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RESUMEN

El trabajo se basa en una investigacion mixta puesto que buscara cuantificar y cualificar
las diversas variables que intervendrian en éste trabajo de investigacion, que tiene como
objetivo principal establecer los factores motivacionales que intervienen en el Liderazgo
Administrativo e influyen en la motivacion de los Socios de la Asociacion de Artesanos

Mecanicos y sus Anexos de la Ciudad de Babahoyo, Provincia de Los Rios.

Los datos obtenidos en esta investigacion, aportan con informacion necesaria para realizar
un diagnostico sobre los factores de motivacion y la influencia de ésta en el ambiente de la
asociacion. Para poder llevar a cabo la realizacion de un plan de accion en el manejo del
recurso humano que permita establecer los incentivos que promuevan su desarrollo

organizacional con incidencia positiva en la consecucién de los objetivos comunes.
El plan de accion estara enfocado en mejorar las relaciones interpersonales para que exista

una comunicacion espontanea dentro de la asociacion y con ello los problemas sean mas

faciles de resolver.
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INTRODUCCION

El liderazgo hoy en dia es un tema crucial en donde las fronteras se han abierto al
comercio global; donde las organizaciones y empresas permanentemente se encuentran en
una constante lucha por ser cada vez mas competitivas, lo que ha generado que las
personas que conforman una organizacion sean eficientes y capaces de dar mucho maés de

si para alcanzar el bienestar de la organizacion o empresa.

Al hablar de organizaciones y personas es indispensable mencionar a los
conductores, los lideres de hoy, aquellos que logran el éxito de sus organizaciones y que
orientan a sus subordinados a conseguirlo. El lider como toda persona posee muchos
defectos y virtudes que debe conocer; esto implica mirar primero dentro de uno mismo,
conocerse para luego entender a los demas y reflejar lo que quiere lograr, lo que busca

alcanzar con los demas para conseguir el éxito.

La esencia del liderazgo son los seguidores. En otras palabras, 1o que hace que una
persona sea lider es la disposicion de la gente a seguirla. Ademas, la gente tiende a seguir a
quienes le ofrecen medios para la satisfaccion de sus deseos y necesidades. El liderazgo y
la motivacion estan estrechamente interrelacionados. Si se entiende la motivacion, se

apreciara mejor que desea la gente y la razon de sus acciones.

El proyecto consta de las siguientes partes:

El capitulo I, se compone la situacion problematica y el planteamiento del

problema, la delimitacion de la investigacion, justificacion y los objetivos de la

investigacion.



El capitulo 11, se encuentra el marco tedrico que se divide en marco conceptual,

marco referencial y postura teorica.

El capitulo 111, se encuentra los resultados de la investigacion que se divide en
resultados obtenidos de la investigacion, conclusiones especificas y generales vy
recomendaciones especificas y generales.

El capitulo 1V, encontramos la propuesta tedrica de aplicacion que se divide en
propuesta de aplicacion de resultados, objetivos, estructura general de la propuesta y

resultados esperados de la alternativa.



CAPITULO I.- DEL PROBLEMA

1.1. Idea o tema de investigacion

Liderazgo y su influencia en la motivacion de los afiliados de la Asociacion de
Artesanos Mecanicos y sus Anexos de la Ciudad Babahoyo, provincia Los Rios.

1.2. Marco contextual

1.2.1. Contexto internacional

Las compafias mejor lideradas del mundo tienen la capacidad para lograr
transformaciones estratégicas de forma constante innovando las metodologias que van
surgiendo con la evolucién constante, siendo al mismo tiempo muy eficaces en la
innovacion y en el logro de la excelencia operativa; hazafia que requiere una mezcla
inusual pero crucial de habilidades de liderazgo. Es lo que ha sido denominado en este
estudio como organizacion ambidiestra, una caracteristica diferenciadora entre las mejores
empresas que apuestan hacia el liderazgo como una fortaleza que debe tener cada una de

ellas para alcanzar sus metas y objetivos. (Calle, 2012)

1.2.2. Contexto nacional

El actual gobierno nacional, se encuentra empefiado en cambiar la actitud del
servidor publico en sus diferentes comportamientos, la idea actual es la de siempre tener
prendida la antorcha del desarrollo y cambio, para que la administracion camine a la par
del avance cientifico y tecnoldgico que hoy por hoy ofrece el mundo actual globalizado.

Por ello es necesario que quien ejerza tan delicada funcion debe convertirse en un
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verdadero lider y motivador, o cuando menos debe poseer ciertas cualidades de liderazgo
que le permitan encaminar a los individuos que conforman una organizacion a la

consecucion de las metas y objetivos.

1.2.3. Contexto local

El taller denominado Motivacion y Liderazgo juvenil, realizado entre el Gobierno
Municipal de Babahoyo y el Consejo Cantonal de la Nifiez y la Adolescencia (CCNA),
buscaba formar lideres jovenes que se destaquen en diferentes ambitos. El taller
desarrollado en el Salon de la Ciudad, se llevo a cabo con los secretarios ejecutivos de la
provincia y 5 delegados de los consejos colectivos de la Nifiez y la Adolescencia, asi como

de los movimientos de cada cantén.

1.2.4. Contexto institucional

La asociacion de artesanos mecanicos y sus anexos de la ciudad de Babahoyo se
fund6 el 20 de marzo de 1976 y se cre6 con la finalidad de unir a los artesanos
babahoyenses para hacer frente a los atropellos que recibian por parte de la empresa
eléctrica que cobraban precios exagerados a los duefios de taller por la inflacion que se
vivia en ese afio. Al juntarse los artesanos como asociacion hicieron frente a la empresa
eléctrica y de a poco fueron ganando privilegios y beneficios que eran amparados por la

ley por ser una asociacion legalmente constituida.

1.3. Situacion problematica

Los administradores a cargo de la asociacion de Artesanos de la ciudad de Babahoyo
no realizan actividades motivadoras con los socios; mucho menos se los incentiva en
acciones que les permita fortalecer el crecimiento de la asociacién. En base a esto, se

produce el desinterés que conlleva a no asumir sus funciones a cabalidad, convirtiéndose la
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asociacion en un organismo débil, donde la resolucion de los problemas que se presentan

estaria alejada de una posible o pronta solucion.

No existe el compromiso de los Socios hacia los Miembros de la Directiva; ya que
en muchas ocasiones no se consideran oportunas las sugerencias de los ellos,
predominando Unicamente la opinién de los Directivos. Esta actitud es considerada
menospreciante por parte de los Socios en las asambleas, motivo por el cual, se produce el
desinterés para acudir a las reuniones, considerando que es una pérdida de tiempo su

presencia.

En esta medida, apareci6 como caracteristica comdn y necesaria realizar esta
investigacion en las diferentes tendencias del liderazgo, la necesidad de la organizacion
como forma comunitaria, pero también como medio y fin, en la cual, los lideres puedan,
mediante sus capacidades y sus diferentes vertientes, construir escenarios de

horizontalidad e igualdad social, y estas organizaciones reflejarlas socialmente.

1.4. Planteamiento del problema

1.4.1. Problema general

¢Coémo Influye el Liderazgo en la Motivacion de los Afiliados de la Asociacion de

Artesanos Mecanicos y sus Anexos de la ciudad Babahoyo, provincia Los Rios?

1.4.2. Subproblemas o derivados



» (Coémo el liderazgo participativo fortalece las relaciones interpersonales de los
Socios?
» (Cuales son los factores del liderazgo motivacional que inciden en la participacion

activa de los Socios?

» (Coémo diseflar un plan Motivacional para contribuir en el mejoramiento de las

Relaciones Interpersonales de los Socios?

1.5. Delimitacion de la investigacion

Linea de investigacion de la Universidad: Investigacién Educativa y Cultural

Linea de investigacion de la carrera: Gestion

Delimitacion espacial: La investigacion se desarrollara en la Asociacion de

Artesanos Mecénicos y Anexos de Babahoyo.

Delimitacion temporal: Afio 2017

Delimitacion demografica: Esta dirigido a los directivos y socios que pertenecen al
gremio. La Asociacion esta integrada por 120 socios.

1.6. Justificacion

El siguiente trabajo es importante por la necesidad que tiene la Asociacién de
mejorar las relaciones entre socios y directivos, ya que no existe motivacién alguna por
parte de los dirigentes, el liderazgo se ha ido perdiendo por ser del tipo autocratico en

donde muy rara vez se escucha y se toma en cuenta las ideas o sugerencias de alguien que
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no conforma la directiva y esto genera la perdida de la confianza que tan importante es

dentro de una organizacion.

Este trabajo tiene como aporte solucionar la falta de motivacion que existe en la
asociacion ya que en las asambleas que se llevan a cabo mensualmente, se siente un
ambiente tenso y pesado en donde muchas veces no se logra llegar a la solucién de un
problema y més bien se van desviando por otro camino al no tener el presidente de la
asociacion el liderazgo necesario para poderle dar continuidad a un tema hasta que este se
resuelva. La importancia de realizar la investigacion fue demostrar que el comportamiento
y las actitudes de un grupo de trabajo se pueden influenciar de forma positiva o negativa

de acuerdo al liderazgo que se ejerce.

Los beneficios que adquirird la asociacidén con esta investigacion seran notados en
las asambleas que se llevan a cabo, con la participacion constante de un mayor numero de
socios en ellas, se tomaran en cuenta las opiniones de todos los socios para la toma de
decisiones para que asi ellos se sientan involucrados y hacerlos partes de la solucion dado

que en la actualidad no sucede eso, sino que se hace lo que decide la directiva.

Este trabajo fue factible porque dio soluciones al presidente de compartir funciones
no solamente a los que conforman la directiva sino a otros socios para que ellos se
comprometan mas con la asociacion, y asi vaya rotando a medida que se hagan las
asambleas. El lider debe de hablar siempre con la verdad, no debe tratar de hacer parecer
que todo estd marchando bien cuando la realidad es otra, debe de tener la capacidad de
tomar decisiones acertadas en momentos dificiles y de compartir los resultados de las
mismas, debe de saber expresarse con palabras claras y que sean de facil recepcion para las

personas a quien él se dirige.



1.7. Objetivos de investigacion

1.7.1. Obijetivo general

Determinar de qué manera el Liderazgo influye en la motivacion de los Afiliados de
la Asociacion de Artesanos Mecanicos y sus Anexos de la ciudad Babahoyo, provincia Los

Rios.

1.7.2. Obijetivos especificos

> ldentificar de que manera el Liderazgo participativo puede fortalecer las relaciones

interpersonales de los socios.

> Analizar los factores del Liderazgo Motivacional que inciden en la participacion

activa de los Socios de la Asociacién de Artesanos.

> Disefiar un plan Motivacional para contribuir en el mejoramiento de las Relaciones

Interpersonales de los Socios que conforman la Asociacion de Artesanos.



CAPITULO II. MARCO TEORICO O REFERENCIAL

2.1. Marco teorico

2.1.1. Marco conceptual

Lider

Un lider es la persona que orienta a un grupo. Se preocupa por el bien comun y el
crecimiento de cada individuo del grupo. Se enfoca en la evolucion colectiva, conoce bien
las debilidades y fortalezas de cada uno de los individuos del equipo. El lider, como el
director de una orquesta, sabe como debe sonar cada instrumento, sabe lo que debe hacer
cada persona de su equipo y lo mejor de todo, sabe orientarlos para que todo suene igual.
(Molinero, 2017).

Socio

Es el individuo que decide formar parte de una organizacion. Por lo general el fin de
este organismo es de caracter empresarial o laboral. Cada forma de interactuar entre
individuos crea un tipo de sociedad, donde cada uno de los conformantes tienen derechos y
obligaciones las cuales deben ser respetados y cumplidos como se suele establecer
internamente en las organizaciones en donde se celebran algun tipo de asociacién
(definicion.mx, 2014).

Habilidades de un lider

Un lider es el individuo que adopta la funcion de guiar a su grupo de trabajo por el

lugar indicado para alcanzar sus objetivos especificos 0 metas para las cuales son
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participes las mismas personas, tanto el lider como las personas que lo siguen, el lider es el
individuo que guia al grupo y es reconocida como lider o guia, con el objetivo de satisfacer
el requerimiento de quien lo necesite por ejemplo; (Tus profesores, tus jefes de la entidad

donde laboras y hasta en tu misma vida diaria). (Gonzalez, Hernandez, & Vargas, 2013).

Liderazgo

El liderazgo es la capacidad de incidir sobre los demas mediante el principio de
autoridad y potencial de las personas y las organizaciones para la obtencion de un mejor
logro (esto es mejor para todos los participantes). El liderazgo es un rol suspicaz de ser
tomado por cualquier ser humano, no influye su nivel educativo, jerarquico u ocupacional
si no de la capacidad que este posea de lograr dirigir a las deméas personas hacia un mismo
horizonte. (Ayala, 2011)

Funciones del liderazgo

Entre las diversas tareas del liderazgo y para poder lograr la tarea y tener solido al
grupo, tienen que ejecutar ciertas funciones esenciales. Una funcion es lo que uno hace, a

diferencia de lo que uno es. Las funciones del liderazgo son:

1) Establecer los objetivos: Por tanto deberd determinar o identificar el fin, el

proposito y los objetivos de la empresa o del grupo.

2) Planear: Es esencial asegurar que haya un plan, de ser posible, acordado para
lograr el objetivo. Esto ayuda el cdmo hacer para ir donde se esta y llegar a donde se

quiere llegar

3) instruir: Es esencial comunicar claramente los objetivos y el plan. Hay que saber

contestar de una manera muy clara a la pregunta ¢Por qué lo hacemos asi? 4) Controlar: El
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control, el seguimiento y la supervisién minuciosa hacen referencia todos al trabajo en
proceso (Ortiz, 2008). Si no se supervisa y evalla el desempefio, no se obtiene material

para brindar una retroalimentacion adecuada y util al grupo o a la persona.

Dirigir vs Liderar

Las autoridades y lideres son dos clases de personas muy diferentes con distintas
cualidades de poder llegar a los socios. Las metas de las autoridades nacen de las
necesidades mas que de la voluntad: son muy buenos haciendo desaparecer peleas entre
personas 0 entre departamentos, calmando a las partes mientras aseguran que las

actividades diarias de la empresa se realicen (Vadillo, 2013, pag. 17).

En cambio los lideres acogen actitudes personales ya activas respectos a las metas,
buscan las oportunidades y recompensas valiosas que se encuentran a la vuelta de la
esquina, motivando a los individuos e impulsando el proceso creativo con su energia

propia.

Liderazgo eficaz

Existen muchas teorias, enfoques, modelos que abordan rasgos, la situacion
contingencia, circunstancia, evolucion, transcendencia, resonancia, son muchas opciones,
listados para un liderazgo sutil. El lider eficaz es el que multiplica los esfuerzos a través de
sus ayudantes, guiando, coordinando sus actividades hacia el logro de sus objetivos,
motivo por el cual tomar decisiones para el logro de los objetivos mediante otros

individuos resulta ser una tarea primordial.

Los cinco atributos de un lider eficaz: Vision: saben lo que desean. Tienen la
fuerza de carécter para alcanzar sus metas ante la oposicion y a pesar de las derrotas.

Seleccionan objetivos realistas que se puedan alcanzar. Pasion: creen apasionadamente en
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sus objetivos. Adoran lo que hacen con pasion. Integridad: conocen quienes son. Tienen
presente sus debilidades, solo ofrecen lo que pueden dar, obtienen la confianza de sus
seguidores y actlan en nombre de ellos. Curiosidad: siempre quieren aprender algo,
investigan lo que deben conocer para lograr sus objetivos. Riesgo: asumen riesgos

calculados cuando es necesario para alcanzar las metas (Aguero & Ferreiro, 2006).

Dominios del liderazgo

El liderazgo se encuentra en las posiciones éticas, en velar por las personas, en poner
a los individuos antes que a lo demaés. Surge en tomar la posicién de ayuda al pueblo, de
una masa, de mayoria, de los intereses de los sociales. El liderazgo se emplea en todos los
ambitos de la vida, por lo cual definimos cinco de ellos: Personal. Comunidad. Politico.
Organizacional. Mundial.  El poder del liderazgo personal. No necesita una posicion de
lider. Comienza con la declaracion personal de lo que se espera de su vida propia,
independientemente de momentos del entorno en que vive. El poder de liderazgo

comunitario, todos pueden ponerlo en practica en una comunidad.

Requiere adoptar una posicién para bienestar de la comunidad. El poder del
liderazgo de la asociacion esta por lo general ligado al presidente o directores generales de
una empresa. No obstante, empresas para la evolucion requieren de lideres en todos los
niveles de la asociacion. Lideres en la cima, en el medio y abajo, todos son importantes e
indispensables. (Malaret, 2010)

Tipos de liderazgo

Liderazgo natural

Se conoce como lider natural a aquel individuo que, pese a tener un sobresaliente por

lo general en muchos de los casos, su imagen no esta reconocida como tal. Se le reconoce
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poseer grandes habilidades comunicativas y motivadoras entre los individuos, asi como
cumplir las necesidades de su grupo de trabajo. Es diferente del resto, y sobre todo del
autocratico, en que no trata de imponer nada y todas las personas, pudiendo ser muy

parecido al liderazgo participativo. (Cuesta, 2013)

Liderazgo participativo

Tiene que ver mucho con el anterior, este tipo de liderazgo, pese a poseer él mismo
la Gltima palabra, no tiene problema en consultar y estudiar las opiniones del resto de
grupo de individuos, compromiso de equipo donde cada individuo perciba la importancia
que posee para la empresa y sobre todo se sienta valorado, influyendo positivamente en la
motivacion del equipo de trabajo. Los que manejan un mayor conocimiento recomiendan
adoptar este tipo de liderazgo cuando resulte vital trabajar en equipo y la calidad se oriente

a buscar los objetivos de una manera rapida.

Liderazgo autocratico

Definitivamente es lo opuesto al liderazgo natural o participativo. Su caracteristica
principal es el poder total que posee en la toma de decisiones, dando pautas precisas de
cuando y como levar a cabo las tareas. Le agrada tener el control y gestiona a los
individuos con mano dura. Por lo general, este tipo de liderazgo tiene un impacto negativo
en la motivacién de los individuos. Este tipo de liderazgo es sugerido por los expertos en
aquellos momentos dificiles en donde hay que tomar decisiones drasticas en busca de
mejorar las situaciones de las empresas. (Cuesta, 2013)

Liderazgo burocratico

Su principal caracteristica es llevar a cabo las tareas d acuerdo a su “libro de estilo” y
“hoja de ruta marcada”. No contemplan ninglin cambio y en caso de surgir imprevistos

cuenta con soluciones ya preparadas. No muestra demasiado interés en la personalidad de
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las personas ni en su motivacién, siendo su empatia casi inexistente. Este tipo de liderazgo
esta recomendado principalmente en empresas donde siempre haya cierto tipo de riesgo
laboral y se tengan que tomar medidas especiales. No tiene demasiado sentido dentro del
trabajo de oficina. (Santos, 2012)

Se caracteriza por llevar a cabo las tareas segun su “libro de estilo” y “hoja de ruta
marcada”. No contemplan ningun cambio y en caso de surgir imprevistos cuenta con
soluciones ya preparadas. No muestra demasiado interés en la personalidad de las personas
ni en su motivacion, siendo su empatia casi inexistente. Este tipo de liderazgo esta
recomendado principalmente en empresas donde siempre haya cierto tipo de riesgo
laboral y se tengan que tomar medidas especiales. No tiene demasiado sentido dentro del

trabajo de oficina.

Liderazgo carismatico

El lider carismatico sobresale del resto por sus cualidades innatas de inspiracion y su
poder de atraccion hacia las personas. Se muestran siempre muy enérgicos al transmitir sus
ideas generando satisfaccion y entusiasmo dentro del grupo de trabajo; llegando incluso a
pensar que sin la figura del lider carismatico dentro de la organizacion no hay éxito. Entre
sus principales deficiencias esta el centrar demasiados los esfuerzos alrededor de esta
figura que puede llegar a ser un problema para la compafiia el dia que este abandone la

organizacion.

Liderazgo transformacional

Muchos expertos coinciden en que es el verdadero pilar dentro de los diferentes
estilos de liderazgo empresarial. Puede parecerse bastante al liderazgo carismatico en el
entusiasmo que transmiten a las personas, aunque al final su ego no es tan grande y
antepone el beneficio del grupo al suyo propio. Son una fuente de inspiracion para sus

equipos pero a la vez necesitan sentirse apoyados por el resto de personas. El lider
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transformacional, aparte de cumplir con los objetivos marcados de la mejor manera
posible, es el encargado de proponer nuevas iniciativas y agregar valor a las decisiones
tomadas (es.workmeter.com, 2014).

Importancia del liderazgo en las organizaciones

Se suele vincular a un lider como una persona con un puesto superior en las
empresas, “Lider es quien distribuye las tareas a realizar y a quien después de un cierto
lapso de tiempo, se le debe informar los avances y la conclusion de dichas tareas”
(Martinez, 2017, pag. 29). También se le relaciona con la persona a quien tiene la

autoridad para tomar decisiones en una determinada area del negocio.

Estilos de liderazgo

Los estilos de liderazgo representan los principios, las técnicas y las actitudes en la
practica de los lideres. Los estilos varian segun la motivacién, el poder o la orientacion que
tenga el lider hacia la tarea o las personas, pero actualmente se le da mas importancia a la
identificacion del comportamiento del lider y a sus habilidades, en lugar de subrayar las

cualidades personales. Los lideres ponen en practica tres diferentes tipos de habilidades:

Las habilidades técnicas: Entendidas como los conocimientos y aptitudes de la
persona sobre cualquier tipo de procedimiento o técnica; éstas representan el aspecto
distintivo del desempefio del trabajo operativo, por ejemplo, los contadores, ingenieros, o
plomeros. Y conforme los trabajadores son promovidos a desempefiar responsabilidades de
liderazgo, sus habilidades técnicas se van haciendo menos importantes, debido a que poco

a poco dependen mas de las habilidades técnicas de sus subordinados.

Las habilidades humanas: Corresponden a la capacidad de trabajar eficientemente
con la gente y formar equipos de trabajo. Estas habilidades son una parte sustancial de la

conducta del lider.
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Las habilidades conceptuales: Se refieren a la capacidad de pensar en términos de
modelos, marcos de referencia y relaciones, como los planes a largo plazo. La habilidad
conceptual tiene que ver con las ideas. Asi, la habilidad humana est& en relacion con las
personas, la habilidad técnica con las cosas, y la habilidad conceptual con las ideas (Ortiz,
2008).

Para liderar a tus colaboradores, empieza por liderarte a ti mismo

El autoliderazgo esta basado en las competencias intrapersonales, y es el resultado de
un trabajo de introspeccion que propicia el autoconocimiento. Es un proceso donde la
persona ordena sus pensamientos, sentimientos y emociones con pretension de mejorar sus
actuaciones. Y en ese proceso, la persona coherente con sus hechos, sus palabras, sus
creencias y valores. Y tener claro que su posicidn no otorga privilegios, sino que entrafia
muchas responsabilidades, tales como; liderar el cambio y transformar las organizaciones,
influir e inspirar a los colaboradores hacia una vision comun del trabajo y del proyecto de
empresa (Vadillo, 2013, pag. 67).

Etica y liderazgo

La ética en cuanto tal, es lo que podria definirse simplificadamente como la
conducta que es razonable y justa mas alla de la obligacion, de la obediencia a las leyes y
de las reglamentaciones. El liderazgo no es otra cosa que el ejercicio de virtudes, de entre
las cuales se encuentra la prudencia. Ser prudente es acertar en la direccién, y por lo tanto,
con vision de futuro proponer objetivos estratégicos. La administracion del recurso
humano requiere un darse cuenta que las personas son seres libres e inteligentes. El sentido
ético aflora en los valores de responsabilidad, confianza, delegacion, justicia, dignidad y
equipo (Cruzatti, Ebrary, 2010).

Principios esenciales de los lideres en la conduccion de los hombres
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En la direccién y el liderazgo el principal sujeto y objeto son las personas, entonces
se trata de influir unas personas a otras. Varios autores los lideres en la conduccion de las
personas: brindan los principios esenciales de -Tratar a los demas en la misma forma en
que uno desearia ser tratado. Respetar la subordinados personalidad no como de cada
inferiores, uno sino y como la dignidad aconsejar y alabar, no rebajar, sino ensalzar,
realizar. Humana, colaboradores, no considerar avasallar ni a sus explotar.(Ferreiro, 2006,
pag. 103)

Tomar los hombres como son, y no como uno se imagina que deban ser, no esperar
de ellos imposibles, aceptar la existencia de debilidades humanas, esforzandose en atender
sus efectos, sin desempefiar el papel de deshacedor de entuertos. Interesarse por los otros
sinceramente con benevolencia. Tratar a todo el mundo individualmente, para ello:
esforzarse por conocer y comprender a sus colaboradores. Colocarse en su lugar, tratar de
ver las cosas desde su punto de vista, tener en cuenta las dificultades, las inclinaciones, el
caracter y la particularidad de cada uno, en consecuencia, dosificar sus intervenciones. No
predicar, sino dar ejemplo. Mostrar y hacer que se acepte el objetivo comun. Ser estricto
en cuanto a los principios y flexible por lo que respecta a la forma. Usar sus poderes con

economia, es decir, siempre que resulte posible.

No constrefiir, sino convencer. No suscitar temor, sino estimacion. -No imponer el
esfuerzo, sino provocarlo. No mandar, sino informar, consultar, pedir o sugerir, y obtener.
No frenar, sino estimular arrastrar, entusiasmar, animar. Adoptar siempre, para empezar la
amabilidad. Insistir ante todo, en el aspecto positivo de las cosas. No ejecutar o decidir por
si mismo, sino confiar, delegar con entero conocimiento. Decidir con seguridad y nitidez, y
exigir con firmeza. No soportar de forma pasiva, las infracciones. Saber en caso necesario
sancionar. Impulsar la colaboracion, crear mediante una actitud leal, justa, un clima
confianza, hacer participar a todos los colaboradores en el éxito alcanzado de reciproca. En
el supuesto de dificultades o reversos por parte de los colaboradores, preguntarse ante todo
si la causa principal, acaso, no ha sido cometida por uno mismo. (Ferreiro, 2006, pag.
103).
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Seleccién de directivos lideres

La direccion de las distintas esferas de la vida social no es un proceso espontaneo,
sino que exige de la preparacion de los hombres encargados de planear, organizar, ejecutar
y controlar las diferentes tareas que se desarrollan en una organizacion con la finalidad de
alcanzar los objetivos propuestos. Ya se dejo sentada la posicion que en la actividad
empresarial, cualquier directivo es un lider, un lider positivo o de contrario un lider

negativo.

Puede existir vale la pena lideres en formacion estratégica y operativa y lideres
operativos pero no lideres sin liderazgo. El directivo, lider es un eslabén esencial en la
cadena del desarrollo de la actividad laboral. De la conduccion adecuada de las tareas, las
personas Y la tecnologia, dependen en gran medida de los resultados que se alcancen. Por
ello, es importante el proceso de seleccion que se desarrolla con los cargos de esta
categoria ocupacional, y es imprescindible la determinacion de los requisitos y cualidades

que debe poseer el ocupante cargo.

Se han realizado multiples estudios acerca de las cualidades que deben poseer los
directivos, y en muchos casos adolecen del mal de fragmentar la actividad y de
correlacionar cualidades aisladas con el éxito en la ejecucion de las funciones directivas,
por lo que es necesario al analizar los requisitos para la actividad de direccion, valorar al
directivo con un caracter integral y buscar posteriormente el desarrollo de cualidades y
habilidades especificas,, en correspondencia con las responsabilidades que va asumir.
(Ferreiro, 2006, pag. 132)

Aptitudes del lider

Como en todo perfil, el lider debe reunir caracteristicas negradas en las esferas de

conocimiento, habilidad y actitud. En lo basico, un lider debe tener conocimientos sobre
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direccion de recursos humanos; métodos de trabajo; técnicas de organizacion; leyes y
reglamentos; procedimientos de mando y control; y, material y equipo a su cargo.

Por otra parte, el lider debe ser habil para: planear y organizar el trabajo, apreciar
situaciones y tomar decisiones, instruir, crear situaciones deseables, descubrir lealtades, v,
conseguir disciplina espontanea basada en el convencimiento. En lo que tiene que ver con
actitudes, el lider debe ser responsable, justo, voluntarioso, cooperador, comprensivo,

creativo y, noble, fundamentalmente (Cruzatti, Ebrary, 2010).

Las 6rdenes del lider

Las drdenes, al igual que la disciplina, son otro aspecto clave para el ejercicio del
liderazgo, por lo que es importante teorizar al respecto, analizando las principales

caracteristicas de los diferentes tipos de 6rdenes:

La orden terminante: Es la orden que se imparte en forma escueta, con tono de
autoridad, sin permitir observaciones. Este tipo de orden suele resultar conveniente en
ciertas situaciones y para cierto tipo de liderado, por ejemplo en el caso de los mas

perezosos, indiferentes y descuidados.

Resulta también eficaz para el tipico "objetador crénico™ o proteston. No obstante, el
uso de la orden terminante debe administrarse con cierta maestria por parte del lider dado
que puede despertar antipatia, enfurecer a los mas nerviosos o restar el entusiasmo al

liderado responsable y al que tiene iniciativa.

Orden solicitada: La orden solicitada es también aplicable en determinado espacio

y segun las caracteristicas del liderado. Su estructura esti basada en canones de respeto y
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gentileza. Este tipo de orden es conveniente para los mas susceptibles, nerviosos y

sensibles, asi como para los liderados nuevos y los que carecen de experiencia.

Es datil también para probar las habilidades de éstos altimos. Asi mismo, es
conveniente el uso de la "orden solicitada”, en el caso de los liderados responsables,
trabajadores y con iniciativa y, en el caso de aquellos, liderados de edad o con muchos
afios de servicio. A la hora de ordenar un trabajo dificil, peligroso, detallado, la "orden
solicitada” tiene un efecto importante. La orden solicitada suaviza a la gente irritable, no,

ofende al susceptible, ni al veterano, ni al responsable.

La orden sugerida: Es una orden estratégica que requiere la habilidad e inteligencia
del lider, consiste en la indicacion del problema, quedando implicita la invitacion para
resolverlo y generando la voluntad necesaria para hacerlo. Este tipo de orden invita a quien

la recibe a estudiar el problema y planear todo lo necesario para resolverlo.

Orden escrita: Es una forma de presentar la orden "terminante™ sin posibilidades de
tergiversacion. Es conveniente para impartirla a liderados que estan en otros lugares;
liderados lentos en entender conceptos o procesos. La orden escrita es util cuando la
disposicién implica numeros y detalles faciles de olvidar o cuando el orden de los pasos a
seguir es de importancia. También es necesaria cuando se trata de establecer cometidos. El
lider debe utilizar la orden escrita cuando es necesario ponerla en conocimiento de mandos
superiores y de aquellos que colaboran en el cumplimiento de la orden asi como cuando es

requerimiento pormenorizar el significado de la orden y hacerla recordar.

Orden verbal: Es méas bien otra forma de presentar una orden "terminante”, o bien
una "solicitada™ o una "sugerida" (obliga con la misma fuerza que la escrita). Es
conveniente para trabajos simples de cumplimiento inmediato y permite imprimir el estilo

del jefe que la imparte y hacer aclaraciones inmediatas (Cruzatti, Ebrary, 2010).
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El liderazgo de una nueva era

El liderazgo actual es de caracter evolutivo, puesto que se encuentra inserto en un
medio ambiente global, donde la incertidumbre es el ingrediente permanente de la
dindmica del sector productivo y de servicios. Por tanto, el lider debe permanecer activo y
decidir la direccion del rumbo que ha de seguir. La clave estd en encontrar la habilidad
para "pensar en tiempo futuro”; el lider debe comprender que las corrientes del cambio
tecnoldgico afectaran su vida y su trabajo, cdmo los cambios econdmicos afectardn sus
negocios y su lugar en el mercado global, cdmo los cambios demogréficos y culturales
alterardn su autopercepcion, su percepcién de los otros y de la sociedad humana en su

conjunto.

Para ello, las habilidades que el lider requiere son: perspectiva, configuraciones,
conocimientos culturales, flexibilidad, vision, energia, inteligencia y valores globales;
éstas son las piezas basicas para entender y adaptarse al cambio cultural, esenciales para

cualquiera que desempefie cualquier tipo de liderazgo.

En el caso de las micro, las pequefias y medianas empresas, las condiciones
cambiantes, tanto internas como externas, hacen mas complejas las situaciones a las que se
tienen que enfrentar; sin embargo, su importancia radica en que son las generadoras de la
mayor cantidad de empleo en el pais, por tanto es necesario que el liderazgo que se ejerza
deba ser el mas idéneo y llevar al éxito a las empresas que dirigen. En el siguiente
apartado se presentan algunas consideraciones del liderazgo en estas empresas y algunos
ejemplos que ilustran la posibilidad de un liderazgo exitoso (Ortiz, 2008).

Deberes del lider con la organizacion

El liderazgo implica también ciertos deberes bésicos para con la organizacion, por
ejemplo: conocer las normas de conducta que afectan a las relaciones humanas de la

empresa; practicar -y hacer cumplir todas las reglas establecidas; y, desarrollar la maxima
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integracion entre sus miembros. En cuanto a la productividad el lider tiene el deber de
intentar conseguir y mantener el mas alto grado de rendimiento y entusiasmo en su trabajo
y en el de sus liderados; prever las circunstancias que puedan ocasionar dificultades;

persuadir la puntualidad en el trabajo; y, economizar medios evitando los gastos inutiles;

En lo referente a los recursos, son deberes del lider: mantener, conservar y utilizar
adecuadamente el material e instalaciones, como si fueran propios; velar por el prestigio y
la buena reputacion de su organizacion ante sus superiores y liderados; y, sugerir ideas que
permitan mejorar el funcionamiento del area a su cargo perfeccionando métodos v,
mejorando las condiciones de vida de todos. La comunicacion intra-organizacion,
constituye un deber mas del lider, asi, €l debe informar a sus superiores inmediatos sobre
cualquier deficiencia o problema que no pueda resolver, por falta de autoridad,
atribuciones o medios, para evitar que se conviertan en situaciones graves o irremediables
(Cruzatti, Ebrary, 2010).

Managers o lideres

Para algunos las tareas de direccion consisten en analizar racionalmente una
situacién y seleccionar los objetivos a alcanzar; disefiar y desarrollar sistematicamente las
estrategias para conseguir los objetivos corporativos y funcionales; asignar y coordinar
eficientemente los recursos disponibles; disefiar cuidadosamente la estructura organizativa
y los sistemas de control; y motivar y recompensar a las personas que llevan cabo los
procesos. Desde esta perspectiva la direccion, o méas concretamente el management es un
proceso esencialmente racional o técnico, una ciencia que se aprende mediante una
formacion adecuada y que se va perfeccionando con el paso de los afios, con el

entrenamiento y la préactica.

Segun este enfoque el prototipo del buen directivo es el manager o ejecutivo que
conoce las técnicas modernas de gestion de empresas y las pone en préactica siguiendo unos

procedimientos en buena medida aprendidos. Las empresas modernas, complejas, de
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grandes dimensiones y que se desarrollan en mercados globales y cambiantes, requieren
directivos capaces de coordinar a muchas personas y grupos, de analizar las tendencias del
mercado y de aplicar las ultimas técnicas de direccion. El directivo debe dominar la
estrategia para adaptar regularmente la empresa a su entorno y debe ser un buen
coordinador de esfuerzos, para lograr que el engranaje interno funcione arménicamente
(Morcillo, 2006).

Managers en fases de mantenimiento y lideres en las fases de cambio

La vida de las organizaciones explicita una relacién secuencial y ldgica entre los
conceptos de manager y lider y las fases de mantenimiento y cambio. Un manager es
especialmente adecuado para dirigir fases de mantenimiento, en las que la mision
fundamental es la administracion de lo conseguido en fases anteriores, la implantacion de

sistemas y procedimientos, la coordinacion y el orden.

En estas fases también es muy relevante adecuar tacticamente la linea seguida a la
situacién actual de la empresa. Un lider es especialmente adecuado en las situaciones que
requieren cambios importantes en las estrategias seguidas por la empresa. En estas
circunstancias es vital encontrar nuevos caminos, nuevas ideas y motivar a la gente para
que las acepte ante lo que era tradicional y abandone la rutina. Cuando una empresa debe
realizar cambios drasticos y Unicamente cuenta con managers dificilmente logrard romper

el circulo vicioso en el que esta inmersa.

La forma tipica de proceder de los managers conduce a cambios muy pequefios 0
muy lentos, lo que puede resultar letal para una empresa que necesita darle la vuelta a su
situacién y evitar que su posicién relativa en el sector se deteriore, especialmente cuando
hay otras organizaciones que si ha sabido readaptarse. Los lideres, sin embargo,
dificilmente logran adaptarse a desempefiar un papel distinto al suyo y en fases de

mantenimiento sienten que caen en un trabajo rutinario.
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Resulta por lo tanto que la direccion de empresas no es una actividad exclusiva de
los técnicos 0 managers ni de los lideres o artistas. Ni las virtudes de uno o las del otro son
las idoneas en todo momento, pero lo relevante es que cada uno tiene su momento. En
realidad no existe un dilema managers o lideres: ambos son indispensables para la empresa
moderna. La direccion es arte y ciencia a la vez, pues tiene un poco de ambas. La direccion
ideal es la que actua en equilibrio, con prioridad para una u otra, segun lo requiera la

empresa (Morcillo, 2006).

La conveniencia de contar con managersy con lideres

La experiencia nos dice que las empresas con mejor historial son las que han sido
capaces de compaginar la existencia de managers y el desarrollo de lideres que emergen en
momentos Yy circunstancias concretas. Las empresas que alcanzan la excelencia mantienen
en su cultura buena parte del espiritu innovador y creativo de quienes las fundaron y lo
hacen de forma que resulta compatible con procedimientos, sistemas y normas que

mantienen un clima de orden y control dentro de la organizacion.

Managers y lideres son necesarios en cualquier organizacién si quiere ser eficiente y
competitiva y a la vez tener un futuro asegurado. En un planteamiento dinamico, cabe
sefialar que el desarrollo y formacion de los managers es algo que esta bien resuelto a
través de programas, cursos y la misma mecéanica del funcionamiento organizativo. La
propia experiencia empresarial y la sabia que proporcionan las escuelas de negocios
aseguran un flujo de managers con la cualificacion y capacitacién requerida. En el caso de
los lideres el tema es mas dificil y de hecho pocas empresas se lo han planteado con la
seriedad requerida. De hecho en opinion de algunos es una cuestion que, por definicion, no

deberia plantearse pues el lider no se hace sino que nace (Morcillo, 2006).

La Motivacién

La motivacion es uno de los aspectos psicolégicos que se relaciona mas

estrechamente con el desarrollo del ser humano. La motivacion no se caracteriza como un
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rasgo personal, sino por la interaccién de las personas con la situacién, por ello la
motivacion varia de una persona a otra y en una misma persona puede variar en diferentes

momentos Y situaciones (Valdes, 2016).

Motivacion de liderazgo

Un lider debe tener interés en su equipo de trabajo, debe conocer cuales son sus
propositos fortalezas, virtudes, ganas, deseos, etc., asi como de estar al tanto de sus labores
y demostrarles ese sentimiento de seguridad y confianza que les debe de tener para poder
laborar de una mejor manera con ellos, debe de distribuir de una manera acertada las
responsabilidades y siempre resaltar los avances que se van obteniendo por parte de sus
colaboradores (Chan, 2014)

La Motivacién en el ambito laboral

La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener
y dirigir la conducta hacia un objetivo. La motivacion también es considerada como el
impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una accién entre aquellas
alternativas que se presentan en una determinada situacion. En efecto, la motivacién esta
relacionada con el impulso. Porque este provee eficacia al esfuerzo colectivo orientado a
conseguir los objetivos de la empresa, y empuja al individuo a la blisqueda continua de
mejores situaciones a fin de realizarse profesional y personalmente, integrandolo asi en la
comunidad donde su accién cobra significado. La motivacion es el resultado de la

interaccion del individuo con una determinada situacion.

De manera que al analizar el concepto de motivacién, se tiene que tener en cuenta
que su nivel varia, tanto entre individuos como dentro de los mismos individuos en
momentos o situaciones diferentes ya que el ambiente que se vive en cada circunstancia es
el principal generador de querer realizar una accion de una manera adecuada. (Santos,
2012).
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La Motivacioén en el desarrollo Empresarial

La Motivacion en el desarrollo Empresarial causa uno de los factores mas
importancia dentro de una organizacion, que es el sentido de pertenencia o la
identificacion con la organizacion y sus resultados. Contar con un equipo productivo y
motivado es una de las claves principales para que una empresa tenga éxito. Sin embargo
muchos empresarios creen que el incremento salarial de sus empleados es la Unica manera
de motivarlos. Pero en los avances de hoy dia son cada vez son mas las empresas que han
comenzado a desarrollar un plan de motivacion empresarial, demostrando que hay otros
muchos factores a tener en cuenta que ayudan de gran manera a estimular a los empleados

sin la necesidad de invertir una gran suma de dinero para ello.

De manera natural las organizaciones demandan un resultado de cada colaborar pero
estos a su vez cumplen con una serie de procesos y requisitos que en ciertos momentos
dados pueden ser sesgado por la monotonia diaria, como lo es el horario, los correos o
juntas y otros factores que se convierte en el diario vivir de la vida laboral, provocando
desmotivacién que a su vez se va reflejando en el desempefio individual de cada

colaborador.

Dada estas situaciones empresa y Psicélogos expertos en la materia han ido
desarrollando programas que incentive y motive los empleados de una manera que los
saque de su rutina y ver otros puntos lo cual convienen ya que refresca su creatividad y
saca del entorno de la rutina aportando motivacion en las actividades diaria buscando
manera productiva y diferente de realizar las funciones asignadas, y nos referimos aquellos

programas que van relacionado al relajamiento laboral.

Tal como: Deportes, clubes, celebracion de dias festivo para empleados y familiares,
incentivos econdémicos por el logro de objetivos, incentivos materiales por resultados de

equipo, viajes (fines de semana, day pass, otros). clases de idiomas o diplomados en ciertas
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areas. Todas estas herramientas traen a la organizacion aportes positivos y mayor
rendimiento en las funciones productiva de cada colaborador, haciéndolo participe de los

resultados macro de cada organizacion (Dionisio, 2014).

Importancia de la motivacién

La motivacion es importante para todas las decisiones que debemos tomar. Para
ayudarnos a estar constantemente motivados, debemos establecer con claridad nuestras
metas en todas las areas de la vida, sofiar, combatir y eliminar el miedo de actuar o decidir
y mantener solo pensamientos positivos en nuestra mente. Nosotros somos lo que
pensamos que somos. Debemos persistir hasta que nuestra pasion interna sea parte de

nuestro carécter y personalidad. (Santos, 2012)

Teorias de la motivacion

Cada etapa de las que vamos a describir no anula la aportacion de las precedentes,
sino que, en cada ocasion, conceptos tedricos mas amplios han ido absorbiendo y
desplazando los anteriores.

Taylorismo: Histéricamente, el primer tedrico de las organizaciones que se
preocupd por la motivacion fue el padre de la administracién cientifica, Frederick Winslow
Taylor (1856-1915). La necesidad de organizar mejor el trabajo atrajo la atencion de
Taylor, tema al que dedic6 gran parte su tiempo. Las ideas e hipdtesis basicas que

constituirdn el nucleo de la organizacién cientifica del trabajo son las siguientes:

Taylor constata que la causa de la ineficacia de las empresas es la holgazaneria, es
decir, la tendencia de los trabajadores a hacer 1o menos posible y lo méas despacio que

puedan. La hip6tesis de que los intereses de la empresa y los obreros son complementarios
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y de gque no existe ningun antagonismo entre ambas partes: el maximo de prosperidad para
la administracion conllevara al maximo de prosperidad para el empleado.

La programacion y organizacion del trabajo debera ser asumida por la direccion,
dada la incapacidad de cualquier obrero para la elaboracion intelectual. Por tanto, se
asignara a cada individuo una tarea definida y concisa con indicaciones precisas de lo que
debe realizar a cada momento. Esta tarea concreta, que habra de ejecutar en un tiempo
dado, constituira una medida precisa que permitira el propio progreso y la satisfaccién por

su realizacion (administracion por tareas).

La asignacion diaria de una tarea que exige un alto promedio de velocidad debera
ser compensada con un incentivo econdémico proporcional al éxito alcanzado.
Efectivamente, la remuneracion sera un elemento esencial de la administracion cientifica.
Taylor lo considera como Unica base motivacional, y otros factores como la reduccién de
horas de trabajo, vacaciones, condiciones ambientales, etc., seran estimados como
elementos que condicionan el adecuado funcionamiento de la maquina motriz que es el

hombre.

La concepcion taylorista sobre el trabajo en grupo resulta realmente desalentadora.
Sélo se prevé una pérdida de ambicion e iniciativa y un descenso de la eficacia general al
nivel del peor trabajador del grupo. La asignacion de tareas sera individual, con un
entrenamiento también individual para cada tarea. Los elementos imprescindibles para
Ilevar a cabo estos principios seran los siguientes: Estudio cientifico de los métodos de
trabajo para determinar la mejor forma de hacer un trabajo, entendiendo, por una parte, las
condiciones de trabajo, y por otra, las caracteristicas fisiologicas del trabajador. Definicion
cientifica de los tiempos y los movimientos, precisando, desde el punto de vista técnico,
los tiempos y los movimientos méas adecuados para llevar a cabo una determinada labor.
(Caballero, 2016)

Separacidn entre actividad de programacién y actividad de ejecucién, de modo que

la programacién, basada sobre la estandarizacion de los tiempos, de los métodos y de los
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instrumentos de produccion, deberia ser tarea exclusiva de la direccidn; a los trabajadores
(operarios) deberia serles reservada Gnicamente la actividad de ejecucidn, tal y como se lo

indique el programador. (Cuesta, 2013)

Seleccion de los trabajadores. Antes de comenzar con el adiestramiento, Taylor
propone que se cuente con obreros con la destreza y las aptitudes necesarias para la
correcta ejecucion de la tarea encomendada, mediante la seleccion cuidadosa de los
trabajadores. Parcelacion o fragmentacion de los trabajos de ejecucidn para obtener tareas
parciales sobre las que se determinarian posteriormente los métodos y tiempos estandar.
Sistema de remuneracion basado en los tiempos estandar para cada trabajo, de modo que el

salario guardara una proporcionalidad directa con la productividad.

E. Mayo: Elthon Mayo era el director del Departamento de Investigaciones
Industriales de la Universidad de Harvard, y Hawthorne era considerada como una de las
principales factorias de la Western Electric Company en Chicago. Este autor y sus
colaboradores fueron los primeros en afirmar claramente la necesidad de tomar en
consideracion el clima social del trabajo, asi como las necesidades especificas de cada

individuo.

Sus aportaciones contribuyeron a hacer comprender que el comportamiento de los
miembros de las organizaciones esta determinado de manera compleja por numerosos
factores y que el trabajo realizado no resulta solamente de un intercambio mecanico, en el
que se obtiene una remuneracion a cambio de un servicio, como proponia el taylorismo. La
complejidad y la competitividad entre las organizaciones industriales, por una parte, y la
creacion de los sindicatos para defender a los trabajadores, por otra, vino a quebrantar el

espectacular exito de que habia gozado la administracion cientifica.

Si las organizaciones exigian algo mas que productividad para hacer frente a la

competencia, los empleados también querian algo mas que un salario para satisfacer sus
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necesidades. Algunos estudios iniciales en la planta Hawthorne sugirieron que existian
otras variables, ademas de las condiciones fisicas, que podian afectar a la produccion.
Mayo y sus colaboradores variaron las variables relacionadas con las condiciones de

trabajo, (iluminacién, pausas, calefaccion, etc.) y controlaron los cambios de produccién.

Los resultados revelaron que en lugar de disminuir el rendimiento, como se habia
esperado, este seguia aumentando. El cambio de actitud de las trabajadoras en el
experimento Hawthorne influy6 en el aumento de produccion mas que las condiciones
objetivas de trabajo, y se produjo a raiz de la nueva situacion social creada en el trabajo y
al darse cuenta del papel que ellas desempefiaban en el experimento. El principio
fundamental de la escuela de las relaciones humanas podria concretarse en que: Las
actitudes de los trabajadores son los factores basicos que influyen sobre la productividad o
el nivel de ejecucion.

Tenemos, por tanto, que el objetivo fundamental de la escuela de las relaciones
humanas sigue siendo incrementar la productividad. Ahora es preciso que el trabajador se
sienta integrado y satisfecho en la empresa para que procure el bien de la misma, es decir,
aumentar la productividad. Las medidas concretas que sugieren las relaciones humanas son
las siguientes: Un estilo de direccion participativo que permita a los trabajadores la
participacion en la toma de decisiones, la libre discusion de los problemas, libertad para
algunos aspectos del trabajo, etc., sin que ello implique una colaboracion real para la
direccion, sino una simulacién por parte de esta para conseguir el compromiso de los

trabajadores.

Una mejora de las comunicaciones. El fomento de los grupos informales para
satisfacer las necesidades de seguridad y afiliacion de los trabajadores. La creacion de los
conselleurs y «oyentes calificados», cuya funcion consiste en escuchar a los trabajadores
para dar a los mismos una posibilidad de expresar sus tensiones personales, depurarlas y
conseguir, consecuentemente, una mayor y mas rapida adaptacion a la empresa. (Alvarez,
2012)
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Con Mayo se supera la concepcion del hombre econémico y se aboga por el hombre
social. Veamos a continuacion una sintesis de las principales criticas a la escuela de las
relaciones humanas, basandonos en tres puntos: Los tedricos de las relaciones humanas
enfatizaban los aspectos psicolégicos y descuidaban los factores econémicos politicos, 0
de cualquier indole, del medio ambiente que pudiesen incidir en su sistema. Mayo se
centra en los problemas especificos de una determinada fabrica y no toma en consideracion
la comunidad, la sociedad, el contexto cultural, etc., donde se desarrolla la vida de los
trabajadores.

La segunda critica se basa en la inclinacion de Mayo a favor de la direccién. La
aceptacion plena de los objetivos y fines de la direccion y el olvido de temas como el
sindical o la estructura jerarquica de la empresa. La tercera y Ultima critica hace referencia
al empirismo de Mayo y su ignorancia de la importancia de la teoria. Efectivamente, Mayo
no toma en consideracion ningdn marco teérico previo. Su labor se limita a recopilar
informacion a través de la observacion directa de los fendmenos, sin contar para ello con

mas hipotesis orientadoras.

Maslow: Para Abraham Maslow no son solo las necesidades sociales las que corren
el peligro de verse frustradas en el trabajo, sino toda una jerarquia de necesidades que se
organizan del siguiente modo: en el nivel méas bajo del escalafon se sitdan las necesidades
fisioldgicas; a continuacion, las necesidades de seguridad y las necesidades sociales; y en
el plano mas elevado, la necesidad de realizarse. Maslow resalta la importancia de crear un
ambiente organizacional en el cual el individuo puede satisfacer incluso sus necesidades
maés elevadas en la escala jerarquica. Maslow define la autorrealizacién como: el deseo de

llegar a ser todo aquello en que uno es capaz de convertirse.

Los principios de esta teoria del hombre que se autorrealiza, segun Maslow, serian
los siguientes: Los motivos del individuo son muy complejos y ningin motivo Unico afecta
la conducta; mas bien, son muchos los motivos que pueden actuar al mismo tiempo. Existe

una jerarquia de necesidades, por lo que, en general, las necesidades de orden inferior han
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de ser satisfechas, al menos parcialmente, antes de que se active una necesidad de orden
superior. Una necesidad satisfecha no es un motivador. Dicho de otro modo, cuando se
satisface una necesidad surge otra que la reemplaza, de forma que, en cierto sentido, el
hombre siempre se halla en situacién de necesitado. Las necesidades de orden superior
pueden ser satisfechas de un modo mas variado que las necesidades de orden inferior.
(Diaz, 2013)

Como se indica anteriormente, Maslow considera la motivacion del individuo en
términos de una jerarquia. EI nivel méas bajo de esta jerarquia comprende las necesidades
fisioldgicas universales de alimentacidn, vestido y vivienda. EI hombre tiende a
concentrarse en la satisfaccion de estas antes de preocuparse de las de mas alto nivel.
Cuando las necesidades fisiologicas son ampliamente satisfechas, las necesidades de
seguridad empiezan a dominar la conducta del hombre y a motivarlo en esta direccion.
Aunqgue al principio esta necesidad significd exencion de dafio fisico, mas recientemente
los autores incluyen otras exenciones, como la de la pérdida del empleo o de ingresos, etc.
Cuando estan satisfechas las necesidades fisioldgicas del hombre, y este no tiene ya temor
respecto a sus bienestar fisico, sus necesidades sociales se constituyen en motivadores
importantes de su conducta; necesidades de pertenecer, de asociacion, de ser aceptado por
lo demas, de dar y recibir amistad y amor.

Por encima de las necesidades sociales en el sentido de que no son activadas hasta
que las necesidades inferiores se encuentran razonablemente satisfechas estan las de mayor
significacion para las organizaciones de trabajo y para el hombre mismo. Se trata de las
necesidades de estimacion o necesidades del yo. En realidad, esta categoria tiene dos
clases de necesidades: Aquellas necesidades vinculadas con la autoestima: de confianza en
si mismo, de independencia, de realizacion, de competencia, de conocimientos. Aquellas
necesidades vinculadas con la propia reputacion: de status, de reconocimiento, de aprecio,
de merecido respeto por parte de los congéneres. A diferencia de las necesidades
inferiores, esta rara vez se satisfacen; el hombre busca incansablemente una mayor
satisfaccion de estas necesidades una vez que se vuelven importantes para €l. Pero no se
presentan de manera significativa hasta que estén razonablemente satisfechas las

necesidades fisioldgicas, las de seguridad y las sociales.
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Estan, por fin, las que podemos calificar de necesidades de autorrealizacion. Se trata
de la necesidad de desarrollar el potencial propio, de autodesarollo continuado, de ser
creativo en el sentido mas amplio de este término. Maslow ha subrayado que determinadas
conductas de estas personas surgen del simple goce de usar sus capacidades, y en este
sentido no seria correcto hablar de la necesidad de autorrealizarse, puesto que no estan
motivadas en el sentido usual de la palabra. Maslow presenta una serie de caracteristicas,
deducidas de sus estudios empiricos sobre los individuos autorrealizados, aunque nos dice
poco de la naturaleza de esta muestra o sobre los métodos usados para analizar a dichas

personas (Guillén, La gestion empresarial, 2012).

La motivacién es un elemento importante para todos los trabajadores y gerentes de
las cooperativas, puesto que eso los lleva a realizar mejor su trabajo, por lo que los
gerentes reconocen la necesidad de un plan de incentivo para incrementa r la productividad
y el desempefio de cada trabajador. Recomienda que se promueva un mejor desarrollo de
las formas motivacionales que se utiliza dentro de las cooperativas, con un plan que
contempla beneficios equitativos para los empleados y que se puedan cumplir a cabalidad
los objetivos de los mismos con mayor énfasis a las necesidades para una mejor

estimulacién

Tipos de motivacion laboral

Motivacion extrinseca

Es Aquella en la que intervienen factores que no dependen del individuo. Los
empleados estdn motivados como consecuencia del beneficio que les aportard el
desemperfio de una determinada tarea o bien por eludir una pérdida. Esta motivacion tiene
como objetivo premiar el rendimiento de los trabajadores mediante incentivos econémicos
u otras ventajas profesionales. Asi, la empresa pretende obtener un resultado satisfactorio

por parte de su equipo humano.
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Motivacion intrinseca

Nace del propio trabajador. Esta relacionada con su satisfaccion personal por realizar
sus funciones, méas alld del beneficio material que pueda conseguir. Responde a la
necesidad de sentirse auto realizado y permite mejorar el rendimiento en el trabajo. Si un
empleado esta contento con lo que hace y le gusta, eso repercute en su estado de animo y
en el desarrollo de sus funciones. En este tipo de motivacion influyen otros factores como
contar con las herramientas adecuadas y un buen entorno de trabajo. Como siempre,
mantener un buen clima laboral debe ser prioritario en la gestion de recursos humanos de

cualquier organizacién. (Pastrana, 2013)

Motivacion trascendente

Es aquel tipo de motivacion en la que la satisfaccion proviene del beneficio que
obtienen terceras personas y no el mismo individuo que realiza la accién. Es una
motivacion para los demas, por lo que aqui encajan todos aquellos trabajos que se realizan
por propia voluntad. En el ambito laboral, cada vez es mas comdn que las empresas
colaboren con las organizaciones no gubernamentales o realicen actividades solidarias.
(Pastrana, 2013)

En este aspecto, los guias de un equipo deben prestar atencién para no perder la
confianza de los seguidores y hacer un esfuerzo superior para ser cordiales con su equipo
de trabajo, y dejar que el grupo disponga de su tiempo, brindar oportunidades para hacer
efectiva la amistad y colaboracion, para que los objetivos que se han establecido se
cumplan con éxito.

Factores que ayudan a la motivacion:

La relacion con su jefe

No hay nada mas motivador para una persona que trabajar con un jefe con el que se

puede conversar, solicitar ayuda, darle puntos de vista y escucharle tanto corregir como
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reconocer a su subordinado cuando hace las cosas bien. Si una organizacion tiene
constantemente problemas con la actitud y compromiso de sus empleados, es tiempo de
echar un vistazo al estilo de liderazgo de los jefes; es probable que esa actitud sea un

reflejo de la actitud de ellos y de las politicas en uso de la empresa.

Los retos

A las personas nos gusta ser creativos y tener retos. No nos motivan las tareas
repetitivas en las que nuestro ingenio y creatividad no participen. Un trabajo aburrido,
aburre. Sencillo de comprender, ¢no? Lance retos profesionales y laborales a sus
colaboradores. Designe proyectos en los que no todo esté resuelto y ellos tengan que
ingeniarselas para encontrar soluciones o mejores practicas. Resista la tentacion de sélo
dar drdenes. Permita a sus colaboradores proponer soluciones y buscarlas por ellos
mismos. Establezca proyectos que sean retadores, establezca fechas limite y presupuestos a
respetar y lance el reto.

A nadie le molesta ganar bien econémicamente

El sueldo y las prestaciones siempre son un aliciente importante. Si quiere
empelados que actlen como duefios, compénseles como a duefios. No es ldgico esperar
que alguien que no tiene beneficios de propietario, actie como tal. Entiendo que un
trabajador excelente da el extra, cuida los recursos de la empresa y genera nuevas
alternativas, pero si queremos que alguien se comporte como duefio no hay que
recompensarle como a empleado. Sé que esto suena imposible econémicamente, pero si es
viable pagar un buen sueldo, ofrecer prestaciones superiores a las de la ley, entregar la
parte proporcional de las utilidades anuales e incluso otorgar algunas acciones. (Ayala,
2011)

Dirigir motivando

O por lo menos, no desmotivando. Hay que querer, poder y saber hacerlo. Hay que

tener las ganas, la sensibilidad, saber el qué hacer y el qué no hacer. Es posible que no
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consigamos motivar pero por lo menos evitaremos desmotivar. Entendemos por motivar la
aplicacion, la puesta en practica de acciones que satisfacen necesidades que tienen nuestros
colaboradores y, en consecuencia, se sienten mas predispuestos a poner ellos también el
querer, poder, rectificar y aprender. Si nuestro método de motivar o de no desmotivar falla,
aungue se sepan conseguiremos que no quieran y acaben creyendo que no pueden
(Guillén, Ebrary, 2003).

Los ocho elementos del proceso de motivacion

Motivar es un proceso, un conjunto de acciones y una combinacion de elementos que
deben ser considerados globalmente y en su totalidad. Cada elemento del proceso tiene un
peso especifico diferente y no puede existir por si sélo. Si alguno de los ocho elementos no
es tenido en cuenta, los otros siete desaparecerian también. Y en eso reside la dificultad
para muchos de entender el proceso en su globalidad. Logro: Empezar con tareas que no
requieran gran inversion en temas de ingenieria o de alto contenido técnico. Dar libertad en
el trabajo y en cdmo realizarlo. Que la tarea a realizar por la persona o el equipo sea una

unidad de trabajo completa (modulo, operacion completa de ensamblado, pintura, etc.)

Reconocimiento: Proporcionar al empleado informes periddicos de su actuacion.
Darle feed back positivo y negativo. Trabajo en si mismo: No afiadir nuevas tareas sin
interés a las que ya se hacen, como por ejemplo llenar formularios. Introducir tareas mas
dificiles, nunca desempefiadas antes, de forma que constituyan un reto. Animar a
conseguirlo y dejar claro que estamos dispuestos a aceptar fracasos. Asignar tareas que les

permitan llegar a ser especialistas, aunque sean multidisciplinarias.

Tener responsabilidad: Suprimir controles manteniendo la responsabilidad.
Aumentar la responsabilidad del empleado en su propio trabajo. Proporcionar al miembro
autoridad real adicional. Posibilidad real y justa de promocion y status: Planes de carrera o
de desarrollo claros tanto para directivos como para personal de planta y de «primera
linea». (Malaret, 2010, pag. 65).
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La automotivacion

Es la habilidad de hacer algo sin la ayuda o influencia de alguien. Es la motivacion
que usted mismo se genera; que es propia y por lo tanto no depende ni estd sujeta a
terceras personas. Es la fuerza animica que le ayudara a incrementar la confianza en si
mismo, la autoestima, el equilibrio mental, el autocontrol y la aceptacion de solamente
pensamientos positivos para lograr las metas que usted mismo se fije, lograr el éxito y la

felicidad en base al potencial ilimitado que usted posee.(motivacion empresarial, 2012)

¢ Como motivar a los socios?

Existen varias teorias desarrolladas por lideres que han tenido presente cual es la
teoria fundamental que contribuya a que las organizaciones sean tratadas de forma
responsables y valiosa con sus organizaciones. Segun la Teoria de Maslow indica que “La
jerarquia de las necesidades humanas™ debe estar basada en la automotivacion que es parte
primordial en el desarrollo de las necesidades humanas. Por lo tanto, se divide en cinco

niveles segun su importancia e influencia.

Necesidades fisiologicas: Permiten tener presente cuales son sus prioridades
esenciales como por ejemplo, alimento bebida, vestimenta etc., su caracteristica es
asociarse, no se brindard motivacion que satisfagan dichas necesidades. (Albarracin,
2012).

Necesidades de resguardo: Trata de indicar cuales son las necesidades fisioldgicas,
en la que se activan varias seguridades derivadas de la naturaleza del hombre que sea

protegido contra el peligro y vivir en un entorno favorable. (Albarracin, 2012).

Necesidades sociales: Tiene que ver con lo social y necesita de la organizacion y de

sus integrantes para lograr comunicarse con otras personas y tener una amistad con todos,
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ademéas de la necesidad que tiene de recibir afecto, asi como de presentar dicho

sentimiento.

El ego o la autoestima: Las personas son imprescindible, en ocasiones en una
organizacion pueden sentirse estimado, querido, al tener un buen prestigio y en lo que
realiza dentro de su grupo social. El ego no siempre tiene algo positivo, algunas personas
se satisfechas por dicho comportamiento. Las personas tienen siempre una necesidad de
mayor logro, mayor conocimiento. Pero esta necesidad de ego simplemente se motivan si

las otras necesidades de nivel bajo quedan insatisfechas.

Necesidades de autorrelacion: Es un ideal al que todos aspiramos llegar. Se
satisface mediante oportunidades para desarrollar el talento méximo, expresar ideas y
conocimientos y obtener logros personales. La piramide jerarquica de Maslow nos ayuda a
entender como motivar a los socios. (Albarracin, 2012).

El buen trato, el mejor aliado para la motivacion

El contacto amable y cordial con los empleados es un punto muy importante que
deberén enfocarse los lideres de empresas para motivar a sus equipos. Un comentario
positivo es una de las principales motivaciones en los ambitos laborales. Una de las quejas
de empleados que escucho con mas frecuencia es que sus supervisores los critican
demasiado. Desde luego, el trabajo de un jefe consiste, entre otras cosas, en detectar los
errores que se cometen y buscar su correccion. Pero con frecuencia, el modo en que los
empleados reciben comentarios sobre su trabajo, suenan de forma negativa y asi el
comentario no es siempre bien recibido. Por eso, pienso lo positivo que es reconocer

cuando un empleado esta haciendo las cosas bien y decirselo.

Estudio tras estudio se demuestra que uno de los grandes motivadores en el ambiente
de trabajo es el comentario sobre los resultados, especialmente cuando ese comentario se

hace de manera diplomatica. En efecto, el modo en que uno trata a una persona —aqui tratar
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significa "prestarle atencién"- es probablemente la herramienta mas poderosa para
motivarla, hacerla sentir bien con respecto al lugar donde trabaja y al trabajo que realiza.

Ese trato del que hablo puede ser positivo o negativo. Puede ser condicional, es
decir, que la persona tiene que lograr algo para merecer ese trato, y también puede ser
incondicional, o sea que no tiene que hacer nada para recibirlo. El trato positivo siempre

tiene un impacto mayor que el negativo en la motivacion de las personas.

Recordar el nombre de las personas, invitar a alguien a almorzar, prestarle atencion
cuando expresa una opinién o un desacuerdo, sonreir mientras se avanza por el pasillo.
Todos estos son ejemplos de trato positivo incondicional. Ellos expresan un "Me interesa
usted como persona”, y hacen que la gente se sienta a gusto consigo misma, con su entorno
y su lugar de trabajo. Este tipo de trato sincero es un camino real para establecer buenas
relaciones con los demas. Por otra parte, creo también que no debemos esperar hasta que
alguien logre la perfeccion para expresarle su aprecio, porque a la perfeccion jamas se

llega. Si alguien ya va por buen camino, es bueno hacérselo saber.

Prestar atencion a los empleados sélo cuando hacen algo mal, refuerza
inconscientemente una conducta errénea, que da lugar a que la conducta correcta
desaparezca porque nunca se la menciona. Asi, para estimular conductas de trabajo
correctas, no olvidemos hacer muchos comentarios positivos condicionales; y para crear y
mantener buenas relaciones duraderas con las personas, recordemos ser generosos con los

comentarios positivos incondicionales (Canton, 2017).

Teoria de las Necesidades de McClelland

McClelland (1987) citado por Naranjo (2014) sefiala que existen tres motivaciones
en las personas, las cuales son las necesidades de logro, afiliacion y poder. Algunos
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autores sostienen que estas necesidades son motivaciones sociales, ya que se aprenden de
una manera no consciente, como producto de enfrentarse activamente al medio. Dado esto,
su importancia radica en que predisponen a las personas a comportarse en formas que
afectan de manera critica el desempefio en muchos trabajos y tareas. Debido a lo anterior,
las personas con una alta necesidad de logro, buscan distinguirse por hacer bien las cosas y

disfrutan de situaciones en las que pueden tomar responsabilidades.

Asimismo, las personas que tienen una alta necesidad de poder, buscan controlar a
los demas y que se haga lo que ellas desean. Por su parte, las personas con una alta
necesidad de afiliacion tienden a interesarse y a pensar con frecuencia acerca de la calidad
de sus relaciones personales. Una comparacion de la Teoria de McClelland con los
estudios de Maslow, permite sefialar que el poder podria considerarse una clase particular
de necesidad social o de estimacion por referirse a las relaciones con las personas y el
estatus; también puede guardar relacion con la necesidad de seguridad. La afiliacién es un
sinénimo suavizado de lo que Maslow Ilama necesidad social; en tanto que el logro puede
recordar algunos patrones conductuales relativos a la autoestima o la autorrealizacion.
(Naranjo, 2014)

Dimensiones de la Motivacion segun McClelland

Establece McClelland que la motivacion generalmente, se refiere a los propdsitos
conscientes, a pensamientos intimos, por otra parte si se observa las conductas de un modo
externo hace referencia a las inferencias relativas a propésitos conscientes que se hace a
partir de la observacion de conductas. La motivacion es un aspecto de enorme relevancia
en las diversas areas de la vida, entre ellas la educativa y la laboral, por cuanto orienta las
acciones y se conforma asi en un elemento central que conduce lo que la persona realiza y

hacia que objetivos se dirige. (Naranjo, 2014)

Motivacién del Logro: McClelland (1989) citado por Naranjo (2014) la necesidad

de logro ha sido definida como la necesidad por alcanzar una meta deseada, rama de dos

40



distintos sentimientos: una razonable esperanza de éxito y un miedo a una razonable
esperanza de éxito puede ser un fortalecedor de un refuerzo positivo; mientras que el

miedo a fallar puede ser fortalecido por un refuerzo negativo.

Motivacion de poder: McClelland (1989) citado por Naranjo (2014) define a la
Motivacion por poder con el acto que responde al impulso que tienen las personas de
influir y controlar a otras personas, asi como de obtener reconocimiento por parte de ellas.
Los individuos que responden a esta motivacion tienen la necesidad de ser considerados
importantes y de tener un status de responsabilidad, asi como de recibir un refuerzo

positivo de forma constante

Motivacion por afiliacion: Naranjo (2014) Es la preocupacion por establecer,
mantener y renovar una relacién afectiva positiva con otra persona. Esta necesidad tiene
que ver con el deseo de relacionarse con otras personas, es considerada una necesidad de
tipo social, para el duefio de esta teoria McClellan (1989) es la necesidad méas importante.
Las personas con predominio de sus necesidades de afiliacion, su caracteristica es que
muestran gran preocupacién por el reconocimiento ajeno y optan por el trabajo en grupo.
Ademés ellos tienen una gran necesidad de fuertes lazos interpersonales de sentirse cerca

de la gente, prefieren los trabajos grupales.

El principio del refuerzo positivo establece que: “si en una situacion dada una
persona hace algo que es seguido inmediatamente por un reforzador positivo, es méas
probable que esa persona haga de nuevo la misma cosa cuando se enfrente a una situacion
familiar. Para el presente estudio de investigacion se tom6 como teoria referente a la

propuesta por McClellan, la cual dimensiona a la Motivacion en:
- Motivacion de Logro

- Motivacion de Poder.

- Motivacién por Afiliacion. (Naranjo, 2014)
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Sugerencias para aumentar la motivacion

Comparta su entusiasmo, sea optimista y entusiasta. Organice una reunion social.
Sea generoso en los elogios. Esto es importante para todos los socios. Destaque a los
socios por sus contribuciones o sus ideas. De hincapié a los programas sociales, que los
socios participen en las funciones sociales tanto como en los proyectos de servicios y
recaudacion. Celebrar las ocasiones felices con los socios y familias: cumpleafios,
aniversarios, etc. Comunicacion abierta. Para que un club alcance el éxito, es indispensable

contar con un sistema de comunicacién completo y constante.

Indicaciones de la asistencia. La falta de asistencia a las reuniones es la primera falta
de interés. Cambie a los socios de puesto en las reuniones. Asi se conoceran mejor.
Agregue una nota de diversion. En la variedad esta el placer. Dele un tono de frescura a las
reuniones, tratando algo nuevo de vez en cuando. Considere la posibilidad de cambiar de
lugar ocasionalmente. De a todos la posibilidad de lucirse. (Albarracin, 2012).

Factores que motivan al talento humano en el desarrollo de sus funciones

Del planteamiento de la satisfaccion laboral como propuesta de valor para las
organizaciones, se desprende la definicién de los factores que inciden en la motivacion
laboral de los empleados. Este segundo objetivo especifico consiste, entonces, en definir
las necesidades del empleado, tratando de vincularlas con las tareas propias de su cargo,
con el fin de potencializar sus habilidades en beneficio propio y de la organizacién. La
satisfaccion laboral se puede definir como un estado positivo o placentero de las
experiencias laborales del empleado, en otras palabras, la satisfaccion laboral hace
referencia a la actitud positiva del individuo hacia su trabajo. De lo anterior, es posible
deducir que dentro de la dinamica propia de los ambientes laborales, quien esta satisfecho
en su empleo mostrara actitudes positivas, mientras quien esta insatisfecho siempre estara

a disgusto en todo lo que suceda a su alrededor (Posada, 2013).

El impacto de las relaciones interpersonales en la satisfaccion laboral general

La satisfaccion laboral es una de las variables mas frecuentemente estudiadas en la

investigacion de la conducta organizacional y su relevancia se vincula con que tiene
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influencia sobre importantes variables organizacionales, cabe destacar, salud mental de los
trabajadores, rotacion laboral y el ausentismo laboral. Sin embargo, a pesar de las
multiples investigaciones sobre satisfaccion en el trabajo, en el caso de los funcionarios de
la salud, aun son elusivos los resultados sobre cuales variables son estadistica y

consistentemente relacionadas con la satisfaccion laboral (Gallardo & Novales, 2010).

2.1.2. Marco referencial sobre la problematica de investigacion

2.1.2.1. Antecedentes investigativos

Tesis 1

Cuesta, (2013).Tema: El liderazgo organizacional: una aproximacion desde la
perspectiva etolégica, concluye que: Conclusion: No se pretende en una época de cambios
socioecondmicos acelerados y en busca de oportunidades de negocios para generar
riqueza, poner en entredicho muchas de las mas solidas bases del concepto de liderazgo.
Este andlisis, resulta de una iniciativa de la investigacion realizada, con el fin de
desarrollar una idea autonoma de emprendimiento, salida desde las teorias de la teologia y
la psicologia, como tratados del comportamiento del ser humano, como fuente de

generacion de ideas, y no necesariamente para la creacion de empresa.

Analizando la tesis considero que el empoderamiento de directivos debe llevar el
poder adquirido en las decisiones, de las metas u objetivos de las organizaciones, teniendo
una formacion especial y un posicionamiento como lider, debe discernir la competencia y

valores caracteristicos de una organizacion para llevarla al éxito.

Tesis 2.
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Cano (2015).Tema: Liderazgo y Motivacion, concluye que: Conclusion: Debido a
los resultados que arroja la investigacion realizada con el equipo de vendedores de la
organizacion CBC, se determina que la influencia de liderazgo que tienen los supervisores
en los subordinados es positiva, puesto que ellos realizan sus labores de forma efectiva y
con un alto grado de excelencia. En distribuidora CBC es un requisito importante que el
equipo encargado de ventas eleve su desempefio continuamente, para ello los supervisores
encargados aplican diferentes estrategias de liderazgo para el desarrollo de habilidades, por

lo que se confirma que los vendedores se sienten motivados por su jefe.

Analizando la tesis considero que la Asociacion promueva talleres de liderazgo, para
que los dirigentes conozcan las caracteristicas y logren un acompafiamiento efectivo para
guiar a los socios y de esta manera se influya positivamente en ellos. Los dirigentes a
cargo deben mantenerse en constante capacitacion para evitar conflictos, malos entendidos

y conservar estimulado a los socios.

Tesis 3

Duarte, (2015).Tema: El liderazgo que ejercen los (as) subdirectores y su incidencia
en la préactica docente del Colegio Publico Salvador Mendieta, Colegio Publico Nicarao e
Instituto Publico Esquipulas, ubicados en el distrito VV del municipio de Managua durante
el Il semestre del afio lectivo 2015, concluye que: La ausencia de los tres directores en su
centro de trabajo, debido a: problemas de salud, otros porque estaban de vacaciones lo que
ocasion0 que los Subdirectores asumieran la funcién de la direccion como directores
interinos. Los estilos de liderazgo que se ponen en practica es el estilo complaciente y el
estilo emprendedor. La comunicacion de los subdirectores es ascendente limitando que

esta sea fluida en la comunidad educativa.

Analizando la tesis considero que se debe ejercer estrategias de liderazgo que
incluyan y motiven a los socios ya que una minoria se siente presionado y aislado.
Maximizar la préctica de la comunicacion ascendente para que los socios puedan dirigirse

a los directivos para dar opiniones y sugerencias. Elaborar un cronograma de reuniones
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periddicas con socios, dirigentes y demas autoridades e involucrarlos en la toma de

decisiones.

2.1.2.2. Categorias de analisis

Gréfico # 1 Categorias de andlisis

RELACIONES

INTERPERSON
ALES

LIDERAZGO
BUROCRATICO

PARTICIPACION
ACTIVA

LIDERAZGO
MOTIVACIONAL

AUTOMOTIVACIO
N

LIDERAZGO
PARTICIPATIVO

LIDERAZGO

Influencia

Variable Independiente Variable Dependiente

2.1.3. Postura tedrica

“Un lider es una persona que participa en la organizacion modelando su futuro, que
es capaz de inspirar a las personas que estan a su alrededor, de realizar cosas dificiles

y de probar cosas nuevas, simplemente significa andar siempre para adelante”
(Senge, 2010).

Concuerdo con el autor Senge ya que el liderazgo administrativo crea lideres
conscientes de su verdadero potencial que harén todo lo que se encuentre en su poder para
motivar a su grupo de trabajo a conquistar las metas mas ambiciosas. Estos sujetos se

encuentran al tanto de cuél es su verdadero rol en la compafiia, cual es su deber y cual es
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su funcion principal para con sus subalternos: lograr sacarles el mayor jugo posible a las
potencialidades de estos.

Considerando el aporte de SENGE (2010) hace énfasis que estar en presencia de un
sujeto instruido en las artes del liderazgo administrativo es estar en presencia de una
persona consciente de peso especifico, capaz de sobrellevar a conciencia las tareas mas
comprometidas que puede afrontar un hombre de negocios. Su ser estard en sintonia con
las necesidades de su empresa y dedicara todo su tiempo a solucionar de la manera en la

que le sea posible las problematicas que en el recaigan.

2.2. Hipotesis

2.2.1. Hipotesis general

El liderazgo influiré positivamente en la Motivacion de los afiliados de la Asociacion

de Artesanos.

2.2.2. Subhipotesis o derivadas

» El Liderazgo participativo fortalecera las relaciones interpersonales de los Socios

de la Asociacion de Artesanos.

» El liderazgo motivacional incidira positivamente en la participacion activa de los

Socios de la Asociacion de Artesanos.

» El plan Motivacional contribuird positivamente en el mejoramiento de las

Relaciones Interpersonales de los Socios de la Asociacion de Artesanos.
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2.2.3. Variables

Variable Independiente: Liderazgo

Variable Dependiente: Motivacion de los socios.
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CAPITULO TRES.- RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Resultados obtenidos de la investigacion

3.1.1. Pruebas estadisticas aplicadas.
Para el desarrollo del trabajo investigativo se manej6 una poblacion seleccionada de

10 directivos y 94 socios de la Asociacion de Artesanos Mecanicos y sus Anexos de

Babahoyo.

Tabla #1 estadisticas aplicadas

INVOLUCRADOS | POBLACION MUESTRA
Directivos 10 10
Socios 94 94
Total 104 82

La muestra de socios y directivos fueron quienes proporcionaron la informacion
necesaria en la realizacion de la encuesta aplicada la misma que una vez obtenidos los
datos fueron tabulados mediante Microsoft Excel, para luego analizarlos y llegar a la
conclusion y recomendaciones correspondientes en esta investigacion. Con la informacion
obtenida se procedio al recuento, de la tabulacion representacion grafica proceso que
permitié conocer los resultados de la investigacion dejando en evidencia que un 50% de

los socios cree que la directiva tiene liderazgo dentro la asociacion.
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3.1.2. Analisis e interpretacion de datos

Resultados de la encuesta dirigida a los Socios

1. (Cree usted que la directiva ejerce liderazgo dentro de la Asociacion?

Directiva Lider

Tabla #2 Socios
RESPUESTA ENCUESTAS PORCENTAJE
Sl 26 28%
NO 0 0%
A VECES 38 40%
NUNCA 30 32%
TOTAL 94 100%

Gréfico # 2 Socios

| Si
H No
M A veces

M Nunca

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Andlisis e Interpretacion: Como muestra el grafico, podemos darnos cuenta que la
empresa ejerce poco liderazgo en la empresa, al preguntar sobre ello, el 28% manifestd
que si, el 32% se inclind por el nunca y el 40% determind que a veces.
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2. (Considera usted que su opinion es importante dentro de la Asociacion?

Opinién Importante

Tabla #3 Socios

RESPUESTA ENCUESTAS PORCENTAJE
Sl 24 26%
NO 0 0%

A VECES 32 34%
NUNCA 38 40%
TOTAL: 94 100%

Gréfico # 3 Socios

H Sj
H No
M A veces

B Nunca

Fuente: Asociacién de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Analisis e Interpretacion: En la pregunta encuestada, los socios respondieron de la
siguiente manera: el 26% manifesto que si, el 34% que a veces y el 40% dijo que nunca.
Muchas veces a los socios no se los hace participe de las decisiones que se van a tomar, y
eso resta importancia dentro del grupo de trabajo. Pero, sobre todo, una persona, para ser

importante, debe sentirse importante.
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3. (Considera usted que con eventos de Socializacion se pueden mejorar las

relaciones interpersonales dentro de la Asociacion?

Eventos de Socializacion

Tabla #4 Socios
RESPUESTA ENCUESTAS PORCENTAJE
Sl 26 28%
NO 0 0%
A VECES 38 33%
NUNCA 30 39%
TOTAL: 94 100%

Gréfico # 4 Socios

mSj
B No
W A veces

B Nunca

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Analisis e Interpretacion: los miembros de la asociacién encuestados al preguntar
(Considera usted que con eventos de Socializacion se pueden mejorar las relaciones
interpersonales dentro de la Asociacion? Respondieron de formas divididas,
manifestandose de la siguiente manera: el 28% dijo que si, el 40% a veces y el 32% que
nunca, por las respuestas dadas, podemos notar que esta pregunta no es un referente que

determine la estabilidad de la asociacion.
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ENCUESTA DIRIGIDA A LOS DIRECTIVOS

1. (Cree usted que la directiva ejerce liderazgo dentro de la Asociacion?

Liderazgo en la Asociacion

Tabla #5 Directivos

RESPUESTA ENCUESTAS |PORCENTAJE
Sl 5 50%

NO 0 0%

A VECES 3 30%
NUNCA 2 20%
TOTAL: 10 100%

Grafico # 5 Directivos

mSi
B No
= A veces

® Nunca

Fuente: Asociacién de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Analisis e Interpretacion: Como nos indica el cuadro respecto a la pregunta, los
encuestados respondieron de la siguiente manera el 50% dijo que si, el 30% manifest6 que
a veces y el 20% dijo que nunca. Demostrandose en este caso que los directivos confian

en un 50% en el trabajo que vienen realizando.
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2. ;Considera usted que su opinién es importante dentro de la Asociacién?

Opinién importante

Tabla #6 Directivos

RESPUESTA ENCUESTAS |PORCENTAJE
Sl 8 80%

NO 0 0%

A VECES 2 20%
NUNCA 0 0%
TOTAL: 10 100%

Gréfico # 6 Directivos

| Si
H No
W Aveces

B Nunca

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Andlisis e Interpretacion: Como muestra el gréfico, al encuestar a los directivos de la
asociacion, el 80% coincidieron en que su opinion es importante en la organizacion

mientras que con un 20% vemos también la opcién a veces.
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3. ¢Considera usted que con eventos de Socializacion se pueden mejorar las

relaciones interpersonales dentro de la Asociacion?

Eventos de Socializacion

Tabla #7 Directivos

RESPUESTA ENCUESTAS |PORCENTAJE

SI 9 90%

NO 0 0%

A VECES 1 10%

NUNCA 0 0%

TOTAL.: 10 100%

Grafico # 7 Directivos

mSj
H No
W A veces
B Nunca

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Andlisis e Interpretacion: Con un 90% vemos que los directivos estan convencidos que

los eventos de Socializacion pueden mejorar las relaciones interpersonales dentro de la

Asociacion, mientras que con apenas el 10% se pronuncia por la opcion a veces.
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3.2. CONCLUSIONES ESPECIFICAS Y GENERALES

3.2.1.

Especificas

Los socios no se sienten incentivados ni motivados dentro de la asociacion

La directiva no tiene el liderazgo administrativo que se necesita para estar frente a

una asociacion

La comunicacion es limitada ya que existen pequefios grupos dentro de la

asociacion

Existen socios que no asisten a las asambleas ya que sienten que no se toman en

cuenta sus opiniones

No todos los socios se sienten comprometidos con la asociacién puesto que no

comparten el sistema de trabajo que tiene la directiva

No existen reconocimientos para aquellos socios que cumplen con lo que demanda

la asociacion

Poco se socializan los problemas que existen para entre todos los socios llegar a la

solucion del mismo

Se trata de maquillar o minimizar los problemas para evitar agrandar la brecha que

existe entre los directivos y socios

No se invierte en capacitar a los artesanos de acuerdo a sus ramas artesanales
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Existen gran cantidad de socios pero la mayoria no se conocen ya que no se

realizan eventos de integraciones ni de socializacion

3.2.2. General

Existe un ambiente tenso dentro de la asociacion ya que existen grupos diversos los

cuales no llegan a una pronta toma de decisiones al no apoyar todos a la actual directiva.

3.3. RECOMENDACIONES ESPECIFICAS Y GENERALES

3.3.1.

Especificas

Oftrecer charlas y talleres de motivacion personal y motivacion, destinados al

personal de la asociacion, y en especial a los directivos.

Debe implementarse un plan de reconocimientos, que garantice a todos los socios

para que se sientan estimulados e incentivados.

Debe realizarse eventos de integracién para que todos los socios se conozcan y se

mejoren las relaciones interpersonales.

Hacer publicos los problemas ya que deben ser un grupo unido y orientado a

realizar un objetivo comun

Motivar e incentivar a los socios mediante acuerdos, promociones y demas

herramientas administrativas
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- Hacer fluir la comunicacion mediante la desaparicion de pequeios grupos que lo

que mas hacen es poner en contra a los socios contra los directivos

- Capacitar a los socios en cuanto a fortalecimiento de las relaciones interpersonales,

comunicacion efectiva y trabajo en equipo.

- Motivar a los socios a asistir a las asambleas ya que es alli donde se deben de

resolver el problema y se despejan las dudas

- Hacer inversiones en cuanto a la profesionalizacion de los socios

3.3.2. General

Realizar una sociabilizacion de los socios con la directiva para mejorar las relaciones
interpersonales.
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CAPITULO IV.- PROPUESTA TEORICA DE APLICACION

4.1. Propuesta de aplicacion de resultados

4.1.1. Alternativa obtenida

Disefio de una guia de estrategias de motivacion para fortalecer las relaciones
interpersonales en la Asociacién de Artesanos Mecanicos y sus anexos en la ciudad
Babahoyo.

4.1.2. Alcance de la alternativa

Esta alternativa plantea mejorar el interés de los socios y con ello la participacion
activa dentro de la asociacion, fortalecer los niveles de comunicacion donde cada uno de
los socios tenga derecho a opinar y a ser escuchados. El estudio se enfocara en cambiar la
manera de ver a la asociacion por parte de los socios, se tratara de estimular al artesano
para que se sienta parte importante y que pueda sentirse orgulloso de pertenecer a la
asociacion. Se resaltaran el grado de importancia que los artesanos ganan formando parte
de la asociacion ya que la misma existe es por ellos y para ellos porque de no contar con

miembros no tuviera razon de ser su existencia.

4.1.3. Aspectos basicos de la alternativa

4.1.3.1. Antecedentes

La investigacion resalto que en la asociacion no existe un estimulo o motivo, por el
cual los socios se sientan parte importante de la misma, no sienten motivacion alguna para
asistir a las reuniones y peor aun para participar en ellas. Existen muchos socios
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inconformes con la directiva ya que sienten que la misma no es transparente y esto
ocasiona que haya pequefios grupos de oposicion y otros de respaldo, generando un

ambiente hostil en las asambleas y esto impide que se llegue a soluciones rapidas

Coulter (2005) afirma sobre el trabajo del lider que todos los integrantes de una
organizacién toman decisiones, pero quien tiene gran parte de este proceso es el lider de
los equipos de trabajo. Este planea, organiza, dirige y controla a un grupo de personas que
piensan y actdan distinto, cominmente esto puede provocar roces entre trabajadores. Lo
que solicita a los lideres poseer habilidades para escoger la mejor solucién a cualquier tipo
de problema que se le presenta. Hay tres condiciones a los que se enfrentan los guias

cuando toman decisiones.

McGinnis (2009) afirma que en la mayoria de situaciones existe un vacio que espera
ser lleno por alguien que pueda impartir vision y convertir las energias de las personas en
los mejores esfuerzos. De modo que el desafio que enfrenta un lider no es hacer que la
gente perezosa se transforme en laboriosa. El objetivo que un gerente o supervisor debe
perseguir es canalizar las energias de los colaboradores en esfuerzos alin mas productivos.
A los trabajadores no les gusta comportarse de manera litlrgica o aburrida, ellos acogeran
al jefe que les ensefie a disfrutar su trabajo, para sentir satisfaccion por las tareas que

realizan.

Los afiliados necesitan constantemente de estimulos para realizar cualquier
actividad, por ejemplo, una de las motivaciones mas grandes por la que la mayoria de
personas se esfuerza en el trabajo, es la remuneracién. Para tener éxito el Lider cargo de la
Asociacién debe formular un conjunto de estrategias que puedan mantener una motivacién
firme, en relacion a esto, los resultados de la investigacion arrojan que el total de los
afiliados consideran que trabajar en conjunto es justo, pues hacen comparaciones con
otras empresas y concluyen que en la asociacion se recibe un buen trato, ellos tienen la
oportunidad de esforzarse y lograr las metas estipuladas para lograr bonificaciones y elevar
SuS recursos economicos en cada rama artesanal que realizan.
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4.1.3.2. Justificacion

Una vez analizado los resultados obtenidos del diagnéstico de la
investigacion realizada, se cree necesario la implementacion de un plan motivacional
dirigido a los socios de la asociacion de artesanos, puesto que seria de gran ayuda para
mejorar su nivel de motivacion, produciendo cambios positivos tanto en los socios como
en la asociacion, contribuyendo a garantizar soluciones efectivas para un mejor clima
organizacional. Por lo cual se enfoca el tema de la capacitacion motivacional como uno de
los elementos fundamentales para mantener, modificar o cambiar las actitudes y

comportamientos de los socios dentro de la asociacion.

La presente propuesta alternativa en la Asociacion de Artesanos Mecénicos al
implementar estrategias de motivacion se puede reforzar y elevar las habilidades del lider y
sus afiliados, pues al capacitar de esta forma a cada uno se logrard que los socios se
esfuercen y hagan lo necesario para cumplir con las metas establecidas por en la
Asociacion, asi estaran convencidos que deben ser seguidores de alguien que puede

alcanzar el éxito con sus métodos de trabajo.

4.2. Objetivos

4.2.1. General

Diseflar una guia de estrategias de motivacion para fomentar el liderazgo en la
Asociacion de Artesanos Mecénicos y sus Anexos de la ciudad Babahoyo, provincia Los

Rios.

4.2.2. Especificos

Establecer un conjunto de programas de capacitaciones permanentes para los socios

a fin de contar con personas comprometidos con la asociacion
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Interiorizar en los socios de la asociacién la importancia de participar activamente en

el plan motivacional

Evaluar el impacto que genera en los socios el plan motivacional para la

implementacion de nuevas estrategias que ayuden a mejorar las relaciones interpersonales.

4.3. Estructura general de la propuesta

4.3.1. Titulo

Guia de estrategias de motivacion para fortalecer las relaciones interpersonales en la

Asociacion de Artesanos Mecanicos y sus anexos en la ciudad Babahoyo.

4.3.2. Componentes

Estrategia 1

Estableciendo un compromiso juntos.

Estrategia 2

Juego de roles.

Estrategia 3

Convivios.

Estrategia 4

Comunicacion interna.
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Estrategia 5

Diez técnicas para una comunicacion asertiva.

Estrategia 6

Ponte en mis zapatos.

Estrategia 7

Jurado 13

Estrategia 8

¢Qué sabemos?

Estrategia 9

¢Cuanto sabes?

Estrategia 10

Técnica del juego reglado.

Estrategia 11

Zapatos perdidos.

Estrategia 12

Estrategia de cierre.

Estrategia 13

La jirafa y el elefante.
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Estrategia 14

Despedida

Estrategia 15

Nunca abandone, siempre hay otro movimiento.

Fases de socializacion

- Consiste en la seleccion de los participantes a través de unos criterios establecidos,

de acuerdo al perfil disefiado para la propuesta.

- Realizar una formacion teorica respecto al liderazgo. Capacitation

- Se llevara a cabo a través de talleres el desarrollo de las habilidades fundamentales
que son comunicacion asertiva, resolucion de conflictos y toma de decisiones,
también en esta fase se buscaba fomentar el crecimiento personal de los

participantes.

- Realizar seguimiento a los participantes para observar la conducta demostrada de lo

aprendido
- Hacer seguimiento se refiere a un proceso evaluativo de la propuesta que se ejecute

de la siguiente manera, una evaluacion al inicio y al final de cada uno de los

talleres, una evaluacion al final de la propuesta.
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GUIA DE ESTRATEGIAS
DE MOTIVACION PARA
FORTALECER LAS RELACIONES
INTERPERSONALES EN LA
ASOCIACION DE ARTESANOS
MECANICOS Y SUS ANEXOS EN
LA CIUDAD BABAHOYO

Autor: Eloy Yagual Cedefio
2018
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MISION Y VISION

Figura # 1 Asociacion de Artesanos Mecanicos y sus Anexos
fundaua el 20 de Marzo de 1976 .

Fuente: Asociacion de Artesanos Mecanicos y sus Anexos

Mision

Ser una asociacion voluntaria sin discriminacién a nuevos miembros a la organizacion,
brindar servicios con atencion personalizada y responsabilidad referente en el campo del
desarrollo sostenible que trabaja para el logro de la insercion laboral para una sociedad

mas justa y equitativa

Vision

Fortalecer las capacidades y mejorar el acceso a oportunidades a las personas,
facilitando y promoviendo el desarrollo sostenible a través de programas y proyectos para
crear la conciencia de la sociedad sobre el derecho al trabajo y la inclusion en general,

brindar beneficios a la comunidad y sus asociados.
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Valores de la Asociacion

Valores

Alcanzar la excelencia es parte de la responsabilidad
Juntos somos mejor que por si solos

La cordialidad marca la diferencia

Estrategias para la Motivacion

Importancia de la Motivacion y sus beneficios

Realizar una campafia interna la cual difunda los valores de la Asociacidn, y se

conozca los recursos que tiene para desempenar mejor las actividades

Establecer un método de integracion entre los afiliados, es decir manejar
actividades en las cuales los socios se integren entre si con las diferentes areas y la

Interaccion sea diversa.

Se recomienda actividades de reaccién, que incluya trabajo en equipo, actividades
al aire libre como competencias entre equipos dando asi el valor de la unién entre

personas mas alla de una organizacion

Realizar actividades de reconocimiento a los afiliados que resaltan en el

cumplimento de los objetivos de la organizacion

Desarrollar politicas de recursos humanos en funcion de tratar de mantener a los
afiliados satisfechos y motivados, es decir crear un ambiente de pertenencia hacia
la organizacion, que los socios se sientan orgullosos de pertenecer a una asociacion

que se preocupa por el recurso humano.

Desarrollar un sistema de quejas en el cual los afiliados pueda reportar alguna

anomalia sin tener miedo de ser sancionado por alguna autoridad.
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- Brindar la confianza de que se sienta escuchado y tomado en cuenta para mejorar la

satisfaccion del personal y de la asociacion.
- Establecer objetivos en paralelo es decir tanto los objetivos de la organizacion

como las necesidades e intereses de los colaboradores, buscar actividades afines del

personal para obtener un mejor resultado en el cumplimiento de los objetivos

Estrategias para la Eficacia Organizacional

Vision e Indicadores de la Eficacia Organizacional.

1. Realizar actividades que permitan negociar el interés de cada uno de los socios con

los intereses de la organizacion.

2. Implementar una politica enfocada al valor del recurso humano, en la cual el

afiliado se sienta identificado y reconocido por la organizacion.

3. Establecer las estrategias de motivacion preferidas por los colaboradores, que
provoca en ellos elevar su desempefio
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Estrategia # 1

Estableciendo un compromiso juntos

Figura # 2 Estableciendo un compromiso juntos

Fuente: https://www.grandespymes.com.ar/2017/05/06/el-compromiso-no-se-pide-el-
compromiso-se-genera/

Objetivo: Establecer un compromiso con el trabajo que los afiliados de la Asociacion de

Artesanos Mecanicos y sus Anexos realizan.

Recursos:

e Pizarra

e Hojas

e Papelografos

e Marcador para papel
Desarrollo
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- El facilitador comenzard con una explicacién de la importancia que tiene que cada
miembro del grupo que establezca un compromiso con su trabajo y con la comunidad a la

(ue pertenece.

- Luego, procedera a sensibilizar a los participantes, explicandoles la situacion de las

comunidades y de los Socios.

- Cada participante leerd su compromiso, finalmente, todos los firmaran.

Recomendaciones

El facilitador debe ser agente motivador y sensibilizador para que los participantes

logren interiorizar su compromiso
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Estrategia #2

Estrategia juego de roles

Figura # 3 Estrategia juego de roles

Fuente: http://hsbnoticias.com/noticias/economia/el-intercambio-de-roles-y-personal-es-
fundamental-para-la-su-263382

Objetivo: Analizar las diferentes actitudes y reacciones de los socios frente a

situaciones concretas.

Desarrollo

- Esta estrategia busca representar distintos roles, propuestos por el facilitador,
mediante el uso gestos, acciones y palabras que simulen las ocupaciones o formas
de pensar de las personas. Entre los roles que se pueden dar estan: persona

autoritaria, persona apatica, etc.
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- El facilitador explicard la estrategia a los participantes, designando, mediante

sorteo, los roles a ser representados.

- El facilitador alentara a los participantes a participar activamente en la estrategia.

- Una vez terminado el juego de roles, se discutira lo observado

Recomendaciones

El facilitador debe ser agente motivador y sensibilizador para que los participantes

logren participar activamente en cada decision de la Asociacion.
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Estrategia# 3

Convivios

Figura # 4 Convivios

Fuente: https://www.revistaamiga.com/actualidad/un-convivio-puede-destruirte/

Objetivos:
e Ayudar a los afiliados a mejorar las relaciones interpersonales a través de
convivencias.

e Lograr que todos los socios y directivos participen.

Alcance: Lograr que los afiliados o socios puedan de una forma peculiar reflejar la
satisfaccion de trabajar en conjunto atendiendo a las necesidades de cada socio como se lo

merece lo cual es con buen trato y excelente ayuda.
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Importancia

- Permiten a los afiliados tener mejores relaciones humanas con todos sus
compaiieros de trabajo.
- Que cada uno se sienta parte importante en el desarrollo de las actividades diarias

dentro de la Asociacion.

Desarrollo
Brindarle al afiliado un tiempo de distraccion el cual les sirva para que ellos den lo
mejor de si al momento de desarrollar las actividades diarias en cada area que se

desempefian.

Tacticas: Que estos convivios sean desarrollados, para que esto ayude a fomentar la

comunicacion entre socios.
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Estrategia # 4

Comunicacion Interna

Figura # 5 Comunicacion interna

COMUNICACION
INTERNA

L

Fuente: https://www.cicerocomunicacion.es/la-comunicacion-interna-como-puede-ayudar-

en-mi-empresa/

Tema: Capacitaciones permanentes al personal de la Asociacion.

Objetivos:

e Planear capacitaciones semestrales.
e Mejorar el servicio en cada dependencia
e Promover el trabajo en equipo.

e Mejorar la comunicacion interna.
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Introduccion

Vista la necesidad que en la Asociacion de Artesanos Mecanicos y sus Anexos las
capacitaciones no son de forma constante al personal, se toma en cuenta la realizacion de
capacitaciones al personal que labora en la Institucion para que de esta manera se brinde
una mejor atencion al usuario y asi se promueva el trabajo en equipo mejorando la

comunicacion interna.

Desarrollo de las actividades

e Realizar un programa de capacitaciones internas en temas relacionados en atencién
al cliente, trabajo en equipo y comunicacion interna.

e Determinar material a utilizar para las capacitaciones.

e Determinar el itinerario de las capacitaciones y tiempo de duracion de las mismas.

e Realizar la capacitacion en el tiempo y espacio determinado.

e Evaluar la primera etapa de capacitacion.

Indicador de Gestion

Conexion Interna = Eficiencia Operativa /Eficiencia Administrativa

Recursos
e Humanos
e Tecnoldgicos

e Materiales
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Estrategia #5

Diez técnicas para una Comunicacion Asertiva

Figura # 6 Diez técnicas para una comunicacion asertiva

-

LT

Fuente: http://www.elogos.cl/desarrollo-de-estrategias-de-formacion/

Objetivos
e Fortalecer el habito de saber escuchar
e Aplicar los principios del buen receptor y del buen emisor

e Lograr una mayor empatia y colaboracién con otros

Desarrollo

Llevar una conversacion madura y respetuosa sin perder el foco en nuestros
intereses es complicado, pero existen algunas técnicas o trucos que permiten salir de
algunas situaciones donde mantener la calma puede ser complicado. Hay que evitar la

pasividad y la agresividad.
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Seguramente reconoceran algunas de ellas pues pueden surgir de manera espontanea
cuando se intenta defender manteniendo la calma'y el tipo.

1. Rendicion simulada: consiste en mostrarse de acuerdo con los argumentos del
interlocutor pero sin cambiar la postura. Puede parecer que cede pero solo coge impulso.
Es util en negociaciones de todo tipo. Ejemplo: “Entiendo lo que dices y puede que tengas

razon pero deberian buscar otros enfoques”.

2. TIronia asertiva: ante una critica agresiva o fuera de tono no se debe igualar el nuestro
al del emisor. En su lugar se puede buscar maneras de responder sin dejar de ver una
postura calmada. Puede ser una salida asertiva a un conflicto en el que simplemente

no se quiere ver involucrada. Ejemplo: “hombre, muchas gracias”.

3. Movimientos en la niebla: tras escuchar los argumentos de la otra persona puede
buscar la empatia aceptandolos, pero agregando lo que defiende. Es parecido a la
rendicion simulada pero sin ceder terreno. Ejemplo: “Entiendo lo que dices pero asi

viene estipulado en el convenio”.

4. Pregunta asertiva: en ocasiones es necesario iniciar una critica para lograr la
informacion que quiere obtener para luego utilizar la respuesta en su argumentacion.
Ejemplo “dice que no le convence el producto pero ;qué es lo que no le gusta

exactamente?”

5. Acuerdo asertivo: en ocasiones tiene que admitir los errores pues hacer lo contrario
solo empeoraria las cosas. En este caso se puede procurar alejar ese error de nuestra
personalidad. Ejemplo: “si, empecé la reunion algo tarde pero suelo ser bastante

puntual”.

6. Ignorar: al igual que la ironia asertiva, es una herramienta a utilizar en caso de
interlocutores “violentos” o alterados. En este caso se procura retrasar la

conversacion para otro momento donde ambos estén en buena predisposicion para el
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10.

didlogo. Ejemplo: “creo que ahora estas un poco alterado. Lo mejor es que se

tranquilices y hable cuando esté calmado”.

Romper el proceso de didlogo: cuando se quiere cortar una conversacién se puede

utilizar la comunicacion breve para mostrar desacuerdo, desinterés, etc... Como se

suele decir: “ a buen entendedor pocas palabras bastan”. La utilidad de esto radica en

esos momentos en los que tiene prioridades distintas y quiere expresar que no es el
» o«

mejor momento para la conversacion. Ejemplo: “no pinta mal”, “si”, “quizas”, “si no te

importa hablamos luego”.

Disco rayado: no tiene por qué significar que tienes que repetir la misma frase, lo cual
es de poca educacion. Se refiero a repetir el mismo argumento tranquilamente y sin

(13

dejarse despistar por asuntos poco relevantes. Ejemplo: “si, pero lo que yo digo

es...”, “entiendo, pero creo que lo que necesitamos es...”, “la idea estd bien pero yo

pienso que...”

Manteniendo espacios: cuando uno da la mano no es raro que te cojan el brazo. En
estos casos hay que delimitar muy claramente hasta dénde llega un punto negociado.
Ejemplo: “si, puedes utilizar la sala de reuniones pero para coger el proyector primero

debes hablarlo con administracion”.

Aplazamiento: en una reunion es buena idea llevar un papel o cuaderno donde tomar
notas. En este caso puede anotar consultas o criticas para abordarlas en otro momento
y asi no alejarse del objetivo del momento. Ejemplo “tome nota para hablarlo en la

proxima reunion”.

Para muchas personas es cuestion de aplicar el sentido comin pero otras deben

esforzarse en aplicar estas técnicas dadas las dificultades que se plantean en una

organizaciéon o simplemente en el dia a dia de un puesto de responsabilidad donde los

problemas se presentan constantemente con el usuario.
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Estrategia # 6

Ponte en Mis Zapatos

Figura # 7 Ponte en mis zapatos
" -

EL que juzque
mi camino,,.
le Fresko

mis zaratosf

- Refran popular

Fuente: https://www.falgarona.com/ca/blog.html

Objetivo

Lograr que los participantes entiendan la importancia de ponerse en el lugar de otra
persona.

Desarrollo
— El facilitador comenzara dividiendo a los participantes en grupos de 5 personas.
— Posteriormente, repartira un papeldgrafo y un sobre a cada grupo. Los sobres

contendran pequenas historias cuya meta es servir como facilitadores para un

debate sobre la empatia

— Los participantes deben leer el contenido de los sobres y analizarlo
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— Luego, el facilitador escribird en la pizarra una serie de preguntas como ;qué
piensas del personaje principal?, ;qué harias en lugar de esta persona?, ;qué le

dirias al personaje principal de tu historia?

— El facilitador pedira a los grupos las respuestas, cada una variara de acuerdo a la

historia que analizan

— Finalmente, todos discutiran, buscando conclusiones que permitan iniciar una

exposicion.

Exposicion

El facilitador explicara el concepto de empatia y su importancia en el trabajo de los
telecentros respecto a las comunidades. Se caracterizaran a los lideres empaticos,

reforzando las ideas expresadas en el manual del estudiante.
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Estrategia # 7

Jurado 13

Figura # 8 Jurado 13

Fuente: https://conceptodefinicion.de/jurado/

Objetivo: Analizar y sustentar los factores que hacen la empatia una herramienta

valiosa para el ser humano.

Materiales

— Pizarra

— Proyector

Desarrollo

— El facilitador explicara la estrategia a realizar. Seran un jurado en una corte ficticia
— Se debe juzgar a la empatia
— Con esa meta, el facilitador asignara diferentes roles a cada miembro del grupo:

juez, fiscal (de preferencia el facilitador), defensa, jurado, testigos, etc.
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— En el juicio, los participantes debatiran y defenderdn sus ideas sobre la importancia

de la empatia

Importante: al finalizar esta estrategia se debe compartir con todos los participantes

para sacar conclusiones del tema central.
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Estrategia # 8

¢ Qué Sabemos?

Fuente: http://www3.gobiernodecanarias.org/medusa/edublogs/ceiptinguaro/reunion-de-

transicion-infantil-a-primaria-10/

Objetivo: Colectivizar el conocimiento que los participantes tienen sobre el
problema de sus negocios o actividades a las que dedican vy el centro que dirigen.

Materiales
— Papelografo
— Marcador

— Tarjetas de trabajo

Desarrollo

En un papelégrafo, el facilitador debera dibujar, un dia antes del taller, el siguiente tablero:
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— FEl tema a tratar serd cudnto conocemos sobre las actividades a la que se dedica
cada socio y como ayuda a la comunidad.
— Respecto al tema, el facilitador elaborard tarjetas de trabajo las siguientes
preguntas:
e Cuantas personas habitan la comunidad actualmente?
e ,Existe algiin tipo de organizacion entre los vecinos de la comunidad?
e ;Hay alguna fiesta en la que participen todos los miembros de la comunidad?
e Cual es la principal actividad econdmica que se realiza en la comunidad?

Nota: detras de cada tarjeta el facilitador debe escribir digalo en pocas palabras.
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Estrategia # 9

¢Cuanto Sabes?

Figura # 10 ;Cuanto sabes?

Fuente: http://www.minedu.gob.pe/rutas-del-aprendizaje/documentos/Inicial/Matematica-
Il.pdf

Objetivo: Intercambiar conocimiento que los participantes tienen sobre el problema

de sus negocios o actividades a las que dedican.

Desarrollo

— El facilitador dividira al grupo en equipos de 3 personas cada uno

— Los participantes se colocaran alrededor del tablero, al lado del cual se colocan las
tarjetas de preguntas

— Se sorteard quien inicia el juego: cada equipo tirara el dado y quien tenga mas
puntos comienza

— Cada equipo coloca en el punto de salida un objeto que los identifique, como una

moneda, llaves, etc.
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— Los grupos tiraran el dado y cuando les toque la casilla digalo en pocas palabras,
cogeran una tarjeta y responderan segun la pregunta que se encuentre en ella.

Debate: En base a la informacion obtenida en la estrategia anterior, se iniciard un

pequefio debate, sobre cudles son las herramientas mas adecuadas para la intervencion y

solucion de posibles problemas.
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Estrategia # 10

Técnica del juego reglado

Figura # 11 Técnica del juego reglado

Universidad Catdlica Nuestra Seflora del s Asuncidn M O D U LO 2
Campus Universitario Alto Parand

Proceso Didactico

15

MEDIOS Y RECURSOS

Medios Tradicionales

Rotafolios

Fuente: http://2.bp.blogspot.com/-
2TtyuEnhhyQ/TrZvZxMsVQI/AAAAAAAABHW/3h3r809kX2c¢/s1600/karuta+1.jpg

Objetivo: Que los participantes generen herramientas de accion frente a sus

comunidades y el centro que dirigen.

Materiales

— Pizarra
— Tarjetas de trabajo

— 15 sobres con estrella
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Preparacion

- El facilitador deberd preparar un papelografo que contenga las principales
herramientas de éxito.
- También elaborara 15 sobres con 15 estrellas dentro de cada uno, 5 amarillas, 5

azules y 5 rojas.

Desarrollo

El facilitador colocard en la pizarra el papeldgrafo elaborado y repartira los sobres.
- Luego explicara que existen alternativas de trabajo y que seran sometidas a
votacion mediante las estrellas amarillas (0 puntos), rojas (1 punto) y azules (3

puntos).

- Cada alternativa de la pizarra sera evaluada por el grupo y valorada segin las

estrellas que el grupo coloque.

- Las alternativas elegidas, se jerarquizan por resultados y se construye con ellas un

plan de accion.
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Estrategia# 11

Zapatos Perdidos

Figura # 12 Zapatos perdidos

Fuente: https://www.hagomitarea.com/el-zapato-perdido/

Objetivo: Analizar la importancia de la Asociacion de Artesanos Mecanicos y sus Anexos

Desarrollo
— Se forman dos grupos de trabajo

— Se les pide a los participantes que se quiten los zapatos y que los coloquen en un

costal o una bolsa

— El facilitador indicara a los participantes de cada grupo que tiene 3 minutos para

ponerse los zapatos
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— Finalmente se evalua el logro de cada equipo, teniendo en cuenta el trabajo grupal

realizado.

Exposicion

El facilitador realizara un breve resumen de los puntos o ideas con la finalidad de resaltar
los puntos clave del taller.

Evaluacion personal

— El facilitador explicard a los participantes la estrategia para poder elaborar un

analisis de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas (FODA).

— Los participantes deberan utilizar la hoja de trabajo del Libro del Artesano para

realizar una autoevaluacion.

— Luego de realizado, los participantes tendran una conversacion con el objetivo de

generar un sentimiento de cambio personal hacia cada actividad que realizan.
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Estrategia # 12

Estrategia de Cierre

Figura # 13 Estrategia de cierre

Fuente: http://0359963624.com/info_area.php?st=79

Objetivo: Motivar a los afiliados a pertenecer a la Asociacion

Materiales

— Pizarra

— Papelografos

Desarrollo

— Los participantes formaran parejas
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Luego, a partir de lo escuchado en el anélisis FODA, elogiardn a sus parejas con el
objetivo de reforzar las actitudes positivas encontradas en cada participante
Finalmente, se dara el cierre del taller con palabras que motiven a los participantes
Ensefar a los socios a armar su propio plan de desarrollo y fomentar que lo sigan

hasta alcanzar sus metas
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Estrategia # 13

ESTRATEGIA LA JIRAFAY EL ELEFANTE

Figura # 14 Estrategia la jirafa y el elefante

http://www.cuentoscortos.com/cuentos-originales/dona-jirafa-y-don-elefante

Objetivo

Animacion y concentracion.

Desarrollo

Todos los participantes deberan formar un circulo, quedando uno en el centro. El que se
coloca al centro, puede ser el facilitador, cumple la funcién de sefialar a cualquier miembro
del grupo diciéndole jirafa o elefante. Si dice jirafa, el sefialado debera juntar sus manos en

alto y sus comparfieros agacharse y tomarle por los pies.

Si el que esta en el centro dice elefante, el sefialado deberd simular con sus manos la
trompa del elefante, sus vecinos simularan las orejas con sus manos. El juego se continta

desarrollando de la misma manera.
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Plenaria de trabajo

El facilitador debera dar la indicacion de trabajar individualmente con las preguntas de sus

manuales, se dard un tiempo de 20 minutos, luego comenzara la plenaria.

En esta parte, el facilitador también realizar una evaluacion del impacto de los talleres.

Estrategia # 14
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ESTRATEGIA DE DESPEDIDA

Figura # 15 Estrategia de despedida

Fuente: https://noticiasacapulconews.com/2017/03/15/firmas-espanolas-invertiran-7-mil-

mde-en-mexico/

Objetivo
Cerrar el ciclo de talleres.
Desarrollo

— Se dard la indicacion de formar parejas

— Cada persona se despedird de su pareja diciendo una frase positiva respecto a la

otra persona, todas las parejas deberan rotar.

— Finalmente, el facilitador agradecera la experiencia y felicitard a los participantes

por su valiosa intervencion en los talleres.

El futuro pertenece a aquellos que creen en la belleza de sus suefios.
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Estrategia # 15

Nunca abandone, siempre hay otro movimiento

Figura # 16 Nunca abandone, siempre hay otro movimiento

Fuente: https://www.lainformacion.com/management/por-que-la-gente-deja-sus-trabajos-

y-COmo-conseguir-gque-no-abandonen-tu-empresa/6340225

Objetivo

e Contar con alternativas para afrontar las dificultades

Puntos importantes para ser un buen lider

- Encontrar soluciones creativas para grandes problemas es una tarea dificil, incluso
en las mejores circunstancias, pero en situaciones al limite es atin mas costosa.

- Los buenos lideres, en vez de esperar que las cosas vayan bien, deben estar
preparados para que todo vaya mal.

- Una expectativa realista cuando se esta al limite, es que las cosas iran mal con

mayor frecuencia de lo normal.
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- Una vez aceptada esta realidad, los problemas gigantescos se convierten en algo
cotidiano, y el reto del liderazgo pasa a ser la movilizacion de la creatividad

colectiva del grupo para encontrar una solucion.

La creatividad tenaz requiere:

- Flexibilidad saber reconocer lo que funciona y lo que no.

- Cuando una estrategia fracasa, hay que admitirlo y encontrar otra.

- Movimientos obvios agotados [ necesario buscar otros.

- No desechar ninguna idea, por ridicula que parezca, sin antes considerarla
detenidamente.

- El buen lider debe pensar lo impensable y animar a los demas a hacer lo mismo.
“La creencia inalterable en que siempre habrd otro movimiento, aporta la energia
para buscar soluciones, y la creatividad le proporcionard la capacidad para
encontrarlas”.

- Aprender a liderar al limite

- Tratar la incompetencia con aplomo.

- Aprender a amar la meseta.

- Entenderse con el miedo.

- Encuentre un entorno que fomente al aprendizaje.

- Practicar el arte de superarse.
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4.4. RESULTADOS ESPERADOS DE LA ALTERNATIVA

Luego de la aplicacion de la propuesta se espera contar con socios motivados que
sean activos y participativos en las asambleas, que sean capaces de aportar con ideas
positivas para el bien de la asociacién. Mejorar las relaciones interpersonales entre los
socios y directiva y que esta asuma el liderazgo que debe tener para poder tomar

decisiones adecuadas gque beneficien tanto a los socios como a la asociacion.

- En el desarrollo del presente guia se establece que las asaciones no manejan
liderazgo empresarial. En lo que se traduce en una concepcién herrada de ejercicio

del liderazgo

- Con estas estrategias se pretende mejorar las dareas de oportunidad de la
organizacion, las cuales estdn basadas principalmente en tema de Motivacion y
Liderazgo la importancia que se le debe de brindar y los beneficios que se
obtendrdan si se mantiene una estrategia de motivacion adecuada a todos los
afiliados de la Asociacion de Artesanos Mecanicos y Anexos a la ciudad de

Babahoyo.

Mejorar la Eficacia de la organizacion en la cual se tenga una vision clara de los objetivos
y los indicadores precisos para medirlos logrando optimizar los recursos y medir el éxito

de la Asociacion.
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ANexos



CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

SESIONES DE TRABAJO TUTORIAL
Nombre de Egresado/estudiante: Eloy Gregorio Yagual Cedefio

Nombre del Tutor: Lcda. Maria Elena Salazar Sanchez MSec.

Tema de Investigacién: “Liderazgo v su influencia en la motivacion de los afiliados de la
Asociacion de Artesanos mecanicos y sus anexos de la ciudad Babahoyo, provincia los

rios

PRIMERA SESION DE TRABAJO

Fecha: 18 de septiembre del 2018

Resultados generales alcanzados Actividades realizadas Firma del tutor y del estudiante
Se corrigieron las observaciones : _ﬂ._ Bz. sl €
hechas por el tribunal de mﬂu@mmm “Eloy Yagual Cedefto
sustentacion de proyecto. ' Estudiante
Se realizaron las respectivas
correcciones. y A 7
Leda. Elena
Sanchez MSc.
SEGUNDA SESION DE TRABAJO
Fecha: 25 de septiembre del 2018
Resultados generales alcanzados Actividades realizadas Firma del tutor y del estudiante
%‘o‘;{el.ug.lé_
Elaboracion del cuestionario de - slsboraron y Yagual Cedeiio
preguntas a ser utilizadas en las ms y fas Estudiante
encuestas o entrevistas. '
Se hicieron los documentos para

receptar la informacion.




TERCERA SESION DE TRABAJO

Fecha: 2 de octubre del 2018

Remh.dossenuﬂesllclmdos Actividades realizadas Fmdeluloryddesmdhme
Se procesaron los datos obtenidos Se realizo la tabulacion de los ol &
para sacar la informacion . Eloy Cedeiio
'_'.ldevaiﬁ e e dnoayseobmwuonloaptﬁoos. i
hipdtesis. Se hizo un anlisis de

imapreuciondelosduos

correspondientes. e rey)

Sanchez MSc.
CUARTA SESION DE TRABAJO

Fecha: l6de0cmbtedel 2018
leudosm«llumdm Actividades realizadas Flrmadelunoryddutudiame
Selogrmtl_carlucoudpsiones Selnnliaronlosfwludoc —%L
y respectivas obtenidos y de cada una de ellos se Yigual Cedetio

sus conclusiones. Estudiante




QUINTA SESION DE TRABAJO

Fecha: 6 de noviembre del 2018

Resuitados generales alcanzados Actividades realizadas Firma del tutor y del estudiante

Se elabord la propuesta altemativa. | . 4ererming los resultados %

de manera general esperados con 1s alternativa Cedeiio
presentada Estudiante

Se tiene listo ¢l informe final para | Se hizo el documento de

ser sustentado sustentacion

2 %r@ ’é‘%é




Muestra

Para determinar el tamafio de la muestra se utiliza la siguiente formula estadistica:

~ N
"TeElN-—1D+1
Datos:
Nn= muestra
N= poblacion
E= margen de error
- 104 B 104
"= 0.0522(102 — 1) + 1 "= 0.0027(101) + 1
~ 104 104
T 02727 + 1 "= 12727

n= 82 socios



ENCUESTA DIRIGIDA A LOS SOCIOS

1. (Se siente motivado e incentivado dentro de la Asociacion?
Motivacion e incentivo

Tabla #1 Socios

RESPUESTA ENCUESTAS PORCENTAJE
Sl 15 16%
NO 9 10%

A VECES 47 50%
NUNCA 23 24%
TOTAL 94 100%

Gréfico #1 Socios

| Si
H No
M A veces

M Nunca

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Analisis e Interpretacién: Al preguntar ¢Se siente motivado e incentivado dentro de la
Asociacion?, el 16% manifestd que siempre, el 10% manifestd que no, 50% a veces, Y el
24% manifest6 que nunca, lo que pone en manifiesto la falta de motivacién en la

asociacion.



2. (Cree usted que la directiva ejerce liderazgo dentro de la Asociacion?
Directiva Lider

Tabla #2 Socios

RESPUESTA ENCUESTAS PORCENTAJE
Sl 26 28%

NO 0 0%

A VECES 38 40%
NUNCA 30 32%
TOTAL: 94 100%

Gréfico #2 Socios

mSi
H No
M A veces

B Nunca

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Analisis e Interpretacion: Como muestra el grafico, podemos darnos cuenta que la
empresa ejerce poco liderazgo en la empresa, al preguntar sobre ello, el 28% manifesto

que siempre, el 32% se inclind por el nunca y el 40% determiné que a veces.



3. (Considera usted que la comunicacioén que existe en la Asociacion es la

adecuada?
Comunicacion Adecuada
Tabla #3 Socios

RESPUESTA ENCUESTAS PORCENTAJE
Sl 0 0%

NO 14 15%

A VECES 35 37%
NUNCA 45 48%
TOTAL: 94 100%

Grafico #3 Socios

mSi
H No
M A veces

B Nunca

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Andlisis e Interpretacion: El 15% de los encuestados manifestaron que no, mientras que

el 37% dijeron que a veces, y con un 48% los encuestados ejercieron su postura por nunca.



4. (Se considera usted parte importante dentro de la Asociacioén?

Importancia dentro de la asociacion

Tabla #4 Socios

RESPUESTA ENCUESTAS PORCENTAJE
Sl 25 27%

NO 0 0%

A VECES 29 31%
NUNCA 40 42%
TOTAL: 94 100%

Grafico #4 Socios

| Si
H No
M A veces

B Nunca

Fuente: Asociacion de artesanos

Elaboracion: Eloy Yagual

Andlisis e Interpretacion: Al hacer la pregunta ¢Se considera usted parte importante
dentro de la Asociacion?, el 27% dijo que siempre, el 31% manifest6 que a veces,

mientras que el 42% dijo que nunca.



5. (Se siente usted comprometido con la Asociacién?

Tabla #5 Socios

Compromiso con la Asociacion

RESPUESTA ENCUESTAS PORCENTAJE
Sl 27 29%
NO 0 0%

A VECES 32 34%
NUNCA 35 37%
TOTAL: 94 100%

Grafico #5 Socios

Fuente: Asociacion de artesanos

Elaboracion: Eloy Yagual

HSi
B No
M Aveces

B Nunca

Analisis e Interpretacion: ;Se siente usted comprometido con la Asociacion?, Al

hacerles la pregunta a los socios encuestados, sus respuestas fueron las siguientes: siempre

29%, a veces 34% y con un 37% nunca; estos los podemos asumir como un problema

interno, donde cada socio se siente en posturas diferentes, de acuerdo al trato que recibe.



6. (Considera usted que su opinidn es importante dentro de la Asociaciéon?

Opinién Importante

Tabla #6 Socios

RESPUESTA ENCUESTAS PORCENTAJE
Sl 24 26%
NO 0 0%

A VECES 32 34%
NUNCA 38 40%
TOTAL: 94 100%

Gréafico #6 Socios

| Si
H No
m Aveces

B Nunca

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Andlisis e Interpretacion: En la pregunta encuestada, los socios respondieron de la
siguiente manera: el 26% manifestd que siempre, el 34% que a veces y el 40% dijo que
nunca. Muchas veces a los socios no se los hace participe de las decisiones que se van a
tomar, y eso resta importancia dentro del grupo de trabajo. Pero, sobre todo, una persona,

para ser importante, debe sentirse importante.



7. (Recibe usted palabra de agradecimiento o reconocimiento por parte de la

directiva?

Palabras Motivadoras

Tabla #7 Socios

RESPUESTA ENCUESTAS PORCENTAJE
| 29 31%
NO 0 0%
A VECES 31 33%
NUNCA 34 36%
TOTAL: 94 100%

Gréfico #7 Socios

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Andlisis e Interpretacion: Al preguntar si el socio Recibe usted palabra de

agradecimiento o reconocimiento por parte de la directiva, El 31% dijo que siempre el

36% que nuncay el 33% que a veces.

uSi
H No
W Aveces

B Nunca



8. (Considera usted que con eventos de Socializacion se pueden mejorar las

relaciones interpersonales dentro de la Asociacion?

Tabla #8 Socios

Eventos de Socializacion

RESPUESTA ENCUESTAS PORCENTAJE
Sl 26 28%
NO 0 0%

A VECES 38 40%
NUNCA 30 32%
TOTAL: 94 100%

Gréfico #8 Socios

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Analisis e Interpretacion:
(Considera usted que con eventos de Socializacion se pueden mejorar las relaciones
interpersonales dentro de divididas,
manifestandose de la siguiente manera: el 28% dijo que siempre, el 40% a veces y el 32%

que nunca, por las respuestas dadas, podemos notar que esta pregunta no es un referente

que determine la estabilidad de la asociacion.

la  Asociacion? Respondieron de formas

m S
H No
W A veces

B Nunca

Los miembros de la asociacion encuestados al preguntar



9. (Cree necesario organizar fiestas de Socializacion?

Organizacion de fiestas

Tabla #9 Socios

RESPUESTA ENCUESTAS |PORCENTAJE
Sl 31 33%

NO 0 0%

A VECES 25 27%
NUNCA 38 40%
TOTAL: 94 100%

Gréafico #9 Socios

e

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

m Si
H No
W A veces

B Nunca

Analisis e Interpretacion: Al preguntar si Cree necesario organizar fiestas de

Socializacion, 33% manifest6 que siempre, 27% manifesté que a veces y un 40% dijo que

nunca.



10. Se siente Involucrado en las decisiones de la Asociacion

Tabla #10 Socios

Involucracion en las decisiones

RESPUESTA ENCUESTAS |PORCENTAJE
Sl 24 26%

NO 0 0%

A VECES 49 52%
NUNCA 21 22%
TOTAL: 94 100%

Grafico #10 Socios

e
o

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

mSi
H No
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B Nunca

Andlisis e Interpretacién: Al preguntar si se siente involucrado en las decisiones de la

Asociacion, el 26% manifestd sentir que siempre es involucrado, con un 52% vemos a la

opcion a veces, mientras que con un 22% esta ya definida la opcion nunca.



ENCUESTA DIRIGIDA A LOS DIRECTIVOS

1. (Se siente motivado e incentivado dentro de la Asociacion?

Motivacion e incentivacion

Tabla #11 Directivos

RESPUESTA ENCUESTAS PORCENTAJE
Sl 3 30%

NO 0 0%

A VECES 4 40%
NUNCA 3 30%
TOTAL: 10 100%

Grafico #11 Directivos

W Si
B No
W A veces

W 42 trim.

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Analisis e Interpretacion: Al preguntar si se siente motivado e incentivado dentro de la
Asociacion, el 30% respondid que siempre, el 40% se pronuncid por la opcion a veces,

mientras que el 30% restante, se pronuncié por la opcion nunca.



2. (Cree usted que la directiva ejerce liderazgo dentro de la Asociacion?

Liderazgo en la Asociacion

Tabla #12 Directivos
RESPUESTA ENCUESTAS |PORCENTAJE
SI 5 50%
NO 0 0%
A VECES 3 30%
NUNCA 2 20%
TOTAL.: 10 100%

Grafico #12 Directivos

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

| Si
H No
m A veces

B Nunca

Analisis e Interpretacion: Como nos indica el cuadro respecto a la pregunta, los

encuestados respondieron de la siguiente manera el 50% dijo que siempre, el 30%

manifesté que a veces y el 20% dijo que nunca. Demostrandose en este caso que los

directivos confian en un 50% en el trabajo que vienen realizando.



3. (Considera usted que la comunicacion que existe en la Asociacion es la

adecuada?
Comunicacion adecuada
Tabla #13 Directivos

RESPUESTA ENCUES%TAS [PORCENTAJE
SI 3 30%
NO 0 0%
A VECES 5 50%
NUNCA 2 20%
TOTAL: 10 100%

Grafico #13 Directivos

| Sj
H No
M A veces

B Nunca

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Analisis e Interpretacion: Siendo la comunicacion la base fundamental en toda
organizacion, los datos estadistico de esta pregunta se presentan asi el 30% dice que

siempre, el 50% que a veces y el 20% que nunca.



4. (Se considera usted parte importante dentro de la Asociacioén?

Importancia dentro de la Asociacion

Tabla #14 Directivos
RESPUESTA ENCUESTAS |PORCENTAJE
SI 6 60%
NO 0 0%
A VECES 3 30%
NUNCA 1 10%
TOTAL.: 10 100%

Grafico #14 Directivos

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

| Si
m No
W A veces

B Nunca

Analisis e Interpretacion: Al preguntar si se siente importante dentro de Ia

asociacion, el 60% manifestoé que siempre, el 30% a veces y apenas el 10% duda sobre

su importancia dentro de la asociacion.



5.

(Se siente usted comprometido con la Asociacion?

Comprometido con la Asociacién

Tabla #15 Directivos
RESPUESTA ENCUESTAS PORCENTAJE
SI 7 70%
NO 0 0%
A VECES 2 20%
NUNCA 1 10%
TOTAL.: 10 100%

Grafico #15 Directivos

| Si
H No
m A veces

M Nunca

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Andlisis e Interpretacion: Al hacer la pregunta ¢ Se siente usted comprometido con la
Asociacion? El 70% manifesto sentirse comprometido con la asociacion, el 20% se
pronuncid por a veces mientras que el 10% menciond nunca sentirse comprometido con la

organizacion.



6. (Considera usted que su opinidn es importante dentro de la Asociaciéon?

Opinién importante

Tabla #16 Directivos
RESPUESTA ENCUESTAS |PORCENTAJE
SI 8 80%
NO 0 0%
A VECES 2 20%
NUNCA 0 0%
TOTAL: 10 100%

Grafico #16 Directivos

m Si
H No
o A veces

H Nunca

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Analisis e Interpretacion: Como muestra el grafico, al encuestar a los directivos de la
asociacion, el 80% coincidieron en que su opinién es importante en la organizacion

mientras que con un 20% vemos también la opcion a veces.



7. (Recibe usted palabra de agradecimiento o reconocimiento por parte de los

socios?
Palabras de agradecimiento
Tabla #19 Directivos

RESPUESTA ENCUESTAS |PORCENTAJE
Sl 3 30%

NO 0 0%

A VECES 5 50%
NUNCA 2 20%
TOTAL: 10 100%

Grafico #17 Directivos

mSi
H No
= A veces

B Nunca

/e
Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Analisis e Interpretacion: Se hizo la pregunta ¢Recibe usted palabra de agradecimiento
0 reconocimiento por parte de los socios? a la cual los directivos respondieron el 30% dijo
que siempre, el 50% manifestd que a veces se reciben reconocimientos de su trabajo por
parte de los miembros de la asociacion, y el 20% restante se decidio por la opcion nunca.



8. (Considera usted que con eventos de Socializacion se pueden mejorar las
relaciones interpersonales dentro de la Asociacion?

Eventos de Socializacion

Tabla #20 Directivos
RESPUESTA ENCUESTAS |PORCENTAJE
SI 9 90%
NO 0 0%
A VECES 1 10%
NUNCA 0 0%
TOTAL.: 10 100%

Grafico #18 Directivos

m Si
H No
W A veces

M Nunca

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Anélisis e Interpretacion: Con un 90% vemos que los directivos estdn convencidos que
los eventos de Socializacion pueden mejorar las relaciones interpersonales dentro de la

Asociacion, mientras que con apenas el 10% se pronuncia por la opcidn a veces.



9. (Cree necesario organizar fiestas de Socializacion?

Organizacion de fiestas

Tabla #21 Directivos

RESPUESTA ENCUESTAS [PORCENTAJE
Sl 6 60%

NO 0 0%

A VECES 3 30%
NUNCA 1 10%
TOTAL: 10 100%

Grafico #19 Directivos

mSi
H No
M A veces

® Nunca

e

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

Andlisis e Interpretacion: Al hacer la pregunta ¢Cree necesario organizar fiestas de

Socializacion?, el 60% manifestd que siempre, el 30% que a veces y el 10% que nunca.



10. Involucra a los socios en las decisiones de la asociacion

Socios Involucrados

Tabla #22 Directivos
RESPUESTA ENCUESTAS |PORCENTAJE
Sl 3 30%
NO 0 0%
A VECES 5 50%
NUNCA 2 20%
TOTAL: 10 100%

Grafico #20 Directivos

e
o

Fuente: Asociacion de artesanos
Elaboracion: Eloy Yagual

mSj
H No
W A veces

B Nunca

Analisis e Interpretacion: Con un porcentaje de 50% los directivos mencionaron que

a veces toman en cuenta a los socios para tomar decisiones en la asociacion, mientras

que el 30% se pronuncid por la opcion siempre, y el 20% por la opcidon nunca.



FOTOGRAFIAS

Se analizaron las sugerencias y se realizaron las respectivas correcciones al proyecto

Se analizaron y elaboraron las preguntas.



Se realizo la tabulacion de los datos y se obtuvieron los graficos

Se determino los resultados esperados con la alternativa presentada.



MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE VARAIBLE
INDEPENDIENTE | DEPENDIENTE

¢Coémo Influye el Liderazgo | Determinar de qué manera el | El liderazgo influira | Liderazgo. Motivacion.

en la Motivacion de los | Liderazgo influye en la| positivamente en la

Afiliados de la Asociacion de | motivacion de los Afiliados de | Motivacion de Los Socios de

Artesanos Mecanicos y sus | la Asociacion de Artesanos | la Asociacion de Artesanos.

Anexos de la ciudad | Mecanicos y sus Anexos de la

Babahoyo, provincia Los | ciudad Babahoyo, provincia

Rios? Los Rios.

PROBLEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS | SUBHIPOTESIS VARIABLES VARIABLES

DERIVADOS

¢Como el liderazgo | Identificar de qué manera el El Liderazgo participativo Liderazgo Relaciones

participativo fortalece las | Liderazgo participativo puede | fortalecera las relaciones participativo interpersonales

relaciones interpersonales de
los Socios?

¢Cuales son los factores del
liderazgo motivacional que
inciden en la participacion
activa de los Socios?

¢Como disefiar un plan
motivacional para contribuir
en el mejoramiento de las
relaciones interpersonales de
los socios?

fortalecer las relaciones
interpersonales de los socios.

Analizar los factores del
Liderazgo Motivacional que
inciden en la participacion
activa de los Socios de la
Asociacion de Artesanos.

Disefiar un plan motivacional
para contribuir en
mejoramiento de las relaciones
interpersonales de los socios
que conforman la asociacion de
artesanos.

interpersonales de los Socios
de la Asociacion de
Artesanos.

El liderazgo motivacional
incidira positivamente en la
participacion activa de los
Socios de la Asociacion de
Artesanos.

El plan motivacional
contribuird positivamente en
el mejoramiento de las
relaciones interpersonales de
los socios de la Asociacion
de artesanos.

Liderazgo
motivacional

Liderazgo
burocratico

Participacion activa

Automotivacion







