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Resumen

La politica publica es un tema de interés para toda la nacion porque afecta
a toda la poblacion, por lo cual es muy observable y hay un organismo
encargado de revisarla en cada estado por ello se busca la mejora
continua y en el actual trabajo de investigacién su principal objetivo es
darle algunas recomendaciones de mejora a través del estudio del tipo de
liderazgo y la satisfaccién laboral que pose dicha organizacion. Se
utilizaron dos instrumentos mediante la escala de Likert para analizar y
los resultados obtenidos de dichos instrumentos dieron pie a ciertas
recomendaciones que ayuden a mejorar el desempefio y asi continuar
con la mejora continua.
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Introduccion

Las politicas publicas son un tema de interés para toda la nacion, por lo cual se
encuentra constantemente en evaluacion y son criticadas por toda la poblacion,
sin embargo la mayoria de las personas no estan conscientes de todos los
factores que intervienen tanto positivamente como negativa al estar elaborando,

evaluando y revisando dichas politicas.

Asimismo es importante ver las areas de oportunidad ya que en cualquier
organizacion siempre se podrd mejorar, por lo tanto en el presente documento
de investigacioén, se hablara de dos temas principales. Cuéles son los tipos de
liderazgo y la satisfaccion laboral que posee el Instituto de Evaluacion de Politica
Publica del Estado de Durango, para obtener el grado de Maestro de Gestion

publica.

El objetivo de la investigacion es describir el estilo de liderazgo predominante en
el (INEVAP) y el nivel de satisfaccion laboral de sus integrantes para dar
recomendaciones para mejorar el desempefio y por consiguiente va optimizar

los resultados.

En el primer punto que es problematizacion se podra observar los objetivos, las
preguntas de investigacion, el planteamiento de problema y la justificacion del

porgue y para que fue elaborar este trabajo.

Asi mismo en el marco tedrico se hablara de como a lo largo del tiempo fueron
desarrollados los tipos de liderazgo, las organizaciones, hasta llegar como fue

creada la satisfaccién laboral y como es posible medirla. De igual manera se le



brinda el sustento teérico necesario para que la investigacion cuente con

fundamentos solidos.

Posteriormente se hablara del marco contextual que hay se menciona el como
fue creada la organizacion, su mision, vision, objetivos, organigrama para tener

una idea clara de la organizacién a la cual se encuentra dirigida.

Por otra parte en el marco metodolégico se hablara de los dos instrumentos que
se tuvieron que utilizar para verificar los niveles de satisfaccion laboral y que

porcentaje de liderazgo que poseen en cada area de dicha organizacion.

Al a ver platicado y realizado la investigacion se daran algunas recomendaciones
para mejorar, cabe mencionar que son punto de mejora para el mayor logro de

objetivos.



Problematizacion

Planteamiento del problema
El logro de los objetivos de cualquier organizacion es el fin por el cual dio a inicio

Su existencia; ya sea de una organizacion privada que busca satisfacer
necesidades y generar rendimiento, una asociacion sin fines de lucro que busca
el bien social o como en el caso del gobierno cuya principal funcion es satisfacer

las necesidades de una poblacion de un pais, estado o simplemente municipio

Mediante los impuestos el gobierno recauda dinero para lograr su
funcionamiento y con ello proveer a los ciudadanos de los servicios basicos y
esenciales que garantizan su bienestar los cual van desde el servicio de
alumbrado publico, servicio de agua potable, servicio de energia eléctrica,

proteccion y seguridad publica entre otras.

Es importante mencionar que los recursos suelen ser escasos por lo cual se
deben aprovechar de manera eficiente, ademas que el tiempo para quién sea la
representacion del gobierno también es limitado, ya que, segun sea el caso
puede ser de tres afios en el caso de los gobiernos municipales o de seis afios
si se refiere a los gobiernos estatales y federales por tal motivo la importancia de

aprovechar eficientemente los recursos.

Con el paso del tiempo, la poblacién va evolucionando sus necesidades y cabe
recordar que hay diversos tipos de necesidades; algunas son mas urgentes que
otras, y ademas hay limitantes por los cuales no se puede satisfacer todas las
necesidades de la poblacion, ya que en cada una hay diversos grupos; algunos
mas grandes que otros, otros mas vulnerables, algunos con poder y hay que

tomar decisiones de las cuales tiene posibles soluciones. Aclarando que hay



muchos factores que influyen en dicha toma de decisiones, como la informacién

que cuentan, tiempo, recursos entre otros.

Al tratar de solucionar las necesidades de la poblacion, el gobierno realiza
politicas publicas para satisfacerlas. En palabras de Franco Corzo (2017), las
politicas publicas “son acciones de gobierno con objetivos de interés publico que
surgen de decisiones sustentadas en un proceso de diagndstico y andlisis de
factibilidad, para la atencién efectiva de problemas publicos especificos, en

donde participa la ciudadania en la definicion de problemas y soluciones” (p. 84).

Como podemos observar son decisiones que el gobierno hace para satisfacer
las necesidades o intereses de la poblacién, esto mediante la suma de recursos

no solo econémicos, sino materiales, tecnologicos y de capital intelectual.

Toca mencionar que la mayoria de estas decisiones se llevan a cabo con
informacion que puede estar incompleta, limitada o sesgada, ademas el tiempo
esta restringido por los periodos antes mencionados, por lo cual la importancia

de tener politicas publicas eficientes que colaboren a alcanzar objetivos.

Al considerar la importancia de las politicas publicas en las acciones de gobierno,
ha surgido la necesidad de implementar organizaciones que evallan dichas
politicas y asi lograr que sean lo mas eficientes posibles, es decir que satisfagan
a mas grupos de la poblacion y que cumplan con el objetivo planteado a lograr

al realizar esa o esas politicas.

Para el estado de Durango; el Instituto de Evaluacién de Politicas Publicas del
Estado de Durango (INEVAP) es la organizacion que se encarga de realizar
evaluacion de las politicas ya implementadas, asi como de las préximas a

implementar.



Es necesario enfatizar que el objetivo de este trabajo de investigacion es realizar
una descripcién sobre el tipo de liderazgo que presenta dicha institucion,
considerando tres estilos de liderazgo Laissez-Faire, transformacional y
transaccional, ademas de describir la satisfaccion laboral del Instituto, esto con
la intencion de ofrecer informacion que permita al INEVAP mantener o mejorar

aspectos relacionados a la satisfaccion laboral percibida por sus integrantes

El tipo de liderazgo que exista en una organizacion afecta tanto positiva o
negativamente a los resultados de la misma. Por ello en esta investigacion se
realizard un estudio de diferentes tipos de liderazgos como transformacional,
transaccional o laissez faire de los cuales a través de este documento se

explicaran a detalle.

Objetivos generales

Describir el estilo de liderazgo predominante en el Instituto de Evaluacion de
Politicas Publicas del Estado de Durango (INEVAP) y el nivel de satisfaccion
laboral de sus integrantes
Objetivos Especificos
e Describir las caracteristicas del estilo de liderazgo Laissez-Faire que se
presentan en el Instituto de Evaluacion de Politicas Publicas del Estado
de Durango.
e Describir las caracteristicas del estilo de liderazgo transaccional que se
presentan en el Instituto de Evaluacién de Politicas Publicas del Estado

de Durango.



e Describir las caracteristicas del estilo de transformacional que se
presentan en el Instituto de Evaluacion de Politicas Publicas del Estado
de Durango.

e Determinar el grado de satisfaccion laboral que presentan los
colaboradores del Instituto de Evaluacion de Politicas Publicas del Estado

de Durango.

Pregunta General

¢, Cuadl es el estilo de liderazgo predominante en el Instituto de Evaluacion de
Politicas Publicas del Estado de Durango (INEVAP) y el nivel de satisfaccion

laboral de sus integrantes?

Preguntas Especificas
e ¢ Cudles son las caracteristicas del estilo de liderazgo Laissez-Faire que

se presentan en el Instituto de Evaluacion de Politicas Publicas del Estado
de Durango?

e (Cudles son las caracteristicas del estilo de liderazgo transaccional que
se presentan en el Instituto de Evaluacion de Politicas Publicas del Estado
de Durango?

e (Cuales son las caracteristicas del estilo de transformacional que se
presentan en el Instituto de Evaluacion de Politicas Publicas del Estado
de Durango?

e (Cudles el grado de satisfaccion laboral que presentan los colaboradores

del Instituto de Evaluacion de Politicas Publicas del Estado de Durango?



Justificacion

El objetivo de esta investigacion describir el estilo de liderazgo predominante en
el Instituto de Evaluacion de Politicas Publicas del Estado de Durango (INEVAP)
y el nivel de satisfaccién laboral de sus integrantes, debido a que afecta
directamente en los resultados de los procesos que realizan,
Esto es importante ya que las actividades de esta organizacion van dirigidas a
valorar las politicas publicas existentes y por consecuencia dicha evaluacion
afecta tanto positiva como negativamente a toda la poblacion por lo cual es muy
importante que todo lo que regula a las politicas sea revisado de manera

eficiente.

Cabe mencionar que para poder poner en marcha una o varias politicas publicas
hay diversos factores que no podemos controlar, por ejemplo, puede estar mal
formulada o elaborada por falta de informacion y esto desencadene en que el
grupo de la poblacion que queremos satisfacer la necesidad quede insatisfecho,
0 aspectos como intereses politicos, disponibilidad de recursos econémicos y/o
materiales o bien la disponibilidad de tiempo pues como comentamos los
periodos gubernamentales son limitados y que la persona en representacion

tiene ideas y pensamientos que influyen para la creacion de las politicas.

Es necesario subrayar que la finalidad de esta investigacién es saber cual tipo
de liderazgo y qué nivel de satisfaccion laboral posee esta organizacion, asi
como identificar si existen areas de oportunidad. Por dltimo, se haran algunas
recomendaciones de acuerdo al resultado ya sea para mejorar o mantener la

situacion actual.



Cabe mencionar que “William Thomson Kelvin quien dijo: Lo que no se mide no
se puede mejorar’ Diaz (2021) es importante seguir investigando para poder

mejorar siempre y es la razén de este proyecto.

Por ultimo, recordar que siempre debe buscarse la mejora continua pues esto
nos permitird obtener resultados cada vez mas eficientes que contribuyan a la

sociedad.

Marco Tedrico

Antecedentes

El liderazgo ha estado presente desde los principios de los tiempos y lo podemos

demostrar con diversos casos que se han presentado a lo largo de la historia.

Podemos comenzar mencionando los primeros indicios de liderazgo con los
homosapiens cuando comenzaron su periodo de sedentarismo donde de manera
implicita podemos ver que alguien tuvo que coordinar las diversas actividades
requeridas para la sobrevivencia de todos. Lo cual con el paso del tiempo nos

lleva a la actualidad.

Partiendo un contexto en especifico nos enfocaremos en “Confucio, quien
alrededor del afio 500 a.C. se volvio una figura importante en China durante el
antiguo reino de Lu donde fungié como maestro y funcionario publico debido a
sus ideas y filosofia. Dentro de sus ideas estaban el permitir a las familias pobres

educarse, el amor a la naturaleza, relaciones basadas en el respeto, el altruismo,



la armonia social, el cumplimiento del deber entre otros aspectos que en realidad
formaban ya parte de la cultura china. Por este motivo sus ideas se extendieron

facilmente” Zhejiang (2016).

Ademas, reforz6 algunas ideas tradicionales como la importancia de la familia
tradicional, el respeto a los padres, la obediencia de las mujeres a los maridos,

asi como también la obediencia al soberano.

Para difundir sus ideas o bien compartirlas, Confucio tenia discipulos con los
cuales compartia sus ideas y que quedaron plasmadas en un libro conocido
como Las Analectas. Su influencia ha sido tal que al dia de hoy es una figura

central en la cultura china.

De manera casi paralela tenemos al fildsofo Lao Tzu que segun la historia China
vivié en el siglo VI a.C. quien baso su filosofia en el analisis de la naturaleza y
de como mantener una relacion armoénica con la misma permite que se determine
el orden de las cosas. Dicha idea es la base del tacismo que es un religion y
filosofia seguida por millones con lo cual podriamos decir que a la fecha sigue

siendo un lider exitoso.

Algunas de las frases donde podemos observar el pensamiento de Lao Tzu

segun Carrizo (2021) son:

e “Cuando un lider efectivo termina su trabajo, la gente dice que sucedi6
naturalmente”

e “Para liderar a la gente, camina tras ellos.”



e “Un lider es mejor cuando la gente raramente sabe que existe. Cuando su
trabajo esta hecho, su objetivo cumplido, la gente dira: lo hicimos nosotros

mismos.”

Con estas frases podemos observar como utiliza su filosofia para guiar a otros y
al mismo tiempo ver su relacién el tipo de liderazgo laissez-faire que busca la
poca intervencion del lider y la autogestion del equipo, dicho a la manera de Lao

Tzu, busca la armonia y fluidez del mismo.

Podriamos mencionar que a través de esta vision podemos apreciar como a lo
largo de la historia el ser humano ha tratado de unir fuerzas para el logro de los

objetivos, mediante distintas formas de liderar.

Por otra parte, en occidente el desarrollo del concepto del liderazgo es algo mas
reciente, teniendo en cuenta que los temas de liderazgo han sido los mismos
durante afios, ademas de contar con una orientacion distinta marcada por otras
culturas. Probablemente la base de lo que es el liderazgo haya surgido de la

cultura griega.

Continuando con la cultura griega, nos encontramos con “Platéon, en su
reconocida obra la republica, sustenta las bondades de un estilo democratico de
gobierno” Ramirez, Torres (2015) donde comenta su idea de que un filésofo es

un gobernante ideal por tener conocimientos sobre el saber, la verdad.

Por otra parte, hacen mencién de diferentes tipos de gobierno como lo son la
timocracia, oligarquia, democracia y tirania, asi como también menciona las
caracteristicas de los gobernantes de cada una de ellas, por ejemplo, con la

timocracia menciona que el hombre timocratico esta contralado por sus



emociones, en la tirania se habla de un poder absoluto y Unico, inclusive violento.

Cada una de estas formas de gobierno refleja un estilo diferente de liderazgo.

Siguiendo con la historia y en una época mas moderna tenemos la revolucién
industrial que se inicia en el siglo XVIII en la cual se ejercieron influencias en el
ideal del liderazgo, acentuando concentrarse en las tareas, en la eficiencia y la
eficacia de los procesos para lograr resultados. Esto lo podemos observar en
aquellos que crearon grandes industrias que con organizacion, vision y siendo

redundantes, liderazgo para conseguir que otros trabajaran para ellos..

También en este periodo es observable la continuacion de las jerarquias sociales
prevalecientes, en aquel entonces marcaban diferencias abismales entre ricos y
pobres, es decir, la burguesia y los obreros, a quienes no se les tenia ninguna

consideracion, pues el énfasis estaba centrado en la produccion.

A este punto podemos mencionar la siguiente idea de Ramirez, Torres y

Espinosa (2016):

Entonces el concepto de liderazgo emerge de la sociedad humana, sin
embargo, el surgimiento y desarrollo del mismo no se circunscribe Unicamente a
los seres humanos. Se trata de un fendmeno presente incluso antes de la
aparicion del hombre mismo, que ha evolucionado de modo paralelo a como lo
han hecho las diferentes civilizaciones. El concepto de liderazgo implica un
ejercicio de influencia de unos individuos sobre otros en la basqueda de un
objetivo; acepcion que se evidencia en los textos sagrados de las distintas

religiones.

Friedman (2010) afirma, que el liderazgo debe ser estudiado también desde su

historia para lograr comprenderlo mejor. No cabe duda que el liderazgo es un



fendbmeno altamente complejo, cuya comprension y definicion guardan
relaciones con las aproximaciones teéricas del momento, las cuales a su vez se
derivan de las corrientes epistemoldgicas que han marcado los distintos cursos

de la historia.

“El liderazgo es una de las mas viejas preocupaciones del mundo” (Bass, 1990);
ha sido uno de los temas organizacionales mas abordados, pero también uno de
los mas controvertidos. Glynn y DeJordy (2010) lo consideran uno de los mas
perdurables constructos en la literatura del comportamiento organizacional,

cuestionado e incluso marginado en las ultimas décadas.

Avolio (2010) sefala que “actualmente la investigacion en liderazgo la realizan
principalmente psicologos, socidlogos, historiadores, tedricos del management,
cientificos politicos, educadores, estudiosos de la ética, fildsofos y hasta

antropologos”.

Asi mismo, la discusion en torno a liderazgo incluird el aporte de ingenieros,
bidlogos, genetistas y quimicos, entre otros. Todo ello con el fin de hacer una

aproximacion mas holistica a un fenémeno tan complejo como este.

Por otro lado, dentro del concepto de liderazgo debemos mencionar otro

concepto anudado al de liderazgo; el trabajo en equipo.

Las organizaciones empresariales o no, hace tiempo que comprendieron las
ventajas del trabajo en equipo. Que la contribucién de un equipo a la consecucién

de resultados es mayor que la suma de las aportaciones individuales.

“Para que el trabajo en equipo resulte eficaz, sus integrantes deben de tener

predisposicion para trabajar coordinadamente y para sumar esfuerzos. Al



trabajar en equipos se aprende, desarrollando técnicas de trabajo grupal.” Lépez

(2016)

Para que sea eficaz la actividad de un equipo de trabajo deben tenerse en cuenta

algunas consideraciones como:

Establecer el numero adecuado de miembros los equipos eficaces

NO SON Muy NUMEerosos.

e Reducir las tensiones interpersonales que pueden surgir en el
equipo.

e Establecer acuerdos sobre procedimientos para resolver conflictos.
Lo deseable seria que las decisiones se tomaran por consenso.

e Dotar de autonomia al grupo para establecer sus propios objetivos

y tomar sus propias decisiones.

Aprender técnicas y desarrollar habilidades de trabajo en equipo

Las empresas es un sistema social y como tal estda formado por distintas
personas que se tienen que relacionar entre si, como un sistema social formado
por personas que tienen que relacionarse para conseguir un fin, se hace
imprescindible que los miembros de la misma cuenten con un conjunto de
habilidades personales y sociales para poder relacionarse con éxito entre los
miembros de la organizacion y los de afuera. Habilidades como iniciativa,
comunicacion, empatia, capacidad de trabajo en equipo, flexibilidad, asertividad
y otras como tener un control emocional, son de especial interés en el ambito
laboral, por lo que vamos a dedicarle las siguientes lineas. Por consiguiente, la
persona que domine y entrena las habilidades personales y sociales antes

mencionadas tendr& ventajas, a nivel personal y profesional. Fernandez (2015)



Organizaciones

En el mundo y dentro de la sociedad las organizaciones son de suma importancia
para el desarrollo no solo de los individuos sino también de la comunidad, grupo
de personas, paises y mas. A donde quiera que se mire podremos encontrar
una organizacion, dentro de nuestros hogares, nuestro grupo de amigos, grupos

sociales etc.

Las organizaciones han sido objetivo de estudiosos y tedricos, cuyos aportes
han impulsado diversos elementos que ayudan a definir, clasificar y categorizar

las mismas desde diferentes disciplinas.

Las organizaciones son construcciones sociales con modos de funcionamiento
formalizados y reconocidos por sus miembros, cuyas tareas estan orientadas
hacia el logro de ciertos propositos, adoptados por el conjunto y que son
culturalmente aceptados por el medio ambiente en que se desenvuelven Etzin

(1978 citado por Paolini y Odriozola 2019, p. 10).

Para Ramio (2016, p. 7):

Una forma de definir a las organizaciones es partir de la consideracion que éstas
son unas unidades sociales con unos objetivos particulares. Esta afirmacion
general se puede ir concretando resaltando los elementos fundamentales que

delimitan a las organizaciones:

1. Un grupo de personas asociadas.

2. (¢Para?) el logro de un fin comuan.

3. Que establecen entre ellas, a tal fin, relaciones formalizadas.
4. Con pretension de continuidad en el tiempo.

5. Legitimadas por el sistema social externo.



6. La posibilidad de sustituir a sus propios miembros sin que peligre

la supervivencia de la propia organizacion.

Es facil darse cuenta con estas definiciones que las organizaciones son un
sistema que necesita de diversos factores para funcionar de manera correcta, a

esto se le denomina con un sistema organizacional.

Para Garbanzo y Vargas (2016, p. 69):

Se refiere a la totalidad de la organizacién, esta se mira y se comprende como
un todo conformado por componentes como cultura organizacional, disefio,
procesos de trabajo, normativas, entre otros. Se parte de que el todo es diferente
a cada una de las partes y estas, en conjunto, asumen un comportamiento

distinto segun las interacciones y propésitos planteados.

Las organizaciones son un conjunto de individuos que buscan cumplir un objetivo
en comun, trabajando de manera coordinada y organizada; desde un pequefio
equipo de futbol hasta la ONU son organizaciones que se encuentran integradas
por individuos los cuales trabajan y buscan cumplir ciertas funciones para un

beneficio mutuo. Ademas de que su finalidad es cumplir metas y objetivos.

Existe una diversidad de tipos de organizaciones, cada una con sus

caracteristicas especificas que apuntan a una meta a cumplir.

Las organizaciones se definen como sistemas abiertos cuyas partes estan
relacionadas entre si y con su medio ambiente. La naturaleza de esta relacion
es de interdependencia debido a que todas las partes del sistema se afectan y
son afectadas mutuamente. Es decir, “un cambio en una parte del sistema
afectara a otras partes del sistema” segun Goldhaber (1994 citado por Segredo

2016, p. 588)



Organizaciones publicas.

Todas las organizaciones se pueden definir como un sistema que interactiia con
otros sistemas, dentro de la administracion publica se puede encontrar
numerosas organizaciones que trabajan con el objetivo de cumplir y satisfacer
las necesidades de la comunidad dotdndolos de bienes o servicios que les sean

Utiles para alcanzar dichos objetivos.

Las organizaciones publicas son todas aquellas que pertenecen al estado, de

nivel de gobierno al que corresponda o de cualquier otro &mbito administrativo.

“Las organizaciones publicas son entidades semiautbnomas del gobierno, que
operan como su extension. Se encargan de efectuar tareas administrativas, de
procesos de implementacion, de regular mercados y sectores, y de la prestacion

de servicios publicos” Verhoest (2012 citado por Brisefio, Sanchez 2019, p. 3).
Para Paolini y Norma (2019, p. 14)

“Son organizaciones creadas por el Estado en sus tres niveles de gobierno:
nacional, provincial y municipal, y que pertenecen a los tres poderes: ejecutivo,
legislativo y judicial. Su creacidn esta prevista tanto en la Constitucién Nacional,
como en las Constituciones Provinciales, y en las Leyes Organicas de
Municipios. También se generan a través de 15 leyes especiales dictadas por
los distintos niveles de gobierno. Es decir, que pertenecen al sistema politico de

una nacion”.

Organizaciones privadas

Son un grupo de personas que se unen para un fin en comun. La principal
diferencia respecto a las organizaciones publicas es que quienes lideran la

empresa son particulares, esto quiere decir que su principal objetivo es generar



utilidades.

A continuacion, mencionaremos algunas definiciones:

En esta definicién nos refiere que el sector privado es el conjunto de actividades
econdémicas donde el estado no tiene control. Mientras en el sector publico el
protagonismo esta en manos del estado, en el sector privado es la empresa el
elemento fundamental. Cuando decimos que la empresa privada es el motor de
este sector, hay que tener en cuenta que no importa cual sea el volumen de la
misma ni la forma juridica que tenga. Una empresa puede estar formada por un
individuo de manera auténoma o por miles de trabajadores y juridicamente tiene
distintas opciones organizativas (sociedad limitada, sociedad anénima, sociedad
colectiva, una union transitoria de empresas o UTE...). En cualquier caso, el
principal objetivo del sector privado es el beneficio econémico a través de los
productos o servicios que intenta comercializar dentro de un mercado en el cual

compite con otras compafias. ABC. (2017, p. 1).

En nuestro pais el sistema econdmico es el capitalismo, por lo cual podemos
recordar que su base es la propiedad privada. Esto lo vemos reflejado en la gran
cantidad de empresas y organizaciones privadas que existen. Por dicho motivo
es muy importante para la economia nacional, e inclusive internacional, que sean
productivas pues incentivan el comercio, la economia de la poblacion y el

crecimiento del pais.

Otra definicibn es como “no gubernamental”’, incluye las corporaciones,
fundaciones y universidades, nacionales, confesionales y/o multinacionales. La
forma en la que puede desarrollarse el sector privado es muy variada, pues
presenta diversidad en tamafio y habilidades, dicho sector va desde el ejercicio

individual de una actividad empresarial, hasta el uso de una gran variedad de



formas juridicas, el cual tiene como principal rol, contribuir al desarrollo y

a lacreacion del empleo. Pedraza (2020 p. 9-23)

Diferencias entre publico y privado

El principal objetivo de las organizaciones publicas es atender a las diversas
necesidades de la poblacion a través de diversos procesos y estrategias como
lo es la recoleccion de impuestos, de la cual se obtienen recursos para cumplir
dicho fin. En el caso de las organizaciones privadas su objetivo basico es generar

utilidades.

Aun y con su perceptible diferencia, ambos tipos tienen algunos puntos en

comun, para esta investigacion destacaremos dos de ellos:

e Reducir costos de funcionamiento

e Oportunidad de mejorar el rendimiento.

Segun el INEGI en (2018 p.1) el sector privado aporté 84.2%del Producto Interno
Bruto (PIB), en tanto que el sector publico lo hace en una proporcion de 15.8%
con ello podemos comprobar el objetivo de las organizaciones privadas de

generar rendimiento.

Para las organizaciones publicas, el presupuesto juega un papel central. En el
presupuesto, podemos usar el concepto de déficit o superavit para evaluar los
resultados del trabajo; para las organizaciones privadas, existe una tasa de

ganancia expresada en moneda, y en ultima instancia la rentabilidad.

Otra de las diferencias que podemos observar entre estas organizaciones es que
las organizaciones publicas responden a la poblacidon en general y estan

organizadas por el gobierno en turno, mientras que las organizaciones publicas



atienden solo a las necesidades de los clientes que han decidido tener y estan
organizadas por una administracion privada que generalmente conocemos como

duefio y/o socios.

Por dltimo, debemos recordar que no dejan de ser organizaciones y siempre

habréa factores en comun.

Liderazgo

La idea de liderazgo siempre ha estado en constante transformacion, en la que
se habla mas de un cargo o0 una posicion; la idea del liderazgo como una forma
de autoridad de un patron, donde su poder se concentra en la capacidad de dirigir
a sus empleados. Para que se puede llegar a realizar el lider debe crear la
confianza y los vinculos solidos con las personas que tenga a su cargo, en otras
palabras, se trata de un liderazgo concentrado en su personal el cual esti

basado en la interaccién humana.

Desde nuestro punto de vista, este tipo pensamiento sobre el liderazgo enfatiza
la importancia de la comunicacion como una de las habilidades mas importantes
de los lideres para producir procesos efectivos basados en el bienestar de las
personas, generando asi el permiso suficiente para que desarrollen una cultura
en su trabajo y encuentran sentido en lo que hacen, los lideres que realmente se
preocupan por las personas no producen mas para ellos, sino para su calidad de
vida, satisfaccién y felicidad, por lo que sin duda seran mas efectivos y mas leales

a la organizacion.

Cuando mencionamos el tema de comunicacion, nos referimos a una de las

habilidades basicas de liderazgo, se busca, pero no por sencilla, por el contrario,



es sumamente dificil, sino porque de ella depende todo lo demas, como por
ejemplo el trabajo en equipo, el cumplimiento de las metas; es el cimiento de

todo.

El enfoque del liderazgo esta en el proceso que los lideres promueven a través
de la préactica, y aun es importante comprender todos los aspectos que afectan
el liderazgo. Se trata de la situacion de la personalidad, la inteligencia, ya sea
proactiva, creativa o analitica, la capacidad de regular las emociones propias y
ajenas (inteligencia emocional), y la capacidad de hacer un buen uso de la toma
de decisiones. Es necesario aclarar que, si bien estas caracteristicas son para
los individuos, no significa que sean innatas, son caracteristicas que se

adquieren en el aprendizaje.

“El estilo de liderazgo constituye el patron de conducta visto por terceros, asi
como la percepcién de si mismo respecto de la posicion y actuacién del lider,
lo que moviliza a los seguidores a realizar lo que se les ha requerido”

(Guillén, Mays y Korotov, 2015 p. 208-220).

Podemos advertir por lo menos dos condiciones para que una persona
pueda ser considerado lider, en primera instancia debe ser reconocido; lo
que significa que debe contar con una legitimidad, la que no es otorgada,
en primera instancia, en funcién de un nombramiento, sino que proviene
de la confiabilidad que genera. Otra condicion es contar con un grupo de
personas que son las que le otorgan la legitimidad y finalmente aparece
la funcion del lider, la capacidad para guiar y dirigir (Sanchez y Barraza,

2015 p. 1).



“En este sentido, la alta direccidén debe distinguirse por un liderazgo que accione
rapida y efectivamente ante los desafios que va indicando el mercado y el propio
desarrollo de los negocios, propendiendo por mantener su ventaja competitiva”

(Anning-Dorson et al, 2017 p.338-351).

Probablemente todas las organizaciones tienden a formar personas
adecuadas no solo con habilidades técnicas sino también con habilidades
de actitud, lo que le permite a la organizacion alcanzar sus metas y
objetivos, y desarrollar su liderazgo organizacional a través de diferentes

estilos que los gerentes pueden seguir.

Son variadas las investigaciones que han profundizado en la
identificacion de los estilos de liderazgo, entre los que se destacan;
compartido, auténtico, ético, integrador, espiritual, pragmatico/ ideologico,
servicial, paternalista, responsable, entre otros, los cuales se encuentran
mayormente asociados al contexto en que se aplican cada uno de ellos
gue a un estilo de liderazgo formalmente (Anderson & Sun, 2017 p. 76-

96).

En la actualidad, los cambios a los que se enfrentan las organizaciones y
gue cada vez ocurren con mayor frecuencia y rapidez, propician una serie
de procesos de adaptacion que requieren de una especial atencién para
el disefio de estrategias que les permita combatir dichos fendmenos,
situacion en la que acorde a lo expuesto por Blanch, Gil, Antino y

Rodriguez (2016 p. 172)

La gestidn del liderazgo se encuentra inmersa puesto que en los ultimos afios ha

enfrentado retos importantes en su implementacion.



De acuerdo con Asrar-ul-Haq y Anwar (2018 p. 179-189) “ejercer un liderazgo
efectivo no es tarea facil para quien asume esta responsabilidad, sean estos
hombres o mujeres, pues requiere un gran esfuerzo para enfrentar factores

externos e internos que dificulten su gestion”.

“En el caso de las empresas del sector manufacturero, por ejemplo, generar
relaciones estrechas y continuadas entre lideres y subordinados se vuelve

complejo debido a la naturaleza de sus actividades” (Bester, et al. 2015 p. 1-14).

“‘Aunado a ello, el desconocimiento de un estilo de liderazgo efectivo para
generar en el personal un sentido de pertenencia y confianza dificulta alin mas

la situacién” (Esguerra y Contreras, 2016 p. 262-268).

Para Qian et al, y Zhang, Song, Wang y Liu (2018 p. 258-270):

El liderazgo radica en la capacidad que se tiene para encauzar la labor de
las personas hacia metas efectivas y especificas, otorgando
empoderamiento e impulsando el comportamiento proactivo hacia la
solucion de situaciones complejas, puesto que una caracteristica peculiar
del liderazgo esta vinculada a la posibilidad de servir y apoyar a otros
individuos para impulsar su potencial en procura de su crecimiento

personal y laboral.

“Por lo anterior, es que sin importar el hecho de que un lider nace o se hace, este
debe de ser ampliamente valorado, ya que es indudablemente el impulsor y
generador de valor agregado en la institucién” (Escandén y Hurtado, 2016 p.

137-145),



Por otra parte, tenemos una caracteristica singular y propia del liderazgo
transaccional que es promover la satisfaccion con el esfuerzo realizado a través
de una gratificacion economica. Esto no es solo un hecho de gratitud. Es decir,
en la época actual, es imposible imaginar el esfuerzo de los profesionales sin

recibir algo a cambio.

El sacrificio solo queda en el nivel de la gratitud y el reconocimiento moral, pero
todo esfuerzo debe ser recompensado con motivacion y recompensas objetivas

y econdémicas.

Tipos de liderazgo

Liderazgo Laissez-Faire.

Es un lider que confia en el conocimiento profesional de sus subordinados, sabe
que sus trabajadores estdn absolutamente capacitados para realizar las
actividades que se les encargaran para que puedan realizar sus funciones de

una manera eficiente.

Ademas, este lider esta definido por dar a los trabajadores la mayor libertad para
realizar sus actividades. Dado a que solo se preocupan por los rendimientos y
no por el proceso de como se realiza cada actividad, es por eso que se debe
prestar cuidado a la falta de liderazgo a la hora de aplicarlo, ya que pueden tener
mejores resultados si se esta cuidando el proceso ya que puede incurrirse en
errores por parte de los subordinados, no debemos olvidar que es tarea del lider

realizar la supervision correspondiente.



Jinez, N. (2018, p. 24) plantea que los lideres mantienen el status de no
influencia, que aluden la responsabilidad, solo intervienen cuando el problema

Seéa grave.

Las principales caracteristicas del lider son el desinterés y el apoyo insuficiente

a los seguidores, y solo se limitan a los resultados de la actividad.

El autor sefala que este tipo de liderazgo no es suficiente para ser implementado
en la organizacién, porque el liderazgo solo no ejerce ninguna funcién y en las
situaciones mas relevantes es escaso, por lo tanto, nos da entender que no
importa cuanto sepan de las actividades los trabajadores, siempre van a
necesitan una supervision interna para evitar la duplicacion de trabajo y/o

malgastar el tiempo.

Ademas, los empleados deben sentir el apoyo del lider para motivarlos a lograr

mas metas planificadas.

Este tipo de liderazgo no interviene en las actividades que realizan los
trabajadores, ademas, se les supervisa muy poco. En este tipo de liderazgo, los
lideres no presionan a su equipo de trabajo, sino que mas bien, les dan todas las

libertades para que ellos puedan hacer su trabajo como mejor les parezca.

El liderazgo laissez-faire permite que sus empleados sean mas creativos y
tengan mejor capacidad de producir. “Sin embargo, existe un problema, puesto
gue algunos empleados, al ver que se les da libertad y no se les supervisa como

deberia ser, optan por no cumplir con su trabajo”. (Vega, 2019 p.57)

Blanch, Gil, Antino, & Rodriguez (2016 p. 170) mencionan que:



El tipo de liderazgo brinda libertad a sus trabajadores, ademas, reciben muy
poquisima supervisién. Pero, a pesar de que este lider da libertad, también
interfiere en situaciones necesarias. Este tipo de liderazgo se caracteriza por no
controlar y no imponer tantas 6rdenes a sus trabajadores, porque dicen que
aquellos trabajadores con mucha experiencia desempefian mejor su labor

cuando no estan siendo supervisados

“El lider no realiza las funciones que le corresponden, no muestra
responsabilidad por el grupo y los deja a cargo de su propia iniciativa” (Sanchez

y Barraza, 2015 p.164).

En este estilo de liderazgo, el lider intenta evita las decisiones y acciones
gue lo responsabilizan de los resultados. Es un liderazgo donde no existe
autoridad, generando con ello una ausencia fisica y psicolégica de la
gerencia en momentos dificiles e impidiendo el control y orientacion de los

subordinados. (Bernasconi y Rodriguez, 2018 p.1).

Es un estilo lo de liderazgo que, segun su designacioén, se traduce como
“dejar hacer”. Se caracteriza por la ausencia de direccién y control.
Algunos autores consideran que es un tipo de liderazgo sobre personas
con un alto grado de madurez, autodisciplina y autocontrol; sin embargo,
consideran que es peligroso en casos de lideres que no tengan ninguna

de las caracteristicas indicadas. Choque (2015 p. 201).



Liderazgo democratico.

Los lideres demdcratas piensan fielmente en el alcance de la complicidad de sus
empleados y sus opiniones son tomadas en cuenta, lo que promueve su

participacion y genera pasion en su entorno laboral.

Ademas, los trabajadores también pueden expresar sus opiniones, no solo

aceptando tareas, sino participando en la toma de decisiones de la empresa.

También podemos observar que el cambio solo es posible si se apoya en el
compromiso de todos los empleados; confia en ellos y les permite comunicarse
con claridad, fluidez y eficacia, asi como también fomenta la creatividad, la
participacion y se gana el respeto de su equipo a través de sus buenas

intervenciones y su eficiente trabajo en las mejores decisiones tomadas.

Segun Sanchez, S. (2019 p.1) define que el liderazgo democrético, consiste en
promover la participacion y el entusiasmo, aplicAndolo en el empleado, que
facilita el didlogo entre todo el equipo, teniendo en cuenta todos los informes y
visiones sobre la realidad de la empresa. El autor nos da a conocer que la
participacion de los miembros del equipo y la empresa en conjunto son muy
importantes para la toma de decisiones, ya que se dard a conocer cuéles son las
necesidades de los trabajadores para desenvolverse, y poner en practica todas
sus habilidades para lograr los objetivos mediante las estrategias de sus

dirigentes.

Segun Luna (2017) afirma que “el lider promueve la participacion de sus
trabajadores, es decir, toma en cuenta las sugerencias y comentarios del

personal, sin embargo, el lider es quien toma la decision final” (p.9).



El autor anterior plantea que, el lider democratico busca la flexibilidad, la unién
entre empresa-trabajador permitiendo dar paso a la creacion de un grupo de
trabajo estable, empoderado y que no se limita solo a recibir érdenes si no que
ayuda a mejorarlas con su participacion constante. Esto permite llegar con éxito

a las estrategias plasmadas por la organizacion o bien del grupo de trabajo.

Blanch, Gil, Antino, y Rodriguez (2016 p. 175) explican que a diferencia del
liderazgo Laissez-Faire, este tipo de liderazgo si permite la participacion de los
trabajadores en las distintas actividades de las empresa. En este tipo de
liderazgo se toman en cuenta las opiniones de los empleados, se escuchany se
respetan, haciéndolo sentirse involucrado con la empresa, aunque al final, es el

lider quien toma las decisiones.

Sanchez y Barraza (2015p. 162) indica que generalmente, a este liderazgo se le
conoce como liderazgo participativo; se caracteriza por motivar a los
trabajadores dejandolos participar en la toma de decisiones de la empresa. Lo
importante aqui, es que todo el equipo de trabajo participe y se comunique entre

ellos adecuadamente.

Medina, G. (2017) nos explica a su perspectiva las ventajas del lider

democrético:

e Mayor autonomia: Los colaboradores se sienten con mayor moral decisiva
para tomar decisiones cuando el lider no se encuentra en beneficio de
todo el grupo u toda la organizacion.

e La comunicacion es efectiva, en forma como el lider interactia, se
relaciona con los colaboradores para generar una comunicacion sana y

efectiva.



Fischman (2013) afirma: “la comunicacion bien utilizada, ayuda a generar un

clima de confianza y unién del lider con su personal” (p. 87).

El autor menciona que aplicando una comunicacion asertiva genera un
ambiente laboral armonioso y se evitan malentendidos caso contrario a cuando

no es trasmitida de forma correcta a los receptores.

e Mayores indices de innovacion: Libertad para que todos los miembros de
la empresa manifiesten sus ideas y contribuyan a la mejora de los
procesos.

e Mayor productividad: Los colaboradores se sienten motivados y se
enfocan en cumplir con los objetivos de la empresa.

e Mejora del clima laboral: Las relaciones entre lider y colaboradores son
mas flexibles y todos trabajan en equipo para que los resultados

beneficien a todos. (p.32)

Liderazgo autocratico.

Este tipo de liderazgo “Le gusta tenerlo todo bajo control, toma decisiones sin
contar con la opinién del equipo, esto es, vela por su integridad, pero sin tener
en cuenta sus necesidades y sus comentarios. A veces, este tipo de liderazgo
puede afectar a la motivacion de las personas” Espinoza (2019) lo que generara

estrés y baja autoestima en los empleados dando paso a resultados ineficientes.

Ademas, menciona que los lideres autocraticos no negocian con su equipo
provocan una fuerte insatisfaccién. En otras palabras, el comportamiento grupal
muestra frustracion y tensién, por la falta de inclusion. El lider tiene poder
absoluto, nadie cuestiona, ni desafia sus pautas formuladas porgue no se le

tomara en cuenta y pudiera llegar a ser castigado.



Un lider autocratico aplica todas sus caracteristicas puede que el personal baje
su desempefio por la presién que se ejerce, asi mismo pasa con un lider
democratico, si se deja rienda suelta al personal en hacer lo que ellos desean
existe una gran probabilidad de que su desempefo baje porque existe mucha

flexibilidad en los procesos. Mera, Cruz, Zambrano (2021 p. 1)

Sanchez y Barraza (2015 p. 169) este tipo de liderazgo se basa en que los lideres
tienen todo el poder para decidir, determinar estrategias y planes, en donde los
trabajadores no intervienen para nada, ni siquiera opina ni contradice al lider.
Este tipo de liderazgo funciona mejor cuando se desean resultados rapidos. El
liderazgo autocrético, permite que los trabajadores estén involucrados al cien por
ciento en su trabajo, pero también puede que los trabajadores no se sientan a

gusto y no exista un buen ambiente de trabajo.

En el liderazgo autocratico todo el poder se concentra en el lider, en donde
los trabajadores o0 empleados no intervienen para nada, solo siguen las ordenes
de sus lideres. Este tipo de liderazgo elimina por completo las existen hay
acciones de holgazaneria por parte de los trabajadores, en donde lo Unico que

ellos deben hacer es obedecer a su lider. (Vega, 2019 p. 28)

Desventajas de un lider autocratico.
A continuacion se mostrara algunas desventajas realizadas por fuentes (2019)

de las consecuencias del uso del liderazgo autocratico:

e Bajo sentimiento de pertenencia: Los colaboradores no se sienten
participes en el grupo de trabajo, es por ello que se sienten aislados y no

dan todo su esfuerzo para el logro de las metas.



e Baja autoestima: Debido a que no toman en cuenta sus ideas, propuestas
Yy no se ven valoradas, los colaboradores se sienten desaprovechados y
no escuchados en su lugar de trabajo.

e Bajo clima laboral: Es el inadecuado ambiente laboral creado por todas
las situaciones de conflictos dentro del equipo de trabajo.

e Altos niveles de estrés: Se da debido a la alta exigencia y presion que
sufren los colaboradores por los lideres para que cumplan con las

actividades encomendadas.

Los lideres autocraticos no son adecuados para las empresas porque la
informacion esta concentrada y las decisiones se toman sin considerar a sus
empleados. Este tipo de liderazgo producird un alto grado de molestia laboral por
lo limitado que es al compartir lo cual repercutira en la economia de la

organizacion.

Liderazgo burocratico

Con este estilo, el lider realiza todo segin normas y muy rigurosamente sin salir

de los establecido.

En algunas organizaciones esto es clave dado al objeto social de la misma donde
se debe cumplir con ciertos parametros por temas de riesgo 0 procesos

industriales.

En una empresa del sector de servicios este estilo no debe ser muy utilizado
debido a que el lider debe tener mente abierta y estar atento a los cambios del

entorno con una comunicacion efectiva segun Adames (2015)



Pues bien, se sabe que, al hablar de liderazgo burocratico, existen
paradigmas como lo es el apego exagerado a las normas y reglamentos
y un ambiente de trabajo tenso y poco social. Cabe resaltar que al ejercer
esta tipologia de liderazgo los resultados de trabajo son de alta calidad lo
que genera que exista eficiencia y eficacia en todos los procesos de la
empresa. De cierta manera se puede afirmar que el lider burocrético
direcciona a toda la organizacion al maximo cumplimiento de los objetivos
y metas propuestas, ya que al estar tan apegado a la normatividad y
reglamentos ejerce un efectivo control en todo momento. Gaitan, Ramirez

(2019 p.19).

El liderazgo burocréatico sigue las reglas que establece la organizacién
al pie de la letra, y controlan a sus colaboradores las sigan, este
tipo de liderazgo es efectivo en lugares donde hay ciertos tipos de
riesgos, como empresas de seguridad, empresas que transporten
materiales toxicos, o donde se requiera un control absoluto de las
tareas, es posible que no funcione en algunas areas como son la
de creatividad, ya que puede causar estrés el control estricto. Lirios,

Guillén, Sanchez, Veldzquez, & Flores (2016 p. 110).

La organizacién burocratica es un sistema organizativo basado en un
conjunto de funciones formales establecidas mediante reglas legales,
racionales, escritas y exhaustivas. El poder de cada individuo es
impersonal y procede de la norma que crea el cargo. Los cargos estan
ordenados jerarquicamente, cada puesto inferior esta bajo el control y la
supervision de un puesto superior. EI desempefio de cada cargo se basa

en la preparacion especializada de su ocupante, para ello los miembros



se seleccionan bajo el principio objetivo del mérito. Los integrantes de la
organizacién no poseen la propiedad de los medios de produccion; son
profesionales, especialistas y asalariados, el desempefio de las
ocupaciones de su puesto representa su actividad principal, y son
nombrados por un superior jerarquico perfilandose una carrera profesional
dentro de la organizacion. La vinculacion de los miembros de la

organizaciéon con la misma es indefinida.

Selznick y Merton son los dos autores méas representativos del
enfoque estructuralista después de Weber, profundizan en el analisis del
modelo burocratico haciendo énfasis en sus problemas préacticos de

funcionamiento y de control. (Ramiro 2016 p. 8)

El primero en describir este tipo de liderazgo fue Max Weber en 1947. “El estilo

burocratico de liderazgo esta basado en la obediencia a reglas normativas y la

adherencia a determinados ejes de autoridad, es decir, mas que ser un lider es

un jefe” (Afazco, Valdivieso, y Sanchez, 2018 p. 148).

Las caracteristicas de este estilo son generalmente equiparadas a las del

liderazgo transaccional.

Liderazgo Carismatico

Los negocios se establecen con base en las relaciones interpersonales,
por ello, el cbmo interactian socialmente los lideres es clave para el éxito.
Dentro de los diferentes tipos de liderazgo se ha identificado uno que
resalta entre los demas precisamente por la manera en que el lider entabla

sus relaciones sociales. Este es el liderazgo carismatico. Tucker, (2017

p.1)



Track (2018) define carisma como “cierta calidad de una personalidad individual,

en virtud de la cual es colocada aparte de los hombres ordinarios y que se le

asume dotada con energias o cualidades supernaturales, sobrehumanas, o por

lo menos especificamente excepcionales.

Group, (2018 p.6) El liderazgo carismético es aquel que permite a quien lo ejerce

motivar e inspirar al resto de personas de la organizacion; van mas alla del

carisma. La capacidad de inspirar y motivar a los deméas es una habilidad

conductual:

Visionario: aquel lider que proporciona una imagen clara del futuro y es
capaz de transferirla al equipo.

Conector: se trata de los perfiles que construyen relaciones personales
positivas, a nivel individual y grupal, gracias a su escucha activa e
inteligencia emocional.

Conductor: se refiere a aquellos profesionales que presentan una alta
orientacidén hacia la consecucion de objetivos, impulsando para ello el
desempeifio de los trabajadores y los equipos.

Etico: consiste en aquel lider que proporciona un poderoso modelo a
seguir sobre cédmo hacer las cosas correctas de la manera correcta.
Entusiasta: aquellos directivos que exudan pasidén y energia sobre la
organizacion, sus objetivos y el trabajo en si mismo.

Experto: engloba a los lideres que ofrecen al equipo una sélida direccién

técnica que proviene de una gran experiencia.



Las cualidades de un lider carismatico
Maxwell (2017) define el carisma como: “la capacidad de inspirar entusiasmo,
interés, o afecto en otros por medio de la gracia, la sensibilidad y la influencia

personal.”

Vision y articulacion.

e Sensibilidad al entorno.

e Sensibilidad a las necesidades de los miembros.
e Toma el riesgo de forma personal.

e Desarrolla un comportamiento poco convencional

Liderazgo transformacional

Sanchez & Barraza (2015 p. 161) nos indican que el liderazgo transformacional
se basa en crear un ambiente laboral adecuado, en donde los trabajadores
puedan mantener una buena relacion. Al hacer esto fomentamos el trabajo en
equipo y se alcanzan las metas trazadas por la empresa de manera eficaz y
eficiente. Ademds, con una constante comunicacion, se logran buenos

resultados.

‘Los lideres transformadores utilizan la comunicacibn como un elemento
fundamental para conseguir buenos resultados y cumplir con los objetivos
planteados por la empresa. Ademas, genera un ambiente laboral adecuado.”

(Vega, 2019 p.39)

Los lideres transformacionales son idealizados en el sentido que son un ejemplo
moral del significado del trabajo orientado al beneficio del equipo, la organizacion

0 la comunidad.



Burns teoriza que los liderazgos transformacionales y transaccionales son estilos

mutuamente excl uyentes.

“Los lideres transaccionales por lo general no buscan cambios a nivel cultural
dentro de la organizacion, sino que trabajan sobre la cultura existente, mientras
que los lideres transformacionales intentan cambiar la cultura organizacional”.

Fernandez, Quintero (2017 p. 71)

“El liderazgo se refiere a la capacidad de influir sobre grupos o individuos, al
interior de una organizacion, con la finalidad de generar una determinada
actuacion o comportamiento en favor de alcanzar los objetivos o metas

institucionales” (Solaja et al., 2016 p. 100).

“

A su turno, “el liderazgo transformacional forma parte de la tipologia
representada en la teoria de Bass y Avolio y se trata de uno de los estilos mas

analizados en el estado del arte” (Banks et al., 2016 p. 634).

El liderazgo transformacional se caracteriza porque el lider genera
objetivos desafiantes, que son posibles, pero no faciles de alcanzar, y
para su cumplimiento empodera a sus seguidores, sobre la base de
valores institucionales que conducen a un clima moral en el que se
reconocen los aportes individuales para los logros colectivos o
institucionales (Araneda Guirriman et al., 2016 p. 139). Este tipo de
liderazgo se configura a partir de un conjunto de variables: la influencia
idealizada atribuida, la influencia idealizada conductual, la motivacion
inspiraciones, la estimulacién intelectual y la consideracion individual

(Cheng et al., 2016 p. 1210).



De manera consistente, “la influencia idealizada conductual se manifiesta a partir
del comportamiento del lider, es decir, cuando el lider manifiesta conductas que

son percibidas como ejemplares por sus seguidores” (Mullen et al., 2017 p. 405).

El liderazgo transformacional produce cambios en el estilo de
comportamiento de las personas, lo cual influye en las organizaciones, se
reinventa la forma de valorar y percibir el entorno, se desarrolla una
comunicacion mas fluida, se genera inspiracion, compromiso, permitiendo
una mayor motivacion y confianza con los subalternos, incrementando la
efectividad en el desarrollo organizacional (Burns, 1978; Hermosilla,

Amutio, Da Costa, y Paez, 2016 p. 32)

El lider transformacional asume riesgos, tiene una visibn mas objetiva
para reconocer oportunidades, tiene apertura a crear experiencia y
adquirir nuevo aprendizaje, transmite inspiracion e interés en las
actividades que realiza hacia sus seguidores para conseguir las metas

organizacionales (Fernandez y Quintero, 2017 p. 58).

Liderazgo transaccional.

Se centra en el intercambio de incentivos monetarios entre el jefe y el empleado,
como recompensa por hacerlo bien y cumplir con las metas establecidas. En este

tipo de liderazgo, todas las partes se benefician de él.

Por un lado, los subordinados son recompensados por sus esfuerzos; por otro
lado, los lideres motivan a los trabajadores desarrollando y difundiendo

activamente la productividad de la organizacién.



Por lo tanto, este tipo de liderazgo se concentra en el comportamiento
constructivo, aunque también se ejerce presion a los trabajadores con el objetivo
de condicionar su comportamiento, ademas este tipo de liderazgo también se le

puede conocer como recompensa contingente.

Ademas que un liderazgo activo que se puede aplicar a las empresas porque
aumenta el sentido de pertenencia a la organizacion, mejora la productividad, el
clima laboral, y brinda beneficios econdmicos y materiales, es decir, todo el
mundo lo toma como un tipo de liderazgo ganador. Porque es muy importante
que los lideres de equipo formen una estructura clara para que los trabajadores
puedan desempefarse de la mejor manera y producir resultados efectivos que

beneficien al equipo de trabajo y a la organizacion.

Alarcoén (2015, p. 83) nos menciona que:

El liderazgo transaccional invoca a un tipo de conocimiento empresarial
en el que el personal que dirige la institucion a través de mecanismos de
participacion, en funcién a incentivos personales y profesionales, logra
mejorar los niveles de identificacion y compromiso de los agentes
educativos de tal forma que todos los miembros de la comunidad
educativa aportan desde el lugar que les corresponde para lograr los
objetivos institucionales, sean estos a nivel pedagoégico, administrativo e

institucional.

El liderazgo transaccional se basa en el intercambio de informacién y
beneficios entre trabajadores y lideres. Es decir que los empleados son

recompensados por desempefar muy bien su labor, lo cual beneficia al



lider, porque a través de ello, estd motivando a su equipo de trabajo.

(Vega, 2019 p.32)

Blanch, Gil, Antino, & Rodriguez (2016 p. 175) mencionan que este tipo de
liderazgo se caracteriza porque los lideres premian a sus trabajadores por su
ardua y excelente labor, lo que también beneficia al lider, puesto que, al
motivarlos de esa manera, consigue que sus trabajadores realicen su trabajo de

manera eficiente y eficaz.

“El liderazgo transaccional se establece mediante un caracter legal y burocratico
en las empresas, en donde el uso de la recompensa es el mecanismo para

favorecer la motivacion laboral” (Duran y Castafieda, 2015 p. 136).

Los miembros de una organizacion ofrecen sus servicios de trabajo y
como resultado de esta actividad reciben una compensacién econémica
facilitando en los trabajadores los recursos que permitan los objetivos
personales y organizacionales. La recompensa de pago es un sistema en

gue ambas partes ganan por un esfuerzo realizado. (Guanilo, 2017 p. 37).

“El liderazgo transformacional y transaccional trabajan de manera conjunta,
mientras que el liderazgo transformacional intenta cambiar la cultura
organizacional, el liderazgo transaccional trabaja en la cultura existente”

(Fernandez y Quintero, 2017 p. 73).

Algunos beneficios de tener este tipo de liderazgo son: la claridad de objetivos,
la importancia de los incentivos, la retroalimentacion oportuna, asi como las

formas de desempeiio de los trabajadores

Moss (2019 p.1) argumenta que:



Fomentar las culturas transaccionales tiene algunas limitaciones, como la
falta de compromiso, la tendencia a realizar el menor esfuerzo requerido
y un disminuido desarrollo profesional, debido a que la relacion entre los
lideres y los seguidores suele basarse en transacciones que, aungue
definidas con claridad, no necesariamente cuentan con valores
compartidos o metas de desarrollo a largo plazo. En otras palabras, las
dimensiones de liderazgo transaccional son relevantes, ya que delinean
los limites de la relacién entre el lider y sus seguidores; empero, resultan

insuficientes para promover las culturas organizacionales sostenibles.

Este tipo de lider anticipa posibles contingencias y adopta un estilo de
supervision que identifica los obstadculos emergentes y apoya a sus
colaboradores para evitar problemas futuros. Parveen, Riffat y Uzair
(2018) presentan evidencia de que algunos lideres educativos tienden a
practicar este tipo de conducta en su trabajo como estrategia de
cumplimiento de metas. Asi mismo, este factor de liderazgo, y el liderazgo
transaccional en general, fomentan que el personal docente se involucre

en el trabajo (Rana, Malik y Hussain, 2016 p. 161).

Una caracteristica particular a enfatizar respecto al liderazgo
transaccional es que se considera momentaneo, ya que los seguidores
actian con base en los incentivos que reciben en un tiempo dado, lo cual
obliga a que los lideres tengan nuevamente que negociar con el personal
para el cumplimiento de actividades u objetivos futuros. (De Oliveira y

Ferreira, 2015 p. 493)



En cuanto al estilo de liderazgo transaccional, este se basa en un
intercambio de informacion fluida entre lideres y seguidores, donde los
primeros detectan las necesidades y deseos de sus seguidores, definen
objetivos y tareas, y recompensan a este si tienen niveles de rendimiento

optimos. (Almiron-Arévalo et al.: 2015 p. 25).

Las caracteristicas que presentan estos lideres son:

e “Recompensa contingente, donde el lider recompensa o entrega
incentivos a los seguidores si estos cumplen con las expectativas”.
(Fernandez y Quintero: 2017 p. 61)

e “Administracion por excepcion activa, referida a la practica de los lideres
de monitorear activamente el progreso de los seguidores para anticipar
problemas y tomar medidas correctivas antes de que los problemas se

conviertan en preocupaciones serias” (Russell et al.: 2018, p. 262).

“Este estilo se reconoce como funcional, en el sentido de que mantiene el flujo
normal de las operaciones de una organizacion, garantizando el cumplimiento
de los procesos para obtener los resultados deseados” (Almirdn- Arévalo et al.:

2015 p. 26).

El liderazgo transaccional se define como la relacién recompensa-accion entre
lideres y empleados, que opera para obtener resultados basados en la autoridad
burocratica y la legitimidad dentro de la organizaciéon. En este sentido, en las
organizaciones que no tienen la motivacion para alcanzar metas, la estrategia
propuesta por los lideres transaccionales es utilizar recompensas, incluyendo
incentivos a los empleados a través de bonificaciones o reconocimientos, que en

la actualidad constituye el normal y efectivo funcionamiento de la organizacion,



en resumen, es un mecanismo efectivo, por ello implica generar cambios

mediante la estimulacién intelectual, consideracion individual y la motivacion.

Asimismo, los lideres transformacionales influyen en las percepciones de
los empleados, respecto a sus posibles ideales y en alterar las
condiciones centrales de trabajo (control y autonomia de los empleados),
emprenden cambios en la visidon, la estrategia y la cultura de la
organizacion; y, en el aspecto de la salud publica, propician cambios que
mejoran la calidad de servicio que se brinda al paciente, cimentado en
valores y en las cualidades personales del lider. Almirén, Trejo, Garcia

(2015 p.1).

En la practica, este supuesto a menudo ignora factores emocionales
complejos y valores sociales presentes en entornos de trabajo y
relaciones interpersonales. El liderazgo transaccional funciona bien en
una situacioén de oferta y demanda de mucho empleo, junto con los efectos
de necesidades mas profundas, pero puede ser insuficiente cuando la
demanda de una habilidad supera la oferta. EI comportamiento de
liderazgo transaccional es utilizado en un grado u otro por la mayoria de
los lideres. Sin embargo, puede ser bastante limitante si es el Unico estilo
de liderazgo utilizado. Como dice el viejo refran, "si la Unica herramienta
en su caja de herramientas es un martillo, usted percibird cada problema
como clavo". Hoy en dia, la mayoria de los lideres estarian de acuerdo en
que las recompensas materiales y el temor al castigo pueden no ser el
mejor enfoque para motivar a sus trabajadores. Debido a que el liderazgo
transaccional fomenta intercambios especificos y una estrecha relacion

entre objetivos y recompensas, los trabajadores no estan motivados para



dar nada mas alla de lo que esta claramente especificado en su contrato.

Quispe (2017 p. 15)

El liderazgo transaccional es uno de los estilos de liderazgo que busca la
productividad, no para cambiar las cosas, sino para mejorarlas en beneficio de
la organizacion. Es por esto que muchas veces el rol del lider es muy importante
en las decisiones que se pueden tomar en la organizacion. La calidad de estas
decisiones dependera del equipo de trabajo, la cooperacion, el esfuerzo y el
compromiso del lider. El lider es muy importante en toda organizacién y/o
empresa porque es la persona que dirige, controla y asigna las funciones y
actividades del responsable. Por lo general, el resultado se obtiene en beneficio

de la organizacion y el trabajo en equipo, depende de él.

Recientemente, el personal de las instituciones publicas se ha visto afectado por
factores como reestructuraciones, cambios politicos, inestabilidad provocada por
la insuficiente experiencia en puestos de liderazgo, incertidumbre en el personal,
funciones y actividades, y muchas veces han propiciado el reinicio del proyecto,

casi iniciando desde cero. A expensas del tiempo e incluso del presupuesto.

Dimensiones de la variable Liderazgo transaccional

Apuntan gue los lideres transaccionales son aquellos que guian o motivan a sus
empleados en la busqueda de los objetivos implantados, aclarandoles los
requisitos del rol y de la tarea asignada a cada una de ellas. Este tipo de liderazgo
presenta las siguientes dimensiones: (a) Recompensa contingente, el cual
consiste en el trueque de recompensas por trabajo; es decir, el reconocimiento
a los logros alcanzados mediante recompensas por el buen desempefio laboral.

(b) Administracion por excepcion activa, la cual se da al emprender acciones



correctivas al identificarse desviaciones de las reglas y estandares establecidos.
(c) Administracion por excepcion pasiva, la cual consiste en intervenir

Uunicamente si los estandares no se cumplen.

Dimension 1: Recompensa contingente

Esta dimensién se realiza a través del trueque mutuo entre aquel que ejerce el
jefe y el trabajador. Este intercambio ofrece remuneracion en base al

cumplimiento de los objetivos.

Estas remuneraciones pueden o no pueden ser entregadas, ademas el jefe
aclara las expectativas de sus trabajadores y entrega reconocimiento cuando se
logran las metas. Este intercambio de recompensas ofrecidas por el jefe a los
miembros de su equipo ocurre cuando los trabajadores llevan adelante sus
labores y por su parte el jefe concede una serie de incentivos como las
recompensas econOmicas. Utilizando este tipo de liderazgo suele alcanzar
resultados muy favorables cuando se emplea de manera efectiva impactando la

satisfaccion de los trabajadores y en el rendimiento de las empresas.

En virtud a la recompensa contingente las actitudes del lider hacia sus
seguidores se manifiestan expresando su satisfaccion cuando se cumplen
los trabajos encomendados reconociéndolos con premios por lo que se
hizo bien. Existe una disposicion por aclarar lo que otorgara mérito del
esfuerzo desarrollado y en prestar ayuda para evitar que se produzcan
errores o para que se superen las dificultades. El lider tiene una atencion
especial para motivar a sus seguidores en la consecucion de las metas y

objetivos definidos. Collantes (2017 p.29)



Dimension 2: Direccién por excepcidn activa

En la direccion por excepcion activa existe un monitoreo constante que
procura controlar e identificar cualquier desviacion de las normas y de
tomar acciones para corregirlas, es decir se actla ante el primer sintoma
gue pueda amenazar la consecucion de las metas. En la direccion por

excepcion activa no se otorga apoyo frente al fracaso. (Pirela, 2010 p.30).

Este rasgo del liderazgo transaccional, el lider es quien establece y adopta
medidas correctivas al proceso, ejecuta controles con el fin de identificar
diferencias con los pardmetros establecidos. Se distingue también que el
lider no conserva un vinculo muy personal con sus colaboradores, sin
embargo, si es posible que muestre interés por el bien de ellos con la
finalidad de que laboren de la mejor manera. Como no existe una
interrelacion, la confianza de este rasgo de liderazgo transaccional se
encuentra constituida por el adecuado funcionamiento de los elementos
de control asi como en la aplicacién firme de sanciones o castigos,

distrayéndose del factor como individuo. Collantes (2017 p. 30)

La direccidn por excepcion activa tiene el afan por el desarrollo organizacional
vigilando de forma &gil cualquier hecho que desacelere lo planeado. Hay una
aglomeracion por detectar, rectificar y hacer seguimiento a los errores de modo
gue sirva como aprendizaje y sean atendidos oportunamente para que no
obstaculicen los objetivos o0 metas que tengas implementados en la

organizacion.



Dimension 3: Direccidn por excepcidn pasiva

En esta dimension por excepcion pasiva el jefe trabaja unicamente si el
grupo de trabajo se sale del rumbo. El lider asume una actitud similar al
laissez-faire (dejar hacer) evitando responsabilidades y se aleja de tomar
decisiones. ademas, se prefiere dejar las cosas como se localizan y

esperan a que los problemas adquieren relevancia para intervenir.

Dichas afirmaciones sobre la direccion por excepcion pasiva
asumen la creencia de que si algo no ha dejado de funcionar totalmente
aun no es necesario intervenir esperando que los inconvenientes sean
crénicos para recién actuar. El lider aqui no es incisivo con el monitoreo
del trabajo y se aborda a los trabajadores Gnicamente para acusarlos de

los errores cometidos. Collantes (2017 p.31)

De la misma manera debemos aclarar que otra caracteristica del liderazgo
transaccional viene a ser el respeto por los compromisos asumidos mutuamente,
asi como el orden y el valor que se le asigna cuantitativamente a los logros

alcanzados.

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es esa actividad que se desarrolla en un conjunto de
personas dentro de un colectivo en cualquier ambito de la vida ya sea
social, econdémico, laboral y familiar. Siempre esta presente en la vida del
ser humano debido a que somos seres sociales destinados a convivir
y relacionarnos con otras personas. Por ello, debemos apostar a

desarrollar un buen ambiente de trabajo en nuestras entidades



publicas donde sus servidores puedan desarrollarse como un equipo
y lograr los objetivos de cada una de las instituciones a las que

representa. Barrios, Contreras, Mendieta, Rangel y Frassati (2019 p.30)

El trabajo en equipo suele verse como una competencia pues durante la época
escolar que es donde se suele trabajar asi se suele poner énfasis en competir

unos con otros, pero estamos muy lejos de su significado.

Conocer el concepto, asi como la relacion en el que se desarrolla el trabajo en
equipo es fundamental para poder conocerlo de manera adecuada y saber

interpretar.

Son muchas las definiciones que podemos encontrar respecto al concepto de
trabajo en equipo. Entre las mas aceptadas y extendidas en la bibliografia de la

materia destacamos:

) Es el trabajo hecho por un conjunto de individuos donde cada uno
se encarga de realizar una tarea, pero con la visién enfocada en el objetivo
comun.

° Un numero pequefio de personas con habilidades
complementarias que estdn comprometidas en unos obijetivos,
rendimientos y procesos comunes, de los que se responsabilizan.

) Un colectivo de personas que interaccionan entre si, desarrolla
sentimientos diversos, comparten ciertos objetivos que guian de sus
acciones. desarrollan espontaneamente ciertas normas internas y roles

Asencio (2018 p.7)



En los anteriores conceptos podemos observar los tres aspectos claves que
debe haber para que haya trabajo en equipo: organizacién, objetivos en comun
y conjunto de personas,

Conjunto de personas

Es imposible el trabajo en equipo sin un grupo de personas. Es un supuesto
basico y fundamental. En la mayoria de las definiciones debe encontrarse el
namero ideal de personas para que los equipos de trabajo funcionen, siendo el

numero mas aceptado el que fluctla entre las seis y las ocho personas.

Al estar en trabajos en equipo dichas personas se generan lazos de unién,
normas internas y roles o papeles que les sirven para complementarse y alcanzar

las metas marcadas por las organizaciones o jefes de estas mismas.

Organizacion
En este siguiente elemento fundamental del trabajo en equipo. Los integrantes

del equipo deben establecer procesos organizativos que les permitan alcanzar
las metas. Dependera de varios factores como puede ser el tipo de equipo, el
porqué esta creado el equipo de trabajo, las habilidades de cada integrante

ademas de las competencias de cada uno.

Para el cumplimiento de los objetivos, se tiene que dividir el trabajo en los
integrantes del equipo, dependiendo de qué habilidades y en qué puesto estan
asignados, antes se debe hacer una organizacion previa, ademas tener definido

el encargado de estar checando que se cumplan los objetivos.



Objetivo comudn
Los objetivos en comun es una de las principales similitudes que deben de tener

los integrantes de un equipo de trabajo por lo cual guian sus acciones, dan

fuerzas necesarias para llegar a cumplir los objetivos en comun.

La motivacion y el trabajo en equipo sin duda son variables que afectan el
desempefio en cualquier tipo de organizacion, sean publicas o privadas, es
importante destacar que el estudio permitid revisar elementos asociados al
salario, reconocimiento, estatus segun género, responsabilidades
compartidas, manejo de conflictos, entre otras dimensiones. Asimismo, se

valoré los afios de experiencia e incluso el factor edad.

Todas las organizaciones buscan ser productivas, la productividad esta
asociada a un equilibrio de la eficacia y la eficiencia y este repercute en
la rentabilidad, en el caso del sector publico influye directamente en el
buen servicio al ciudadano y una gestion publica de referencia como
medidas de rendimiento. Barrios, Contreras, Mendieta, Rangel y Frassati (2019

p.25)

Salas, Shuffler, Thayer, Bedwell y Lazzara (2015) lo definen como: “un proceso
adaptativo, dinamico y episodio que abarca los pensamientos, sentimientos y
comportamientos entre los miembros del equipo mientras interactian hacia un
objetivo en comun” (p. 600). También, estos autores mencionan que el trabajo
en equipo es necesario para un desempefio efectivo del equipo, ya que, este
define como las tareas y las metas se lograran en conjunto. Por otro lado,
proponen nueve consideraciones que afectan el trabajo en equipo, las cuales
son cooperacion, conflicto, coordinacion, comunicacion, liderazgo,

conocimientos, composicién, contexto y cultura.



Desde un contexto diferente, Usheva (2016) propone que el trabajo en equipo
es un proceso que conlleva varias etapas de desarrollo y requiere un gran apoyo
de la administracidn de la empresa, ya que, este es una garantia para la mejora
de indicadores como la competitividad, eficiencia y las cuotas del mercado de la

empresa.

El trabajo en equipo es considerado como un conjunto de dos o mas
personas que se relnen para lograr objetivos en comun, estos grupos
tiene dos clasificaciones las cuales son formales e informales. Los grupos
formales son aquellos que precisan la estructura misma de la empresa,
tomando trabajos especificos dedicados a las metas generales de la
organizacion. Por otro lado, los grupos informales no tienen una estructura
fija ni se definen por alguna organizacion en particular (Melchor & Garcia,

2016).

Condiciones para el trabajo en equipo

Para que los equipos de trabajo sean exitosos se requieren una serie de
condiciones para ayudar a desarrollarlos, a continuacion, se describen por:

Enriquez (2016).
e Condiciones propicias

Todo lider de una organizacion debe conocer y creer en el trabajo en
equipo, para promover algunas tareas, mejorar, e innovar constantemente; es el
encargado de desarrollar a los equipos para que tengan una orientacion

adecuada, asi como condiciones y apoyo necesario, esto se logra por medio de



capacitacién constante, seguimiento y formas adecuadas de estimulo al trabajo

en equipo.
e Formacion del equipo

El primer paso al momento de la creacién de un equipo, es la designacion
de la persona que sera la responsable del proyecto o tarea (lider o coordinador),
esto se hace en funcion del objetivo del proyecto. Las cualidades necesarias
para ser lider, deben ser que la persona sea madura y digna de confianza, con
un alto grado de motivacion, con buena actitud hacia los de més, tolerante a
diversos puntos de vista y con la habilidad para llegar a acuerdos y lograr que

los demas trabajen para conseguir metas compartidas.
e Establecer y aclarar objetivos

Todos los colaboradores de la organizacion deben tener presente cuales
son los objetivos, algo importante es que tienen que ser compartidos, que se
consideren realmente importantes asi como alcanzables en un tiempo razonable
(normalmente de tres a seis meses) a partir de esto cada persona sabra lo que

se espera del equipo y que puede aportar para beneficio del mismo.
e Buenos procedimientos de trabajo (conocimientos y habilidades)

Los miembros de un equipo deberan contar con un entrenamiento
adecuado para guiarse y tomar decisiones correctas asi como conocer los
meétodos afines a la naturaleza del proyecto. El lider deberia tener la habilidad

de analizar, asesorar y solucionar problemas.

e Participacion y buenas relaciones interpersonales



Para el buen funcionamiento de la organizacion, es necesario que en el
equipo exista un adecuado nivel de participacion, un alto compromiso y un clima
de respeto y confianza, que favorezca el mantenimiento de buenas relaciones y

asf lograr que el equipo esté interesado en el proyecto.
e Comunicacion y manejo de conflictos

En todo grupo de personas pueden existir conflictos debido a diferentes
motivos los cuales representan obstaculos para que una tarea se realice y se
desarrolle con normalidad por ello la comunicacion es de vital importancia para
evitar que obstaculice un proyecto y el lider es quien debe solucionar de la mejor
manera posible el conflicto, para un bien comidn y para mantener un clima

agradable.

La resolucién de conflictos

Para resolver los conflictos que genera una determinada actividad se ha

de tener cuenta las siguientes condiciones Fernandez (2015):

= Es fundamental cuidar la comunicacién no verbal, pues se ha de
mirar a los ojos cuando hables y mostrarte préximo.

=> Se considera elemental que los sujetos trabajen en base a la
cooperacién y que por tanto tratan de cubrir una determinada necesidad.
= Se considera conveniente realizar preguntas y sugerencias que
nos permitan llegar a adoptar una determinada solucién.

= No trates de adivinar lo que piensa el otro, simplemente se ha de
preguntar de forma directa

= Se ha de hablar del trabajo que ha realizado el sujeto, no de lo que

es.



= No se han de desarrollar temas pasados que ya fueron discutidos
anteriormente.

= Se considera adecuado no acumular los distintos problemas de
forma indefinida, sino que lo adecuado es analizarlos en el momento en
que surgen.

= Se considera conveniente que escuchas al que expone los
problemas no se debe de interrumpir.

= No se debe de culpar a los otros de las responsabilidades que
pertenecen al sujeto en cuestion

= Se ha de evitar criticas de forma inadecuada al sarcasmo, pues se
ha de evitar la humillacién, venganza y el castigar al compafiero.

= Preguntar qué es lo que se puede hacer para mejorar las cosas.
= Mostrar interés por lo que realiza el otro.

=> El ambiente ha de ser adecuado y facilitar la tranquilidad, intimidad

y disponerse en un espacio neutral.

Armoniay logros

Un ser humano no es autosuficiente por los argumentos que tiene y con
los que se desenvuelve, es vital el control y manejo de emociones que
desarrolle, ya que estas le permitiran tener una armonia que lo integren
en todos los campos; por ejemplo, para poder trabajar, una persona sola
no logra los resultados, necesita colaboracién, trabajo en equipo y una
serie de habilidades que lo hagan parte de un equipo de trabajo

engranado y con la disposicion de sacar adelante las cosas, Diaz (2016)



La teoria administrativa siempre ha existido en la historia. Sus aplicaciones
muestran cémo funcionan y permiten que las organizaciones produzcan de
manera eficiente a través del esfuerzo, el compromiso y las relaciones cordiales
entre los trabajadores, y se consideran mas que simples herramientas para

lograr el nivel de produccion deseado.

Podemos resaltar la teoria clasica de la administracion y la de las
relaciones humanas como proclives de la paz. La teoria clésica de la
administracion, por la introduccién de ciertos valores tales como, la
responsabilidad y el orden; lo que permite establecer igualdad entre los
miembros de la organizacion garantizando armonia y la prevencion de

conflictos. Moscote, Zulugar, Ortega, Jaramillo y Zapata (2015)

La organizacion es un espacio concreto de realizacidon de los valores y los
sentidos. En ella la participacion colectiva no es algo que se cubre o se
descubre, yace o se activa cuando hace falta. Cuando la organizacion se
orienta tomando en cuenta los objetivos individuales de los sujetos, la
implicacibn con la misma tiende a aumentar, generando un ciclo
retroalimentado que lleva a la elevacidén de sus niveles de participacion.
Es, sobre todo, una opcién, una actitud cuyos resortes y elementos se
conquistan continuamente; necesita de decisiones y riesgos, y requiere
ante todo compromiso con uno mismo, pero sobre todo con los demas. El
aumento de la participacién de los sujetos genera en ellos crecimiento,
autodesarrollo y aumento de capacidades, estimulando una relacion

armonica que favorece el desarrollo organizacional. Reyes (2018 p.5)



Potenciar una armonia socio psicoldgica en las organizaciones hace que
los individuos alimenten el sistema desde un fuerte compromiso y una
conviccion para el cambio, un camino que constituye un reto para que la
cultura organizacional no sélo sea un reflejo directo de lo que piensan,
sienten y viven los sujetos, sino que sea un horizonte a los que invite
permanentemente a descubrir, transformar y mejorar (Reyes j, 2018

p.104).

Si en una organizacion laboral cada individuo es capaz de hacer
contribuciones positivas, alentadoras y basadas en sus fortalezas, la
cultura organizacional y el clima seran movilizados en una direccion que
impulse a ofrecer a los grupos un espacio de convivencia armonica, de
realizacion personal organizacional y de satisfaccion de necesidades e

intereses mutuos. Resyes y Moro (2019 p.201)

Logros

Es por ello que para lograr la eficiencia y la eficacia en las empresas; se
propone la introduccion de nuevas técnicas de andlisis financiero que
permitan obtener una mayor eficiencia econémica, control y reduccién de
los costos y gastos. Para el logro de tales objetivos se hace necesaria la

implementacion de presupuestos. (Navarro, 2018 p. 2)

Hoy en dia las empresas se preocupan por el desarrollo de sus objetivos,
pero también por el de las personas que integran la organizacion, pues
son estos los Unicos capaces de aportar para lograr el crecimiento, el
cumplimiento de los objetivos y el éxito en el mercado. Para esto las

empresas requieren disminuir o eliminar el nimero de jefes, e incrementar



en su totalidad los lideres. Personas con altas capacidades, cualidades y

habilidades. Banea-ordosgoitia (2019 p. 4)

“Para un lider es muy importante el conocer a fondo la cultura de las personas a
las que va a guiar y acompafar, y debido a esto se debe conocer a la
organizaciéon” (Chiavenato, 2017 p. 316), asi mismo se debe conocer la
mentalidad que predomina en la organizacion para llegar de una forma efectiva,
ademas que se puede apreciar la cultura como un iceberg donde en la punta lo
gue se ve a simple vista de la organizacion esta la estructura, objetivos y
estrategias, y todo lo que tiene que ver con métodos de trabajo, puestos y
componentes operacionales y del diario vivir, y lo que no se ve en este, se
encuentran: comportamientos, percepciones y actitudes de las personas;
emociones ante las expectativas y todo lo relacionado con aspectos sociales y

psicoldgicos dentro de la organizacion.

Satisfacciéon Laboral

Definiciones
Segun Pecino y Lopez (2015) afirman que la satisfaccion laboral es un concepto

el cual se lo puede definir como un estado de conducta que tiene que ver con las
sensaciones o emociones que adquieren o desarrollan las personas por las

experiencias en su puesto de trabajo.

Yeren (2017) seiala que:
La satisfaccién laboral es un resultado de factores tanto internos como externos,
entre ellos se puede mencionar la motivacion, el desarrollo profesional de los

colaboradores, la identificacién y pertenencia en la organizacién, por ello es de



vital importancia velar por la satisfaccion de los colaboradores, ya que esto refleja

resultados positivos en la productividad.

Por su parte Sanchez y Garcia (2017, p. 162) conceptualizan la satisfaccion
laboral como “una actitud o conjunto de actitudes desarrollados por la persona
hacia su situacion de trabajo, estas acciones pueden ir referidas hacia el trabajo

en general o hacia ciertas facetas especificas del mismo.”

Al tomar en cuenta lo anterior la satisfaccion laboral es basicamente un concepto
gue integra y hace referencia a las actitudes de las personas en diversos
aspectos que forman parte de su trabajo, entre los que se pueden considerar la
comunicacion, el desarrollo dentro de la organizacion, las politicas propias de
recompensas y reconocimientos, estilos de supervision, sueldos y salarios y el

como se sienten al respecto.

Mamani (2017) nos comenta lo siguiente:

La satisfaccion laboral es un indicador de calidad de vida del trabajador,
tiene que ver con las circunstancias personales y las del trabajo, es decir,
relaciona entre lo esperado y lo encontrado por el trabajador en su centro
laboral. La satisfaccion laboral positiva facilita el compromiso y la lealtad
con la organizacion, lo que resulta beneficioso para ésta, con mayores

indices de productividad y mejora de la calidad asistencial.



En tanto Mendiola (2016) destaca la importancia de la satisfaccion debido a que
contribuye a generar mayor productividad, mayor entusiasmo, mayor
compromiso con la organizacion por parte de las personas que la integran.
Considera que, si las organizaciones velan por las necesidades de los
trabajadores, estos tendran el deseo de desempefar mejor sus tareas,
actividades y/o responsabilidades, gustandole lo que hace y sintiéndose
satisfecho de pertenecer a la institucion donde labora y asi lograr una mayor

satisfaccion personal.

Origen de la Satisfaccion Laboral

Segun Rodriguez, Gémez, de Rios (2017) El trabajo juega un papel destacado
en la vida del hombre. La mayoria de las personas pasan una tercera parte del
dia trabajando y lo hacen durante la mitad de su vida. Sin embargo, no fue hasta
el pasado siglo XX cuando se comenz0 a estudiar el trabajo desde el punto de
vista cientifico, relacionando este tema con diferentes aspectos. Frank Taylor, en
1911, asumié que la satisfaccion en el trabajo estaba totalmente relacionada con
el salario recibido, es decir, con las recompensas. Mas tarde, en los afios treinta,
aparecen estudios industriales que comienzan a dar importancia al bienestar del
trabajador. Lacoa (2021) menciona que Happock consider6 que la satisfaccion
en el trabajo formaba parte de la satisfacciébn general con la vida y estaba
relacionada con la habilidad del individuo para adaptarse a situaciones y
comunicarse con otros, con el nivel socioeconomico y con la preparacion de la

persona para ese tipo de trabajo.

Rodriguez, Gomez, de Rios (2017) comenta que, en 1945 Elton Mayo aseguro

gue la interaccion del individuo con el grupo era el determinante mas importante



de la satisfaccion en el trabajo y la situ6 por encima de otros factores que también
influyen en la satisfaccion, como la seguridad, estima, afiliacion, interés
intrinseco por el trabajo, logros, etc. Este estudio fue el primero que se realizé

desde una perspectiva psicologica.

Lacoa (2021) menciona que Herzberg desarroll6 una teoria de la satisfacciéon en
el trabajo basada en la jerarquia de Maslow, en la que concluia que no todos los
factores influyen en la satisfaccion; los correspondientes a las necesidades mas
basicas cuentan si no estan cubiertos, mientras que otros factores mas elevados
incrementan la satisfaccion al conseguirlos. Esta teoria de higiene y motivacion
ha prevalecido en los estudios de satisfaccién de la naturaleza del trabajo y ha

conformado las bases del desarrollo de la valoracién de dicha satisfaccion.

Dicho autor comenta que las teorias de la motivacion han supuesto otra
influencia importante en los estudios de satisfaccién en el trabajo. El psicélogo
humanista Maslow desarrollé en 1954 una jerarquia de necesidades humanas,
situando en el lugar mas basico las necesidades que son vitales para sobrevivir
y en el lugar més elevado aquellas que permiten el desarrollo intelectual de la
persona. Basdndose en esta teoria, la satisfaccion ha sido enfocada por los
investigadores sobre todo desde la perspectiva de una necesidad de realizacién

personal.

La insatisfaccion laboral se puede definir como la actitud negativa de un
trabajador frente al trabajo, la persona puede experimentar un estado de

intranquilidad o ansiedad cuando esta insatisfecha, todo depende de la



personalidad y de las condiciones de trabajo en la que se encuentre. Otros
aspectos que desencadena la insatisfaccién con el trabajo son frustracién y por
ende una conducta agresiva, bajo rendimiento, incumplimiento de funciones,
desmotivacion o falta de interés en el trabajo que en si resulta nocivo para la

productividad de la empresa (Valenzuela et al., 2019).

Dimensiones

Con anterioridad se mencioné que la satisfaccion laboral son factores internos o
externos que ofrece un trabajo a quien lo ejerce para motivos de este estudio
estos factores se han clasificado como dimensiones y se integran de la siguiente
manera: sueldos y salarios, promocién, supervision, beneficios monetarios,
recompensas y reconocimientos, politicas y procedimientos, compafieros de
trabajo, trabajo entre si y comunicacion, cada uno de ellos se define a

continuacion.

Sueldo y salarios

La remuneracion es la compensacion econémica que recibe un
colaborador por los servicios prestados a una determinada empresa o
institucién y esta destinada a la subsistencia del trabajador y de su familia.
En otras palabras, constituye las recompensas de todo tipo que reciben
los colaboradores por llevar a cabo las tareas que les asignd la
organizacion; la compensacion puede ser directa e indirecta, la
compensacion directa es el pago que recibe el colaborador en forma de
sueldos, salarios, primas y comisiones. La compensacion indirecta,

llamada también beneficios, son las que se otorgan por derechos y



prestaciones que se adquieren, cdmo son las vacaciones, gratificaciones,
asignacion familiar, seguros, y demas, segun Barriga, Rendon (2016 p.

17)

Albarran (2015, p. 228) define al salario como “La totalidad de las percepciones
econOmicas de los trabajadores y trabajadoras, en dinero o especie, es decir se
trata de la retribucion por el trabajo desempefiado evidenciado en la

remuneracion en cualquiera de sus formas”.

Promocién

La promocién es una oportunidad de mejorar las habilidades del
empleado debido a que el trabajador asume nuevas responsabilidades,
muchas veces dirigiendo a un equipo y con roles de supervision del
trabajo de otros empleados. La toma de decisiones también tiende a subir

junto a la promocion. Fernandini (2015 p. 1)

La promocion busca que los colaboradores asuman nuevas responsabilidades,
en algunas ocasiones su nivel jerarquico es mayor, buscando desarrollar nuevas
competencias y habilidades que le permitan desarrollar las actividades

correctamente.

Algunas organizaciones cuentan con sistemas formales de promocién
considerando las habilidades de las personas, su antigiedad, experiencia y
competencia, lo que les permite tener un desarrollo de personal dentro de la
organizacién, sin embargo, estos sistemas formales no son aplicados en todas

las organizaciones.



Supervision

“Es un proceso en el cual un individuo o grupo de individuos verifican el
desempefio del personal. La supervision debe reconocer méritos y sacrificios

tanto como defectos y virtudes”. Reyes, Richard (2017 p.30)

Por otro lado, Morales (2018 p. 44) lo define como “las evaluaciones periddicas
efectuadas para verificar el alcance de los objetivos y metas planteadas.
También se desarrolla el autocontrol donde se verifican el cumplimento de los

componentes del control interno y su funcionalidad”.

Como podemos observar la supervisién es un proceso por el cual una o varias
personas realizan una medicion o chequeo de como se realizan los
procedimientos de una organizacion para verificar si sus metas u objetivos se
estan realizando de la mejor forma, ya que hay diversas variables que pueden

afectar o mejorar dichos resultados.

Ademas, podemos mencionar que la supervision consiste en “actividades de
supervision del Control Interno se refieren al conjunto de actividades de
autocontrol incorporadas a los procesos y operaciones de supervision (o
seguimientos) de la entidad con fines de mejora y evaluacion”. (Contraloria 2016

p.18).



Beneficios monetarios y no monetarios

En la actualidad, los aspectos monetarios de la compensacion ya no son
suficientes para motivar a los grupos de trabajo en las empresas, sino que
se necesitan otros aspectos no monetarios como son el enriquecimiento
en el puesto, las actividades que realiza, el ambiente de trabajo que se
percibe y, recientemente, la dedicacion y el vigor que tiene la persona, tal

como lo mencionan Putra, Cho & Liu (2017 p. 263).

Por su parte, Mallin, Gammoh, Pullins & Johnson (2017) detectaron en un grupo
de vendedores que los bonos econdémicos y las comisiones recibidas tienen un
efecto motivacional favorable, pero este es de corta duracion; es decir, el dinero
se va en el presupuesto del bolsillo y es utilizado inmediatamente en los gastos
incurridos en el dia a dia, propio de las necesidades de la persona que lo recibe.
Por eso es necesario identificar formas alternas de recompensar en el trabajo,
con la finalidad de poder mantener interés en las actividades que desarrollan las
personas en un lugar de trabajo, que tengan efectos positivos, que no sean muy

costosos para la empresa y que sean bien utilizados por las personas.

Por otra parte, se puede observar que la motivacion puede ser definida
como cualquier factor que afecte el comportamiento en busca de una
conducta que contribuya a un objetivo, también pueden ser los esfuerzos
y compromisos personales para desempefiar un cargo; la motivacion
puede ser interna (que emana del individuo mismo) o externa (que es

proveida por la organizacion) (Robbins & Judge, 2017).



La motivacibn se ha asociado con el alcance de comportamientos
positivos que favorecen el trabajo en equipo y el alcance de metas, al
tiempo que permite mayor disposicidn para adaptarse al cambio y un
entorno donde se percibe justicia. Este conjunto de beneficios se vera
reflejado en los resultados organizacionales (Deschamps, Rinfret, Lagacé
& Privé, 2016). Asi como en el desempefio y satisfaccion de cada
colaborador (Berumen, Pérez-Merino & lbarra, 2016; Delaney & Royal,

2017).

Recompensas y reconocimientos

El reconocimiento es una continuacion de los esfuerzos y la dedicacion
de los trabajadores en el lugar de trabajo. Las recompensas intrinsecas,
como la apreciacién y el reconocimiento, son importantes y tienen sus
propias funciones para estimular las actitudes de los empleados y mejorar
su desempefo. Los empleados asumen que el reconocimiento es un
aspecto de valor en un trabajo porque esto eleva su moral y estan mas
motivados para aumentar su productividad en la organizacién. El
reconocimiento es un aspecto importante que debe estar en la
organizacion para aumentar la motivacion y también es un catalizador
para el éxito en el desempenfio de la fuerza laboral. Cuando se satisface
esta necesidad, funciona como un excelente motivador (Abu et al., 2019,

p. 52).

Hay factores que se relacionan estrechamente con altos grados de
satisfaccion laboral, estos pueden ser, las tareas intelectuales

estimulantes, los retos continuos, las recompensas que deben ser



equitativas, las posibilidades de la promocion, la calidad de trabajo,
niveles de rentabilidad y una buena relacién con jefes y compafieros.
Motivacion intrinseca se encuentra en el interior de la persona y el objetivo
es basicamente satisfacer sus deseos de autorrealizacion y crecimiento
personal, ya que cuando alguien esta motivado intrinsecamente obtiene
placer por la propia realizacion de la tarea, en otras palabras, disfruta con

Su propio proceso. Ramirez (2019, p.23)

Politicas y procedimientos

Los procedimientos se pueden definir como una serie cronoldgica de actividades

para conseguir un resultado.

L™a importancia del conocimiento de los procedimientos en las organizaciones
radica en que apoyan a los colaboradores en la realizacion de sus actividades
dando orden y secuencia a estas, lo que permite detectar errores o posibles
areas de mejora, ademas que generalizan el conocimiento en la realizacion de

las actividades

Para Gémez (2015) el objetivo de los procedimientos es:

e Uniformar y controlar el cumplimiento de las rutinas de trabajo y evitar
su alteracion arbitraria.

e Evitar la pérdida de informacion por errores que se den a causa de
desconocimiento de las tareas especificas.

. Que tanto los empleados como sus jefes conozcan si el trabajo se esta

realizando adecuadamente.



« Reducir los costos al aumentar la eficiencia general y el uso adecuado

del equipo.

Compairieros de trabajo

Las relaciones interpersonales y la interaccion social son de suma
importancia para lograr la adaptacion del colaborador a su entorno laboral,
contar con compafieros de trabajo colaboradores, que brindan apoyo y
con los que se pueda establecer relaciones socio laborales éptimas
favorece el nivel de satisfaccion. Por el contrario, la inadaptacién de un
colaborador a su ambiente de trabajo trae consigo tension y estrés laboral,
factores que inciden negativamente en su desempefio y en su calidad de

vida laboral. Fernandez, Longas, Chamarro & Virgili (2015 p. 56)

Los efectos negativos que podriamos definir como simples, por ejemplo, no
recibir apoyo de sus compairieros; hasta algunos mas complejos como pérdida
de la salud o la disminucion de posibilidades de éxito profesional, influyen en la

motivacion, aislamiento y distancia con el trabajo.

El entorno laboral no solo satisface necesidades que estan ligadas al
dinero, sino también satisface necesidades de interaccion social; es por
ello que los comparfieros de trabajo y la conducta del jefe pueden influir de
manera positiva 0 negativa en los niveles de satisfaccién. Diversos
estudios demuestran que la conducta comprensiva y amistosa del jefe
eleva los niveles de satisfaccion del individuo. Garcia, Talia, Grandes

(2016)



Comunicacion

La comunicacién organizacional existe a partir de que una persona se
agrupa y empieza a crear instituciones que toman relevancia en la
sociedad. Toda institucién desde el principio de la sociedad hasta hoy dia
trabajé con la comunicacion institucional, lo que ha cambiado son las
formas de hacer esto y la eficacia que se ha alcanzado a partir de la
mejora de esta practica. El papel de la comunicacion organizacional para
la ciencia ha sido aportar mas conocimiento sobre la relacion entre la

comunicacion y las instituciones (Nicotera, 2019).

Dicho autor también menciona que la comunicacion busca gestionar estas
identidades y causar identificaciones. En esta linea de pensamiento es que se
comprende que la comunicacién organizacional incluye de una manera fluida la
idea de comunicacion interna y comunicacién externa, las relaciones publicas, la

publicidad y otras formas de comunicacién como la mercadotecnia.

Marco Contextual

Antecedentes

La evaluacioén rigurosa y sistematica de la politica de desarrollo social en México
es reciente, pero sus antecedentes se remontan por lo menos a cuarenta afios
atras. Los primeros esfuerzos documentados sobre el tema se realizaron en la
década de 1970. En ese entonces se evaluaron iniciativas como el Programa de

Inversiones Publicas para el Desarrollo Rural (PIDER) y el Programa Integral



para el Desarrollo Rural y la Coordinacién General del Plan Nacional de Zonas
Deprimidas y Grupos Marginados (COPLAMAR). (CONEVAL, 2015, p.1)

Las evaluaciones a las acciones de politica social se incrementaron a finales de
la década de 1990; algunas se elaboraron para propésito especifico y sus
resultados no siempre se hicieron publicos o se dirigieron a la retroalimentacién
institucional. Tales evaluaciones fueron propiciadas por la emisién del programa
para la modernizacion de la administracion publica federal (1995- 2000)

(CONEVAL 2015, p.1)

“El Progresa se distinguié por ser la primera iniciativa nacional disefiada con
base en hallazgos de investigacion e implementada de forma que fuera posible
monitorear su operacion, evaluar su impacto de manera sistematica y utilizar los

hallazgos de esta para mejorar el programa” (Cortés y Rubalcava, 2012).

El Progresa partié de un diagnostico de la situacién antes de su inicio, ejecutado
mediante la aplicacién de encuestas a hogares a finales de 1997 y principios de
1998; ademas, se realizaron tres evaluaciones posteriores a finales de 1998 y
1999 (Cardozo, 2006). La evaluacion de impacto fue externa al programa y en
ella participaron organizaciones mexicanas y extranjeras. Esta ultima
proporciond elementos para que el programa continuara pese al cambio de
gobierno, convirtiéndose en marzo de 2002 en el Programa de Desarrollo

Humano Oportunidades (PDHO). (SEDESOL, 2014, p.1)



Es posible que la explicacibn mas importante del cambio de cultura hacia la
evaluacion suceda a partir de los avances democréticos en el pais, entendidos
como el equilibrio de poder entre el congreso y el ejecutivo, iniciados en 1997.
Fueron el punto de partida de una nueva era en la politica mexicana (la era del
gobierno plural), pues desde entonces ningun partido politico ha sido capaz de
ganar la Presidencia y alcanzar la mayoria absoluta en el Congreso
simultaneamente (Nacif, 2010). Por ello se ha hecho preciso lograr acuerdos
consensuados entre los grupos parlamentarios para modificar la legislacién y
promulgar las normas que rigen la actuacién institucional. Esta nueva pluralidad
propicio la creacion de la primera normativa para el seguimiento efectivo del

gasto publico y los resultados de las politicas publicas. (CONEVAL 2015, p.1)

En ese contexto, el Congreso aprobd en 2004 la Ley general de desarrollo social
(LGDS), la cual dio forma al sistema de monitoreo y evaluacién en México en el
ambito del desarrollo social. Entre otros aspectos, la LGDS establece la creaciéon
del CONEVAL como una instancia con autonomia técnica y de gestion cuyo
objetivo es evaluar la politica de desarrollo social, asi como medir la pobreza a
nivel nacional, estatal y municipal.

Dos afos después, en 2006, el congreso promulgd la Ley Federal de
Presupuesto y Responsabilidad Hacendaria (LFPRH), la cual cred un Sistema
de evaluacion del desempefio. La LFPRH sefiala que la Secretaria de Hacienda
y Crédito Publico (SHCP) y la SFP seran las instancias encargadas de verificar
los resultados de la recaudacion y ejecucion de los programas y presupuestos
de las dependencias y entidades para identificar la eficiencia, economia, eficacia

y calidad de la APF, asi como el impacto social del ejercicio del gasto publico,



mientras que el CONEVAL estard a cargo de la evaluacion de la politica de

desarrollo social. (CONEVAL, 2015, p.1)

Por dltimo, en cumplimiento de lo establecido en las dos leyes anteriores, el
presupuesto de egresos de la federacion determiné en el ejercicio fiscal 2007 la
coordinacion entre las instancias responsables de la evaluacion en la APF
(CONEVAL, SHCP y SFP), y definid las actividades a desarrollar y los plazos
para iniciar la implementacion de un sistema de monitoreo y evaluacion.

(CONEVAL 2015, p.1)

Instituto de Evaluacion de Politicas Publicas del Estado de

Durango (INEVAP)

Con la creacion del Instituto de Evaluacion de Politicas Publicas del Estado de
Durango (INEVAP), el estado se suma a las tendencias internacionales y
nacionales en materia de evaluacion de las acciones de los gobiernos para
contribuir a generar valor publico. Derivado de su mandato legal, el INEVAP
cuenta con caracteristicas y obligaciones particulares que lo llevan a ser el
encargado de normar y coordinar la evaluacién de politicas publicas y programas
presupuestarios de los poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial; los entes
auténomos, los municipios y las entidades de la administracion publica
paraestatal y paramunicipal. En el INEVAP se establece que la evaluacién
genera evidencia de los retos que existen en las politicas publicas, pero también
nos presenta las oportunidades para mejorar programas y el ejercicio

presupuestario, en aras de lograr mejores resultados en la gestion publica que



beneficien a la sociedad. (INEVAP 2020, p.1)

Mision

Impulsar un sistema de evaluacion y de politicas y programas presupuestarios
para el estado de Durango a través de coordinar evaluaciones con rigor cientifico
y métodos técnicos adecuados; promoviendo una cultura de evaluacion y mejora
continua de politicas publicas en beneficio de su poblacion objetivo; ademas de

difundir los resultados y generar informacién util y oportuna para la toma de

decisiones. (INEVAP 2020, p. 1)

Vision

Ser reconocido como un Instituto confiable y abierto en el tema de evaluacion de
politicas publicas y programas presupuestarios en el pais, por emitir opiniones
objetivas basadas en el alto contenido de rigor técnico y cientifico, ademas de
ser creadores de valor publico a través de informar resultados y buenas préacticas
significativas derivadas de la evaluaciones y que sean Utiles para toma de
decisiones, impulsando la institucionalizacién de la evaluacion para legitimar las

intervenciones de politica del estado de Durango. (INEVAP 2020, p.1)

Valores

e Opinion independiente: los informes del INEVAP se sustentan en criterios

objetivos, rigurosidad cientifica y técnica moderna de evaluacion.



e Trabajo colaborativo corresponsable: creemos en la sinergia de esfuerzos entre

Direccion
General

Juridico

Direccién de Direccion de
Evaluacion Administracion

‘Coordinacion de!
Investigacion y
Proyectos
Especiales

Coordinacion de Jll Coordinacién de Coordinacién de Coordinacion de
la Politica de Seguimiento de phidi 6"” Administracion y
Evaluacion la Evaluacion cuiec Finanzas

la comunidad de evaluados, entes obligados, beneficiarios, académicos y demas
grupos de interés para lograr mas y mejores resultados para Durango.
e Transparencia y rendicion de cuentas: impulsar la difusiébn de resultados,

practicas y gestion de los recursos estatales de manera abierta y decidida.
e Calidad: proponemos la mejora continua en la creacion, desarrollo y madurez de

politicas publicas y programas presupuestarios (INEVAP 2020, p.1).

Cuadro 1 Organigrama

Fuente: INEVAP pégina oficial

En el INEVAP consta de tres direcciones, la direccibn general donde se

desprenden los puestos: 6rgano de control y juridico.
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En el siguiente nivel tenemos la direccidn de evaluacion de donde se desprenden
cuatro coordinaciones: coordinacion de vinculacién, coordinacién de seguimiento
de la evaluacién, coordinacion de politica de evaluacién y la coordinacién de
investigacion y proyectos especiales; por otra parte se encuentra la direccion
administrativa de donde se desprende una coordinacion de administracion y

finanzas

Se cuenta con un total de 20 personas.

Marco Metodologico

Tipo de investigacion
Para la presente investigacion se realizO mediante el estudio es transversal,

cuantitativo y descriptivos porque:

Transversal porque mide simultaneamente la prevalencia de la exposiciéon y del
efecto de un grupo de personas en un solo momento, en otras palabras, revisa

una condiciéon en un momento dado.

Cuantitativo porque es un método de decision que ayuda a decidir entre varias
alternativas, utilizando magnitudes numéricas que pueden realizar mediante

herramientas del campo de estadistica.

Descriptivo porque al tener los resultados obtenidos del estudio se deducen una
circunstancia que son el motivo por el cual se estan realizando, se aplica en

todas sus dimensiones.



Instrumento
Se utilizaron dos instrumentos para realizar esta investigacion, para los tipo de

liderazgo se ultilizara el Multifactor Leadership Questionnaire, comunmente
conocido por sus siglas como MLQ, es un instrumento desarrollado por Bernard
Bass y Bruce Avolio (Bass, 1985, Bass y Avolio, 2000) y para satisfaccion laboral
se utiliza La escala JSS de Spector (1985) (Spector E, 1985), es una encuesta
disefiada en inglés y traducida por (Marion-Landais, 1993)compuesta por 9

variables, que consta de cuatro preguntas por variables.

El primer instrumentd estudia tres tipos de liderazgo que puede llegar a poseer
en la organizacion, que serian el liderazgo laiss faire, transformacional y
transaccional, mostrando cual liderazgo es el que predomina, el segundo
instrumento que es para la satisfaccion laboral estudia algunas variables como,
salarios, promocion de puestos, beneficios monetarios, comunicacion,
compafieros de trabajo para poder verificar los niveles de satisfaccion o

insatisfaccion que tienes los trabajadores en una organizacion.

En los dos instrumentos se utilizaran las mismas opciones de resultados en una

escala de Likert como a continuacién se muestra.

Cuadro 2 escala de Likert

Totalmente En Ni de acuerdo | De acuerdo Totalmente
en desacuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Elaboracion propia

A cada opcidn se le ha asignado un valor numérico, de manera que el sujeto, al

escoger una, obtiene una puntuacion respecto de esa afirmacion. Cada variable




tiene una puntuacion directa, lo que significa que a mayor puntaje en ésta, mayor

es la presencia de las conductas y

Actitudes que la caracterizan. Finalmente, la puntuacion total se obtiene
sumando todas las puntuaciones obtenidas con relacién a las afirmaciones del

instrumento, en base a las variables de mas alto orden

Muestra
La intencién principal fue realizar un censo con una poblacién de veintiln

personas, por motivos fuera del alcance de quien aplicoé el estudio no pudo
recabar la informacién de una persona, los resultados contemplan veinte
personas en la informacion recabada

Poblacion

Es una organizacion que consta 21 personas, por lo cual se realizara censo, ya
gue si se hace una muestra da de resultado 20 personas por lo cual hacemos

las encuestas a todo el personal

Analisis de confiabilidad

Para verificar la consistencia interna del instrumento, se realizé una prueba de
confiabilidad haciendo uso del coeficiente alfa de Cronbach para ambos

cuestionarios; MQL y JSS.

El instrumento JSS tiene una confiabilidad de 0.914 y para el instrumento MQL

tiene una confiabilidad de 0.97



El alfa de Cronbach “es un coeficiente que toma valores entre 0 y 1. Cuanto mas
se aproxime al numero 1, mayor serd la fiabilidad del instrumento subyacente. El
resultado negativo denota un alto grado de inconsistencia interna del examen

hasta tal punto que no se justifica el calculo de alfa de cronbach”. Soler L. (2012)

Variables del instrumento MQL
Cuadro 3 liderazgo transformacional



Liderazgo
transforma
cional

items

Preguntas

31

2.- Acostumbra a evaluar criticamente creencias y
supuestos, para ver si son los apropiados.

6.- Expresa sus valores y creencias mas importantes.

8.- Cuando resuelve problemas trata de verlos de
formas distintas.

9.- Dirige la atencidn hacia el futuro de modo optimista.

10.- Me siento orgulloso/a de estar asociado con
él/ella.

13.- Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas.

14.- Considera importante tener un objetivo claro en lo
que se hace.

18.- Por el bienestar el grupo es capaz de ir mas alla
de sus intereses.

21.- Actia de modo que se gana mi respeto.

23.- Toma en consideracion las consecuencias
morales y éticas en las decisiones adoptadas

25.- Se muestra confiable y seguro

26.- Construye una vision motivante del futuro.

30.- Me ayuda a mirar los problemas desde distintos
puntos de vista.

32.- Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.

34.- Enfatiza la importancia de tener una mision
compartida.

36.- Expresa confianza en que se alcanzaran las
metas.

46.- Comparte los riesgos en las decisiones tomadas
en el grupo de trabajo

47.- Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones.

48.- Aumenta la confianza en mi mismo/a.

49.- Evalta las consecuencias de las decisiones
adoptadas

57.- Es coherente entre lo que dice y lo que hace

58.- Para mi él/ella es un modelo a seguir.

59.- Me orienta a metas que son alcanzables.

60.- Estimula la tolerancia a las diferencias de opinion.

61.- Tiende a comportarse de modo de poder guiar a
sus subordinados.

69.- Manifiesta interés por lo valioso de mis aportes
para resolver problemas.

71.- Le interesa conocer las necesidades que tiene el
grupo de trabajo.

72.- Me muestra los beneficios que me acarrea el
alcanzar las metas organizacionales

73.- Me estimula a expresar mis ideas y opiniones
sobre él método de trabajo.

80.- Te escucha con atencién tu superior30

81.- Construye metas que incluyen mis necesidades

Fuente elaboracion propia

Cuadro 4 liderazgo laissez-fiare




Liderazgo
laissez-
faire

ITEMS

PREGUNTAS

19

5.- Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion relevante.

28.- Le cuesta tomar decisiones

33.- Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes

54.- Tiende a no corregir errores ni fallas.

66.- Generalmente prefiere no tomar decisiones.

75.- Tiene la creencia de que cada quien debe buscar su forma de
hacer el trabajo

78.- Cree gue muchos problemas se resuelven solos, sin necesidad
de invertir tiempo.

3.- Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven serios.

4.- Trata de poner atencion sobre irregularidades, errores y
desviaciones de los estandares requeridos

7.- Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes.

12.- Se decide a actuar s6lo cuando las cosas funcionan mal.

17.- Mantiene la creencia que sialgo no ha dejado de funcionar
totalmente, no es necesario arreglarlo.

20.- Sostiene que los problemas deben llegar a ser crénicos antes de
actuar.

22.- Pone toda su atencion en la busqueda y manejo de errores,
quejas y fallas.

24.- Realiza un seguimiento de todos lo errores que se producen.

27.- Dirige mi atencién para revisar fracasos o errores, para modificar
y alcanzar los estandares

52.- Se concentra en detectar y corregir errores.

53.- Espera a que las situaciones se vuelvan dificiles de resolver para
empezar a actuar.

64.- Le interesa corregir y solucionar los errores que se producen.

65.- En general no supervisa mi trabajo, salvo que surja un problema
grave.

Fuente elaboracion propia

Cuadro 5 liderazgo transaccional




Variable

Liderazgo
transacional

Dimensiones

Direccién por
excepcién pasiva

Direccién por
excepcion
activa

Direccién por
contingencia

ITEMS

16

15

Preguntas

1.- El director toma medias correctivas
2.- Toma medidas correctivas al final del proceso educativo
3.- Aplica controles en el proceso
4.- Aplica controles al finalizar el proceso
5.- Detecta divergencias con lo estandar a través de controles
6.- Presiona para que se detecten las divergencias en la institucion
educativa
7.- Evitar mantener una relacion interpersonal con el personal
8.- Muestra interés por el bienestar de los trabajadores
9.- A través de la busqueda de bienestar busca que laboren mejor
10.- Aplica mecanismos de castigo al personal que esta en contra del
director
11.- Los mecanismos de castigo busca que el docente sea aliado del
director
castigada
13.-Busca generar la confianza con el personal
14.- Busca mayor apoyo de sus colaboradores
15.- Considera que el director le interesa lograr lo que busca

16.- Cree que no le interesa las personas sino los fines que persigue
17.- Previenen cualquier desviacién de lo estandar en la institucion
educativa
18.- Toma los pasos necesarios para mantener a los colaboradores en
linea
19.- Usa controles y sanciones durante el proceso
20.- Aplica controles y castigos al final del proceso
21.- Muestra poder a través de castigos por incumplimiento de las
metas
22.- Muestra su poder para buscar el cambio de actitudes del personal
23.- el poder coercitivo que aplica genera una actitud defensiva en el
personal
24.- Considera que el poder coercitivo tiene consecuencias negativas
25.- Quienes son contrarios al director pagan las consecuencias
26.- Considera que esta estrategia es como la analogia amo y esclavo
27.- Con esta estrategia los colaboradores seran influidos por los
intereses del lider
28.- Esto hace que el colaborador piensay se conduce de la manera
en que el lider desea.

29.- Cree que el abuso de la estrategia de control destruye el concepto
de la persona
30.- Considera que resulta manipulador, violenta la dignidad humana
31.- Cree que esta forma de liderazgo refleja la orientacién egoista del
lider
32.- Existe negociacion entre el lider y algunos colaboradores
33.- Considera que la negociacion es reciproca de comun acuerdo
34.- Esta negociacién busca objetivos que mas le interesan al director
35.- El colaborador recibe algo a cambio
36.- Al directo no le interesa satisfacer las necesidades del
colaborador de orden elevado
37.- Busca cambiar la actitud en el colaborador centrado en la
autonomiay la libertad
38.- La efectividad del lider esta basada en el tiempo que dure el
mecanismo de motivaciéon
39.- Considera que el uso sistematico de la motivacion puede resultar
como un soborno
40.- Cree que se refuerza una dependencia del colaborador hacia el
director

Fuente elaboracion propia




Variables de instrumento satisfaccion laboral

Cuadro 6. Salarios

ltems Preguntas

Siento que me pagan una suma justa por el
_ trabajo que hago.

Salarios 4 Los aumentos salariales son pequefios y
muy distanciados entre si.

Me siento despreciado por la empresa

Me siento satisfecho con mis oportunidades

Fuente elaboracion propia

Cuadro 7. Promocién

ltems Preguntas

Realmente hay muy poca oportunidad de
promocion en mi trabajo.

Los que hacen bien su trabajo tienen una
buena oportunidad de ser promovidos.

Las personas son promovidas en la entidad
Estoy satisfecho con mis oportunidades de

Promoci
on 4

Fuente elaboracion propia

Cuadro 8. Condiciones de trabajo

ltems Preguntas

Siento que lailuminacidn y ventilacidon de mi
puesto de trabajo no son las apropiadas

El espacio fisico del que dispongo me permite

Condisiones de Trabajo trabajar con comodidad

El equipo de trabajo y las herramientas son las
adecuadas y suficientes para realizar mis
labores

Me siento inseguro en las instalaciones de la
entidad

Fuente elaboracion propia

Cuadro 9. Red de conexion



ltems

Preguntas

Red de
conexiéon

Cuando hago un buen trabajo, recibo el
reconocimiento que deberia recibir.

No siento que el trabajo que hago es
apreciado.

Hay pocas recompensas para los que
trabajan aqui.

No siento que mis esfuerzos son
remunerados como deberian ser.

Mi jefe inmediato es bastante competente en
la ejecucion de su trabajo.

Mi jefe inmediato no es justo conmigo.

Mi jefe inmediato muestra muy poco interés
en los sentimientos de sus subordinados.

Me agrada mi jefe inmediato

Fuente elaboracion propia

Cuadro 10. Politicas y procedimientos

Politicas y

Procedimientos

ltems

Preguntas

12

A veces siento que mi trabajo no tiene sentidg

Me gusta hacer las cosas que hago en mi

Me siento orgulloso de hacer mi trabajo.

Mi trabajo es agradable.

Muchas de nuestras reglas y procedimientos
dificultan hacer un buen trabajo.

Mis esfuerzos para hacer un buen trabajo

Tengo demasiado gue hacer en el trabajo.

Existen muchos tramites innecesarios para

La comunicacién en la compafiia aparenta
ser buena cuando enrealidad no lo es.

Mis esfuerzos para hacer un buen trabajo

Hay demasiadas discusiones y peleas en el
trabajo.

Las tareas asignadas no siempre son

Fuente elaboracion propia



Resultados
En este apartado se presentan los resultados arrojados por el instrumento de

recoleccién de la informacién.

A continuacion, se muestra cada uno de ellos:

Grafico 1. Sexo

Sexo

20 respuestas

@® Hombre
@ Mujer

Fuente elaboracion propia

Como podemos observar en la grafica anterior, el personal femenino en el

INEVAP es el predominante con un 55% del total (100%), es decir, en dicha

dependencia hay 11 mujeres y 9 hombres.
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Grafico 2. Nivel de educacion

Mivel de educacion

20 respuestas

@ Preparatoria
@ Licenciatura
' Maestria

@ Doctorado

Fuente elaboracion propia

Dentro de la informacion referente al nivel de educacion, el 60% del personal

cuenta con una licenciatura y el otro 40 % tiene un estudio de posgrado.

Con ello podemos identificar que el INEVAP tiene un alto nivel de

profesionalismo.
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Grafico 3. Antiguedad
Antiguedad

1 afio
2 afios

3 afios

4 afios

5 afios

afos

Fuente elaboracion propia

Respecto a la informacion relacionada con la antigiedad se obtienen los

siguientes resultados:

e Con una experiencia de 6 afos tenemos a cinco personas.
e Con una experiencia de 5 afios tenemos a cuatro personas
e Con una experiencia de 4 aflos tenemos a cinco personas
e Con una experiencia de 3 afios tenemos a dos personas

e Con una experiencia de 1 afio tenemos a 4 personas.

Con esto podemos observar que la mayoria del personal ya tiene una antigiedad

media dentro del INEVAP.

Grafico 4. Edad
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Fuente elaboracion propia

En esta gréafica podemos observar que las personas que integran la organizacion

se encuentran en un rango de edad de 25 a 47.

Tipos de liderazgo
En las siguientes gréaficas se muestran los tres tipos de liderazgo que se abordan
en el estudio.

Estas gréaficas representan el tipo de liderazgo que prevalece en la organizacion

de manera general:

Grafico 5. Liderazgo Laissez Faire



Liderazgo laisses Faire

Totalmente de acuerdo
14.1%

Totalmente en desac...
31.9%

De acuerdo
13.8%

Ni de acuerdo ni en...
14.1%

En desacuerdo
26.1%

Fuente elaboracion propia

Al momento de observar la grafica podemos ver que las caracteristicas del estilo
de liderazgo Laissez Faire tiene un porcentaje de identificacion, es decir, de
personas dentro de la organizacién que lo aprueban de un 14.1%. Mientras que
un 31.9% de la poblacién se encuentra totalmente en desacuerdo con este tipo

de liderazgo y un 26.1% en desacuerdo.

Por lo cual podemos observar que no es un liderazgo con mucha influencia entre

los colaboradores.

Debemos recordar que este tipo de liderazgo se caracteriza por poca
intervencion y/o supervision del lider, mucha confianza en sus colaboradores,

poco apoyo a los mismos y un enfoque total en los resultados.

Grafico 6. Liderazgo transaccional
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Liderazgo transaccional

Totalmente en desac...
3.6%

Ni de acuerdo ni en...
18.6%

Totalmente de acuerdo
43.9%

De acuerdo
33.2%

Fuente elaboracion propia

Un 77.1% de los encuestados declar6 estar totalmente de acuerdo y de acuerdo

con el liderazgo transformacional.

Solo con un 4.5% se encuentra totalmente en desacuerdo y desacuerdo con

encontrar este tipo de liderazgo dentro del instituto.

Este tipo de liderazgo el lider trata de aumentar los deseos de superacion de sus
trabajadores haciéndolos trascender sus propios intereses, ademas promueve el
desarrollo de la empresa y trata de hacer un ambiente de alta confianza entre los
miembros del equipo y estimula a sus empleados para auto superarse, asi como

también busca mejorar los niveles morales y ético dentro del entorno.

Grafico 7 Liderazgo transformacional
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Liderazgo transformacional

En desacuerdo
2.4%

~ ~——___ Nideacuerdonien...

8.4%

Totalmente de acuerdo
47.3%

De acuerdo
40.0%

Fuente elaboracion propia

Con un 87.3% de acuerdo también se cuenta con un tipo de liderazgo

transaccional en esta organizacién y solo un 23% opina que no esta de acuerdo.

En este tipo de liderazgo el personal que conforma el equipo de trabajo no espera
que el lider del equipo comente los objetivos a cumplir para ponerse a trabajar,
ya que se sobreentiende el “trueque” con el que funciona este tipo de liderazgo

(realizar una o varias actividades a cambio de una remuneracion).

Se pudo observar a traves de la investigacion que el personal siente que el
intercambio es transparente pues consideran que las recompensas son

distribuidas de manera igualitarias tanto en los trabajadores como en el jefe.
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A continuacion, se mostrara de manera global los tipos de liderazgo en términos

generales:

Grafico 8 Tipo de liderazgo

Tipo de Liderazgo

100.00%
75.00%
50.00%
25.00%
0.00%
Liderazgo laissez faire Liderazgo Liderazgo transaccional
transformacional

Tipo de liderazgo

Fuente elaboracién propia

El liderazgo transformacional y transaccional llegan a tener el porcentajes
parecidos con una minima diferencial por lo cual podemos concluir que en el
INEVAP los liderazgos que dominan son el transformacional y transaccional. Por
otra parte, también podemos los resultados muestran que dentro del INEVAP se

presentan caracteristicas de los tres estilos de liderazgo

Grafico 9 Liderazgo por direcciéon
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Por tipo de direccional

B Laissez Faire % [ Transformacional % Transaccional %

100.00%

75.00%

50.00%

25.00%

0.00%
Direccion General Diereccion de Evaluacion Direccion Administrativa

Fuente elaboracion propia

Al dividir la organizacion por direccibn podemos observar que no son no hay
mucha diferencia respecto a los porcentajes de cada tipo de liderazgo, sino que

son bastante similares.

Satisfaccion laboral
Las graficas siguientes sefalan los resultados obtenidos respecto a las

preguntas relacionadas con la satisfaccion laboral de los empleados.

Es importante mencionar que los resultados se presentan de manera general.

Grafico 10 Salarios
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Salarios

Totalmente en desac...
12.3%

Totalmente de acuerdo
21.4%

En desacuerdo
15.5%

De acuerdo
23.6%

Ni de acuerdo ni en...
27.3%

Fuente elaboracion propia

e 45% del personal del instituto menciona estar totalmente de acuerdo o de
acuerdo en que el salario es bien remunerado,

e 27.3% piensa que no esta de acuerdo ni en desacuerdo. Podemos decir
gue no les estimula el ingreso que perciben

e 27.8% de los encuestados opina que esta en desacuerdo con su salario.

Este resultado puede ser un factor de peligro para el instituto pues el alto
porcentaje de desacuerdo y de indiferencia en cuanto a la satisfaccion con su

salario puede afectar los resultados de las actividades del mismo.

Grafico 11. Red de conexién
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Red de conexion

Totalmente de acuerdo
17.3%

Totalmente en desac...
32.0%

De acuerdo
17.7%

Ni de acuerdo ni en...
7.7%

En desacuerdo
25.3%

Fuente elaboracion propia

58% de las personas dentro del INEVAP estan en desacuerdo y totalmente en

desacuerdo con que exista una buena red de comunicacion
Solo el 35% esta de acuerdo en que hay buena red de conexion.

Esta red trata de medir la comunicacién al interior de la empresa, la forma en
gue los empleados escuchan a sus superiores y éste comunique la informacién

tanto vertical y transversalmente.

Grafico 12 Politicas y Procedimientos
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Politicas y procedimientos

Totalmente en desac...
11.9%

Totalmente de acuerdo
30.6%

En desacuerdo
15.6%

Ni de acuerdo ni en...
10.6%

De acuerdo
31.3%

Fuente elaboracion propia

Un 62% del personal de la organizacién esta de acuerdo y totalmente de acuerdo
con que las reglas, politicas y procesos en el trabajo son adecuadas, por otra

parte.

Por su contraparte un 27% esta desacuerdo o totalmente en desacuerdo.

Como podemos observar tiene mas del cincuenta por ciento de aceptacion por
parte del personal, entre estar de acuerdo y totalmente de acuerdo, dando por
hecho que se siente parte de la empresa, sintiéndose a gusto. Solo el 26% no
estan de acuerdo, esto quiere decir que han de tener una pequefia incomodidad
en cuestion de una politica o procedimiento que hace mas pesado su trabajo.

Este resultado resulta muy favorable ya que como observamos en la grafica
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anterior la comunicacion no es buena, pero al menos podemos ver que la gente

sabe qué y como hacer sus actividades facilitando un poco los procesos.

Un factor a considerar como una oportunidad de mejora es que existe demasiada

burocracia que puede generar atraso de los resultados.

Grafico 13. Crecimiento Profesional (Posibilidades)

Posibilidades

Totalmente de acuerdo
13.0%

Totalmente en desac...
15.0%

En desacuerdo

De acuerdo
17.0%

23.0%

Ni de acuerdo ni en...
32.0%

Fuente elaboracion propia

En la anterior grafica podemos observar las respuestas del personal respecto al

crecimiento profesional:

36% esta de acuerdo en contar con posibilidades de crecimiento.

A un 32% le da igual el crecimiento profesional.
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El 31% se manifiesta con que no esta de acuerdo con obtener oportunidades de

crecimiento laboral, es decir, la posibilidad de ascenso.

Podemos observar que la division esté practicamente igual, por lo cual es dificil
definir la tendencia de este sentir por parte de los colaboradores. Que a la vez
es un area de oportunidad para fomentar un mejor ambiente de trabajo, asi como

para motivar al personal a ser mejores.

Grafico 14. Relacionales

Relacionales

Totalmente en desac...
16.7%

Totalmente de acuerdo
30.0%

En desacuerdo
18.3%

Ni de acuerdo ni en...
1M1.7%

De acuerdo
23.3%

Fuente elaboracion propia

Con un 53% estan de acuerdo de tener una buena relacion con la autoridad

correspondiente, en todos los niveles.

Un 11.7% se muestra indiferente y un 32.5% esta en desacuerdo.
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Este punto debe ser considerado un factor a tratar ya que el hecho de que haya
un tercio de los colaboradores que no consideran tener una buena relacion con
la autoridad correspondiente puede ser un riesgo ya que es muy facil que esta

idea se transfiera a otros iniciando por quienes se sienten indiferentes.

Ademads, es un aspecto que va de la mano con la sensacién de conexion
(comunicacion) donde el 57% considera que no hay buena comunicacion con la

autoridad correspondiente.

Grafico 15. Ocupacionales

Ocupacionales

Totalmente en desac...
12.5%

Totalmente de acuerdo
30.0%

En desacuerdo
11.7%

Ni de acuerdo ni en...
18.3%

De acuerdo
27.5%

Fuente elaboracion propia

e EI55.8% de acuerdo con el desarrollo de sus labores.
e A el 18.3% que le da igual sus actividades.

e EI27.9% esta en desacuerdo con el desarrollo de las labores.
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eneral

n General

En este espacio se observo que apenas la mitad del personal cree que son mas

0 menos bueno el espacio fisico para el desarrollo de sus actividades. Este

Tipo de Liderazgo

Direccion General

100.00%

75.00%

50.00%

25.00%

0.00%

Laissez Faire %

coémodo desarrollando su trabajo.

Transformacional %

Liderazgo

Transaccional %

aspecto debe

considerarse
importante pues tal
vez una mejora al
espacio de trabajo
pueda inclinar aun
mas la balanza

hacia que el

personal se sienta

En esta parte de los resultados se consider6 determinar el tipo de liderazgo y la

satisfaccion laboral segun las direcciones que integran al INEVAP, estando

dividida en tres direcciones, la Direccion General, la Direccién de Evaluacion y

la Direccion de Administracion.

Direccion general

El liderazgo que predomina es el transformacional con un 83% le sigue el

transaccional con un 78% y por ultimo el laissez faire 52.63%.
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En términos generales la satisfaccion laboral es buena ya que se muestran

Tipo de Liderazgo

100.00%
75.00%

50.00%

Direccion General

25.00%

0.00%

Laissez Faire %

Transformacional %

Liderazgo

Transaccional %

porcentajes altos en cada uno de los aspectos considerados en la investigacion.

Satisfaccion laboral
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60.00%

40.00%

20.00%

0.00%
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$ & & &
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0° %@ o\> 00
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Direccion

globales.

Direccion de Evaluacion

Es importante
mencionar que
probablemente  sea

necesario
implementar a futuro
estrategias para
mejorar la red de

conexion.

Este mismo
comportamiento  es
visible en las otras
direcciones ya que los
resultados aqui
mostrados son

Grafico 18 tipo liderazgo en la Direccion de Evaluacion
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Fuente: Elaboracion propia

La grafica nos muestra que el
liderazgo transformacional es

predominante en esta direccion

Grafico 19 Satisfaccion laboral en la Direccion de Evaluacién
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Direccion de Administracion

Grafico 20. Tipo de Liderazgo en la Direccion de Administracion
Tipo de Liderazgo
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La grafica nos muestra que el
liderazgo transformacional es
predominante en esta organizacion

Conclusiones

Grafico 21. Satisfaccion laboral en la Direccién de Administracion
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Como se puede observar desde
La satisfaccion laboral en términos

el inicio de Ila investigacion el

generales es buena como se
observa en la tabla.

liderazgo tiene diversas
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corrientes, asi como también que es un concepto conformado por diversas
variables que van desde el individuo que se considera lider, las personas que lo

observan como lider, el entorno y/o ambiente, la tecnologia, la cultura, etc.

Todos los factores que lo componen nos han llevado en la actualidad a reconocer
diferentes tipos de liderazgo como lo son el carismético, el transformacional, el
autocratico, el democratico, Laissez Faire, entre otros. Y asi mismo a reconocer
gue todos conviven y existen al mismo tiempo, algunos con menor o mayor

influencia.

Si bien todos estos tipos y mas de liderazgo existen hablando de organizaciones
se tendra tendencia hacia uno u otro dependiendo de factores como el tipo de
organizacion, la cultura, el lugar donde se ubica, los valores establecidos entre
otros muchos aspectos mas. Pero también se debe recordar que dentro de las
organizaciones existen muchas personas que a su vez conforman equipos de
trabajo a niveles jerarquicos que permiten el funcionamiento de la organizacion
y que si bien iran orientados hacia un tipo de liderazgo en especifico también se
haran presentes los estilos de liderazgos de quienes estén como cabezas de los

grupos de trabajo.

Lo anterior nos lleva a observar los resultados de esta investigacion que,
recapitulando nuevamente, se conformé de 9 variables que nos permitieran

conocer el tipo de liderazgo predominante dentro del INEVAP.

El resultado de esta investigacion nos arrojo cual de los tres tipos de liderazgo
es el que predomina en esta organizacion, el liderazgo laissez faire con un 50%
el liderazgo transaccional con un 79 % y el que predomina es el liderazgo

transformacional con un 88%. Cabe mencionar que todo ser humano no tiene un



solo tipo de liderazgo, en la organizacion estan presentes los tres tipos de

liderazgo.

Algunas desventajas del liderazgo de laissez faire el lider deja caer toda la
responsabilidad al equipo de trabajo, en ocasiones si el equipo sea inmaduro y
no esta preparado para la toma de decisiones tendran problema y algunas
ventajas de liderazgo transformacional son aumentan la productividad, favorece
la innovacion para la soluciones de problemas, mejora el rendimiento bajo

presion ya que se sientes apoyado por sus lideres.

Siendo el transaccional el dominante por una poca diferencia.

El resultado arrojado se respalda con la respuesta al resto de las variables donde
podemos observar que se considera que no hay buena comunicacion, y no hay
mucho interés por el desarrollo, pero por otra parte la mayoria se siente bien con

lo que hace y se consideran bien remunerados.

Por otra parte, tenemos el liderazgo transformacional que queda por abajo del
liderazgo transaccional por muy poco y que podemos validar su presencia con el
alto porcentaje de los encuestados que busca tener una buena relacion con la
autoridad correspondiente lo cual nos dice que dicha autoridad busca un buen

ambiente de trabajo.

También es importante mencionar que si bien no hay una tendencia bien definida
un porcentaje un poco mayor (36%) busca oportunidades de crecimiento que es

una caracteristica de dicho liderazgo.

Por ultimo tenemos una pequefa corriente de liderazgo Laissez Faire que podria

verse justificado con la comodidad que sienten los empleados con las politicas,



procedimientos y reglas que debemos recordar son guias para llevar a cabo las
actividades correspondientes que nos permiten no depender de un supervisor o

lider que nos guie.

En la otra variable que es satisfaccion laboral podemos observar que es buena
tiene mas del cincuenta por ciento de aprobacién por lo cual en las variables que
tiene el instrumentos la mas baja es la red de conexidén que tiene un 50% esto
quiere decir que la comunicacion al interior de la organizacion siente que es

deficiente, también en la forma en que el empleado es escuchado por sus jefes.

El siguiente nivel con un poco mas de aprobacion es la posibilidad con un
sesenta por ciento, esto representa la posibilidad del personal para ser
promovido por la organizacién implicando nuevos retos, mas responsabilidades,
tener mas personas a cargo, y por consecuencia recibir un aumento salarial o
mejores bonificaciones o0 mayores beneficios para que | se sienta mas

reconocido.

Otro de los siguientes niveles con un poco mas de porcentaje de aprobacién es
el de relacionales con un 62% de aceptaciébn pero quiere decir que los
encargados son positivos frente a su personal, esto ayuda a sentirse apoyados

y que ellos tenga la confianza de expresarse.

Recomendaciones

e Buscar canales de comunicacion permitan transmitir la informacion de
manera fluida, asi como también crear el compromiso de comunicarse de

manera eficiente



e Mejorar el salario o algin bono o premio para que se sientan mejor
remunerados por su trabajo

e La revision de manuales de procesos y procedimientos, manuales de
funciones, para encontrar posibilidades de mejoramiento, simplificar
procesos evitar reproceso, recordar y redefinir los responsables de las
tareas segun los manuales.

e Realizar un plan de desarrollo al personal de la empresa que puedan
desarrollarse mejor en la area laboral

e Desarrollar equipos de trabajo para mejorar el compafierismo

e Se recomienda hacer una evaluacion 360, donde cada trabajador sea
evaluado por su jefe inmediato, las personas que tengan a cargo, los
compafieros, y los clientes internos, para encontrar en detalle los aspectos
a mejora

e Reducir la practica del liderazgo laissez-faire para que el personal se

sienta respaldad por sus superiores
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CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE LIDERAZGO

Nombre de la persona
evaluada:
Fecha:
Organizacion:

Cargo de la persona
evaluada:

Este cuestionario intenta describir el estilo de liderazgo de la persona arriba
mencionada, tal como es percibida por Ud. Por favor responda, todos los items de
este cuadernillo. Si un item le resulta irrelevante o si Ud. no esta seguro o no
conoce la respuesta, no lo responda. Por favor responda este cuestionario sin
identificarse Ud.

IMPORTANTE (necesario para el procesamiento): ¢ Cual es la mejor descripcion del
lugar que Ud. ocupa en la organizacion?

Estoy en un nivel organizacional mas alto que la persona que estoy
clasificando.

Estoy en el mismo nivel organizacional que la persona que estoy clasificando.

Estoy en un nivel organizacional mas bajo que la persona que estoy
clasificando. No deseo dar a conocer mi nivel organizacional.

En las siguientes paginas se presentan 82 afirmaciones descriptivas. Juzgue cuan
frecuentemente cada afirmacion se ajusta con la persona que Ud. esta describiendo.

Use la siguiente escala de clasificacion para sus respuestas, marcando la categoria
correspondiente a su preferencia con una cruz o un circulo:
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1. Me ayuda siempre que me esfuerce.

2. Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son los
apropiados.

3. Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven serios.

4. Trata de poner atencion sobre irregularidades, errores y desviaciones
de los estandares requeridos.

5. Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion relevante.

6. Expresa sus valores y creencias mas importantes.

7. Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes.

8. Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas.

9. Dirige la atencion hacia el futuro de modo optimista.

10. Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella.

11. Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para lograr los
objetivos de desemperio.

12. Se decide a actuar sélo cuando las cosas funcionan mal.

13. Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas.

14. Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace.
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15. Dedica tiempo a ensefiar y orientar.

16. Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las metas.

17. Mantiene la creencia que si algo no ha dejado de funcionar totalmente, no es
necesario arreglarlo.

18. Por el bienestar el grupo es capaz de ir mas alla de sus intereses.

19. Me trata como individuo y no s6lo como miembro de un grupo.

20. Sostiene que los problemas deben llegar a ser crénicos antes de

actuar.

21. Actiia de modo que se gana mi respeto.

22. Pone toda su atencién en la busqueda y manejo de errores, quejas y fallas.

23. Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones
adoptadas.

24. Realiza un seguimiento de todos lo errores que se producen.

25. Se muestra confiable y seguro.

26. Construye una vision motivante del futuro.

27. Dirige mi atencién hacia fracasos o errores, para alcanzar los
estandares.

28. Le cuesta tomar decisiones.

31. Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que
son unicas.

30. Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista. 31. Me ayuda a
desarrollar mis fortalezas.

32. Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.
33. Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes.
34. Enfatiza la importancia de tener una misién compartida.

35. Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo esperado.
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36. Expresa confianza en que se alcanzaran las metas.
37. Es efectivo/a en relacionar mi trabajo con mis necesidades.

38. Utilizo métodos de liderazgo que me resultan satisfactorios.

39. Me motiva a hacer mas de lo que esperaba hacer.

40. Es efectivo/a al representarse frente a los superiores.

41. Puede trabajar conmigo en forma satisfactoria.

42. Aumenta mi motivacion hacia el exito.

43. Es efectivo/a en encontrar las necesidades de la organizacion.
44. Me motiva a trabajar mas duro.

45. El grupo que lidera es efectivo.

46. Comparte los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de
trabajo.

47. Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones.

48. Aumenta la confianza en mi mismo/a.

49. Evalua las consecuencias de las decisiones adoptadas.

50. Busca la manera de desarrollar mis capacidades.

51. Aclara lo que recibiré a cambio de mi trabajo.

52. Se concentra en detectar y corregir errores.

53. Espera que las situaciones se vuelvan dificiles de resolver para
empezar a actuar.

54. Tiende a no corregir errores ni fallas.

55. Hace que yo desee poner mas de mi parte en el trabajo.

56. El rendimiento productivo del grupo que dirige es bien evaluado
dentro de la organizacion.

57. Es coherente entre lo que dice y lo que hace.

58. Para mi él/ella es un modelo a seguir.
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59. Me orienta a metas que son alcanzables.

60. Estimula la tolerancia a las diferencias de opinién.

61. Tiende a comportarse de modo de poder guiar a sus subordinados.
62. Se relaciona conmigo personalmente.

63. Cuando logro6 los objetivos propuestos, me informa que lo he hecho
Bien.

64. Le interesa corregir y solucionar los errores que se producen.

65. En general no supervisa mi trabajo, salvo que surja un problema grave.
66. Generalmente prefiere no tomar decisiones.

67. Aumenta mi deseo de alcanzar las metas.

68. Es efectivo/a en buscar formas de motivar al grupo de trabajo.

69. Manifiesta interés por lo valioso de mis aportes para resolver
problemas.

70. Encuentro satisfaccion al trabajar con él/ella.

71. Le interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de trabajo.
72. Me muestra los beneficios que me acarrea el alcanzar las metas
organizacionales.

73. Me estimula a expresar mis ideas y opiniones sobre el método de
trabajo.

74. Se da cuenta de lo que necesito.

75. Tiene la creencia de que cada cual debe buscar su forma de hacer el
trabajo.

76. Cumple en general con las expectativas que tengo de él/ella.

77. Me informa constantemente sobre mis fortalezas.

78. Cree que muchos problemas se resuelven solos, sin necesidad de
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intervenir.

79. Logra contar conmigo cada vez que hay trabajo extra. 80. Lo/la escucho con
atencion.

81. Construye metas que incluyen mis necesidades.

82. Me es grato trabajar con él /ella.

JOB SATISFACTION SURVEY
Copyright Paul E. Spector 1994, All rights reserved
Department of Psychology

University of South Florida Translated by Conrado Marion-Landais, 1993.

Siento que me pagan una suma justa para el trabajo que hago.

Realmente hay muy poca oportunidad de promocioén en mi trabajo.

Mi supervisor es bastante competente en la ejecucién de su trabajo

No estoy satisfecho(a) con los beneficios que recibo.

Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia recibir.

Muchas de nuestras reglas y procedimientos dificultan el hacer un buen

trabajo.

7. Me gustan las personas con las cuales trabajo.

8. Aveces siento que mi trabajo no tiene sentido.

9. La comunicacién aparenta ser buena en esta compainiia.

10. Los aumentos son demasiado pocos y muy distanciados entre si.

11. Los que hacen bien su trabajo tienen una buena

12. oportunidad de ser promovidos.

13. Mi supervisor no es justo conmigo.

14.Los beneficios que recibimos son tan buenos como los que ofrecen la
mayoria de las otras empresas.

15.No siento que el trabajo que hago es apreciado.

16. Mis esfuerzos para hacer un buen trabajo raramente son bloqueados por la
burocracia.

17.Encuentro que tengo que trabajar mas duro en mi trabajo de lo que debiera,

debido a la incompetencia de las personas con quien trabajo.

oasON=
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18.Me gusta hacer las cosas que hago en mi trabajo. Las metas de esta
empresa no me son claras.

19. Me siento despreciado por la empresa cuando pienso en lo que me pagan.

20.Las personas se adelantan aqui tan rapidamente como en otras empresas.

21. Mi supervisor muestra muy poco interés en los sentimientos de sus
subordinados.

22.El conjunto de beneficios que tenemos es equitativo.

23.Hay pocas recompensas para los que trabajan aqui.

24. Tengo demasiado que hacer en el trabajo.

25.Disfruto de mis comparieros de trabajo.

26. A menudo siento que no sé lo que esta pasando con la compaiiia.

27.Siento orgullo en hacer mi trabajo.

28. Me siento satisfecho(a) con mis oportunidades de aumentos de sueldo.

29.Hay beneficios que no tenemos, que deberiamos tener.

30. Me agrada mi supervisor.

31.Tengo demasiado papeleo.

32.Hay demasiadas discusiones y peleas en el trabajo.

33. Mi trabajo es agradable.

34.Las tareas asignadas no siempre son totalmente explicadas.

35. No siento que mis esfuerzos son remunerados como deberian ser.

36. Estoy satisfecho con mis oportunidades de promocion.

Anexo 2: VALOR PERCIBIDO POR EL EMPLEADO

1. La cantidad de dinero que me pagan corresponde al trabajo que realizo

2. El salario que gano es similar al que pagan en otras empresas, por el mismo
cargo

Los descuentos que le hacen a mi pago son los legales

Las actividades que realizo son variadas

Las actividades que hago generan impacto en los proyectos de la empresa
Tengo libertad para hacer mi trabajo

Mis superiores me informan sobre mi desemperio laboral

Realizo mi trabajo con calidad

9. Este trabajo es una meta que tenia clara en la vida

10. Tengo buenas relaciones laborales con mi supervisor

11. Me siento motivado realizando mi trabajo

12. Debo ser creativo para realizar mi trabajo

13.La empresa tiene definido el sistema de promocién y ascensos

14.En este momento de mi vida tengo lo que he construido con mi trabajo
15.Las posibilidades de ascenso en la empresa son dificiles

16. Los superiores tienen buen trato hacia mi y mis comparieros

17.El auxilio de transporte que recibo corresponde al establecido por la ley
18. Mis trabajos anteriores han sido mas satisfactorios que el actual

19. El horario laboral se ajusta a mis necesidades

o NOOO AW
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20. Me gusta tener retos y metas que cumplir cada dia

21.Mi trabajo presenta retos permanentes e importantes

22.Mi supervisor me da independencia y libertad para hacer el trabajo

23.Obtengo informacion clara y directa sobre la efectividad de mi trabajo

24. La empresa ofrece oportunidad de ascensos

25. Mi trabajo puede ser realizado de cualquier manera y por cualquier persona
sin importar la calidad

26. El salario que tengo es acorde con el nivel de formacién que tengo

27.Mis esfuerzos no son compensados adecuadamente

28. Me veo en un trabajo mejor en otra empresa

29. A veces estoy desorientado respecto a mis actividades

30. Tengo demasiado trabajo funciones

31.La empresa paga todos los recargos que generé por concepto de trabajo de
horas extras

32. Me favorecen los turnos asignados

33.Las metas que impone la empresa son clara y razonables de cumplir

34.Mis funciones exigen que esté permanentemente atento y concen trado

35. Me siento mejor desemperiando cargos administrativos en lugar de
comerciales Recibo frecuentemente comentarios sobre mi trabajo

36. Todos los empleados tenemos las mismas oportunidades de ascenso

37.Mi cargo es vital para la empresa

38.Reconozco mis limitaciones respecto al grado de formacién y capacitacion
que poseo

39. El salario que gano no corresponde a todo el esfuerzo que exige mi trabajo

40.En la empresa a la que pertenezco tienen en cuenta mis opiniones

41.En otros empleos que he tenido no me pagaban tan bien como en este

42 Para la empresa es muy importante que cumplamos con metas y topes

43. Tengo autonomia para ejecutar mis tareas

44 Mis superiores reconocen mis éxitos

45.La distancia fisica de los demas comparieros de trabajo es grande

46.El ritmo de trabajo al que estoy sometido es exagerado

47.La empresa solo me informa sobre mis errores y no sobre mis aciertos

48.Tengo libertad para expresar mis pensamientos respecto al trato que recibo

49.Los medios de comunicaciéon con mi domicilio son los que necesito

50. Estoy de acuerdo con el plan de metas que establece la empresa

51.La induccién que recibo del cargo es suficiente para realizar mi desempefio
laboral

52.Con la experiencia adquirida en este trabajo puedo ubicarme facil en otro
similar

53. Siento que los supervisores abusan de su autoridad

54.Las posturas que debo hacer para realizar el trabajo son inadecuadas para
mi cuerpo

55. Cuento con la jornada justa y los tiempos para acabar las tareas

56.La empresa evalia mi desempefio laboral
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57.Considero que este empleo me limita las posibilidades de cambiar a otro
trabajo Pongo lo mejor de mi en la ejecucioén de las tareas

58.Los supervisores de las oficinas se preocupan por mi buen desempefio y me
orientan en mis tareas

59.El sistema de bonificaciones y comisiones que tiene la empresa es el
apropiado

60. Tengo las condiciones académicas para aspirar a otro trabajo

61.La empresa paga oportunamente las bonificaciones e incentivos

62. Considero que hay fallas y dificultades en la comunicacion interna

63.La empresa nos trata a todos por igual

64.La empresa es clara en los topes y bonificaciones que paga por el
cumplimiento de metas

65. Los supervisores escuchan, atienden mis dudas

66. El punto de trabajo donde trabajo es seguro

La presente encuesta tiene como objetivo principal verificar el tipo de liderazgo y la
satisfaccion laboral que tiene el personal del INEVAP por lo cual le pedimos de la
manera mas atenta que nos conteste este pequerio cuestionario de la mejor manera
posible, para obtener el tipo de liderazgo y como el personal se siente en la
organizacion.

Las siguientes preguntas seran de opcién multiple en escala de Likert que serian:
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de
acuerdo y totalmente de acuerdo. Esta encuesta se dividird en dos partes.

En la primera parte del instrumento de medicion se presentara 82 afirmaciones de
su jefe inmediato como lo percibe usted.

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdxY4NT9tMe4msLfvLdIUbETPDsCK3a
7iuYDux1cKgtONoQ/viewform?usp=sf_link
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Nombre: Fecha:
Nombre de su jefe inmediato
Puesto Departamento:
Escala de Likert
a) Totaimente b) En c) Nide d) De e) Totalmente
en acuerdo, ni
desacuerdo gesacuerdo en Lol de acuerdo
desacuerdo
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