar y observar una comunicacion y trato en el
ambito cotidiano. Se evidencio después de aplicacion de instrumentos que algunas personas se
relacionaban entre comparieros de diferentes unidades, dependencias y oficinas departamentales.
En cuanto a las condiciones ambientales ruido, calor, humedad y de infraestructura, la mayoria
de las oficinas regionales cuentan con las condiciones adecuadas para desarrollar normalmente

sus labores, En cuanto a la iluminacion en todos los lugares es adecuada.

6.4 DIAGNOSTICO.

Por lo que el MTPS, tiene la capacidad de superar las limitantes presentes en relacién a
los esquemas contextuales y culturales de ver el liderazgo de hombres y mujeres, sosteniendo
que el liderazgo democréatico no presenta una afectacion siempre y cuando sean las personas
idoneas para el puesto, las funciones, las personas que estaran bajo su cargo y la dinamica de
trabajo. Para ello debera de cumplir con las medidas estipuladas en el plan Quinquenal, donde
sefiala que se debe de capacitar para adoptar un mejor desempefio laboral y con eso incentivar a
mejor el servicio al usuario. Para esta investigacion se buscaba identificar los liderazgos de

hombres y mujeres y se conoce que es Democratico, pero no se reconoce bajo esta investigacion
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que sea el liderazgo mas idéneo para el MTPS, puesto se enfatiza en el liderazgo situacional por
sus grandes implicaciones positivas para las instituciones y organizaciones, pero con una
iniciativa y un plan estratégico de capacitacion, se podréa llegar a adecuar el liderazgo situacional,
debido a que ya existe alguna presencia en los hombres y mujeres. Con relacién a la motivacion
el MTPS necesita implementar medidas mas sostenibles, como el cumplimiento de un programa
de incentivos no monetarios, jornadas de capacitacion, el contrato colectivo, que potencie los
niveles de motivacién de forma intrinseca, bajar los niveles de desmotivacion presente en
hombres y mujeres y permitir una motivacion mas permanente intrinseca para mejorar el
bienestar personal y laboral de las personas empleadas y asi mismo mejorar su clima
organizacional. Por lo que deberd de implementar un programa de capacitacion de caracter
motivacional que cumpla con las necesidades encontradas y que equipare el liderazgo y mejore

los niveles de motivacidn en las personas empleadas y en las jefaturas o0 mandos medios.
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CAPITULO VII
CONCLUCIONES

» Laincidencia del liderazgo presenta carencias en la motivacion de las actividades
que desarrollan las personas empleadas del MTPS, por ende se pudo observar que
es necesario la implementacion de nuevas estrategias que puedan potenciar y
mejorar las habilidades del liderazgo y motivacion de las personas empleadas.
Contribuyendo de esta manera a la satisfaccion laboral y atencion al usuario
brindada a la poblacién salvadorefia.

» En el estudio quedo demostrado que el liderazgo presente por las mujeres es el
liderazgo democréatico lo mismo que para los hombres, indicando cierto nivel de
liderazgo autoritario para las mujeres y liderazgo situacional para el hombre,
generando en las personas colaboradoras niveles de motivacion intermedia en la
satisfaccion personal, trabajo en equipo y calidad de vida de las personas
empleadas del MTPS.

» En el estudio queda comprobada la necesidad de implementar un programa de
capacitacion con caracter motivacional que refuercen las habilidades y estrategias
que los lideres ya poseen. Contribuyendo en diversas areas de cada uno de los
empleados; motivacién, satisfaccion, trabajo en equipo, calidez humana,
comunicacion entre otros elementos que son fundamentales al momento de ejercer
un liderazgo idoneo, tanto para mujeres y hombres que estan a cargo de las
jefaturas en niveles operativos, mandos medios Yy directivos, con el fin de mejorar
el clima laboral en las diferentes unidades de trabajo, el bienestar personal de lo

empleados
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RECOMENDACIONES

» Se recomienda a la Institucion la implementacion del programa disefiado para las
necesidades encontradas y que sea implementado por profesionales de la rama de
la psicologia ya que de esta manera se puede abordara cada tematica disefiada de
una forma y conocimiento idoneo y de esta manera las personas empleados del
MTPS puedan expandir y desarrollar las habilidades que ya poseen e incorporar
aquellas estrategias que aun no implementan y que son necesarias en la direccion
de sus puestos de trabajo para mantener los niveles de motivacion y satisfaccion.

» Es necesario que la Institucion desarrolle y potencie de manera equitativa las
habilidades y estrategias de un adecuado lider, para los cargos funcionales de
direccion en las diferentes areas, evitando de esta manera los prejuicios y
estereotipos que existen en cuanto al liderazgo de genero y de esta manera se
puede hacer un mejor uso de las caracteristicas personales de cada hombre y
mujer, con la finalidad de contribuir al bienestar Institucional y clima laboral de
las personas empleadas, beneficiando a si de manera implicita las necesidades de
la poblacion salvadorefia que recurre al servicio publico que la Institucién brinda.

» Es indispensable que el area de recursos humanos cuente con el personal idoneo
para capacitar a todas las personas empleadas, que necesitan estar constantemente
en desarrollo en las diferentes areas que contribuyan al buen funcionamiento de su
trabajo y de su bienestar personal, logrando asi un &ptimo desempefio
Institucional. Por lo que se considera importante implementar la propuesta del
programa motivacional “Potenciando la competencias de un lider eficaz”

disefiado especificamente para las necesidades encontradas en el estudio
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FICHA TECNICA

NOMBRE DEL TEST: test de liderazgo kurt lewin y hersey y blanchard (version resumed)

OBJETIVO: Identificar el tipo de liderazgo (autoritario, democratico, laissez-faire) y el
situacional

ESTRUCTURA

En su version resumida el test consta con dos divisiones, la primera orientada a 3 items
presentados en forma de afirmacion y con una respuesta dicotomica cuyas opciones son: de
acuerdo y en desacuerdo. La segunda parte cuenta con 6 situaciones con cuatro posibles
respuesta, dependiendo de la situacion y comprension del lector.

CARACTERISTICAS PRINCIPALES

Autocrético

-Liderazgo orientado a la tarea y la accion.

-Se prima la disciplina, la obediencia al lider y la eficacia.

Democrético

-Liderazgo orientado al grupo.

- Participacion del equipo en la toma de decisiones

Laissez-faire

-Funciones del lider dispersas en los componentes del grupo.

-Se delega la autoridad en los miembros del equipo

Indefinido

Una persona puede poseer los tres tipos de liderazgo dependiendo de la situacién en la que se
encuentre.

Permite saber qué estilo predomina en la persona mediante la contabilizacion de las respuestas de
“acuerdo”.

Situacional.

Una persona puede indicar su nivel de efectividad ante el liderazgo situacional, la direccién que
tenga el liderazgo situacional.

MATERIALES

Para la aplicacion de la prueba se necesitara la hoja del cuestionario, la planilla de valoracion y
un lapiz.

POBLACION

Se aplica preferentemente a aquellas personas que deben cumplir con funciones de supervision y
direccion.

TIEMPO. No posee tiempo estandarizado de aplicacion pero normalmente tarda 20 minutos
aproximadamente en ser resuelto.
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EL SALVADOR

’—\—/7
—’\_/,

TEST DE LIDERAZGO KURT LEWIN Y HERSEY Y BLANCHARD (VERSION
RESUMED) PARA JEFES Y COLABORADORES.

MINISTERIO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

TEST PARA EVALUACION DEL ESTILO DE Periodo de aplicacion: 2018
LIDERAZGO. Mandos medios o jefaturas

La informacion recabada se manejara con absoluta confidencialidad, su aporte sera de mucha utilidad

para realizar acciones que mejoren su labor de lider en la Institucion.

Marque con una X o complete
Asignado en Direccién/Departamento/Unidad/Dependencia:
Género: Hombre: _ Mujer:
Su edad esta en el siguiente intervalo: Cuantas personas estan bajo su cargo:
Entre 18 a 25afios__ 1-10 personas____
Entre 26 y 35afios____ 10-20 personas_____
Entre 36 y 45 afios_____ 20-30 personas_____
Entre 46 y 55afios___ +30 personas___
Entre 56 y 60 aflos__
Mas de 61 afios_
. Lea los siguientes enunciados. Marque la A si esta de acuerdo, y la D si esta en
desacuerdo.

1. Un mando (jefe) que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta imponer
disciplina.

A/D
2. Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a los que no lo son.

A/D
3. Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un minimo por parte del jefe.
El mando ha de mantener los minimos contactos y comunicaciones personales con sus
subordinados.

A/D
4. Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que manda.

150



AlD

5. Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas importantes.

AlD

6. Un mando no debe implicarse en la solucion de diferencias de opiniones entre sus

subordinados.

A/D

7. Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas mas eficientes para mantener

la disciplina.

AlD

8. Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las politicas de la empresa.

A/D

9. Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la solucion que su superior da aun problema, lo
mejor es pedir al subordinado que sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella.

AlD

10. Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el mando lo haga solo.

A/lD

11. Un mando debe mantener a su personal informado sobre cualquier decision que le afecte.

AlD

12. El mando debe establecer los objetivos, y que sean los subordinados los que se repartan los
trabajos y determinen la forma de llevarlos a cabo.

AlD

13. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas reparaciones. La mayoria de
los trabajadores prefiere noviembre. Usted decide que sera octubre.

AlD

14. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las reparaciones en la planta. Un
subordinado dice que la mayoria prefiere noviembre. La mejor solucién es someter el asunto a

votacién.

AlD

15. Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe alentar a sus subordinados a que se

pongan en contacto con él.

AlD

1. Seleccione unay sélo una de las opciones presentadas a cada situacion planteada.
No busque la solucion ideal sino aquello que Ud. haya o hubiera hecho en un pasado
reciente. Traslade su respuesta encerrando en un circulo la letra que marco para

cada situacion en particular.

Situaciones

¢ Cual cree que seria la reaccion natural?

Situacion 1.
Usted tiene un colaborador que no ha venido

a. Establece precisas indicaciones sobre lo que espera de
él'y le comunica de qué forma va a controlar su
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respondiendo a sus indicaciones ni a las
acciones de apoyo que le ha ofrecido. El
rendimiento del colaborador viene
decayendo:

desempefio.

b. Propone al colaborador una charla en privado para que
éste le presente sus sugerencias de como realizar la tarea.
c. Intenta demostrar la necesidad del cumplimiento de los
objetivos dandole las razones que existen para ello.

Situacion 2

Usted tiene un colaborador que esta
mejorando en su desempefio. El es consciente
de esto y ha comenzado a efectuar
sugerencias que parecen atinadas y valiosas.

a. Se asegura que el colaborador reciba toda la
informacidn necesaria para consolidar sus logros y
escucha sus ideas.

b. Aumenta el cuidado sobre las tareas de su colaborador
e incrementa sus indicaciones.

c. No hace nada y lo deja actuar.

d. Se retine con €l para analizar su desempefio y le da sus
opiniones al respecto fundamentando los aspectos
positivos e importantes de la tarea.

Situacién 3

Usted acaba de ser nombrado supervisor de
un importante sector, reemplazando a un
supervisor muy reconocido (el mas antiguo)
que se jubila. Usted fue bien recibido por el
grupo Yy las relaciones son buenas. Usted se
ha visto obligado a cambiar de puesto a casi
todos sus colaboradores. Uno de ellos es el
mas afectado por el cambio y debe
desemperiarse en tareas bastante diferentes a
las anteriores.

Ahora debera aplicar una metodologia de
trabajo totalmente nueva para él. EI fue muy
efectivo en su trabajo anterior.

a. Estimula al colaborador dandole las razones por las
cuales debera aplicar la nueva metodologia y le permite
que la estudie y resuelva como aplicarla.

b. Discute con el colaborador la conveniencia de aplicar
la nueva metodologia y le pide sus opiniones.

c. Fija los objetivos y pone al alcance del colaborador los
elementos para que aprenda la nueva metodologia y la
aplique segun su propio criterio.

d. Se retine con el colaborador y organiza el aprendizaje
de la nueva metodologia, le informa con claridad de lo
que se espera de su aplicacién y los objetivos a alcanzar.
Acompafia al colaborador en las primeras aplicaciones de
la metodologia.

Situacién 4

Usted cuenta con un colaborador muy
eficiente en tareas administrativas. Su trabajo
es de toda confianza y seguridad. Se estan
discutiendo algunos pequefios cambios en la
forma de llevar la administracion

a. Pide opiniones al colaborador y decide los cambios.

b. Decide cambios y los comunica al colaborador.

c. Hace intervenir al colaborador en las discusiones y
delega en él la forma de implementar lo decidido.

d. Explica al colaborador las razones de los cambios que
fueron decididos

Situacién 5

Uno de sus colaboradores ha venido
obteniendo logros en una tarea que se le
asigno recientemente. Usted ha estado
controlando y contribuyendo con
indicaciones precisas a estos logros. El
colaborador siente seguridad para realizar la
tarea.

a. Deja que el colaborador se desemperie con total
autonomia en esta tarea.

b. Pide al colaborador sugerencias de cbmo mejorar la
realizacion de la tarea.

c. Se reune con el colaborador y conversan sobre la tarea
analizando los riesgos, beneficios y efectos de la tarea,
acordando con él como continuaran la tarea en el futuro.
d. Dados los buenos resultados continuara con el mismo
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estilo de supervision de este
Colaborador.

Situacion 6
Usted cuenta con un colaborador que se ha
venido desempefiando satisfactoriamente y

de manera bastante autbnoma en sus tareas.

La restriccion de recursos obliga a cambiar
algunos de los métodos que esta utilizando.

a. Toma las decisiones necesarias y se sienta con su
colaborador para explicéarselas y darle su fundamentacion.
b. Informa al colaborador de la necesidad de hacer
cambios y delega en él la tarea.

c. Decide los cambios y se los comunica al colaborador.
d. Deciden juntos los cambios a realizar habiendo
establecido los objetivos.

FAVOR DEJAR EN BLANCO ESTA TABLA.

1 A C B D

2 B D C A

3 D A B C

4 B D A C

5 D C B A

6 C A D B

C S1 -1 1S2 |-0|S3 |-0[S4 |+1
EA |- —-- ——- ——-
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EL SALVADOR

UNAMONOS PARA CRECER

———\—'7
—’\_/,

TEST DE LIDERAZGO KURT LEWIN Y HERSEY Y BLANCHARD (version resumed)

MINISTERIO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

TEST PARA EVALUACION DEL ESTILO DE Periodo de aplicacion: 2018
LIDERAZGO. COLABORADORES

La informacion recabada se manejara con absoluta confidencialidad, su aporte serd de mucha utilidad

para realizar acciones que mejoren su labor de lider en la Institucion.

Marque con una X o complete

Asignado en Direccion/Departamento/Unidad/Dependencia:

Geénero: Hombre: __~ Mujer: ___
Su edad esta en el siguiente intervalo:
Entre 18 a 25afios_
Entre 26 y 35aflos_
Entre 36 y 45 aflos_
Entre 46 y 55afios___
Entre 56 y 60 aflos_
Mas de 61 afios
A que género pertenece la persona que le lidera: Hombre: _ Mujer:

l. Lea los siguientes enunciados. Marque la A si esta de acuerdo, y la D si esta en
desacuerdo.

1. Mi jefe mantiene relaciones amistosas con el personal y por ello le cuesta imponer disciplina.

A/D
2. Obedezco mejor cuando mi jefe es amistosos que cuando no lo es.

A/D
3. Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un minimo por parte del jefe.
El mando ha de mantener los minimos contactos y comunicaciones personales con sus
subordinados.

A/D
4. Mi jefe debe hacer sentir siempre que él es el que manda.

A/D
5. Mi jefe debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas importantes en el area
de trabajo

A/D
6. Mi jefe no debe involucrarse en la solucidn de diferencias de opiniones entre sus el grupo de
trabajo

A/D
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7. Mi jefe genera sanciones a la desobediencia de los reglamentos, se vuelve una forma mas

eficiente para mantener la disciplina.

AlD

8. Es conveniente que mi jefe explique el porque de los objetivos y de las politicas de la

Institucion.

A/D

9. Mi jefe permite que cuando un compariero del &rea de trabajo no esta de acuerdo con la
solucidn, realice su propia opinion y presta atencion a su opinién y solicita ayuda.

AlD

10. Es preferible que solo mi jefe establezca Objetivos.

AlD

11. Mi jefe debe mantener a su personal informado sobre cualquier decision que les afecte.

AlD

12. Mi jefe debe establecer los objetivos, mientras los colaboradores les corresponde repartirse y

determinar la forma de llevarlo a cabo.

A/lD

13. Mi jefe es alguien que impone aunque el reto de las personas empleadas recomienda otro
procedimiento, pero el jefe continua con su Imposicion.

AlD

14. Mi jefe busca soluciones mediante la votacion.

AlD

15. Para comunicaciones diarias de rutina, mi jefe alienta a los colaboradores a que se pongan

en contacto con él.

AlD

1. Seleccione unay sélo una de las opciones presentadas a cada situacién planteada.
Desde la manera en que solucionaria su jefe Traslade su respuesta encerrando en
un circulo la letra que marco para cada situacion en particular.

Situaciones

¢Qué haria mi jefe?

Situacion 1.

Mi jefe tiene un colaborador que no ha
venido respondiendo a sus indicaciones ni a
las acciones de apoyo que le ha ofrecido. El
rendimiento del colaborador viene
decayendo:

a. Establece precisas indicaciones sobre lo que espera de
él 'y le comunica de qué forma va a controlar su
desempefio.

b. Propone al colaborador una charla en privado para que
éste le presente sus sugerencias de como realizar la tarea.
c. Intenta demostrar la necesidad del cumplimiento de los
objetivos dandole las razones que existen para ello.

Situacion 2
Mi jefe tiene un colaborador que esta
mejorando en su desempefio. El es consciente

a. Se asegura que el colaborador reciba toda la
informacidn necesaria para consolidar sus logros y
escucha sus ideas.
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de esto y ha comenzado a efectuar
sugerencias que parecen atinadas y valiosas.

b. Aumenta el cuidado sobre las tareas de su colaborador
e incrementa sus indicaciones.

c. No hace nada y lo deja actuar.

d. Se retine con €l para analizar su desempefio y le da sus
opiniones al respecto fundamentando los aspectos
positivos e importantes de la tarea.

Situacion 3

Mi jefe acaba de ser nombrado supervisor de
un importante sector, reemplazando a un
supervisor muy reconocido (el mas antiguo)
que se jubila. Mi jefe fue bien recibido por el
grupo Yy las relaciones son buenas. Mi jefe se
ha visto obligado a cambiar de puesto a casi
todos sus colaboradores. Uno de ellos es el
mas afectado por el cambio y debe
desemperiarse en tareas bastante diferentes a
las anteriores.

Ahora deberé aplicar una metodologia de
trabajo totalmente nueva para él. EI fue muy
efectivo en su trabajo anterior.

a. Estimula al colaborador dandole las razones por las
cuales deberd aplicar la nueva metodologia y le permite
que la estudie y resuelva como aplicarla.

b. Discute con el colaborador la conveniencia de aplicar
la nueva metodologia y le pide sus opiniones.

c. Fija los objetivos y pone al alcance del colaborador los
elementos para que aprenda la nueva metodologia y la
aplique segun su propio criterio.

d. Se retine con el colaborador y organiza el aprendizaje
de la nueva metodologia, le informa con claridad de lo
que se espera de su aplicacién y los objetivos a alcanzar.
Acompanfia al colaborador en las primeras aplicaciones de
la metodologia.

Situacién 4

Mi jefe cuenta con un colaborador muy
eficiente en tareas administrativas. Su trabajo
es de toda confianza y seguridad. Se estan
discutiendo algunos pequefios cambios en la
forma de llevar la administracion

a. Pide opiniones al colaborador y decide los cambios.
b. Decide cambios y los comunica al colaborador.

c. Hace intervenir al colaborador en las discusiones y
delega en él la forma de implementar lo decidido.

d. Explica al colaborador las razones de los cambios que
fueron decididos

Situacién 5

Usted es uno de los colaboradores que ha
venido obteniendo logros en una tarea que se
le asigno recientemente. Mi jefe ha estado
controlando y contribuyendo con
indicaciones precisas a estos logros. Usted
siente seguridad para realizar la tarea.

a. Deja que el colaborador se desempefie con total
autonomia en esta tarea.

b. Pide al colaborador sugerencias de como mejorar la
realizacion de la tarea.

c. Se redne con el colaborador y conversan sobre la tarea
analizando los riesgos, beneficios y efectos de la tarea,
acordando con él como continuaran la tarea en el futuro.
d. Dados los buenos resultados continuara con el mismo
estilo de supervision de este

Colaborador.

Situacion 6

El jefe cuenta con un colaborador que se ha
venido desempefiando satisfactoriamente y
de manera bastante autbnoma en sus tareas.
La restriccién de recursos obliga a cambiar
algunos de los métodos que esta utilizando.

a. Toma las decisiones necesarias y se sienta con su
colaborador para explicéarselas y darle su fundamentacion.
b. Informa al colaborador de la necesidad de hacer
cambios y delega en él la tarea.

c. Decide los cambios y se los comunica al colaborador.
d. Deciden juntos los cambios a realizar habiendo
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establecido los objetivos.

FAVOR DEJAR EN BLANCO ESTA TABLA.

1 A C B D

2 B D C A

3 D A B C

4 B D A C

5 D C B A

6 C A D B

C S1 -1 1S2 |-0[S3 |-0[S4 |+1
EA |- —-- —- ——-

iGracias, por su colaboracion en el llenado de esta encuestai
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FICHA TECNICA
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Escala de motivacion laboral. r-(maws) elaborada por gagne, forest, gilbert, aube, morin y
marloni en el afio 2010 y adaptada al espariol por gagne, forest, vansteenkiste, crevier- braund,
van den broeck, martin- albo y nufiez en el 2012. El instrumento ha sido transculturalmente
validado por expertos en motivacion en 10 diferentes idiomas, por lo que es una herramienta que

puede utilizarse en varios paises.
JUSTIFICACION TEORICA DEL INSTRUMENTO

Teoria de la autodeterminacién; es por ello que se miden a través de la misma cinco

dimensiones que propone (herrera & matos,2009)
Motivacion: hace referencia a la ausencia de motivacion hacia una actividad o tarea.

Regulacion externa: se refiere a realizar una actividad realizada con el objetivo de recibir una

recompensa o evitar castigo.

Regulacién introyectada: hace referencia a comprometerse a realizar una accion para evadir

sentimientos de culpa por no cumplir con lo requerido por otro.

Regulacion identificada: se refiere a realizar una actividad porque la persona se identifica con

su valor o significado y porque lo considera importante.

Motivacion intrinseca: se define como el acto de realizar una actividad por si misma, porque €s

interesante y agradable.

LA ESCALA ESTA FORMADA por 19 reactivos con formato de respuesta tipo Likert, él
cuenta con 7 opciones de respuesta: totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, levemente en
desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, levemente de acuerdo, de acuerdo y totalmente de

acuerdo. Estos a su vez responden a una pregunta en general que se presenta al inicio.

CALIFICACION: 1 a 7 puntos, considerando a la opcion totalmente en de desacuerdo como

puntaje de 1 y total entre mente de acuerdo como puntaje 7.

CONFIABILIDAD: todas las sub escalas presentan un indice de confiabilidad superior a 70
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ESCALA DE MOTIVACION, PARA JEFES Y COLABORADORES

\\“\ de ¢ e,

EL SALVADOR

UNAMONOS PARA CRECER

s
—"\_/,

MINISTERIO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAJO

Periodo de aplicacion: 2018

Marque con una X o complete

Asignado en Direccién/Departamento/Unidad/Dependencia:

Género: Hombre: Mujer:
A que género pertenece la persona que le lidera: Hombre: _ Mujer:

Instrucciones: A continuacién, se muestran proposiciones relacionadas a los motivos por los que usted se desempefia
en su trabajo en general. Para cada uno de los 19 enunciados, indique por favor en qué medida la proposicion

corresponde actualmente a uno de los motivos por los que usted se encuentra realizando su trabajo. Marque con una
equis (X) la letra de su eleccién y trate de contestar de acuerdo al enunciado que mejor refleje su punto de vista. No

existen respuestas correctas ni incorrectas.

Las opciones de respuesta son las siguientes:
A: Totalmente de Acuerdo

B: De Acuerdo

C: Levemente de Acuerdo

D: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo

E: Levemente en Desacuerdo

F: En Desacuerdo

G: Totalmente en Desacuerdo

opJandy

[ennaN-d
ap auswelabi1-oO

opJandesag

us auswielo| -9
opJlandesag

opJanoesaq u3-
ua ajuawesabii-g

opJandy aa-g

opJanoe ap
sjuaw(elo | -y

¢ PORQUE PONES O PONDRIAS MUCHO ESFUERZO EN TU TRABAJO EN
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GENERAL?

1. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales.

2. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

3. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

4. Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo sélo si
pongo el suficiente esfuerzo.

5. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, los
comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

6. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo

7. Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los
comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

8. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

9. Me esfuerzo poco, porgque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo.

10. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

11. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo.

12. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

13. No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido
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14. Porque otras personas me van a compensar financieramente, solo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo

15. Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en este
trabajo

16. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi

17. Porque si no sentiria vergienza de mi mismo.

18. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el trabajo.

19. Porgue otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores,
los comparfieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
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GUIA DE ENTREVISTA PARA EVALUACION DEL ESTILO DE LIDERAZGO, PARA
JEFES 'Y COLABORADORES

EL SALVADOR

AAAAAAAAAAAAAAAAAA

MINISTERIO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

GUIA DE ENTREVISTA PARA EVALUACION Periodo de aplicacion: 2018
DEL ESTILO DE LIDERAZGO. Mandos medios o jefaturas

La entrevista es andnima y la informacion recabada se manejard con absoluta
confidencialidad, su aporte serd de mucha utilidad para realizar acciones que mejoren
su labor de lider en el MTPS.

Marque con una X o complete

Asignado en Direccién/Departamento/Unidad/Dependencia:

Género: Hombre: _ Mujer:

Su edad esta en el siguiente intervalo: Cuantas personas estan bajo su
cargo:

Entre 18 a 25 afios__ 1-10 personas

Entre 26 y 35afios_ 10-20 personas_____

Entre 36 y 45 afios_ 20-30 personas____

Entre 46 y 55afios__ +30 personas

Entre 56 y 60 afos
Mas de 61 afios

Indicaciones: Responda las siguientes interrogantes, de manera clara y con la

mayor sinceridad.

1-Indique el tiempo desempefiando su [1. 1-5afios [ ]
cargo funcional, en su area de trabajo 2. 6-10afos ()
3. 11-15 afios )
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16 — 20 afios ]
Mas de 21 afios. ]

de

dependen de usted como persona que

2-¢Marque dos componentes que

lidera?

La Motivacion. ()
La Satisfaccion. (]

O

La Participacién.C]

La Igualdad.

La permisividad. (]

U
O

La comunicacion. (]

O

El imponer.

La oportunidad.

El desempefio.

afectan
de

3-¢,Cuadles componentes

mayormente a los  puestos

trabajo?(sefale una respuesta)

Jefatura coordinada por hombre.
Jefatura coordinada por mujeres
Asumir responsabilidades.

La negligencia.

La basqueda del poder.

La poca participacion.

La Motivacion

4-sLas funciones que realizan las

personas  colaboradoras se  ven

afectadas por? (sefiale dos respuesta o

escriba dos)

Las indicaciones o direcciones.
La comunicacion.

La persona que lidera.

La negligencia

Las percepciones.

@ g H WD RN s 0N PO oSN o0 ®N ROk

000000000 Ooogaa

Relaciones interpersonales.

Otros:

7.

8.
5-¢Qué accion realiza como lider o| 1. Adecuada comunicacion. 0
lideresa, para mejorar las funciones | 2. Apoyo y confianza. O)
laborales de los colaboradores? 3. Permito que sean libres en su O

(Seiale una respuesta o escriba una)

desempeiio.
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4.

Otros:

Oriento y regulo. 0

6-Afecta su género al momento de liderar

S o
No B

7-¢,Dénde adquirié su forma de liderar?

(Sefale una respuesta)

4.

. Lectura, manuales o libro.

5
6
1
2.
1
2. Experiencia.
3

. Consejeria.

0400

Componentes de su personalidad O

8-¢Escriba 2 habilidades que le ha permitido desarrollar ser jefe o jefa de su

dependencia, unidad o secciéon?
1.

2.

GRACIAS
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Y

EL SALVADOR

UNAMONOS PARA CRECER

e T
e S s

MINISTERIO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

GUIA DE ENTREVISTA PARA EVALUACION
DEL ESTILO DE LIDERAZGO.

Periodo de aplicacion: 2018

COLABORADORES

La entrevista es anonima y la informacion recabada se manejara con absoluta

confidencialidad. Su aporte serd de mucha utilidad para realizar acciones que

mejoren su labor de lider en la Institucion.

Marque con una X o

complete

Asignado en Direccién/Departamento/Unidad/D

Género: Hombre: _ Mujer:

Su edad esta en el siguiente intervalo:
Entre 18 a 25 afios_

Entre 26 y 35afios_

Entre 36 y 45 afios__

Entre 46 y 55afios__

Entre 56 y 60 afios__

Mas de 61 afios

ependencia:

A que género pertenece la persona que le lidera: Hombre: Muijer:

Indicaciones: Responda las siguientes interrogantes, de manera clara y con la

mayor sinceridad.

1-Indique el tiempo desempefando su | 1.1-5 afios

cargo funcional, en su area de trabajo

6-10 afios

11-15 afios
16-20 afos
Mas de 22 afios. ]

0000

2-¢Cual de los siguientes componentes

son los que le permite sentir la persona

e L R

que lidera en su area de trabajo?

Motivacion. )
Satisfaccion. [ )
Igualdad. OJ
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(sefale dos respuesta ) 4. Participaciéon. [J
5. Libertad (]
6. opresion o castigo. (]
7. oportunidad. (]
8. Realizacion. (]
9. Confianza. (]
3-De los siguientes componentes ¢Cudl | 1. Jefatura coordinada por Hombre (]
es el que afecta mas, en su area de | 2. Jefatura coordinada por Mujer. (]
trabajo? (sefale uno) 3. La motivacion. O
4. Asumir responsabilidades. O
5. La negligencia. O
6. La busqueda del poder. (]
7. La poca participacion. B
4-¢Las funciones que realiza en su area | 1. Las indicaciones o direcciones. [ )
de trabajo se ven afectadas por dos de | 2. La comunicacion. O
los siguientes componentes? 3. La persona que lidera. ()
(sefiale dos respuesta o escriba dos) 4. La negligencia ()
5. Las formas de ver el trabajo. (]
6. Relaciones interpersonales. )
7. Desigualdades )
Otros:
8.
9
5-¢,Su desempefio laboral depende de la | 1. Adecuada comunicacion. O
forma de ejercer el liderazgo de la | 2. Apoyo y confianza. )
persona que lidera? Siempre y cuando | 3. Permitir que sean libres en su O
mantenga desempefio.
(seleccione unarespuestas o escriba | 4. Oriente y regule (]
una) 5. Otros:
6.
7
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6-¢,Se le dificulta ejercer el liderazgo a la persona que 1. Si (]

le lidera por su género? 2. No )

7-¢La forma de resolver los 1. De la forma de liderar. (]

conflictos depende de uno de los 2. Del género del lider o lideresa. (]

siguientes componentes? 3. Las estrategias para resolverlo (]
4. Las personas involucradas O

¢Escriba 2 Estrategias/acciones que su lider o lideresa ha implementado para mejorar su
desempefio laboral o el departamento, unidad o seccién?

1.

2.

167



FICHA TECNICA
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: guia de entrevista semi estructurada
PERIODO DE RECOLECCION: junio de 2018

LUGAR DE RECOLECCION: cede oriental, centra, paracentral y occidente del Ministerio de

Trabajo y Prevision Social

POBLACION: personas empleadas del ministerio de trabajo y prevision social de ambos

géneros entre las edades de 18 a 65 afios colaboradores y jefes
TIEMPO DE APLICACION: 30 minutos
TAMANO D LA MUESTRA: 150 personas

NUMERO DE ITEMS: 6 preguntas cerradas y una abierta, enfocadas a conocer el liderazgo
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En la actualidad las personas empleadas del MTPS tienen la
responsabilidad de brindar a la poblacion salvadorefia una adecuada
orientacion e intermediacién laboral mediante las competencias que estos

tienen y deben cumplir para motivar al personal.

Por lo que es importante el remontarnos al término de “motivacion”, es el
mecanismo psicologico subyacente a un comportamiento que se dirige
consciente o0 subconscientemente a un fin y que puede presentar grados
variables de activacion, dependiendo de la intensidad con que el fin se
desee. Por lo que la persona que lidera debe de generar en las personas bajo
su cargo niveles dptimos de motivacion para atender las demandas de la

poblacion.

La capacitacion busca generar o modificar el comportamiento del personal
mediante los aprendizajes en ese sentido las competencias deben ser

sometidas a prueba y buscar siempre la mejora continua de las mismas.

Todo esto obedece a que en el fondo quienes discuten sobre las
competencias estan hablando de formacién: de sus propdsitos, de sus
contenidos, de sus formatos, del proceso a seguir para conseguirla, de sus

beneficiarios directos e indirectos.

Dichas competencias se adquieren mediante un proceso dindmico y
longitudinal en el tiempo y posibilitan el desarrollo eficaz de cualquier
actividad laboral en todas las situaciones practicas que se planteen. Es por
este motivo que se vuelve necesario que el empleado adquiera una serie de
conocimientos, habilidades y actitudes que tendrdn que continuar

desarrollando durante toda su vida en su puesto de trabajo.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion realizada
con las personas empleadas del Ministerio de trabajo y previsién social,

pudo constatarse dicha situacion, en la cual existen carencias vy
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competencias que potenciar tanto en pro actividad, comunicacion, motivacion,
empoderamiento, liderazgo, comunicacion, atencion al usuario, satisfaccion y relaciones
interpersonales; que estan afectando el desarrollo de las personas empleadas aptas para

ejercer su labor con solvencia, eficacia, efectividad y brillantez.

Es por ello que después de realizar la investigacion surge la importancia de estructurar una
propuesta de plan estratégico en el cual se dé un pronto tratamiento a esas areas en las
cuales se han detectado y que permita el fomentar y potenciar el desarrollo de competencias
solidas.

Todo esto para contribuir a que el Ministerio de trabajo y Prevision Social que en el pais
goza el maximo prestigio en ser la Institucion de la administracion publica que lidera,
ordena y regula lo concerniente a las politicas y legislaciones en el ambito del trabajo, no
pierda esa cuota de aporte social que le caracteriza en brindar sus servicios y atencion a la
poblacion salvadorefia en cuanto a lo que es la intermediacion laboral; mediante la
formacion de lideres; éticos, capaces, comprometidos e interesados por ser mejores cada
dia. Asi como motivados en ayudar a otros y sacar adelante a un pais como El Salvador

hacia una luz que permita sobreponer a esta sociedad.
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OBJETIVOS

4+ Obijetivo General

Disefiar una propuesta de Programa Motivacional que permita por medio de
capacitaciones, desarrollo y fortalecimiento de competencias generales en las personas

empleadas del Ministerio de trabajo y Prevision Social.

- Objetivos Especificos

e Brindar planes operativos para la atencion de cada una de las competencias

relacionadas a las necesidades detectadas en la investigacion.

e Adoptar diversos métodos y técnicas pertinentes para la elaboracion e

implementacidn del Programa Motivacional.

e Desarrollar en los participantes un conjunto de conocimientos, habilidades y
actitudes que les permitan fortalecer y potenciar sus competencias en el area

laboral y personal.

e Establecer dicho Programa Motivacional como una herramienta primordial para el
Ministerio de Trabajo y Prevision Social siendo un insumo mas en el valioso

desarrollo de sus labores en lo que concierne a la intermediacion laboral.
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POLITICAS DEL PROGRAMA

El presente programa Motivacional:

+ Estard disponible en el Departamento de Recursos Humanos del Ministerio de
Trabajo y Prevision Social en la seccidn de Capacitacion y Desarrollo para cuando se

necesite su aplicacion.

+ Es un instrumento disponible para todas las personas empleadas a nivel operativo y
mandos medios del Ministerio de Trabajo y Previsién Social en todo el territorio

Nacional.
+ Se encuentra a disposicion de ser actualizado o modificado sin perder de vista los

objetivos planteados.

+  Se hard exento de realizar las actividades plasmadas en el desarrollo del programa a
cualquier participante que tenga algin impedimento en realizar dichas actividades.

+ Quedara bajo la responsabilidad del coordinador del Departamento Recursos
Humanos el informar oportunamente a las personas empleadas sobre el desarrollo del

programa y sobre las indicaciones para asistir a las respectivas capacitaciones.
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NORMAS DEL PROGRAMA

El presente programa Motivacional:

+  Estara disponible en el Departamento de Recursos Humanos del Ministerio de
Trabajo y Prevision Social en la seccién de intermediacion laboral bajo la
supervision del coordinador general de dicho departamento y su uso sera autorizado

Unicamente a un capacitador experto en la aplicacién del programa.

« Es un instrumento disponible para las personas empleadas del Ministerio de
Trabajo y Prevision Social y estd estructurado para solventar las necesidades

especificamente de esa poblacion.

+  Se encuentra a disposicion de ser actualizado o modificado sin perder de vista los
objetivos planteados, esto ultimo solo podra ser sugerido por el coordinador del
Departamento de Recursos Humanos o la méxima autoridad del Ministerio de
Trabajo y Prevision Social para ser verificados por una comisién encargada de

psicologos.

+ Se desarrollara el programa con todo participante que este en plena disposicion
tanto fisica como psicoldgica para realizar las actividades y participar activamente

del mismao.

+« Las personas empleadas, participantes del programa deberan seguir las indicaciones

antes y durante la realizacion de las capacitaciones que comprende el programa.
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AMBITO DE USO

El presente programa de crecimiento profesional:

Debera utilizarse tnicamente en el Departamento de Recursos Humanos del Ministerio
de Trabajo y Prevision Social en la seccion de capacitacion y desarrollo; con el fin de
favorecer la promocion y fortalecimiento de las competencias necesarias en las personas
empleadas y asi contribuir a mejorar su desempefio laboral y la atencion que estos

brindan a la poblacion.

Este programa de capacitacion motivacional deberd ser utilizado en las personas
empleadas que teniendo las competencias necesarias Se enriquezcan ain mas de
conocimientos, habilidades y actitudes adecuadas y aplicarlas a su puesto de trabajo asi

como a aquellas personas empleadas que necesiten desarrollarlas.

El coordinador general del Departamento de Recursos Humanos designard a un
capacitador y profesional de la Psicologia o grupo facilitadores egresados en psicologia

para que de paso a la implementacion de dicho programa.
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CONTENIDO DEL PROGRAMA

DESCRIPCION CONCEPTUAL DE LAS COMPETENCIAS

Las competencias: Entiéndase estas como el conjunto de conocimientos, habilidades y
actitudes que posee una persona y que son requeridos para ejecutar con calidad las
funciones productivas. Las competencias se encuentran definidas en tres grandes
categorias: Competencias bésicas, genéricas y especificas. En relacion este estudio

daremos una definicion de las competencias genéricas:

Competencias genéricas: Son los comportamientos asociados a desempefios comunes a
diversas organizaciones y ramas de actividad productiva, como son la habilidad de

analizar, interpretar organizar, negociar, investigar, disefiar, entrenar y planear entre otras

En este programa ampliaremos una descripcion de las competencias generales

indispensables para las personas empleadas del MTPS:

Motivacion: Proviene del vocabulario latino que significa “moveré” que significa mover.
La motivacion deriva de la palabra motivo. Y se define como “Una necesidad o deseo
que causa a la persona a actuar” “Es el impulso que inicia, guia y mantiene el

comportamiento hasta alcanzar la meta u objetivo deseado’.

La comunicacion Es la transferencia de informacion de una persona a otra, es un medio de
contacto con los demas por medio de la transmision de ideas, datos, reflexiones, opiniones

y valores. Es un proceso de transmision y recepcion de ideas, informacion y mensajes.
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Creatividad: Es la capacidad humana de lograr generar una idea util y original que
satisface tanto a su creador como a otros, la cual es llevada a la realidad y posteriormente
evaluada. Es un proceso que se desarrolla en el tiempo y que se caracteriza por la

originalidad, por la adaptabilidad y por sus posibilidades de realizacion concreta.

Adecuadas Relaciones interpersonales:

Las relaciones interpersonales es la capacidad que posee el ser humano para interactuar
con otras personas, respetando la forma de ser de los demas sin dejar de ser uno mismo. La
habilidad para comunicarse efectivamente, el escuchar, la solucién de conflictos y la
expresion autentica de uno(a) son aspectos importantes en las relaciones.

Las relaciones interpersonales incluyen los siguientes aspectos:

+ Escuchar
+ La solucion de conflictos

+ Habilidad para comunicarse efectivamente

Trabajo en equipo: Segun Ledlow un equipo es un grupo de personas que comparten
entre si una mision, una historia, metas y objetivos en comln, ademas de expectativas
comunes. Para que un grupo se transforme en un equipo es necesario favorecer un proceso
en el cual se exploren y elaboren cuestiones relacionadas con los siguientes aspectos:

+ Cohesion

+ Asignacion de roles y normas
+ Definicion de objetivos
+ Comunicacién

+ Interdependencia.

Es todo un proceso organizado, con ideas diferentes a otros grupos, buscando un camino
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ganador donde el trabajador se comprometa conscientemente con los objetivos de la
empresa. El trabajar en equipo resulta provechoso no solo para una persona sino para todo
el equipo involucrado. Nos traera més satisfaccion y nos hard mas sociables, también nos
ensefara a respetar las ideas de los demés y ayudar a los compafieros si es que necesitan

nuestra ayuda.

Atencion al usuario: El servicio de atencion al usuario o simplemente servicio al cliente
es el servicio que proporciona una empresa para relacionarse con sus clientes. Es el
Conjunto de acciones interrelacionadas puestas en practica por una empresa para que sus

clientes pasen de la satisfaccion del primer momento a la fidelizacion continua.

Empoderamiento: Es el hecho de delegar poder y autoridad a los colaboradores y de
conferirles el sentimiento de que son duefios de su propio trabajo. Significa que los
empleados, administradores y equipo de todos los niveles de la organizacion tienen el
poder para tomar decisiones sin tener que requerir la autorizacion de sus superiores.

La idea en que se basa el empoderamiento es que quienes se hayan directamente
relacionado con una tarea son los mas indicados para tomar una decision al respecto, en el

entendido de que posee las actitudes, requeridas para ellas.
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METODOLOGIA

La propuesta de Programa Motivacional para el fortalecimiento de competencias ha sido
disefiado para el Departamento de Recursos Humanos del Ministerio de Trabajo y Prevision
Social en el area de Capacitacion y Desarrollo, con la finalidad de poder implementar dicho
programa para que por medio de capacitaciones se pueda guiar a las personas empleadas

hacia un desempefio optimo acorde a las necesidades actuales del campo de trabajo.

Sujetos

El Programa Motivacional para el fortalecimiento de competencias esta disefiado para ser

aplicado con las personas empleadas del Ministerio de Trabajo a nivel Nacional.

Métodos

De presentacion, animacion, Lectura comentada o estudio supervisado, charla expositiva-

participativa, reflexion e ilustracién audiovisual.

Técnicas a emplear

Técnicas de presentacion

Por medio de juegos o simplemente por interacciones participativas se logra el

conocimiento de los demas compafieros y de los facilitadores.

Técnicas de animacion

Mediante juegos se promueve la participacion del grupo y se genera dinamismo en la

realizacion de tareas determinadas en un tiempo dado.
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Técnica Lluvia de ideas

Se promueve la interaccién de los participantes para que expongan sus ideas Yy

conocimientos previos de la tematica.

Charla expositiva- participativa

Presentacion oral y participativa de un tema que un facilitador hace ante un grupo de

personas.

Técnica de reflexion

Mediante esta técnica se pretende que los participantes reflexionen sobre ciertas
situaciones tanto a nivel individual como grupal, que les permita tanto un cambio de

perspectiva como de conducta.

Técnica Socio drama

Mediante la interpretacion de una situacion concreta se persigue que los participantes
identifiquen sus propias deficiencias, asi como modelar formas alternativas de proceder

ante una determinada situacion.

Técnicas de evaluacion: consiste en la valoracion de conocimientos adquiridos

por los participantes luego de desarrollar la temética.

Técnica Videos ilustrativos: Facilitan visualmente el aprendizaje de las temaéticas de

manera llamativa y entretenida.
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Dinamicas a emplear
Motivacion:

+ “Parece pero NO”

Esta dindmica consiste en que el facilitador dividira al grupo en dos y les entregara una
pagina de papel colores y un plumon a cada uno, luego les pedira a los participantes de
ambos grupos gque piensen en un objeto, cosa, animal, etc; que inicie con la letra de su
nombre y lo escriban en la pagina con el cuidado que los del grupo contrario los vea;
ambos grupos se colocaran frente a frente.

El facilitador les entregara un tira de tirro a cada uno y brindara las siguientes consigna:
“deberan de tratar de ver el nombre de la persona que tienen al frente, para ello
entrelazaran sus manos con su contrincante, gana quien lo diga primero”

Al finalizar se rompe la dinamica con la presentacion correcta del participante diciendo
“les presento a “panda” y el participante debera de decir parezco panda pero mi

nombre es pedro”

+ “Galeria de fotografias”

Para esta dindmica se colocan en el salon una serie de fotografias relacionadas con el tema
de la motivacion.

Se solicitara la participacion de seis personas que deberan observar todas las fotografias y
luego se ubicaran en el centro del salon con la fotografia que mas Ilame su atencion.

Luego cada quien comparte el porqué de su eleccion y relaciona la fotografia con lo que

conoce del tema.

Trabajo en equipo:
+ “Pincel magico”
La dinamica se inicia formando 4 equipos de 6 participantes.

A cada grupo se le otorga un paledgrafo ubicado sobre el piso y en el cual deberan escribir

una frase con alusion al taller.

Se dara un pincel sostenido con 6 cuerdas, una para cada participante. Posteriormente
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deberan ponerse de acuerdo para escribir la frase, dirigiendo el pincel con las cuerdas.

Una vez finalizada, cada equipo deberd leer la frase a su creatividad.

+ “La alfombra viajera”

Se dividiran a los participantes en dos grupos y se les entregara a cada grupo un trozo de

tela de 1 x1 metro.

El facilitador dara la siguiente consigna: todos deberan de colocar la tela en el suelo y luego

todos se colocaran dentro de la tela con ambos pies, sin dejar a nadie fuera.

Cada equipo debera de elegir a un lider quien los coordinara y motivara a llegar a la
meta.

Ambos equipos deberan de mover la tela hacia la direccion donde el facilitador indique,
sin levantarla y sin salirse ningin miembro de cada equipo de su trozo de tela.

Cuando los equipos lleguen a la meta el facilitador guiara la reflexion preguntando ¢Cémo
se sintieron? ¢(Qué tipo de motivacion necesitaron? ;Cémo se sintieron cuando se les

motivaba?

+ “Cuadros Rotos”

El facilitador los dividird en 6 grupos de 4 integrantes, estos deberan de armar unos
cuadros rotos de papel fomi con la variante que entre los grupos no debe haber

comunicacion verbal ni comunicacién indirecta.

Al final se reflexionara sobre lo que se puede aprender de la actividad en relacion al

trabajo en equipo.

Comunicacion:
+ “Tela de arana”

El facilitador les pedira a todos los participantes que formen un circulo, luego el facilitador
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dara la siguiente consigna: “cuando algin compafiero le lance la lana usted debera
compartir un conocimiento que adquirid la jornada pasada, luego de su participacion debera

tomar con su dedo un poco de lana y pasarsela a quien usted quiera que participe ”’

Al finalizar el facilitador brindara la reflexion final y todos los participantes deberan de

caminar en cuclillas sin soltar la lana y dejar que esta pierda su figura de tela arafia.

+ “Rumores ”

El facilitador pedira la colaboracion de un participante y lo retira del resto, mientras le da
las indicaciones al resto del grupo, le pide al participante seleccionado que lee un texto que

fue preparado previamente por el facilitador.

El resto del grupo se coloca en forma de U y el participante seleccionado debera de pasar el
mensaje en un extremo de la U y este deberd de llegar hasta el otro extremo, con los

elementos que recuerde cada participante al transmitir el mensaje a su comparfiero de la par.

El altimo participante dird como le llego el mensaje a todos sus comparieros y comprar que

informacion le llegé a cada uno.

El facilitador guiara la reflexién de la dindmica de acuerdo al tema

Relaciones interpersonales:

+ “El regalo”

El facilitador iniciara otorgando un regalo a un asistente del grupo, dandole la siguiente consigna
“te entrego este regalo por ser la persona mas conversadora de la capacitacion pero ese regalo no
es tuyo deberés entregarselo a la persona méas sonriente de la capacitacion.” Y asi sucesivamente
la persona a quien sera entregado el regalo debera a entregarlo a otro segun la cualidad o
virtud que el facilitador mencione hasta que el regalo alla rotado entre las manos de los
participantes elegidos.

Al final la Gltima persona que posea el regalo deberda compartir el regalo pues no es de
ella sino de todos.

Luego la reflexion y propiciara el espacio para que los participantes tomen conciencia
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Atencion al usuario:

+ “Esto me recuerda”
El facilitador forma un circulo con los participantes, donde cada uno esté de pie con sus
manos cruzadas atras, consiste en que un participante , recuerda aluna cosa en voz alta.
El resto de los participantes manifiestan lo que a cada uno de ellos eso les hace recordar y
asi sucesivamente. Debe hacerse con rapidez. Si se tarda mas de 4 segundos, cumple una

penitencia o sale del juego

Empoderamiento:
+ “El globo aéreo”

El facilitador pedirad a los participantes que se pongan de pie y realicen un circulo, luego
dara la siguiente consigna:” cuando yo lance este globo, diré un nombre de alguno de
ustedes, la persona que mencione debe tratara de impedir que el globo caiga, pegandole y

diciendo otro nombre de sus comparieros.

+ “El pueblo manda”

El facilitador coordina la dindmica explicando a los participantes las reglas del juego, que

consisten en obedecer al que ejerza el poder de lider , que debera utilizar la frase: “el
Pueblo manda que....”

Todos los demas participantes deberan de obedecerlo y realizar la accion que demande,
solo si dice la frase “el pueblo manda que”... de no ser asi no se debe de realizar, quien se

equivoca va saliendo del juego.

Luego el facilitador realiza la reflexion sobre la dinamica.
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Liderazgo:
+ “creando monstros”
El facilitador dividira el grupo en 5 equipos y les dira la siguiente consigna: “como equipo
deberan de crear un monstros con las caracteristicas que yo vaya mencionando”
Por ejemplo: un monstro de 3 cabezas 4 brazos y 3 pies.

Al finalizar el facilitador guiara la reflexion de la dindmica.

+ “Nudos lisos”
El facilitador pedird a los participantes que formen un circulo y se tomen de las manos,
luego el tomara a una persona de la mano y comenzara a pasar por en medio de los manos
entrelazadas del resto de participantes, todos deberan de seguir al facilitador.

Cuando el facilitador lo considere volvera a unir las manos a su posicion inicial,
quedando formado un nudo con todos los participantes. El facilitador dara la siguiente
consigna: “ustedes deberan de deshacer ese nudo , sin soltarse de las manos”

Al finalizar el facilitador guiara la reflexion de la dindmica

+ “El lider de ciegos ”
El facilitador dividira al grupo en dos equipos, en el primer grupo se desinara un lider y al
resto se le vendaran los ojos; en el segundo grupo se dividen por mitad quienes seran
lideres y quienes se vendaran los 0jos.
Luego ambos equipos deberan de recorrer un pequefio laberinto y llenar unas botellas con
agua, con las indicaciones que le den su lider o lideres.

Al finalizar el facilitador guiara la reflexion con los participantes.

Satisfaccion laboral

+ “El cartero”
Los participantes deberan de sentarse en circulo, mientras el facilitador dirige la dindmica.
El participante que quede parado en la dindmica, debera de compartir algun tema que se

discutio en .la jornada anterior y dirigir la dindmica.
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Habilidades sociales

+ “Bebida loca”

El facilitador divide al grupo en dos equipos. Cada equipo debe asignarse un nombre de
una bebida a cada integrante y se les entrega un lobo a cada equipo.

Luego el facilitador le pide a un representante de cada equipo que se coloque al frente
de su equipo, este debera de decir un nombre de una bebida de los integrantes de su
grupo y lanzar el lobo, a la persona que se mencione y se le caiga el globo , debera de
compartir lo que se discutio la jornada pasada.

Al finalizar el facilitador realiza la reflexion final con todos los aportes de los participantes.

+ “Mis expresiones”
El facilitador les pedira a los participantes que se coloquen todos al centro y que empiecen
a caminar sin sentido, en diferentes direcciones, sin seguir al compariero.
Luego el facilitador indica que deberan de hacer lo que el valla diciendo, como por ejemplo
“salude a la persona que se encuentre en su camino”, “dele un abrazo”, “sonriale”, etc.

Al finalizar el facilitador guiara la reflexion con los participantes sobre cémo se sintieron

en la dinamica.

Instrumentos

+ Apoyo tedrico

+ Planes de accion

+ Hojas de trabajo de las actividades a realizar para cada plan de

accion

+ Presentaciones
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+ Hojas reflexivas

+ Paledgrafos

+ Guias de evaluacion

Recursos
Humanos:
+ Gestores (as) de empleo del Ministerio de trabajo y prevision social
(asistentes) en el area de la zona central y facilitadores expertos,
profesionales de la rama de la Psicologia.
Materiales:

e Local, mesas, sillas, computadoras, cafion, retroproyector, CD s,
papeleria, lapices, lapiceros, fotocopias, impresiones, paledgrafos,
etc.

188



PLAN OPERATIVO 1

PROGRAMA MOTIVACIONAL

NOMBRE DEL PROGRAMA: “POTENCIANDO LAS COMPETENCIAS DE UN LIDER EFICAZ*

Tema: “Motivacion Laboral”

Objetivo General: Lograr que las personas empleadas conozcan como obtener una adecuada motivacion para que puedan

desempefiarse de forma eficaz en su puesto de trabajo.

Lugar: Ministerio de Trabajo y Prevision Social

Fecha: Sin definir

Tiempo: 4 horas.

ACTIVIDAD OBJETIVO PROCEDIMENTO TIEMPO RECURSOS EVALUACION
METODOLOGICO
Saludoy Dar inicio al Los facilitadores iniciaran con la Humanos: Atencion por parte
bienvenida desarrollo del jornada presentandose y luego ) o de los asistentes.
programay explicaran la metodologia a 15 min. Participantes
Dinamica brindar las seguir durante el desarrollo de 30 minutos Facilitadores
“parece generalidades del | todo el programa y de cada
pero no” mismo. jornada que tendra una duracion Materiales:
de 4 horas. -Paginas de
Realizacion correcta
El facilitador dividira al grupo en colores de la dinamica por
dos y les entregara una pagina de parte de los
papel colores y un plumoén a cada -Plumones participantes.
uno, luego les pedira a los _Tirro

participantes de ambos grupos que
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piensen en un objeto, cosa,
animal, etc; que inicie con la letra
de sunombre y lo escriban en la
pagina con el cuidado que los del
grupo contrario los vea; ambos
grupos se colocaran frente a
frente.

El facilitador les entregara un tira
de tirro a cada uno y brindara las
siguientes consigna:

“deberan de tratar de ver el
nombre de la persona que tienen
al frente, para ello entrelazaran
SUs manos con su contrincante,
gana quien lo diga primero”

Al finalizar se rompe la dinamica
con la presentacion correcta del
participante diciendo “les
presento a “panda” y el
participante debera de decir
parezco panda pero mi nombre es
pedro”
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Conceptualizacion
sobre la motivacion
Laboral.

Dar a conocer a
los participantes
la temética a
desarrollar en la
presente jornada,
asi como la forma
en que se
realizara la
misma.

Se comenzara con un video
ilustrativo acerca del tema de la
motivacion y se pediré a los
participantes que den su opinion
del video y sobre el tema que
ellos creen se plasmé en dicho
video.

Se realizara una breve
introduccién al tema y se ilustrara
sobre las técnicas a desarrollar a
la vez que se solicitara de |
animal, etc; que inicie con la letra
de su nombre y lo escriban en la
pagina con el cuidado que los del
grupo contrario los vea; ambos
grupos se colocaran frente a
frente.

El facilitador les entregara un tira
de tirro a cada uno y brindara las
siguientes consigna:

“deberan de tratar de ver el
nombre de la persona que tienen
al frente, para ello entrelazaran
SuUsS manos con su contrincante,
gana quien lo diga primero”

30 min.

Humanos:
Participantes

Facilitadores

Materiales:
Mesas,

Sillas,

cafion y
laptop

Hojas de papel,
lapiceros,

Lapices.

Fotografias
impresas.

Participacion activa
de los participantes

Muestra de interés
en el desarrollo de
las actividades
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Al finalizar se rompe la dinamica
con la presentacion correcta del
participante diciendo “les
presento a “panda” y el
participante debera de decir
parezco panda pero mi nombre es
pedro”os participantes su mayor
esmero y entusiasmo en el
desarrollo de la jornada.

Luego se realizara la dinamica de

“Galeria de fotografias”

Para esta dinamica se colocan en
el salon una serie de fotografias
relacionadas con el tema de la
motivacion.

Se solicitara la participacion de
seis personas que deberan
observar todas las fotografias y
luego se ubicaran en el centro del
salon con la fotografia que mas
[lame su atencion.

30 min.
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Luego cada quien comparte el
porqué de su eleccion y relaciona
la fotografia con lo que conoce
del tema.

Desarrollo de la
tematica

“La motivacion
laboral”

Dar a conocer a
los participantes
la tematica “la
motivacion
laboral” para que
las personas
empleadas
descubran una
herramienta
indispensable
para su
desempefio en el
trabajo, la
atencion al
usuario y su salud
mental en
general.

Mediante el uso de una
presentacion de diapositivas se
desglosard y sintetizara el tema
de la motivacion laboral a
manera que sea comprensible
para los

Participantes. Se desglosara el
tema de la siguiente manera:

- Concepto de motivacion

- Causas que la originan
como son las necesidades

estas pueden ser
bioldgicas, psicoldgicas y
sociales.

- Teorias contemporaneas
de la motivacion

- Los efectos de la
motivacion laboral

- Propuestas para motivar a

40 min.

Humanos:
Participantes

Facilitadores

Materiales:

Mesas, sillas,
papeleria,
plumones,
pizarra, cafion

y laptop

Atencion por parte
de los asistentes

Comprension de los
participantes sobre
la temética

193




los equipos de trabajo

- Maneras de motivar
El facilitador preguntara si
existen comentarios o dudas al

respecto
Ejercicio: Auto descubrir El Facilitador solicita a los |45 Materiales: Participacion activa
“Descubriendo mis los motivos participantes que identifiquen a | Minutos _ de los asistentes
. . e . Hojas blancas, de
necesidades y personales. nivel individual cuéles son los

motivacion”

elementos o hechos que les
proporcionan seguridad en la
familia, el trabajo y la sociedad
(cinco por lo menos en cada area),
y que lo expresen por escrito en
hojas tamafio carta.

El siguiente paso es formar
equipos de 4 o 5 personas
pidiéndoles que lleguen a
conclusiones sub grupales y que
las anoten en hojas de rota folio
que al terminar se cuelgan de las
paredes.

El Facilitador pasa entonces a
tabularlas segun los conceptos de
la piramide de necesidades de
Abraham Maslow, contabilizando

rota folio, lapices y
plumones.

Conocimiento
especifico de
necesidades
individuales y
colectivas q
motivan.
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y sacando el puntaje mayor de
cada uno de ellos.

Se propicia la reflexion y se trata
de llegar a conclusiones.

El facilitador guia un proceso para
que el grupo analice, como se
puede aplicar lo aprendido en su
vida.

Implementacion de
técnica “Socio
drama” sobre
motivacion laboral”

Comparar un
clima
organizacional
donde se
presente una
adecuada e
inadecuada
motivacion a fin
de establecer las
diferencias

Se les dara una hoja con un caso
donde se hable de motivacion
inadecuada. Luego se presentaran
las siguientes preguntas

Preguntas:

- ¢Qué tipo de motivacion
tenia el caso?

- ¢Qué estrategia de
motivacion debid se debid
haber utilizado?

Posteriormente los
colaboradores y jefes hayan
identificado la forma adecuada de
este tipo de motivacion se
realizara el socio drama de forma

30 min

Humanos:

Participantes
Facilitadores
Coordinador

Materiales:

Mesas, sillas,
papeleria, caso
sobre motivacién
inadecuada
impreso

Comprension de los
participantes sobre las
actividades y
tematica.

Proponer
alternativas de
solucion.
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correcta. En este socio drama
pueden participar ya sea gestores
o0 coordinadores.

Técnica visual:
“La motivacion”

Motivar a las
personas
empleadas con
un video que
pueden lograr
sus metas ante
las adversidades

El facilitador hara la presentacion
de un video sobre motivacion
laboral y pedira la posterior
reflexion de los asistentes

10 minutos

Humanos:

Participantes
Facilitadores
Coordinador

Materiales: Mesas,

Que los
participantes
mantengan atencion
al video para generar
en ellos motivacion
laboral.

Nivel de reflexion

sillas, Laptop acerca de fa
’ actividad
Cafion
Espacio de Conocer la Se dara paso a que los Comprension de los
reflexion y percepcion de los | participantes expongan sus ) participantes sobre las
. . 10 min. Humanos: -
preguntas participantes de la | puntos de vista y dudas sobre la actividades y

actividad

tematica desarrollada, el
aprendizaje obtenido y lo que
esperan lograr con la aplicacion
de los elementos aprendidos.

Participantes

Facilitadores

tematica.
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PLAN OPERATIVO 2

PROGRAMA MOTIVACIONAL

NOMBRE DEL PROGRAMA: “POTENCIANDO LAS COMPETENCIAS DE UN LiDER EFICAZ*

Tema: “Motivacion para el trabajo en equipo”

Competencias a fortalecer: Enriquecer en las participantes formas practicas y Utiles para construir un sentido mas fuerte

de cooperacion y comunidad en sus entornos profesionales.

Lugar: Ministerio de trabajo y prevision social

Fecha: Sin definir

Tiempo: 4 horas.

ACTIVIDAD

OBJETIVO

PROCEDIMENTO

TIEMPO

RECURSQOS

EVALUACION

Saludoy
retroalimentacion

Recordar los
aprendizajes
obtenidos en la

jornada anterior.

Los/as facilitadores/as darén la
bienvenida a todos los participantes
a la jornada y explicaran que jugaran
la dindmica de la “papa caliente” y
quien se quede con ella, brindara un
aporte de lo visto en la jornada
anterior.

Los participantes deberan de
colocarse en circulo, pasandose la
papa, mientras el facilitador golpee
la mesa con un plumdn, cuando este
deje de hacer ruido, a la persona que
le quede la papa debera opinar.

20 minutos

Humanos:

Facilitador/a
Participantes

Atencion activa
por parte de los
participantes
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Conceptualizacion

Brindar
elementos
tedrico-précticos
que faciliten la
comprension de
la tematica

El  facilitador/a  explica  los
conceptos de motivacion y trabajo
en equipo. Luego establecerd la
diferencia entre grupo y equipo de
trabajo.

El facilitador explica las etapas del
proceso de integracion de los

equipos.
El facilitador/a explica
detalladamente  los  diferentes

papeles a encontrar en los equipos
de trabajo.

El facilitador explicara como se
desarrolla el trabajo en equipo

El facilitador pedird la opinion de
los asistentes sobre la teoria
expuesta.

Luego se realizara la dinamica del
“Pincel magico”

e La dindmica se inicia formando 4
equipos de 6 participantes.

oA cada grupo se le otorga un
paleografo ubicado sobre el piso y
en el cual deberan escribir una
frase con alusion al taller.

20
Minutos

15
Minutos

30
minutos

Humanos:

Facilitador/a
Participantes

Materiales:
Cafioén

Laptop

Pintura.

Pincel.

Pliegos de papel
bond

Cuerdas.

Prestar  atencién
y mostrar
Disposicion  para
aprender.

Participacion
activa

Comunicacion.

Trabajo en
equipo.

Creatividad.
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e Se dara un pincel sostenido con 6
cuerdas, una  para  cada
participante. Posteriormente
deberan ponerse de acuerdo
paraescribirla frase,
dirigiendo el pincel con las
cuerdas.

Una vez finalizada, cada equipo
debera leer la frase a su
creatividad.

Desarrollo de la
temética:
Competencias para el
trabajo en equipo

Brindar

elementos
tedrico-préacticos
que faciliten la
comprension de la
tematica

Competencias para el trabajo en
equipo. (El facilitador se las
explicara a los participantes)

El facilitador/a entrega a los
participantes una hoja que contiene
una sopa de letras en ella escribiran
que otras habilidades consideran
necesarias para formar un equipo de
alto rendimiento

Posteriormente se realizara la
dindmica de “la alfombra viajera”.

Se dividiran a los participantes en
dos grupos vy se les entregara a cada
grupo un trozo de tela de 1 x1
metro.

20 min.

45 minutos

Humanos:

Facilitador/a
Participantes

Materiales:
Cafion

Laptop

Hojas papel bond
Lapices

Tela de 1x1
metro

Afiches de
meta.

Prestar atencion y
mostrar

disposicion

para aprender.

Disposicién de
los participantes a
desarrollar la
dindmica y seguir
las indicaciones.

199




El facilitador dard la siguiente
consigna: todos deberan de colocar
la tela en el suelo y luego todos se
colocaran dentro de la tela con
ambos pies, sin dejar a nadie fuera.

Cada equipo deberd de elegir a un
lider quien los coordinara y
motivara a llegar a la meta.

Ambos equipos deberdan de mover
la tela hacia la direccion donde el
facilitador indique, sin levantarla y
sin salirse ningin miembro de cada
equipo de su trozo de tela.

Cuando los equipos lleguen a la
meta el facilitador guiara la
reflexion preguntando ;Cémo se
sintieron? ¢Qué tipo de motivacion
necesitaron? ;COmo se sintieron
cuando se les motivaba?

Técnica visual:

“Los Delfines”

Ejemplificar los
beneficios del
trabajo en equipo

El facilitador/a anuncia a los
participantes que se transmitira el
video: “Los Delfines” y los invita a
prestar atencion.

Al  finalizar motiva a los

20 minutos

Humanos:

Facilitador/a

Participantes.

Atencion y
disposicién para
aprender.
Involucrarse
activamente en la

participantes a reflexionar sobre el Materiales: actividad.
video y dar su opinion. Cafion Video
Laptop
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Humanos:

Desarrollo de la Explicar el porqué | ; por qué trabajar en equipo? 30 minutos Eacilitador/a
tematica: Porque del trabajo en
trabajar en equipo y equipo y sus El facilitador/a explicara de manera Participantes.
sus requeriremos requerimientos. | amplia que el éxito de las
organizaciones depende, en gran o
. > Materiales:
medida, de la compenetracion,
comunicacion y compromiso que Presentacion
pueda existir entre sus empleados. Power Point
A la vez de exponer los
requerimientos para poder
desarrollar el trabajo en equipo.
Posteriormente se realizara la 20 Materiales: Enl
dinamica : “Cuadros Rotos” minutos _ nia y
Un juego de demostracion de

El facilitador los dividira en 6
grupos de 4 integrantes, estos
deberan de armar unos cuadros
rotos de papel fomi con la variante
que entre los grupos no debe haber
comunicacion verbal ni
comunicacion indirecta.

Al final se reflexionara sobre lo que
se puede aprender de la actividad en
relacion al trabajo en equipo

cuadros rotos

Mesas

conciencia de
como contribuir a
la resolucion de
los problemas
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Desarrollo de la
tematica:
Motivacion y trabajo
en equipo

Motivar a los
empleados en los
beneficios de un
adecuado trabajo en
equipo.

El facilitador/a explicara las pautas
para lograr una motivacion efectiva
en los equipos de trabajo.

Tipos de motivacion.

La clasificacion de las
motivaciones humanas.

¢Como motivar a los trabajadores?

Definicion de los principios basicos
para establecer un clima de trabajo
en equipo adecuado.

El facilitador dard el espacio
después de cada intervencion, que
los participantes puedan ejercer
alguna duda sobre los términos que
se estén desarrollando.

30
minutos

Humanos:
Facilitadores

Participantes

Prestar atencion y
mostrar
disposicién
para aprender.

Evaluacion y cierre

Evaluar el
desarrollo de la
jornada con la
finalidad de
mejorar 0
potenciar las
valoraciones.

Los facilitadores daran un formato
de hojas de evaluacion a los
participantes para que les

evallen en cuanto a la
actuacion y presentacion del
tema

10 min

Humanos:
Facilitador
Participantes
Materiales:

Hojas de

evaluacion

Colaboracion en
la evaluacion
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PLAN OPERATIVO 3

PROGRAMA MOTIVACIONAL
NOMBRE DEL PROGRAMA: “POTENCIANDO LAS COMPETENCIAS DE UN LIDER EFICAZ*
Tema: Comunicacion
Objetivo general: Fomentar la comunicacion adecuada entre en las personas empleadas del MTPS a través de la interaccion en
donde se trasmitan ideas opiniones, valores datos, etc.

Lugar: Ministerio de trabajo y Prevision Social

Tiempo: 4 horas Fecha: Sin definir

ACTIVIDAD OBJETIVO PROCEDIMENTO TIEMPO RECURSOS EVALUACION
METODOLOGICO

Saludoy Fortalecer los Se iniciara con un saludo cordial y Escucha activa por
retroalimentacion conocimientos la bienvenida a los participantes. ) parte de los
adquiridos y la 30 min. Humanos: asistentes
confianza en el Luego se realizara la dinamica de Participantes
grupo. “la tela de arana”.

Facilitadores

El facilitador les pedira a todos los
participantes que formen un Materiales:
circulo, luego el facilitador dara la
siguiente consigna: “cuando algin

N Lana
compariero le lance la lana usted
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debera compartir un conocimiento
que adquirio la jornada pasada,
luego de su participacion debera
tomar con su dedo un poco de lana
y pasarsela a quien usted quiera que
participe ”

Al finalizar el facilitador brindara
la reflexién final y todos los
participantes deberan de caminar en
cuclillas sin soltar la lana y dejar
que esta pierda su figura de tela
arana.

Desarrollo de la
tematica: La
Comunicacion

Explicar el
repertorio teorico
gue comprende el
tema de la
comunicacion de
una forma clara,
comprensible y
puedan hacer un
analisis del tema e
incorporar los
conocimientos
aprendidos en su
comportamiento.

Mediante el uso de una
presentacion de diapositivas se
desglosard y sintetizara el tema de
la comunicacion a manera que sea
comprensible para los
participantes.

El tema sera expuesto siguiendo
una secuencia logica para obtener
un mayor aprendizaje y
asimilacion:

1 Definicion de comunicacion.

2 Elementos de la
comunicacion.

40 min

Humanos:
Participantes

Facilitadores

Materiales:

Mesas, sillas,
papeleria, cafion

y laptop

Atencion e interés
por parte de los
asistentes

204




3 El proceso de la
comunicacion.

4 Importancia de la buena
comunicacion.

5 Patrones de comunicacion.

6 Aprendizaje de la
comunicacion.

7 Aspectos que ayudan a
mejorar la comunicacion.

Implementacion de
técnica “Lluvia de
ideas con tarjetas”

lustrar el tema de
la comunicacion
para que la
comprension sobre
la temética sea
efectiva y el
aprendizaje pueda
ser vivenciado por
los participantes.

El facilitador tomara a cierto
numero de participantes y los
dividira en dos grupos, los cuales
tendrén diferentes situaciones o
problematicas relacionadas con el
trabajo del gestor (a) de empleo
una por cada grupo.

Cada participante tendra una
tarjeta donde debera anotar sus
sugerencias u opiniones para dar
solucion a la problematica
planteada, cada uno expondra sus

opiniones al interior del grupo, lo

45 min.

Humanos:
Participantes

Facilitadores

Materiales:

Mesas, sillas,
papeleria,
plumones y tarjetas
en blanco

Nivel de
involucramiento por
parte de los
participantes

Nivel de reflexion
acerca de la
actividad

Nivel de
alternativas de
solucion
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mismo haré el otro grupo. Luego
ambos grupos compartirdn las
probleméticas y compartiran las
alternativas de

Solucion planteadas por cada
integrante.

RECESO (15 MINUTOS)

Desarrollo de la
tematica:
comunicacion

Brindarles a los
participantes los
elementos
cientificos tedricos
que benefician a la
comunicacion.

El facilitador desarrollara los
siguientes temas:
-Elementos de una adecuada
comunicacion.
-Fallos comunes en la
comunicacion.
-Escucha activa
-Asertividad

En el desarrollo de cada elemento,
los participantes podran realizar
preguntas acerca del tema o el
facilitador las puede solicitar.

45 minutos

Humanos:
Facilitador
Participantes

Materiales :
Mesas, sillas,

papeleria, cafion
y laptop

La generacion de
preguntas sobre la
temética.
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La toma de

Demostrar que las
interpretaciones
inadecuadas
pueden distorsionar
el ambiente de
trabajo

dindmica “Rumores”

El facilitador pedira la colaboracion
de un participante y lo retira del
resto, mientras le da las
indicaciones al resto del grupo, le
pide al participante seleccionado
que lee un texto que fue preparado
previamente por el facilitador.

El resto del grupo se coloca en
forma de U y el participante
seleccionado debera de pasar el
mensaje en un extremo de laU y
este debera de llegar hasta el otro
extremo, con los elementos que
recuerde cada participante al
transmitir el mensaje a su
comparfiero de la par.

El dltimo participante dira como le
Ilegd el mensaje a todos sus
compafieros y comprar que

informacion le llegd a cada uno.

Posteriormente se realizara la 20 minutos

concienciaen la
reflexién de la
actividad

El facilitador guiara la reflexion de
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la dinamica de acuerdo al tema.

Técnica : Desarrollar la El facilitador dividira al grupo en 3 {40 minutos  [Humanos: La participacion en
“socio comunicacion equipos de trabajo y a cada uno les Facilitador el socio drama de los
drama” asertiva en el area entregara un caso que deberan de Participantes participantes y el

de trabajo. representar y darle solucion de empefio en su

acuerdo al tipo de comunicacion ejecucion.
que les correspondio.
Al finalizar se realizara la reflexion
grupal

Evaluacion Conocer la Se dara paso a que los 10 min. Humanos: Nivel de reflexion
y cierre percepcion de los participantes expongan sus puntos . acerca de la

participantes de la de vista sobre la temética Participantes actividad

actividad

desarrollada, el aprendizaje
obtenido y lo que esperan lograr
con la aplicacién de los elementos
aprendidos.

El facilitador agradecera por su
participacion y los motivara a que
asistan a la proxima jornada.

Facilitadores
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PLAN OPERATIVO 4

Tema: “Relaciones Interpersonales Exitosas”

PROGRAMA MOTIVACIONAL

NOMBRE DEL PROGRAMA: “POTENCIANDO LAS COMPETENCIAS DE UN LiDER EFICAZ*

Objetivo General: Enriquecer en las personas participantes formas practicas y Gtiles para construir un sentido mas fuerte de
cooperacion y comunidad en sus entornos profesionales.
Lugar: Ministerio de Trabajo y Prevision Social

Tiempo: 4 horas Fecha:
ACTIVIDAD OBJETIVO PROCEDIMENTO TIEMPO RECURSOS EVALUACION
METODOLOGICO
Saludoy Generar un Saludo y presentacién por parte 10 Materiales: Atencidn
retroalimentacion Clima de del equipo facilitador y dar a minutos . .
confianzaentre | conocer el nombre de la tematica LCaTO”' Escucha activa
participantes y a desarrollar durante la jornada. aptop.
facilitadores Ala rmsma vg% realizar una HuManos:
retroalimentacion acerca de la Facilitadores
jornada anterior. Asistentes
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Conceptualizacion
del tema.

Establecer la
relacién entre la
tematica a
abordar y la
realidad que
viven los
participantes en
su entorno
cotidiano.

Concientizar la
importancia de
la convivencia
con los demas.

El facilitador introduce
elementos tedricos de
relaciones interpersonales y
relaciona con el accionar
cotidiano de los participantes

Posteriormente se realizara la
dindmica de : “ TG no eres una
isla”

El facilitador dividira a los
participantes en 5 grupos,
a los cuales les pedird que
piensen en un nombre para
su isla.

Una vez establecidos los
nombres el facilitador
inventara un relato en el
que involucra desastres
naturales en los cuales
alunas islas desapareceran
y sus habitantes deberan ir
a otras islas.

La variante en la dinamica

45
minutos

30 minutos

Humanos:

Facilitadores
Asistentes

Materiales:

Carion.
Laptop.

Cartel o
diapositiva

Hoja de trabajo

Dibujo de no
somos islas

Se espera que el
participante dé sus
aportes y una
dinamica
retroalimentaria que
introduzca a la
tematica

Nivel de conciencia
sobre la importancia
de convivir con los
demas

Nivel de conciencia
de las dificultades al
aislarse
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implica que a cada grupo
se le brinda cierto limite de
espacio y solo se salvan
los participantes que estan
dentro de la isla.

Al finalizar el facilitador
guiara la reflexion de la
dinamica.

Desarrollo de la
tematica: como
solucionar conflictos
en nuestro trabajo, en
la familia, con los
amigos, etc.

Instaurar
estrategias de
resolucion de
conflictos en el
participante con
el fin de mejorar
su calidad de
vida.

El facilitador explicara
primeramente que es un conflicto,
y tipos o clasificacion de
conflictos e indicadores.

Como prevenir el conflicto

Mediacion y resolucién de
conflictos

Los participantes podran
participar comentando cada
tematica.

Al finalizar el facilitador
realiza una ronda de reflexién
con los participantes.

45
minutos

15 minutos

Humanos:
Facilitadores
Asistentes

Materiales:

Candn. Laptop.

Exploracién de las

estrategias de
resolucion de
conflictos que
poseen los
participantes
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Lograr que los
participantes
perciban las
virtudes o
cualidades en los
compafieros y al
mismo tiempo
reforzar la
autoestima del

grupo

Posteriormente se realizara la
dindmica : “El regalo”.

El facilitador iniciara otorgando
un regalo a un asistente del grupo,
dandole la siguiente consigna “te
entrego este regalo por ser la
persona méas conversadora de la
capacitacion pero ese regalo no es
tuyo deberas entregérselo a la
persona mas sonriente de la
capacitacion.” Y asi
sucesivamente la persona a quien
sera entregado el regalo debera a
entregarlo a otro segun la
cualidad o virtud que el
facilitador mencione hasta que el
regalo alla rotado entre las manos
de los participantes elegidos.

Al final la Gltima persona que
posea el regalo debera compartir
el regalo pues no es de ella sino
de todos.

Luego la reflexion y propiciara el
espacio para que los
participantes tomen conciencia

30
Minutos
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RECESO (15 MINUTOS)

Técnica Demostrar a los El facilitador presentara un video | 20 minutos | Materiales: La concientizacion
ilustrativa” participantes las referente a resolucion de . de sus propias
Resolucion de maneras conflictos inadecuada. Canon. experiencias al
conflictos inadecuadas de Laptop. resolver conflictos.
inadecuada” resolver os Al finalizar el video cada Humanos:
conflictos participante debera compartir Facilitadores

alguna experiencia que haya Asistentes

tenido de este tipo, ya sea de

manera indirecta o directa en el

trabajo.

El facilitador brindara la reflexion

final tomando como ejemplos las

experiencias compartidas.
Ejercicios Practicos | Brindar nuevasy | Los facilitadores Modelaran las 30 Humanos: Que los asistentes
sobre la Resolucion | variadas siguientes técnicas y los minutos muestren atencion al

de Conflictos.

estrategias de
resolucion de
conflictos para el
fortalecimiento
de las relaciones
interpersonales
de los
participantes

participantes dramatizaran y
retroalimentaran aquellas
técnicas que lo ameriten:

- Expresion de
Sentimientos Negativos

De este ejercicio a los
participantes se las dara una
Hoja de ejercicio

Participantes
Facilitadores
Coordinador
Materiales:
Mesas, sillas,

Laptop Cafion

video para generar
en ellos motivacion
laboral.

Nivel de reflexién
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- Como detectar el enojo
utilizando la técnica de
espacio de intervalos

- Técnica de intensidad

- (repeticion de mensajes)

Evaluacion vy cierre

Que los
participantes
anoten sus
valoracion de la
capacitacion

Los facilitadores daran un
formato de hojas de evaluacion a
los participantes para que les
evallen en cuanto a la actuacion
y presentacion del tema.

El facilitador agradecera a los
participantes por su
colaboracion y los, motivara a
que asistan a la préxima jornada.

5 minutos

Humanos:
Facilitador
Participantes
Hojas de
evaluacion

Colaboracién en la
evaluacion hacia los
facilitadores.
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PLAN OPERATIVO 5

PROGRAMA MOTIVACIONAL

NOMBRE DEL PROGRAMA: “POTENCIANDO LAS COMPETENCIAS DE UN LiDER EFICAZ*

Tema: “Atencion al Usuario”

Objetivo General: Lograr la toma de conciencia en el personal del MTPS acerca de cémo pueden buscar la mejora continua en

la atencion al servicio que le brindan a la poblacion salvadorefia

Lugar: Ministerio de Trabajo y Prevision Social

Tiempo: 4 horas Fecha:
ACTIVIDAD OBJETIVO PROCEDIMENTO TIEMPO RECURSOS EVALUACION
METODOLOGICO
Saludoy Recordar los Se iniciara dando la 15 min. Humanos: Atencion
retroalimentacion elementos discutidos | bienvenida y saludando a . ) o
Participantes Disposicion

en la jornada
anterior.

los participantes de la
jornada de capacitacion.

Luego se realizara con los
participantes una pequefia
retroalimentacion de lo visto
en la jornada de capacitacion
anterior, se agradecera su
asistencia y se les hara la
invitacion de ser participes de
la capacitacion.

Facilitadores
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Activar los &nimos
de los participantes
para el desarrollo de
la jornada

Posteriormente se realizara la
dinamica “Esto me recuerda”

El facilitador forma un circulo
con los participantes, donde
cada uno esté de pie con sus
manos cruzadas

atras, consiste en que un
participante , recuerda aluna
cosa en voz alta.

El resto de los participantes
manifiestan lo que a cada uno de
ellos eso les hace recordar y asi
sucesivamente.

Debe hacerse con rapidez.
Si se tarda més de 4
segundos, cumple una
penitencia o sale del juego.

20 minutos

Atencion
Disposicion

Participacion activa
de todos los
participantes

Disposicién de los
participantes para
realizar la actividad.
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Desarrollo de la
tematica “Atencion
al usuario”

Dar a conocer a los
participantes la
tematica “Atencion al
cliente “para que
descubran una

nueva herramienta
para mejorar su
desempefio y el clima
laboral.

Mediante el wuso de wuna
presentacion de diapositivas se
desglosard y sintetizara el tema
de la atencion al usuario a
manera que sea comprensible
para los participantes. Se
desglosara el tema de la
siguiente manera:

- Conceptos Bésicos
en- la atencion al
Usuario

- Calidad y satisfaccion
de los usuarios

- La Comunicacién y la

capacidad de
escucha

- Protocolos para
lograr una

comunicacion eficaz
con los usuarios en
situaciones dificiles

- ideas Basicas Para La
Comunicacién Con Los

60 min.

Humanos:
Participantes
Facilitadores
Materiales:

Mesas, sillas,
papeleria, plumones,
pizarra, cafion y
laptop

Atencién

Compresion

Aportes

Nivel de reflexion
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Usuarios

- El Estilo Asertivo De
Comunicacién En La
relacion Con Los
Usuarios

Implementacion de
técnica: Evalla tu
asertividad

Brindar
conocimientos
necesarios a los
participantes sobre
la asertividad en la
atencion al usuario

El facilitador explicara la a
asertividad y hara su relacion
con la atencion al cliente.
Ademas propondra los
requisitos para alcanzar un
dialogo asertivo.

Posteriormente el
facilitador invita a los
asistentes a que Utilicen su
hoja de trabajo
denominada “Ejercicio de
asertividad” donde
Encontraran primero el
cuadro que describe una
situacion en las que el
participante tendra que

45 min.

Humanos:
Participantes

Facilitadores

Materiales:
Mesas.
Sillas.
Hojas de
trabajo de

evaluacion.

Atencion
Nivel de reflexion

participacion
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actuar con asertividad
contestandolas y dandoles
una adecuada solucién.

Luego el facilitador invita
a los presentes a hacer una
valoracién reflexiva
acerca de la actividad.

RECESO (15 MINUTOS)

Técnica visual
“Atencion al
usuario efectiva

Lograr un nivel de
reflexion mayor en
los participantes asi
como una toma de
conciencia de que la
buena atencion al
usuario no es algo tan
sencillo y que se debe
estar preparado y ser
muy creativo

Se presentara un video que en
su contenido refleje el tema
sobre la atencién al usuario

Se pedira la opinién de los
participantes sobre el video y
que reflexidn sobre alguna
experiencia personal que pueda
compartir.

30 min.

Humanos:
Participantes
Facilitadores
Materiales:

cafion y laptop

Atencién
Compresion Nivel
de reflexion

Aportes
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Técnica
de roles”

: “juego

Representar entre
iguales situaciones
que experimenta a
diario y las
soluciones que
realizan.

El facilitador les pedira que
en grupos de 5 desarrollen
una situacion de las méas
comunes que suceden en su
area de trabajo y que se les
es bastante complicada
resolver o tomar una
decision.

Cada miembro del equipo
debe desempefiar un rol
activo en la representacion.

Pasaran uno por uno cada
equipo y los equipos que en
ese momento esten de
espectadores deberan de
anotar, aquellas acciones
que no se debieron dar en el
drama y las posibles
soluciones.

Al finalizar el facilitador
guiara la reflexion de la
dinamica con los apuntes
realizados por los
participantes.

45 minutos

Humanos:
Participantes

Facilitadores

Nivel de
andlisis de la
participacio
n de sus

comparfieros

220




Evaluacion y
cierre

Conocer la
percepcion de los
participantes de la
actividad

El facilitador le brindara
una hoja a cada
participante para que pueda
hacer valoracion de la
jornada.

El facilitador brinda las
gracias a los participantes
por su asistencia a la
jornada y los motiva a que
asistan a la siguiente.

10 minutos

Humanos:
Participantes

Facilitadores

Materiales_
Hojas de

evaluacion

Valoraciones
de los

participantes
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PLAN OPERATIVO 6

PROGRAMA MOTIVACIONAL

NOMBRE DEL PROGRAMA: “POTENCIANDO LAS COMPETENCIAS DE UN LiDER EFICAZ
Tema: “El empoderamiento como una herramienta para el desarrollo empresarial y personal”

Objetivo general: Implementar una capacitacion sobre empoderamiento que permita adquirir los conocimientos y
habilidades necesarios para llevar a cabo esta cultura organizacional a fin de contribuir al desarrollo Institucional y
personal.

Lugar: Ministerio de Trabajo y Prevision Social

Fecha: Tiempo: 4 horas
ACTIVIDAD OBJETIVOS PROCEDIMIENTO TIEMPO RECURSOS | EVALUACION
Recordar los El facilitador brindara la bienvenidaa | 15 minutos | Humanos: Escucha  activa
Saludo_y B conocimientos todos los participantes. Facilitadores por parte de los
retroalimentacion adquiridos las Participantes participantes
jornadas Posteriormente se realizara la dinamica
anteriores. “el globo aéreo” Materiales:
Cafnoén
El facilitador pedira a los participantes Laptop

que se pongan de pie y realicen un
circulo, luego daréa la siguiente
consigna:” cuando yo lance este globo,
diré un nombre de alguno de ustedes, la
persona que mencione debe tratara de
impedir que el globo caiga, pegandole y
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diciendo otro nombre de sus
comparieros.

Al participante que se le caya nos
compartira los elementos de la jornada
pasada y asi sucesivamente.

Conceptualizacion
“Empoderamiento
como una
herramienta eficaz
para el desarrollo
empresarial y
personal”
Dindmica de
animacion: : “El
pueblo manda”

Brindar
informacion
pertinente que
oriente a los
participantes en
el tema a
desarrollarse.

El facilitador dara explicacion sobre el
tema empoderamiento breve definicion,

importancia Yy caracteristicas de
empresas que la poseen.

Los participantes deberdn escuchar
atentamente y podran brindar su opinion
al momento del tema.

Posteriormente se realizara la dinamica
“El pueblo manda”

El facilitador coordina la dindmica
explicando a los participantes las reglas
del juego, que consisten en obedecer al
que ejerza el poder de lider , que debera
utilizar la frase: “el

Pueblo manda que....”

Todos los demés participantes deberan
de obedecerlo y realizar la accion que
demande, solo si dice la frase “el pueblo
manda que”... de no ser asi no se debe
de realizar, quien se equivoca va saliendo
del juego.

30
minutos

15
minutos

Humanos:
Facilitador

Materiales:

Canon
Laptop

Escucha  activa
por parte de los
asistentes.

Colaboracion por
parte de los
asistentes y

Receptividad en
la dindmica.
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Luego el facilitador realiza la reflexion
sobre la dindmica.

Técnica de
visualizacion :
Empoderamiento y
atencion al cliente

Dar a conocer a los
participantes la
importancia de
hacer uso del
empoderamiento.

Que los participantes visualicen como el
empoderamiento es una herramienta
eficaz en solucionar los problemas del

cliente sin necesidad de consulta
superior.
Luego el facilitador guiara la

reflexion sobre el video con ayuda de
los participantes

25
minutos

Humanos:
Facilitador
Participantes

Materiales:
Laptop
Canon

Que los
participantes
presten atencion
y emitan opinion
sobre la utilidad
del
empoderamiento.

RECESO (15 MINUTOS)
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Exposicion: Brindar los Exponer la integracion hacia el | 30 Humanos: Que los
Integracion de las conocimientos empoderamiento. minutos Facilitador participantes se
personas hacia el tedricos para Participantes muestren atentos
empoderamiento adquirir el Posteriormente el facilitador hablara y asimilen la

empoderamiento | sobre el papel del jefe con Materiales: informacion
en los jefes y empoderamiento y su relacion con los Laptop
Colaboradores. colaboradores. Canon
Finalmente se hablara de la toma de
Decisiones que van por escalas.
Ejercicios: sobre Crear la habilidad | El facilitador pedira a una persona que | 30 minutos| Humanos: Identificacion por
delegacion y en los participantes | lea el concepto de delegacion y luego el Facilitador parte de los
comunicacion para reconocer facilitador dara una pequefia explicacion Participantes participantes de
entre una de la definicion para luego pedir que una buena
delegacion que es | alguna otra persona lea el caso que se comunicacion y
adecuada y una | presenta mientras que todos los demas Materiales: delegacion.
inadecuada acompafian su lectura de manera Hojas con
individual en el ejercicio que se les escritos que
entregue anticipadamente. representan el
caso a
Luego el facilitador invita a los ejemplificar
participantes a evaluar el caso segun el
sefialando mejoras. numero de
asistentes

Luego el facilitador invita a ver la
siguiente  hoja  proporcionada con
anticipacion donde encontraran el
ejercicio de comunicacion. En relacion
con el empoderamiento.

Después se preguntara a algunos
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asistentes como lo han contestado.

Técnica de visual : | Proporcionar alos | EI facilitador presentara el video | 20 Humanos: Asimilacién de
Saber delegar participantes el llamado “como saber delegar en la | minutos Facilitador los beneficios de
conocimiento empresa”. Edecén la delegacion
sobre cOmo saber Participantes adecuada.
delegar en la Luego los participantes prestaran
empresa y los atencion al video. Materiales:
beneficios que Cafion
obtienen. Al finalizar el facilitador preguntara a Laptop
los participantes sobre como se delega
de forma correcta en la empresa y los
beneficios que se
obtienen.
Ejercicio: Creacion Incrementar el El facilitador deberd en primer lugar | 30 minutos | Humanos: Los usuarios
de sistemas de sentido de entregar una pagina a cada participante Facilitador deberan hacer
apoyo colaboracion y donde se establezca un repertorio de Participantes una reflexién
apoyo en el personas que sean promotoras de apoyo sobre el
ambito laboral en actividades laborales para que con ejercicio
entre este establecimiento de grupos de apoyo Materiales: realizado. sobre
comparieros de se aprenda a desarrollar el sentido de la la importancia
trabajo colaboracion Paginas de del apoyo y
papel bond participacion

Luego el facilitador explicara la
dinamica del ejercicio y su importancia.
Después se invitara a una reflexion
sobre el ejercicio.

Deberan trabajar los ejercicios en forma
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ordenada y apoyados por las respectivas
ayudas del facilitador

Para efectos de resolver
ejercicios correctamente.

dichos

Técnica visual : Brindar un Hacer la presentacion del video vy | 20 minutos | Humanos: Entendimiento
“Y un dia conoci el ejemplo claro explicar al finalizar este el objetivo que Facilitador de las
Empoderamiento” | donde se evidencie | se perseguia Participantes dificultades que
como las empresas surgen en
funcionan Los participantes deben prestar Materiales: empresas sin
deficientemente | atencion y hacer la reflexion respectiva Canon empoderamiento
cuando no cuentan | acerca del ejercicio realizado Laptop 0 Yy beneficios de
con el empresas con
empoderamiento empoderamiento
asi como cuando 0
cuentan con este y
tiene
beneficios.
Evaluacion y Conocer las Los facilitadores daran un formato de | 10 minutos | Humanos: Colaboracion en
cierre valoraciones de | hojas de evaluacion a los participantes Facilitador la evaluacion
los participantes | para que les evallien en cuanto a la Participantes hacia los
actuacion y presentacion del tema. Hojas de facilitadores.
evaluacion

El facilitador dara por finalizada la
jornada y agradecera a todos por su
colaboracion al mismo tiempo que
realiza la invitacion para la préxima
jornada.
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PLAN OPERATIVO 7

PROGRAMA MOTIVACIONAL

NOMBRE DEL PROGRAMA: “POTENCIANDO LAS COMPETENCIAS DE UN LiDER EFICAZ*

Tema: Liderazgo Situacional

Objetivo General: Desarrollar y potenciar en las personas empleadas un liderazgo adecuado que sea efectivo en el area

laboral y que ayude a mejorar el clima organizacional al mismo tiempo que mejorar su salud personal.

Lugar: Ministerio de Trabajo y Prevision Social

Tiempo: 4 horas Fecha:
ACTIVIDAD OBJETIVO PROCEDIMENTO TIEMPO RECURSOS EVALUACION
METODOLOGICO
Crear un climade | Seiniciara saludando a los
confianza entre el | participantes de la jornada de _ _ »
Saludo.y » grupo, dando la capacitacion e invitando a la 20 min. Humanos: Atencion
retroalimentacion | pienyenida a los integracion de los participantes. Participantes Disposicion

participantes a la
jornada.

Luego se realizara con los
participantes una pequefia
retroalimentacion de lo visto en
la jornada de capacitacion
anterior, através de la dindmica
canasta revuelta.

Al finalizar el facilitador realizara

Facilitadores
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Dar a conocer en
los participantes la
necesidad de un
lider en cualquier
tipo de actividad

la introduccion a la temaética de la
jornada a desarrollar

Posteriormente se realizara la
dindmica “creando monstruos”

El facilitador dividira el grupo
en 5 equipos y les dird la
siguiente consigna: “como
equipo deberan de crear un
monstros con las caracteristicas
que yo vaya mencionando”

Por ejemplo: un monstro de 3
cabezas 4 brazos y 3 pies.

Al finalizar el facilitador guiara
la reflexién de la dindmica.

20 minutos

Desarrollo de la
tematica
“liderazgo

Dar a conocer a los
participantes la
tematica “La

Mediante el uso de una
presentacion de diapositivas se
desglosard y sintetizara el tema

50 min.

Humanos:

Participantes

Atencion

Compresion
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situacional ”

Creatividad “para
que los (as)
gestores (as) de
empleo descubran
una nueva
herramienta para
mejorar su
desempefio y el
clima laboral.

del liderazgo situacional a
manera que sea comprensible
para los participantes. Se
desglosara el tema de la siguiente
manera:

-Definicion de liderazgo y
liderazgo situacional.

-La importancia de un liderazgo
adecuado

-Errores al momento de liderar

-Principios fundamentales del
liderazgo situacional

-Estrategias de como liderar
segun la situacion y el personal

-Experiencia, modelado y
repeticion de conductas en un
lider.

Durante el desarrollo de la
tematica, los participantes podran
realizar preguntas sobre el tema.

Posteriormente se realizara la
dindmica “Nudos lisos”

El facilitador pedira a los

45 minutos

Facilitadores

Materiales:

mesas, sillas,
papeleria,
plumones,

pizarra, cafion y

laptop

Aportes

Nivel de reflexion
Tiempo en
resolver el

problema

Numero de
lideres

expuestos.
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Identificar alos
lideres que
asumen la
responsabilidad en
cualquier
actividad.

participantes que formen un
circulo y se tomen de las manos,
luego el tomara a una persona de
la mano y comenzara a pasar por
en medio de los manos
entrelazadas del resto de
participantes, todos deberan de
seguir al facilitador.

Cuando el facilitador lo
considere volvera a unir las
manos a su posicion inicial,
quedando formado un nudo con
todos los participantes.

El facilitador dara la siguiente
consigna: “ustedes deberan de
deshacer ese nudo , sin soltarse
de las manos”

Al finalizar el facilitador guiara
la reflexion de la dinamica

RECESO (15 MINUTOS)
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Técnica : Socio
drama “mi lugar de
trabajo”

Identificar
aquellas
situaciones en las
que es dificil
tomar decisiones
como lider.

Percibir la
importancia de la
comunicacion
entre jefes y
colaboradores.

El facilitador dividira al grupo
en 4 equipos y les pedira que
interpreten una situacion en las
que ellos hallan observado una
inadecuada forma de liderar vy al
mismo tiempo demostraran la
manera adecuada de como se
pudo solucionar la situacion,
teniendo en cuenta los
elementos tedricos antes vistos.

Al finalizar el facilitador guiara
la reflexion.

Posteriormente se realizara la
dindmica “El lider de ciegos”

El facilitador dividira al grupo
en dos equipos, en el primer
grupo se desinara un lider y al
resto se le vendaran los 0jos; en
el segundo grupo se dividen por
mitad quienes seran lideres y
quienes se vendaran los 0jos.

Luego ambos equipos deberan
de recorrer un pequefio laberinto

45 minutos

35 minutos

Humanos:
Participantes

Facilitadores

Materiales:

mesas, sillas,

pizarra, cafién y
laptop

, pizarra, trozos de
tela

papeleria, plumones,

El nivel de desempefio
en la actividad.

El nivel de reflexion de
los participantes.
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y llenar unas botellas con agua,
con las indicaciones que le den
su lider o lideres.

Al finalizar el facilitador guiara
la reflexion con los
participantes.

Evaluacion y cierre

Conocer las
valoraciones de
los participantes

Se les entregara a los
participantes un aoja de
evaluacion de la jornada.

El facilitador daré las gracias a
los participantes por su
colaboracion y los animara a
asistir a la proxima jornada.

10 minutos

Humanos:
Participantes

Facilitadores

Materiales:

mesas, sillas, hojas de

evaluacion

\Valoraciones de los
participantes
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PLAN OPERATIVO 8

PROGRAMA MOTIVACIONAL

NOMBRE DEL PROGRAMA: “POTENCIANDO LAS COMPETENCIAS DE UN LIDER EFICAZ*
Tema: “Satisfaccion laboral”

Objetivo General: Desarrollar la tematica de satisfaccion laboral con las personas empleadas con el fin de que relacionen
su bienestar personal con el bienestar laboral en su lugar de trabajo.

Lugar: Ministerio de Trabajo y Prevision Social

Tiempo: 4 horas Fecha: Sin definir

ACTIVIDAD OBJETIVO PROCEDIMENTO TIEMPO RECURSOS EVALUACION
METODOLOGICO

Recordar los Se iniciara saludando a los
elementos tedricos | participantes y felicitandolos por

Sa;ludc;.y tacic y estratégicos de su asistencia. 20 min. Humanos: Atencion
retroalimentacion , -
jornada anterior. _ . e
Luego se realizara la Participantes Disposicion
retroalimentacion con la Facilitadores

dinamica del cartero, los
participantes deberan de
sentarse en circulo, mientras el
facilitador dirige la dindmica.

El participante que quede

234




parado en la dindmica, debera
de compartir algun tema que se
discutio en .la jornada anterior y
dirigir la dinamica.

Desarrollo de la
tematica :
Satisfaccion laboral

Brindar elementos
tedricos-
cientificos que
sustenten la

El facilitador expondra los
elementos tedricos en los que se
basa la jornada , de la siguiente
manera:

45 minutos

Humanos:
Participantes
Facilitadores

El interés y la
calidad de las
preguntas por parte
de los participantes.

importancia de la Materiales:
satisfaccion -Definicion de satisfaccion
laboral. personal y satisfaccion laboral. mesas, sillas,
-Factores de influencia positivos papeleria, plumones,
y negativos pizarra, cafién y
- L laptop
-Relacion entre motivacion y
satisfaccion
-Relacion entre satisfaccion y
autoestima.
El facilitador durante toda su
intervencion, motivara a los
participantes a realizar preguntas
del tema y brindar unos minutos
a su resolucion.
Ejercicio personal: | Identificar El facilitador entrega a cada 45 minutos  |Humanos: Realizacion adecuada
“Muchas situaciones participante una copia del Participantes y completa de la

satisfacciones ”

Facilitadores

actividad.
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satisfactorias de la
propia historia
inconsciente como
apoyo para
incrementar la
autoestima
personal.

formato “mis satisfacciones”;
luego explica que deberéan de
escribir en todas las
satisfacciones que han tenido en
la vida: pareja, casa, familia,
carro, trabajo, amigos, rifas, etc.
El facilitador motiva a los
participantes a que escriban
todas las que puedan; al terminar
la actividad el facilitador le pide
a los participantes que ahora las
clasifiquen con base a los
criterios establecidos en el
cuadro final del formato.

Luego el facilitador solita a los
participantes que traten de
analizar qué aspectos comunes
existian en las satisfacciones
clasificadas como “A”

Para finalizar el facilitado guia
un proceso para que e grupo
analice como se puede aplicar
esto es sus vidas.

Materiales:

Hojas de formato
“mis satisfacciones”,
lapiz, borrador,
laptop, mesas, sillas,
cafnon.

Ejercicio grupal
“Adivina sin decir”

Reconocer
aquellas

El facilitador dividira el grupo
en 4 equipos, luego explicara

40 minutos

Humanos:
Participantes

Facilitadores

El nivel de reflexion
de la dinamica.
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situaciones que
nos mantienen
insatisfechos y
buscar la forma de
solucionarlo

que cada grupo debe pensar en 5
palabras de situaciones que les
generen insatisfaccion en el
trabajo, deberan de anotarlas en
un papel sin que los otros
equipos las vean.

Luego cada equipo entregara al
facilitador las palabras y este las
distribuird nuevamente a los
equipos cal azar.

El facilitador explica que cada
grupo tendra un minuto por
participante para tratar de
adivinar la palabra que les ha
correspondido, para esto
seleccionaran a un representante
en cada ronda que debera
realizar dibujos relacionados a la
palabra que les ha
correspondido.

Al finalizar se realiza la
reflexién de la dinamica con
todos los participantes.

Materiales:
-pizarra, plumones,
laptop, mesas, sillas.

RECESO(15 MINUTOS)
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Técnica “Tarjetas
revueltas”

Combinar las
fortalezas
personales para
combatir las
carencias
laborales.

El facilitador entregara a cada
participante dos tarjetitas, una de
color verde en donde deberan de
escribir aquello con lo que se
sientan muy satisfechos en su
vida personal y la otra de color
rojo, donde deberan de escribir
aquello con lo que se sienten
insatisfecho a nivel laboral.

Luego se colocan las tarjetas de
cada color en un solo lugar y se
revuelven; Cada participante
debera de pasar nuevamente a
obtener dos tarjetas, teniendo el
cuidado que no sea la suya.

Cuando todos tengan las dos
tarjetas, pasara uno “por uno a
leer en voz alta el contenido de
cada tarjeta y todos intentaran
saber de quién es la tarjeta, asi
sucesivamente con todas las
tarjetas.

Al finalizar el facilitador guiara

45 minutos

Humanos:
Participantes
Facilitadores

Materiales:

-pizarra, plumones
Jlapiceros, paginas de
colores, mesas, sillas

Introspeccidon personal
de los participantes.
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la reflexién de la dindmica.

valoraciones de
los participantes

participantes una hoja de
evaluacion de la jornada.

El facilitador dara las gracias a
los participantes por su
colaboracion y los animara a
asistir a la proxima jornada.

Humanos:
Participantes

Facilitadores

Materiales:

mesas, sillas, hojas de
evaluacion

Técnica visual de Motivar al El facilitador presentara un 20 minutos [Humanos: Nivel de reflexion de
“satisfaccion laboral”| personal para que | video que motivara a los Participantes los participantes.
manter una actitud | participantes a mantener la Facilitadores
positiva en su area | actitud positiva y dindmica para Materiales:
laboral. sentirse satisfecho en su trabajo. pizarra, plumones,
laptop, cafion, sillas,
El facilitador guiara la reflexion mesas.
con el equipo de trabajo.
Evaluacion y cierre | Conocer las Se les entregara a los 10 minutos \Valoraciones de los

participantes
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PLAN OPERATIVO 9

PROGRAMA MOTIVACIONAL
NOMBRE DEL PROGRAMA: “POTENCIANDO LAS COMPETENCIAS DE UN LIDER EFICAZ*
Tema: “Habilidades sociales”
Objetivo General: Implementar una jornada de capacitacion donde se aborde la temaética de las habilidades sociales con el

fin de potenciar al méximo todos los recursos socialmente necesarios en los trabajadores.

Lugar: Ministerio de Trabajo y Prevision Social

Tiempo: 4 horas Fecha:
ACTIVIDAD OBJETIVO PROCEDIMENTO TIEMPO RECURSOS EVALUACION
METODOLOGICO
Animar a los Se iniciara saludando a los
participantes al participantes y agradeciendo por ) _ »
Satlud?_y - inicio de la su asistencia. 15 min. Humanos: Atencion
retroalimentacion .
jornada. ] i ; i
Luego se realizara la Participantes Disposicion
retroalimentacion a través de la Facilitadores
dindmica “bebida loca”, para
ello el facilitador divide al .
. Materiales :
grupo en dos equipos.
Cada equipo debe asignarse un Globos
nombre de una bebida a cada
integrante y se les entrega un
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lobo a cada equipo.

Luego el facilitador le pide a un
representante de cada equipo
que se coloque al frente de su
equipo, este debera de decir un
nombre de una bebida de los
integrantes de su grupo y lanzar
el lobo, a la persona que se
mencione y se le caiga el globo,
debera de compartir lo que se
discutio la jornada pasada.

Al finalizar el facilitador realiza la
reflexién final con todos los
aportes de los participantes.

Técnica visual: “la | Introducir a los El facilitador proyectara el video |15 minutos | Humanos: Atencion y reflexion
felicidad en tus participantes en la | “la felicidad en tus manos” que o de los participantes.
manos” temética de una daré inicio a la jornada. Participantes

manera o N _ Facilitadores

motivacional. Al finalizar el facilitador guiara

la reflexién del video por parte
de los participantes. .
P P Materiales:
Mesas, sillas,
papeleria, cafion
y laptop
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Desarrollo de la
tematica :
“habilidades
sociales”

Incorporar y
potenciar aquellas
habilidades que
mejoran el clima
laboral.

Exponer las
emociones de los
participantes de
manera natural

El facilitador expondra los
componentes tedricos-cientificos
de la jornada de habilidades
sociales.

El facilitador motivara a los
participantes a que realicen
preguntas sobre la tematica.

Posteriormente se realizara la
dindmica “Mis expresiones”

El facilitador les pedira a los
participantes que se coloquen
todos al centro y que empiecen a
caminar sin sentido, en
diferentes direcciones, sin seguir
al compariero.

Luego el facilitador indica que
deberan de hacer lo que el valla
diciendo, como por ejemplo
“salude a la persona que se
encuentre en su camino”, “dele

29 <¢

un abrazo”, “sonriale”, etc.

Al finalizar el facilitador guiara
la reflexion con los participantes
sobre cdmo se sintieron en la
dindmica.

45 minutos

20 minutos

Humanos:
Participantes
Facilitadores

Materiales:
Mesas, sillas,

papeleria, cafion
y laptop

Acomodacion y
realizacioén de la
dinamica.

Nivel de reflexién de
los participantes.
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Técnica : Roll
Playin

Reconocer las
situaciones en las
que son necesarias
las habilidades
sociales para
solucionar los
problemas en el
trabajo.

El facilitador formara 4 equipos
y les pedira que realicen un
drama en el que evidencien un
problema que alla sucedido en
su area de trabajo y como este
pudo haberse abordado
manejando adecuadas relaciones
interpersonales.

Cada equipo realizara la
reflexion de los casos, cuando
hayan finalizado su
presentacion.

30 minutos

Humanos:
Participantes

Facilitadores

Nivel de desempefio
en la dramatizacion

Nivel de reflexion de
los equipos.

RECESO (15 MINUTOS)

Presentacion de un
corto metraje de la
pelicula “Mejor
imposible”

Reflexionar sobre
la empatia que
sienten por los
usuarios al
momento de
realizar su trabajo.

El facilitador expondra una parte
de la pelicula “mejor imposible”

luego se les entregara a cada
participante una 3 tarjetas de
colores en las que deberan de
escribir las diferentes
situaciones de la siguiente
manera:

En la tarjeta amarilla escribiran,
todos aquellas veces en las que
se les presento un caso dificil y

90 minutos

Humanos:
Participantes

Facilitadores

Materiales:
Mesas, sillas,

papeleria, cafion
y laptop

Atencion y reflexion
de los participantes.
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no pudieron ayudar al usuario,
en la tarjeta naranja escribiran
aquellos casos que observaron a
un compafiero o usuario en
problemas y lo ayudaron y como
se sintieron y en la tarjeta
celeste deberan de escribir
aquellos casos que los llenaron
de mucha alegria y porque.

Evaluacion y cierre

Conocer las
valoraciones de
los participantes

Se les entregara a los
participantes un aoja de
evaluacion de la jornada.

El facilitador dara las gracias a
los participantes por su
colaboracion y los animara a
asistir a la proxima jornada.

10 minutos

Humanos:
Participantes

Facilitadores

Materiales:

mesas, sillas, hojas de
evaluacion

\Valoraciones de los
participantes
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PLAN OPERATIVO 10

PROGRAMA MOTIVACIONAL

NOMBRE DEL PROGRAMA: “POTENCIANDO LAS COMPETENCIAS DE UN LiDER EFICAZ*

Tema: Pro-actividad en el trabajo.

Objetivo General: Implementar una jornada de capacitacion donde se aborde la tematica de la pro actividad

laboral con el fin de evitar el comodisimo y la negligencia.

Tiempo: 4 horas

Lugar: Ministerio de Trabajo y Prevision Social

Fecha: Sin definir

ACTIVIDAD OBJETIVO PROCEDIMENTO TIEMPO RECURSOS EVALUACION
METODOLOGICO
Recordar los El facilitador brindara la 15 minutos | Humanos: Escucha activa por
Saludo_y _ conocimientos bienvenida a todos los Facilitadores parte de los
retroalimentacion adquiridos la participantes. Participantes participantes

jornada anterior.
El facilitador pedira a los
participantes que de manera
voluntaria nos comparta los
aportes vistos en la jornada
anterior.

Materiales:
Cafion Laptop
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Desarrollo de la Impulsar a que El facilitador expondra los 45 minutos | Humanos: Atencion y reflexion
tematica: “pro- los participantes | componentes tedricos-cientificos N de los participantes.
actividad ” mantengan una | e |a jornada de Pro-actividad Participantes
actitud proactiva -
en el trabajol L ] Facilitadores
El facilitador motivara a los
participantes a que realicen Materiales:
preguntas sobre la tematica. aleria’es.
Mesas, sillas,
papeleria, cafion
y laptop
Técnica de socio Ejemplificar las El facilitador dividira al grupo | 40 minutos | Humanos: Atencion y reflexion

drama

situaciones
comunes que

motivan la
comodidad.

en dos equipos y le entregara a
cada uno un caso que deberan de
dramatizar.

Cada equipo realizara una
reflexion sobre el equipo
contrario.

Al finalizar el facilitador
realizara la reflexion final.

Participantes

Facilitadores

Materiales:
Mesas, sillas,

papeleria, cafion
y laptop

de los participantes.

Nivel de desempefio
del os participantes.

RECESO (15 MINUTO

S)

Técnica visual: “ser
proactivo para el éxito
en la vida”

Instaurar en los
participantes el
deseo de mejorar
cada dia para
obtener el éxito
personal y
laboral.

El facilitador expondra el video
de : “ser proactivo para el éxito
en la vida”

El facilitador guiara la reflexion
del video con los participantes.

30 minutos

Humanos:
Participantes
Facilitadores

Materiales:
Mesas, sillas,

papeleria, cafion

y laptop

Atencion y reflexion
de los participantes.

246




Ejercicio personal
“Mi eslogan”

Disefiar una frase
personal que los
motive cada dia a
ser personas de
éxitos

El facilitador les pedira a cada
participante que de manera
individual creen un eslogan,

original y fuera de lo comdn que
les ayude cada dia a combatir el
acomodamiento laboral.

Luego el facilitador les colocara
una serie de, materiales a los
participantes al centro y les dira
que deben crear un logo con el
cual se sientan identificados.

Cuando todos hayan finalizado,
se formaran en circulo y
compartiran su frase y el porqué
de ella.

El facilitador brinda la reflexién
final de la actividad.

50 minutos.

Humanos:
Participantes
Facilitadores

Materiales:
Mesas, sillas,

papeleria, cafion
y laptop

Atencion y reflexion
de los participantes.

Desempefio en
la actividad.

Creatividad en
la tarea.

Evaluacién y cierre

Conocer las
valoraciones de
los participantes

Se les entregara a los
participantes un aoja de
evaluacion de la jornada.

El facilitador daréa las gracias a
los participantes por su
colaboracion y los animara a
asistir a la proxima jornada.

10 minutos

Humanos:
Participantes

Facilitadores

Materiales:

mesas, sillas, hojas de

\Valoraciones de los
participantes
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evaluacion
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