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Resumen: En el presente trabajo se analiza el estilo de liderazgo que existe en la ESPAM y se
investiga su incidencia en el indice de satisfaccion laboral de los 234 empleados de la institucion.
Los resultados de esta investigacion asi como las conclusiones y recomendaciones se exponen en
los apartados finales del documento. Dichos resultados demuestran que en la ESPAM existe un
estilo de liderazgo de Direccién en equipo, considerado como el ideal ya que promueve un
balance entre la orientacion a las personas y la orientacion a los resultados, adaptandose a las
diferentes situaciones e individuos tal como lo requiere el liderazgo situacional, lo cual da como
consecuencia un buen ambiente de trabajo y un alto indice de satisfaccion laboral.
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Abstract: In the following article the leadership style of ESPAM was analyzed to know his
incidence in the index of labor satisfaction of 234 employees of the institution. The results of this
investigation as well as the conclusions and recommendations are exposed in the final
paragraphs of the document. The above mentioned results demonstrate that in the ESPAM there
is a leadership style of Direction in equipment considered as the ideal one since he promotes a
balance sheet between the orientation to the persons and the orientation to the results, adapting to
the different situations and individuals as the situational leadership needs it, which gives as
consequence a good environment of work and a high index of labor satisfaction.
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Introduccion

Toda organizacion moderna busca ser lider dentro de su area, para lo cual es vital tener clara
la vision y mision corporativa, asi como los objetivos y los planes de trabajo necesarios para
alcanzarlas. Pero éstos no pueden realizarse solos sino que en su ejecucion intervienen personas
que con sus distintos perfiles profesionales y habilidades logran que los objetivos institucionales
se cumplan (Mele, 2012).

Las organizaciones en la actualidad reconocen y valoran el aporte de cada uno de los
empleados, ya que entienden que el éxito o fracaso de la empresa no sera de ésta como un ente
individual, sino un éxito o fracaso colectivo, del conjunto de personas que la conforman. (Lopez,
2011)

En concordancia con el autor Idalberto Chiavenato (2009), el adecuado manejo del talento

humano cobra una notable importancia en la actualidad, a fin de beneficiar mutuamente tanto a la
organizacion como a los empleados, procurando siempre un adecuado desempefio laboral y por
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ende organizacional. Se trata de obtener el denominado “ganar-ganar” entre empresa y
empleados, trabajando de manera conjunta y colaborativa para alcanzar las metas planteadas: he
ahi la importancia de una eficiente y eficaz administracion de los recursos humanos.

La administracion de los recursos humanos implica las fases de planeacion, organizacion el
desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente
del personal, en medida que la organizacion representa el medio que permite a las personas que
trabajen en equipo, que realicen practicas donde el personal colabora y se compromete con su
labor, con el proposito de alcanzar los objetivos individuales relacionados directamente o
indirectamente con el trabajo (Chiavenato, 2009, p. 49).

Los empleados de una empresa de manera contable representan un gasto, sin embargo de
manera estratégica, hoy son considerados un activo valioso y las organizaciones estan obligadas
a realizar esfuerzos para que se sientan bien tratados y estén conscientes de que ellos son lo mas
importante que la empresa posee, como verdaderos artifices del logro de las metas corporativas.
(Gerencie.com, 2008)

En el devenir diario de las empresas, es evidente la importancia mutua que se establece entre
el recurso humano y la organizacion, siendo esta ultima un medio para conseguir las metas
individuales. (https://positiviza.wordpress.com, 2013)

Ya no existe el viejo concepto de privilegiar Unicamente los intereses de la empresa y sus
duefios dejando de lado los intereses de los empleados, sino que hoy se apunta a la mutua
satisfaccion de necesidades entre todos los integrantes de la organizacion, para lo cual se
promueve una constante medicion, seguimiento y mejora del clima laboral asi como se realiza un
diagndstico de la relacion existente entre directivos y subordinados con el fin de mejorar las
relaciones y facilitar la comunicacion y el flujo del trabajo. (Ramirez, 2008)

Se ha comprendido que un adecuado ambiente de trabajo y sanas relaciones profesionales
permiten que una organizacion avance mas rapidamente hacia sus metas. EI mundo laboral esta
conformado por relaciones interpersonales entre diferentes individuos, con responsabilidades y
necesidades especificas, personales o grupales; es en este medio donde las empresas buscan
desarrollar una verdadera sinergia, con el fin de que todos los esfuerzos fluyan positivamente
hacia la consecucion de las metas de la institucion y por ende la satisfaccion de las necesidades
economicas, profesionales y sociales de los empleados, como una consecuencia del éxito de la
empresa. (Bethere, 2012)

Aquellos lugares de trabajo que se caracterizan por su buen clima laboral, obedecen a que su
personal siente gran orgullo de pertenecer a la empresa, a lo cual se suma una autoexigencia,
entrega y disciplina laboral en cuanto al desempefio de sus funciones y responsabilidades; todo
esto va acompafado de un inmenso deseo de asumir nuevas tareas, experiencias y
responsabilidades.

Actualmente los empleadores conceden gran importancia a las personas y saben reconocer un
trabajo bien hecho y los lideres estan prestos a escuchar opiniones de caracter positivo y negativo
por parte de los trabajadores, generando una adecuada respuesta al manejar la situacion lo mejor
posible, efectuando aclaraciones segun el caso. También, se potencia la camaraderia y se insta a
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trabajar en equipo, todo esto confluye en que los y las trabajadores/as se sienten mas felices y
mas comprometidos con su organizacion, aumentando la productividad de la empresa. (Figueroa,
2009).

Se nota la estrecha relacion que existe entre un buen clima laboral y la productividad de la
organizacion, dos conceptos que antes se manejaban por separado pero que hoy en dia son
interdependientes el uno del otro. Actualmente se ha entendido que un buen clima laboral no se
logra s6lo con el tipico plan de incentivos o una promocion de cargo, sino que va mas alla: “Un
excelente lugar de trabajo no es un conjunto de beneficios, programas o practicas que se deben
dar a los empleados, sino la construccion de relaciones de calidad caracterizadas por la
confianza, el orgullo y el compafierismo” (Great Place to Work Institute, 2016).

Como se menciono con anterioridad, las buenas relaciones, confianza y solidaridad entre las
personas que trabajan en una organizacion son trascendentales, asi como también lo es el tipo de
lider que esté a la cabeza, cada uno con su estilo de gestion, del cual muchas veces dependera la
motivacion, frustracion, pesimismo u optimismo del grupo de trabajo. En muchas ocasiones
existe un excelente equipo humano, competente y calificado, pero no hay un lider que sepa
aprovecharlo adecuadamente, lo cual repercute en los resultados de la empresa. De la misma
manera, existen a veces excelentes lideres que estan a cargo de equipos de trabajo incompetentes
y poco calificados, y su reto sera trabajar para sacar o mejor de cada miembro del equipo y
gestionar la mejora del desempefio laboral para el consiguiente logro de resultados a nivel
corporativo. (ONGsostenible.org, 2012)

El principal reto para un lider organizacional consiste en contribuir a al logro de los objetivos
empresariales, encaminado adecuadamente los esfuerzos, de manera conjunta con los
trabajadores. Una de las principales funciones del lider consiste en obtener el mayor potencial de
todas y cada una de las personas que pertenecen a la empresa, y a al vez difundir o socializar la
mision, visidn y objetivos que caracterizan a la empresa, procurando sacar el mejor partido a las
capacidades, actitudes y aptitudes de cada empleado, a fin de lograr los resultados planteados. La
idea es que el lider sepa claramente cuales son las habilidades personales, sociales y técnicas de
cada uno y, en esa medida, potenciarlas en el lugar, tarea o cargo mas idoneo, para alcanzar los
resultados (Guerrero, 2013).

Como se puede apreciar, el papel vital del lider es indiscutible, razon por la cual éste debe
estar debidamente capacitado para actuar de acuerdo a las situaciones que se presenten y a los
diferentes perfiles de la gente bajo su responsabilidad, sin olvidarse de que los empleados no
estan motivados solamente por el salario sino que también les interesa desarrollar su potencial
intelectual. El lider debe poseer el suficiente criterio para tener un diagndstico individual y
grupal de su equipo y estar atento no solo a su rendimiento sino a sus necesidades: en gran
manera el rendimiento del equipo de trabajo depende de su rol como cabeza. (Blog de
Directivos, 2014)

He ahi la justificacion de la presente investigacion, la cual busca conocer el grado de
incidencia que tiene el liderazgo situacional en el indice de satisfaccién de los empleados.

La hipotesis de este trabajo es: “El liderazgo situacional tiene incidencia en el indice de
satisfaccion laboral de los empleados de la ESPAM”.
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El objetivo general del presente estudio se enfoca en analizar la importancia que tiene el
liderazgo situacional en el indice de satisfaccion laboral de la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi (ESPAM) y consecuentemente en el &mbito empresarial en general.

Los objetivos especificos son:

Definir los conceptos de liderazgo situacional e indice de satisfaccion laboral.
Conocer la relacion existente entre estas dos variables.

Investigar acerca del liderazgo situacional existente en la ESPAM.

Investigar acerca de la satisfaccion laboral existente en la ESPAM.

Enfrentar los resultados de las investigaciones y concluir si existe 0 no una relacion entre ellos y
si la hipotesis se cumple.

Establecer las recomendaciones del presente estudio.

Las variables son:

Variable Independiente: Es el liderazgo situacional
Variable dependiente: Es el indice de satisfaccion laboral

Para desarrollar el presente estudio, se efectud una revision de literatura referente al liderazgo
situacional y a la satisfaccion laboral, asi como a la vision actual sobre los recursos humanos, la
administracion y el desempefio laboral. También se realiz6 una bisqueda de otras
investigaciones similares y aplicacion de estudios en instituciones educativas.

Se aplicaron dos cuestionarios a los empleados de la ESPAM, uno de liderazgo, y el otro de
satisfaccion laboral, cuyos resultados fueron analizados y confrontados.

Se presentan conclusiones y recomendaciones establecidas con el desarrollo del estudio.
Revision de la literatura
El Liderazgo

El liderazgo se puede definir como una relacion que se establece entre el denominado “lider”
y quienes estan bajo su guia, es decir los seguidores, donde ambas partes comparten propdsitos
comunes, que buscan lograr, asumiendo cada uno la responsabilidad de las funciones, puesto que
un buen lider siempre basa sus acciones en obtener resultados mutuamente satisfactorios. (Daft,
2007, p. 27)

Por su parte, Idalberto Chiavenato (2009), senala que el liderazgo es “La influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a traves del proceso de comunicacion humana a
la consecucion de uno o diversos objetivos especificos” (p. 134).

Igualmente, en esta definicidon se resalta la consecucion de objetivos como fin del liderazgo y
se sefiala un elemento importante que es la influencia que ejerce el lider.
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Otra definicion muy similar a las anteriores pero mucho mas conocida es la que hace John
Kotter (1996), cuando menciona que el liderazgo se trata de generar cierta influencia que trabaja
voluntariamente para alcanzar los objetivos planteados que comparte el grupo laboral (pag. 127).

El Liderazgo es entonces la influencia que se ejerce sobre un grupo humano para avanzar
hacia una meta comdn. Ante lo cual surgen varias dudas:

e (Quién o quiénes ejercen este liderazgo en las organizaciones?
e ;De qué depende el liderazgo?
e ;Quiénesel lider?

El libro “Lider de 360 grados” (2005), escrito por John Maxwell, fue catalogado por el
New York Times como la autoridad absoluta sobre Liderazgo a nivel mundial. En dicho
libro Maxwell sefiala que, mayoritariamente, casi todos los casos de liderazgo surgen desde
niveles intermedios y generalmente se presenta un solo lider en cada empresa u
organizacion; ademas, sefiala que todos, independientemente del nivel en el que cada
persona se encuentra, ejerce liderazgo e influencia sobre un grupo personas, un
departamento, una empresa, los compaiieros, jefes y subordinados, de lo cual se concluye
que existe el liderazgo de 360 grados (Acosta, 2014).

El lider de 360 grados se caracteriza por ser una persona diferente, cuyo liderazgo resalta por
su actitud, el cual carece de subordinados, porque €l cuenta con seguidores. “El lider no impone,

inspira” (2005).

Un lider de 360 grados goza de poseer la facultad o don de influir en las personas de las
distintas areas de una empresa, esta presto a brindar su apoyo y ayuda a quienes lo requieran; por
tanto, llegar a ser un lider de 360c grados es posible para quienes posean buenas o intermedias
habilidades de liderazgo (cinco o seis en una escala del uno al diez), estan en capacidad de
mejorar y desarrollar la influencia y relaciones personales en una organizacion, sin importar el
nivel organizacional en el que se encuentre (Maxwell, 2005).

Liderazgo Situacional

De acuerdo a informacion de la revista Latinoamérica de Psicologia (2010), el modelo o teoria
de liderazgo situacional (TLS) se populariz6 en 1967, afio desde el cual se han desarrollados
diversas modificaciones, incorporando nuevos parametros orientados a mejorar la primera
version del libro, Management of Organizational Behavior, de los autores Hersey y Blanchard
(1969), incorporando aportes de conocimiento cientifico alcanzado hasta entonces, respecto del
liderazgo.

Los precursores de la TLS fueron dos profesores que perseguian desarrollar un modelo de
liderazgo distinto, fundamentado tanto en las situaciones diarias de una organizacion como en
como en la cotidianeidad, modelo que se Ilamé Liderazgo de Contingencia y luego se fue
conociendo como Liderazgo Situacional. (Sharingideas, 2014).

Para Rafael Mufiiz (2016), la cualidad del liderazgo eficaz radica en el nivel de adaptacion y
respuesta que tengan los empleados ante diversas situaciones y cambios del entorno; es decir, se
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aplica un liderazgo acorde a las necesidades que presenta el equipo laboral. En tal virtud, el
liderazgo situacional busca mantener el equilibrio entre dos tipos de comportamiento que ejerce
el lider, a fin de adaptarse al nivel de desarrollo que caracterice a su equipo de trabajo (Mufiiz R.
, MARKETING21, 2016).

El liderazgo situacional, favorece a que los miembros del equipo se adapten a las diferentes
situaciones que se puedan presentar en el giro de negocio.

La Teoria del Liderazgo Situacional (TLS) establece que no existe una formula méagica como
respuesta ante cualquier situacion, al contrario, cada modelo puede adecuarse en funcion de las
caracteristicas de la situacion, ya que, el nivel de conducta del lider obedece a la ‘madurez’ de
los subordinados, lo que implica a la competencia, experiencia, motivacion e interés que tienen
los subordinados al desempefiar las distintas funciones y tareas encomendadas, asumiendo la
responsabilidad del caso. Es asi que si los subordinados tienen un grado de madurez bajo,
corresponderia un estilo de direccion que dé dar 6rdenes; si el grado de madurez es moderado, el
estilo de direccidn sera persuadir, pero si el grado de madurez de los empleados es alto, el estilo
de liderazgo debe ser participar o delegar (Espinosa, 2011).

La explicacion que precede permite notar que existe una estrecha relacion entre la madurez
(perfil) de los miembros del equipo de trabajo y el estilo de liderazgo. Justamente por eso es muy
importante que estos dos factores estén en perfecta sintonia y exista la versatilidad del lider para
acoplarse a las condiciones del equipo. El lider debe conocer mejor que nadie a su gente: su
potencial y sus limitaciones, y estar involucrado en el desarrollo personal y profesional de sus
miembros; un buen lider tiene buenas relaciones con sus subordinados y se caracteriza por
obtener un ambiente laboral sano, productivo y positivo. (Clement, 2011)

Tipos de comportamiento de un lider:
Comportamiento directivo:

El lider define las responsabilidades y acciones de los subordinados, ya que éstos no tienen la
competencia necesaria para tomar este tipo de decisiones. En este caso el lider decide qué hacer
y controla los resultados.

Comportamiento de apoyo:

En este caso el lider un facilitador que empodera a los empleados para que tomen decisiones
y se centra en el desarrollo del grupo.

El lider puede utilizar los dos tipos de comportamiento en mayor o menor medida dando
como resultado cuatro estilos de liderazgo: control, supervision, asesoramiento, delegacion.

Estilo control. Alto nivel de comportamiento directivo y un bajo nivel de comportamiento de
apoyo.

Estilo supervision. Altos niveles de comportamiento directivo y de apoyo. Se reconocen los
avances y mejoras en el rendimiento.
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Estilo asesoramiento. Nivel alto de comportamiento de apoyo y bajo en
comportamiento directivo. Las decisiones las toma conjuntamente con los empleados.

Estilo delegacion. Bajos niveles en ambos comportamientos debido a que delega la toma de
decisiones en sus empleados y los empodera.

Cada uno de los estilos de liderazgo se adapta a los distintos niveles de desarrollo del equipo
de trabajo: nivel de desarrollo 1: el lider controla, nivel de desarrollo 2: el lider supervisa, nivel
de desarrollo 3: el lider asesora y nivel de desarrollo 4: el lider delega. (Metamanagers, 2016)

El Clima Organizacional y la satisfaccion laboral

El clima organizacional surge debido a la necesidad del ser humano por relacionarse y
ajustarse a los cambios complejos del entorno, considerando que las organizaciones estan
integradas tanto por personas, como por grupos Y colectividades que tienen comportamiento
distinto, el cual incide en el ambiente laboral (Garcia, 2013, p. 45).

El concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez al area de psicologia
organizacional por Gellerman en 1960. Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas de
pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela funcionalista.

Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les rodea basados en
criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en funcion de la forma en que
perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado esta influenciado por la
percepcion que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno (Sarri6, 2014)

Por otro lado, la escuela funcionalista formula que el pensamiento y comportamiento de un
individuo dependen del ambiente que le rodea y que las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medio (Echegoyen, sf).

El clima organizacional comprende el ambiente interno de toda empresa, e involucra diversos
aspectos del entorno que tienen cierto nivel de incidencia, como del entorno como la tecnologia,
las politicas de la entidad, las metas planteadas, los procesos y reglamentos internos, entre otros,
a lo cual se afiaden las actitudes, valores y comportamientos de caracter social (Chiavenato,
Administracion de los Recursos Humanos, 2009).

El clima laboral hace referencia al ambiente en el que los trabajadores desemparian las
distintas funciones asignadas a su cargo, de manera cotidiana, a lo que se suma el trato que ejerce
el jefe con sus subordinados, la relacion establecida entre el personal de la entidad e inclusive, la
relacién con clientes y proveedores, es decir, el trato existente entre los steakeholders de la
empresa (Peralta, 2002).

Considerando lo mencionado en el parrafo anterior, el clima laboral esta enfocado como la
percepcion de los empleados de todo su entorno laboral.

Segun Lewin (1936), el clima organizacional proviene del comportamiento humano, el
mismo que depende de la situacion global donde ocurre la conducta, entendiéndose como
“situacion global” a la persona y su ambiente psicoldgico, es decir, el ambiente que es percibido
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e interpretado por el individuo, conocido también como la conducta ante la interaccion personal
y situacional (Quintana, 2013) .

Ante lo cual, se establece la siguiente formula:

c = f (P,A
Donde C = Conducta
F = Funcion

P = Persona

E = Ambiente

Para Méndez (2006), el clima organizacional cumple una funcion destacada en la gestion del
personal, llegando a tener un papel protagonista en los ultimos, donde las empresas se orientan
hacer uso de las distintas técnicas y métodos de analisis e interpretacion la gestion del talento
humano de la empresa (Garcia, 2013, p. 45).

Por otro lado esta Dessler (1976) quien considera que la relevancia del clima organizacional
radica en el vinculo que se establece entre los aspectos objetivos de una entidad y el
comportamiento subjetivo del personal ante lo cual, hace referencia al enfoque de Forehand y
Gilmer (1964), quienes establecen el clima como las caracteristicas de caracter permanente
existentes y distintiva de una organizacion (Garcia, 2013, p. 45).

Aparte de los empleados como tal, en el clima laboral influyen de manera importante factores
como la actitud de los administradores, los sistemas de trabajo y los métodos que usan para
dirigir y controlar las actividades del equipo humano.

Otros elementos que también inciden en el clima laboral son las relaciones dentro y entre los
grupos que comprende cada organizacion. Es muy importante notar que cuando hay rivalidad,
envidia, irrespeto entre los empleados o entre las distintas jerarquias, esto influird negativamente
en el desarrollo de las actividades laborales, a diferencia de las situaciones en que existe
camaraderia y buena actitud. (Billik, sf)

Existen también factores de naturaleza fisica que contribuyen al clima organizacional dada su
incidencia directa o indirecta sobre la conducta humana. En ellos se encuentran la
infraestructura, las facilidades tecnoldgicas y las condiciones de seguridad del empleado. El
espacio fisico y condiciones ambientales en donde el empleado lleva a cabo sus actividades
diarias, constituyen un elemento fundamental para el 6ptimo rendimiento y desarrollo de las
funciones. (Revista Mercados y Tendencias, 2013)

Un empleado incomodo, adolorido, trabajando en un sitio himedo, frio, oscuro o demasiado
caluroso, dificilmente se hallara a gusto y podra rendir igual que un empleado que cuente con
condiciones de temperatura adecuada, iluminacién y confort. Un empleado incomodo se
encuentra mucho mas irritable y desconcentrado que otro que esté en la comodidad de un puesto
de trabajo que disfruta y esta personalizado segun las funciones que éste realiza en la empresa: el
primero se sentira casi humillado al tener que ir a trabajar mientras que el segundo vera
posiblemente a su trabajo como su segundo hogar. Las buenas condiciones de trabajo de una
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persona no solo contribuyen positivamente a su desempefio, sino a su salud fisica y emocional.
(Cevallos, 2013)

Por otra parte, adicional al bienestar que los empleados sienten al contar con un lugar de
trabajo acogedor y funcional, hay otro beneficio adicional que tiene este factor para el clima
laboral de una empresa y es el sentido de pertenencia. No hay mejor empleado que aquél que se
siente “parte de”. Este empleado no sélo que trabaja con gusto, llega puntual y esta
comprometido con la empresa, Sino que se siente como parte de una gran familia y su lealtad no
tiene limites. Pero aparte del lugar fisico y el entorno laboral hay otros aspectos que también
pueden darle un sentido de pertenencia al empleado y son factores como: uniformes, espacios de
relax comunitarios, eventos corporativos que involucren a sus familias, credenciales, contar con
un chat corporativo, entre otros. Es muy importante que cada empresa investigue y analice que es
lo que hace feliz a su gente, qué les motiva, qué les hace ser méas productivos, de esta manera
podré estar siempre un paso delante de la competencia, sin olvidarse que la empresa es un
organismo vivo, cambiante y susceptible de mejora en todos los aspectos, por lo cual es muy
importante el monitoreo constante de todos sus frentes. (Villarreal, 2013)

El Clima Organizacional lo conforman todos los componentes del proceso empresarial:
personas, recursos, relaciones, que mediante estrategias motivacionales adecuadas producen
resultados directos en la calidad de vida de la organizacion, més especificamente, en su
productividad, en la satisfaccion de las personas y en el mejoramiento de la imagen y clima
organizacional.

El clima laboral se mide a través de indicadores y éstos permiten tomar acciones preventivas
y correctivas sobre el mismo, con el fin de que el clima organizacional sea adecuado y se
constituya en un factor positivo para que la organizacion y sus empleados logren los objetivos
propuestos. Los indicadores del clima laboral son algunos aspectos que permiten a la empresa
conocer informacion acerca de la denominada “felicidad laboral” de sus empleados, y que se
expresa en factores como: ausentismo laboral bajo, baja impuntualidad, buena comunicacion
entre areas y entre niveles de mando, respeto, consideracion y apoyo entre los empleados, bajo
nivel de conflictos, reconocimiento al trabajo de los demas. (Varela, 2015)

Por otra parte, segun el enfoque de Litwin y Stringer (1968), se establece que el clima
organizacional obedece a elementos formales e informales, que se complementan con factores
del entorno como son las actitudes, los valores, la motivacion y las creencias que tiene cada
persona de la organizacion.

Medicion de la satisfaccion laboral

“En la actualidad las estrategias sobre direccion y desarrollo del personal son el factor mas
importante que permite el logro de los objetivos empresariales. Dentro de este campo existen
procesos que intervienen, tales como: capacitacion, remuneracion, condiciones de trabajo,
motivacion, clima organizacional, etc. El factor humano constituye un elemento vital para el
desarrollo de los procesos de cualquier organizacion. Estudios sobre el comportamiento humano
han demostrado que cuando un empleado se siente satisfecho y motivado alcanza un desempefio
superior en la realizacion de su trabajo”. (Programa Mision COPEME, 2009).
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En la medicién del clima laboral es importante saber diferenciar la satisfaccion y la
motivacion, dos conceptos frecuentemente utilizados como sinénimos, pero que implican
temaéticas distintas y estrategias de gestion diferentes. El hecho de estar satisfecho no asegura que
la persona se encuentre motivada, pero ciertamente si te encuentras motivado es un signo de que
estas satisfecho. La satisfaccion puede disminuir el ausentismo en el trabajo, debido a que los
empleados se sienten satisfechos con la labor que desempefian, en el caso de la motivacion hace
que los empleados lleguen més alla de solo disminuir el ausentismo, sino que le ponen empefio a
las labores que realizan, pudiendo dar mas de lo solicitado. (Restrepo, 2013)

La herramienta a utilizarse para conocer la satisfaccion de los empleados es la encuesta de
Clima Laboral mientras que en el caso de la motivacion se requiere de un trabajo personalizado y
maés profundo, que se puede realizar a través de un focus group o una entrevista personal con
cada uno de los empleados conociendo que aspectos son los que lo motivan y cuales le
desmotivan.

Para una evaluacion integral de la satisfaccion laboral es vital no quedarse con los resultados
de la encuesta de clima laboral sino encontrar aquellos aspectos que realmente valoran los
empleados ya que puede darse el caso que exista aspectos en los que no estén satisfechos pero
que no son relevantes para ellos, por lo que seré necesario profundizar dichos aspectos. Sobre los
aspectos priorizados se tendra que realizar los planes de accidon. (Flores, 2012)

Preguntas clave para la elaboracién de la Encuesta de Satisfaccion laboral

En una encuesta para medir la satisfaccion laboral deben estar presentes algunas preguntas
béasicas sobre los aspectos clave del clima organizacional.

Jorge Ignacio Mata Arribas, sefiala lo siguiente, y sugiere estos temas a consultar:

“No conozco, a dia de hoy, un método méas simple y efectivo para medir la fortaleza de los
puestos de trabajo de una empresa que estas 12 cuestiones.

Sé lo que se espera de mi en el trabajo.

Tengo el equipo y los materiales que necesito para hacer bien mi trabajo.

En mi trabajo, tengo cada dia la oportunidad de hacer lo que mejor sé hacer.

En los Gltimos siete dias, he recibido reconocimiento o elogios por un trabajo bien hecho.
Mi jefe/supervisor o alguien mas en el trabajo, muestra tener interés en mi como persona.
Hay alguien en mi trabajo que estimula mi desarrollo personal y profesional.

En el trabajo, mis opiniones cuentan.

La mision o proposito de la empresa, me hace sentir que mi trabajo es importante.

Mis compafieros de trabajo estan dedicados y comprometidos a hacer un trabajo de calidad.
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Tengo un(a) mejor amigo(a) en el trabajo.
Durante los altimos seis meses, alguien en el trabajo me ha hablado sobre mi progreso.

Este ultimo afio, he tenido oportunidades de aprender y crecer personal y profesionalmente en
el trabajo.

Si se da cuenta, estas doce preguntas cubren practicamente todas las necesidades que un
trabajador puede tener en cualquier compafiia, empezando desde las mas béasicas (como saber lo
que se debe hacer o tener los recursos necesarios) hasta las mas elevadas (de desarrollo personal
¢ integracion en el grupo).” (Arribas, 2013)

La ESPAM

La Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi también conocida como ESPAM es
un centro educativo de nivel superior ubicado en Calceta. Unidad educativa que nace en el afio
1999 como instituto y en el mes de abril del mismo afio se convierte en universidad. La ESPAM
oferta carreras de Agroindustria, Medio Ambiente, Agricola y Pecuaria, para luego incorporar las
carreras de Informatica, Administracion Publica, Administracion de Empresas y Turismo. Ante
lo cual, cuenta con 234 empleados y 18 departamentos, entre Consejo Politécnico, Rectorado,
Vicerrectorados y Coordinaciones. (Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi, s.f.).

Metodologia

La investigacion se realizé en el ESPAM MFL. La poblacion objetivo esta conformada por
234 empleados que de acuerdo al orgénico estructural pertenecen a las 25 diferentes Direcciones,
Coordinaciones, Rectorado y Consejo Politécnico.

Para el levantamiento de informacion se aplicaron dos instrumentos diferentes: empleados por
un lado y directores, jefes y coordinadores departamentales por otro.

El objetivo del primer instrumento es identificar los estilos de liderazgo predominantes en
todos los directores, jefes y coordinadores departamentales del ESPAM MFL, mientras que el
segundo instrumento permitira conocer el nivel de satisfaccion laboral de los empleados,
respecto de sus directores, jefesy coordinadores.

Para realizar la evaluacion a los directores, jefesy coordinadores departamentales se aplico
el cuestionario del Grid Gerencial, el cual permite identificar cinco estilos de liderazgo: gerencia
empobrecida, autoridad y obediencia, gerencia club social, gerencia equilibrada o de medio
camino y administracion participativa o de equipo, siendo el estilo de Administracion
Participativa o de Equipo el més deseable, por ser el mas eficaz (Lopez J. A., 2015).

El cuestionario del Grid Gerencial estd compuesto por 35 preguntas, donde las personas
encuestadas seleccionan con una X, la respuesta que mas se acerque a su forma de pensar y
actuar ante dicha situacion. Las preguntas exponen una situacion y las cinco respuestas
describen un intervalo de frecuencias (siempre, frecuentemente, ocasionalmente, raramente,
nunca). Una vez que se obtienen las puntuaciones de las preguntas realizadas en el cuestionario
se extraen dos dimensiones: la primera valora el estilo de liderazgo basado en la exigencia en las
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tareas y la segunda valora el estilo enfocado en las personas Finalmente ubicamos las
puntuaciones de las dos dimensiones en el Grid Gerencial y obtenemos la orientacion que tienen
los directores, jefes y coordinadores departamentales en la ESPAM MFL. (Pefarreta, 2014).

Con el propdsito de determinar el nivel de satisfaccion de los empleados se aplicé un
cuestionario con 20 preguntas realizado por Dunia Pefarreta (2014), el cual sigue los siguientes
lineamientos o guias: Grid Gerencial, la encuesta de satisfaccion laboral de Margarita Chiang y
el cuestionario de satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall (pp. 67-71)

Esa encuesta se aplico de forma anénima a todos los empleados, donde las preguntas se
orientaron a conocer la opinion y satisfaccion de la relacién laboral establecida con su director,
jefe o coordinador.

Ademas, la encuesta realizada se ajust6 a la escala Likert, donde “el encuestado tiene cinco
opciones a elegir, de las cuales dos de ellas son extremas (una positiva y otra negativa), dos son
medias (una positiva y una negativa) y otra es neutra. Es decir, que se establece tres niveles de
satisfaccion laboral: insatisfecho (1), medianamente Satisfecho (MS) y altamente satisfecho (AS).
Cada afirmacion del cuestionario tendra un puntaje con valores que van de 1 a 5 puntos”
(Pefarreta, 2014).

Las encuestas se aplicaron a lo largo de un mes, ya que se realiz6 en horas de la tarde,
posteriores al almuerzo, con la debida de la institucion, y dando a conocer al personal que son de
estricto caracter confidencial, donde la opinion y veracidad de las mismas son de gran relevancia
para el desarrollo de la investigacion.

A continuacion se presenta un resumen de los resultados obtenidos.

Resultados
Tabla 1:
Informacion general de los empleados de la ESPAM
1
Genero
Hombres 165
Mujeres 69
Edad
Menos de 25 15
25a35 51
36a45 105
46 a 55 61
Mas de 56 2
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Tiempo trabajado en ESPAM MFL

Menos de 2 ainos 46
2al0anos 113
Mas de 10 afios 75

Tiempo Trabajado en el puesto

Menos de 2 anos 38
2a10afos 133
Mas de 10 anos 63

Nota: Tomado Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi. (s.f.). espam.edu.ec. Obtenido de
espam.edu.ec. Datos que comprenden la distribucion del personal por genero, edad, tiempo de relacion
laboral y tiempo por puesto.

De la informacion recogida, se puede ver que la mayor cantidad de empleados son hombres, y
que predominan los empleados antiguos, con mas de 2 afios en la institucion, siendo el grupo
mas importante el que tiene edades comprendidas entre los 36 a los 45 afios.

Ademas se establece que los empleados segun las carreras universitarias que oferta la institucion
son:

Tabla 2: )
Empleados de la ESPAM distribuidos por Areas
PERSONAL
CARRERAS FEMENINO | MASCULINO
TTHH 3 6
EMPRESAS 1 0
PUBLICA 1 0
INFORMATICA 1 3
AGRICOLA 4 22
AMBIENTAL 1 2
VETERINARIA 2 2
TURISMO 2 0
IDIOMAS 2 0
COORD. ACADEMICA 1 0
EVALUACION 1 0
INVESTIGACION 1 2
FINANCIERO 1 14
AGROINDUSTRIA 1 12
ASESORIA JURIDICA 3 1
PLANIFICACION 0 3
POSGRADO 3 6
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SECRETARIA 6 6

GENERAL

DIR. TECNOLOGICA 1 4

GUARDIA 1 13

AUXILIAR LIMPIEZA 16 35

MANTENIMIENTO 1 12

NIVELACION 11 0

UNIDAD 5 9

TRANSPORTE

VICERRECTORADO 1 13

EXTENSION

VICERRECTORADO 3 4

ACADEMICO

RECTORADO 2

UNIDAD SOFTWARE 0 2
TOTAL 69 165

Nota: Tomado Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi. (s.f.). espam.edu.ec. Obtenido de
espam.edu.ec. Numero de Empleados de la ESPAM perteneciente a cada Direccion divido por genero.

Satisfaccion laboral

Se aplicaron las encuestas de satisfaccion laboral al universo y muestra de empleados de la
ESPAM, esto es, 234 personas de los diferentes departamentos (ANEXO 2).

Los resultados fueron los siguientes:

Tabla 3:
Escala de satisfaccion por nimero de empleados de la ESPAM

NUM. DE ESCALA DE
EMPLEADOS SATISFACCION

14 1
13 2
29 3
77 4
101 5
TOTAL 234
Nota: Tomado de Restrepo (2013) Referencia propia de Escala Utilizada para medicion de satisfaccion laboral en la

ESPAM.
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Tabla 4:
Frecuencia de Calificaciones

FRECUENCIA
Nunca

Rara vez

Ocasionalmente

W (N

Frecuentemente

5 | Siempre
Nota: Tomado de Restrepo (2013) Referencia propia de Escala Utilizada para medicién de satisfaccion laboral en la
ESPAM.

En porcentajes los resultados obtenidos son:
Empleados insatisfechos: 12 %

Empleados medianamente satisfechos: 12 %
Empleados satisfechos:  76%

Como se puede observar, los resultados recopilados demuestran que existe un buen indice de
satisfaccion laboral con un 76% que lideran los resultados, seguidos de un empate del 12%, tanto
de empleados insatisfechos y medianamente satisfechos.

Encuesta de Liderazgo

Esta encuesta (ANEXO 3) fue aplicada a los 18 directivos de la institucion, quienes tienen a
su cargo algun equipo de talento humano. En el cuestionario realizado, se busco saber la
orientacion del liderazgo de la institucidn, incidido en las personas o a la produccion de las
mismas, asi como el estilo de liderazgo, para lo cual se llevaron los resultados a la matriz Grid
Gerencial.

Dichos resultados obtenidos en la encuesta, en cuanto a la orientacién fueron los siguientes:
Orientacion a las personas: 8
Orientacidn a la produccion: 7

Dichos resultados se traducen en que la preocupacion que el lider tiene hacia la tarea (o
produccion en el eje de las x) y el nivel de interés por el bienestar de las personas (eje de las y),
es alta, ya que mientras mas afuera y a la derecha se ubique en la matriz, se acerca al liderazgo
ideal creador de equipos de trabajo.

Por tanto, al llevar estos resultados al Grid Gerencial, el resultado obtenido se traduce en:
Direccion en equipo, alto en la orientacion a las tareas y alto en la orientacion a las personas, tal
como se muestra en el siguiente grafico.
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Figura 1: Grid Gerencial de la ESPAM descripcion grafica de los niveles de Direccion en Equipo los que se
visualizan altos en nivel de tareas y orientacidn a las personas. Adaptado de Dumia Pefiarreta (2014), Warr, Cook y

Wall (pp.67-11)

Al tener un indice de satisfaccion laboral superior al 70%, se considera éste como bueno,
existe un ambiente donde se fomenta el trabajo en equipo y la interdependencia de las
expectativas tanto individuales como organizacionales

Para establecer el interés por las personas (liderazgo) y el nivel de satisfaccion del personal,
se establece la siguiente relacion.

Tabla 5:

Nivel de relacion de Liderazgo y Satisfaccion Laboral

INTERES POR LAS

PERSONAS
Liderazgo | Satisfaccién
2 1
4 2
6 3
8 4
9 5

Nota: Tomado del Estudio realizado referencia propia en el interés de los empleados para determinar la incidencia

de la satisfaccion laboral
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Doénde:

Tabla 6:
Nivel de liderazgo

LIDERAZGO
2 0

4 MAYOR AOHASTA3
6| DEL3ALS

8

9

DELS5ALY
DEL7AL9

Nota: Referencia propia de Escala Utilizada para medicion de satisfaccion laboral en la ESPAM, datos obtenidos en
encuesta elaborado y realizada a funcionarios

Se obtiene la siguiente relacion:
8

6 /

A / / e iderazgo
2 // e Satisfaccio
y

n

OIIIII
1 2 3 4 5

Figura 2: Representacion Grafica del nivel de liderazgo tomado de encuestas a personal de la ESPAM para la
obtencion de resultados en estudios de incidencia de satisfaccion laboral. Adaptacion y guia Dumia Pefarreta
(2014), Warr, Cook y Wall (pp.67-11)

Respecto al liderazgo por la produccion y la satisfaccion laboral se establece la siguiente
relacion:

Tabla 7:
Niveles de interés por Produccion

INTERES POR LA
PRODUCCION

Liderazgo | Satisfaccién
1 1

3
5
7

albhjlwInN

Nota: Tomado de Restrepo (2013) esto se usa como Referencia para la Escala Utilizada para medicion de
satisfaccion laboral en la ESPAM mediante encuesta realizada.
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Doénde:

Tabla 8:
Nivel de Liderazgo y su relacién

LIDERAZGO
De0Oa3
DEL3ALS
DEL5AL 7
DEL7AL9

~N(ojw(k

Nota: Tomado de los datos arrojados de relacién del Liderazgo con la Satisfaccién laboral para determinar la
incidencia.

Se obtiene:

/

/ / e | iderazgo
2 // e Satisfaccié

n

) e ]

Figura 2: Representacion Grafica de los resultados obtenidos tomado de encuestas a personal de la ESPAM para la
obtencion en estudios de incidencia de satisfaccion laboral. Referencia propia.

La atencion que dan la més alta satisfaccion del personal se da en las preguntas relacionadas a
la buena relacion laboral con el jefe, seguida por la satisfaccion en cuanto a la comunicacion
existente y la libertad para usar el criterio propio a la hora de elegir el método de trabajo. Esto
demuestra que hay un buen estilo de liderazgo, orientado a las personas. Lo que falt6 sin
embargo, para completar este estudio seria el analisis de los planes de trabajo y metas de la
institucion para poder conocer si realmente el liderazgo estd funcionando para los fines de la
ESPAM, aunque de lo que se pudo investigar en cuanto a dicha institucion, ha tenido un avance
notable en los Gltimos afios, como se menciona en un apartado anterior de este estudio.

Conclusiones

Del estudio realizado se concluye que el estilo de liderazgo de la ESPAM, de manera general,
es un liderazgo ideal, con un balance adecuado entre la orientacién a los empleados y a los
resultados.

De acuerdo a los resultados obtenidos, en la ESPAM existe buen liderazgo de tipo
Situacional, ya que se muestra una orientacion al personal en el nivel 8/9, caracterizado por
apoyo al equipo, actitud de guia y buen manejo de conflictos, asi como buena relacion lider
subordinado.
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En la investigacion realizada a los lideres de la institucion se encontr6 que todos los lideres
demuestran un interés grande por la produccién, pero permiten a sus subordinados realizar el
trabajo de manera independiente, dando guia méas que ordenes. Esto se explica al tener un equipo
humano conformado por profesionales calificados y experimentados, que pueden realizar su
trabajo con autonomia y no necesitan un excesivo control de sus jefes.

Por otra parte se encontré un 76% de satisfaccion de los empleados, que muestra su
conformidad con el trato recibido por sus jefes y las condiciones de trabajo, asi como el alto
nivel de compromiso con la institucion.

Los altos niveles de liderazgo y satisfaccion hallados, permiten concluir que existe una clara
relacion entre estos dos factores, por lo cual la hipotesis de la presente investigacion se cumple.

Los resultados de la investigacion sefialan que existe un estilo de liderazgo situacional ideal,
lo que se refleja en la satisfaccion de los empleados.

Las limitaciones de la investigacion, fueron principalmente dos: 1) No se pudo analizar la
satisfaccion laboral por area de trabajo, sino de manera general. 2) No se permiti6 analizar el
liderazgo individual, sino general. Esto fue por pedido expreso de la universidad de que las
encuestas sean andnimas. Un estudio por area y por lider hubiera permitido realizar otro tipo de
analisis més profundo.

Recomendaciones

Si bien es cierto que los resultados arrojados por el estudio avalan la hipétesis planteada,
también existe el riesgo de que sea un resultado aislado, por lo cual este tipo de estudios se deben
realizar de manera periddica.

Se debe recordar que el indice de satisfaccion de los empleados toma en cuenta el sentir de los
mismos sobre lo vivido, mientras que los resultados del Grid Gerencial toman en cuenta la vision
de los lideres sobre lo que desean que sea su gestion, por lo que se hace indispensable el
seguimiento de estas variables.

Se recomienda a la ESPAM realizar un estudio del Grid Gerencial y satisfaccion laboral por
areas, lo cual dara excelentes herramientas a la organizacion para identificar donde mejorar o qué
modelos replicar en las demas &reas.

Una recomendacion final seria realizar un estudio similar sumando una variable adicional que
seria el plan estratégico de la institucion con el fin de conocer el grado de interaccion e
incidencia del estilo de liderazgo frente a la satisfaccion laboral y cumplimiento de los objetivos
y metas.
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ANEXQOS
ANEXO 1
ORGANIGRAMA ESPAM

COMISIONES PERMANENTES
1. COMISION ACADEMICA CONSEJO COMISIONES TEMPORALES
2. COMISION DE EVALUACION INTERNA 7. COMISION DE ESCALAFON, SUELDOS Y SALARIOS
3. COMISION DE INVESTIGACION 2 8. COMISION DE CULTURA Y DEPORTES
4. COMISION DE VINCULACION CON LA COLECTIVIDAD POLITECNICO 9. COMISION DE DISCIPLINA
5. COMISION CONSULTIVA DE GRADUADOS
6. COMISION DE GESTION DE LA CALIDAD

UNIDAD DE AUDITORIA INTERNA ~ ——— RECTORADO ——— UNIDAD DE SEGURIDAD Y SALUD

RELACIONES INTERNACIONALES

DIRECCION DE SECRETARIA DIRECCION ADMINISTRATIVO DIRECCION DE ASESORIA DIRECCION DE TALENTO

; DIRECCION DE DIRECCION DE
GENERAL FINANCIERO JURIDICA HUMANO

PLANIFICACION TECNOLOGIA

|

COORDINACIONES GENERALES

VICERRECTORADO DE EXTENSION Y COORDINACION DE VINCULACION CON LA VICERRECTORADO ACADEMICO o INvESTIGAAIGN
BIENESTAR POLITECNICO COMUNIDAD  EVALUACION
[ I I I I
DIRECCION DE DIRECCION DIRECCION DIRECC\O‘N DIRECCION DE DIRECCION DE DIRECCION DIRECCION DIRECCION DE
POSGRADO Y CARRERA MEDICINA INGENIERIA AGROINDUSTRIA COMPUTACION DE TURISMO CARRERA DE ADM ADM. PUBLICA
FORMACION INGENIERIA VETERTINARIA AMBIENTAL DE EMPRESAS
CONTINUA AGRICOI A

DIRECCIONES DE CARRERA

ireccion Carrera De Ingenieria Agricola
ireccién De Medicina Veterinaria
ireccion De Ingenieria Ambiental
ireccion De Agroindustrias
ireccion De Computacion
ireccién De Turismo
ireccion De Carrera De Administracion De Empresas
ireccién De Administracién Publica

DIRECCIONES DEPARTAMENTALES
ireccion De Secretaria General
ireccién Administrativo Financiero
ireccién De Asesoria Juridica
ireccién De Talento Humano
ireccién De Planificacion

ireccion De Posgrado Y Formacién Continda
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ANEXO 2

ENCUESTA GENERAL DE SATISFACCION LABORAL

La encuesta es andnima y los resultados serviran para fines estrictamente académicos. Los datos
le se solicitan tienen como objetivo conocer su sentir respecto a distintos aspectos en el dmbito labor,
de ESPAM MFL. Se presentan varias opciones (de Muy Insatisfecho a Muy Satisfecho).

INDICACIONES: marque con un circulo alrededor del nimero de la alternativa que considere mas
cercana a su preferencia o que mejor represente su grado de satisfaccion.

TIEMPO TRABAJADO EN | TIEMPO TRABAJADO
GENERO EDAD ESPAM MFL EN EL PUESTO
MASCULINO Menos de 25

D Menos de 2 anos D Menos de 2 anos D
25a35
FEMENINO 36245 2a10anos [] 2a10an0s  []

46 a 55
Mas de 10 anos D Mas de 10 anos D

Mas de 56

MUY MUY
INSATISFECHO INSATISFECHO INDIFERENTE SATISFECHO SATISFECHO

B I ' I -
3 s s L]
3+ s L
3 s s L]
N I ' I -
s ]
3 s s L]
3 s s L]
B I ' -
3 L Ja 15 L]
O I v I -

[EEN
N

poooboooooon
gooboooooooo

1. éRespecto a la toma de decisiones de mi jefe

en mi drea de trabajo, estoy?

2. iRespecto a la libertad que se me otorga para 1

elegir mi propio método de trabajo, estoy?

3. éRespecto al trato igualitario que debe tener mi 1

jefe, con los miembros del grupo, estoy?

4. iRespecto a la atencidon que se me otorga a 1

mis sugerencias, estoy?

5. éRespecto a la motivacidn que ejerce mi jefe, 1

en incentivar la competitividad frente al resto de

areas, estoy? 1

6. ¢Respecto a la comunicacion interna que

existe dentro del area de trabajo, estoy? 1

7. iRespecto a la solucidn de conflictos por parte

de mi jefe, estoy? 1

8. ¢Respecto al compromiso del jefe en la mejora

de los procesos, estoy? 1

9. iRespecto a la supervision del jefe, en mis

funciones, estoy? 1

10. éRespecto a la comunicacién de la toma de

decisiones del jefe en mi drea, estoy? 1
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11. ¢Respecto al cumplimiento de reglas y

normas internas por parte del jefe, estoy? 1

12. ¢Respecto a la relacion laboral con el jefe,

estoy? 1

13. ¢Respecto al reconocimiento que obtengo

por un buen trabajo, estoy? 1

14. ¢Respecto a la cantidad de responsabilidad

que se me asigna, estoy? 1

15. ¢Respecto a las oportunidades para

demostrar mis habilidades y competencias, 1 2 3 I I 4 I I 5 I I
estoy?
16. ¢Respecto a las oportunidades de ascenso 1 I 5 I I

con las que cuenta en el departamento, estoy?

17. ¢Respecto a la informacidn que recibo de 1

cémo desempeiio mi trabajo, estoy?

18. ¢Respecto a mi participacidnenla 1

planificacién anual del area, estoy?

19. ¢Respecto a mi remuneracién y beneficios, 1

estoy?

gooooooboad
goooobooood

20. ¢Respecto al trato que recibo del jefe, estoy? 1

Muchas gracias por su colaboracién!!

ANEXO 3
TEST GRID GERENCIAL
ESPAM

DESCRIPCION:

A continuacién se describen varios aspectos sobre el COMPORTAMIENTO de las personas en relacién a
al LIDERAZGO. Conteste a cada uno de ellos de acuerdo a la manera en que usted actuaria como dirige
de su grupo u organizacién. Los fines de este documento son Unicamente académicos.

INSTRUCCION:
Ponga una X alrededor de la letra que describe la forma en que usted actuaria en
cada una de las siguientes situaciones que indica.

EQUIVALENCIA: La equivalencia de las letras es la siguiente:
S: Siempre

F: Frecuentemente

O: Ocasionalmente

R: Raramente

N: Nunca
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regulaciones establecidas?

Muchas gracias!!!
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[No. | CUESTIONARIO EQUIVALENCIA
1 ¢Es muy probable que usted fuera el portavoz del grupo? S F 0] R [N
2 ¢Auspiciaria el que se trabaje en horas extras? S F (0] R [N
3 ¢Daria a los miembros total libertad en su trabajo? S F 0 R N
4 (Exigiria que todos sigan los mismos procedimientos? S F (0] R N
5 ¢Permitiria que los miembros usen su propio criterio S F [e) R [N
para resolver problemas?
6 élnsistiria en que su grupo aventaje a los demas que S | F | (0] R |N
compiten con él?
7 éHablaria en representacién del grupo? S F 0 R N
8 ¢Presiona alos miembros para lograr un trabajo F 0 R [N
eficiente?
9 ¢Pondria a prueba sus ideas en el grupo? F 0 R [N
10 ¢Dejaria que los miembros hagan su trabajo de acuerdo S F (0] R [N
aloque ellos creen que es la mejor manera?
11 ¢Trabajaria muy duro para conseguir un ascenso? S F [0} R [N
12 ¢Podria tolerar demora o indecision? S F 0 R N
13 ¢Hablaria por el grupo delante de visitas? S F [¢] R [N
14 ¢{Mantendria el trabajo a un ritmo acelerado? S F [e) R [N
15 ¢Dejaria que los miembros (empleados) trabajen por su S F (0] R [N
cuenta?
16 ¢Arreglaria los conflictos que se produjeron en el S | F | (0] R |N
grupo?
17 ¢éLe ahogarian los detalles? F 0 R [N
18 ¢Representaria al grupo en reuniones con personal de S F 0 R [N
fuera?
19 ¢Le desagradaria dejar que los miembros actden S | F | 0 R |N
libremente?
20 ¢Decidiria qué es lo que debe hacerse y cémo se lo S | F | ) R |N
debe hacer?
21 ¢Urgiria una mayor produccién? F 0 R [N
22 ¢Delegaria a algunos miembros la autoridad que usted S F [e] R [N
deberia mantener?
23 ¢Saldrian las cosas generalmente tal como las S | F | 0 R |N
esperaba?
24 ¢Permitiria un alto grado de iniciativa al grupo? S F (0] R [N
25 ¢Designaria a los miembros del grupo para tareas F [e] R [N
especificas?
26 ¢Estaria dispuesto a hacer cambios? F (0] R [N
27 éPediria que los miembros del grupo trabajen mas S F (0] R [N
intensamente?
28 ¢{Confiaria en que los miembros del grupo usen buen S | F | 0] R |N
criterio?
29 ¢Programaria el trabajo que debe hacerse? F 0 R [N
30 ¢Se negaria a explicar sus actuaciones? S F [e] R [N
31 ¢Trataria de convencer a los miembros del grupo que S F (0] R [N
sus ideas son ventajosas para ellos?
32 ¢Permitiria que el grupo trabaje a su propio ritmo? S F (¢} R [N
33 ¢Urgiria para que el grupo supere su “récord” anterior? S F 0 R N
34 ¢Actuaria sin consultar al grupo? S F (0] R [N
35 ¢Pediria que los miembros del grupo sigan las reglas 'y S F [e] R [N
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ANEXO 4

Calceta 07 de mayo de 2016

Dra. C. Miryam Félix Lépez
RECTORA DE LA ESPAM MFL

De mis consideraciones:

Estimada Rectora, por mecio del presente tengo a bien solicitar & usted, por
rrotivo de encontrarme cursando mis estudics de cuarlo nivel pars fa obiencidn
del titulc Mazgister en Direccion del Talento Humano, s_o:icitar[c a
correspond ente autorizacién pars realizar en esta Insttucidn mi frasajo ce
Investigacidn, previo a la obtencién del titulo de Magisicr ¢n Direccon del
Tzle~io Humano.

Esperzndc una respuesta favorab e me suscrbo

Atcntamente,

ANEXO 5

“E0ublica del ECuacr

@ I & } ECSPAM RECTORADO

\ SCUELA SUPERICR POLITECNICA

S TRCPFCUARA OF MANAN MARIR 511X LOPF

3]

g

\

Calceta, 02 de mayo de 2016

Ingeniera :
Fabian Eduardo Alava Rade
Ciudad -

De mis cons deraciones.

En atencion a su oficio SN de fecha 02 de mayo de 201€, mediante el cual
solicita autorizacion para realizar su trabajc de investigacion en la Escuela
Superor Politécnica Agropecuaria de Manabi Manue' Félix Lapez, previo a la
obtencién del titulo de Magister n Direccion del Talente Humane, tengo a bien
infermar yue se concece la 1especliva aulorizacion.

Con la expresién de mi especial apracio. me remito cordialments
Atentamente,

/oy it oy L AEPE S S~
A " > LS E
Ilzangih Falivl Anes Bh 1)

Revista mensual de la UIDE extension Guayaquil



