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RESUMEN

Este trabajo se llevaron a cabo en la empresa BANCO BICENTENARIO 0217
ubicada en Achaguas estado Apure, el cual tuvo como objetivo proponer el disefio de
lineamientos gerenciales para la capacitacion en materia de liderazgo organizacional
dirigidos al personal que labora en la misma. Con la finalidad de mejorar
sensiblemente el ambiente que rodea a los empleados. Entre sus objetivos especificos
estd Describir las estrategias gerenciales desarrolladas para la capacitacion en materia
de liderazgo organizacional dirigidas al personal del Banco Bicentenario 0217
Achaguas Apure. La metodologia utilizada fue descriptiva, de campo, calificando el
disefio como no experimental, para la recoleccion de la informaciéon se utilizé la
técnica de la encuesta y el instrumento fue un cuestionario de dieciocho (18)
preguntas aplicado a una muestra de dieciséis (16) personas que integran la
organizacion objeto de estudio. Cada uno de los items del instrumento, fue sometido a
un analisis cuantitativo descriptivo, en atencidén a las frecuencias de respuestas,
expresadas en formas absolutas y relativas, para posteriormente realizar al final de
cada tabla una interpretacion que permitié conocer la situacion planteada.

Palabras claves: Disefio — Lineamientos — Capacitacion — Liderazgo — Organizacion.
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RESUMEN

This work will be carried out in the BICENTENARIO 0217 BANK company located
in Achaguas state Apure, which aimed to propose the design of management
guidelines for training in organizational leadership aimed at staff working in it. In
order to significantly improve the environment surrounding employees. Among its
specific objectives is to describe the management strategies developed for training in
organizational leadership aimed at staff of the Bicentennial Bank 0217 Achaguas
Apure The methodology used was descriptive, field, describing the design as non-
experimental, for the collection of information was used The technique of the survey
and the instrument was a questionnaire of eighteen (18) questions applied to a sample
of sixteen (16) people that make up the organization under study. Each of the items of
the instrument was subjected to a descriptive quantitative analysis, in response to the
frequencies of responses, expressed in absolute and relative ways, to subsequently
make an interpretation at the end of each table that allowed knowing the situation.

Keywords: Design - Guidelines - Training - Leadership - Organization.
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INTRODUCCION

Dentro de toda Organizacion el desempefio del lider juega un papel
fundamental, es ¢l quien guia y motiva al personal, ya que toda buena empresa exige
aumentar su competitividad con excelencia, por lo que necesita del desarrollo de las
habilidades y destrezas de los gerentes o supervisores a cargo de los equipos de
trabajo, para que puedan guiar, administrar, impulsar e influir en el factor humano
que es el elemento primordial para lograr las metas y objetivos perseguidos por la
compaiia, es por ello que, la dindmica que se presenta en el dmbito social y
organizacional en laactualidad, representa el desafio a las empresas comerciales e
industriales deenfrentar los cambios de manera estratégica, lo que conlleva a adoptar
medidasoportunas para mantener el equilibrio entre los diversos factores que la
componen, yasegurar de esta forma su permanencia en el mercado. Ademas, estos
escenarios se caracterizan por su pro actividad, su dindmica en los constantes cambios
que se dan, yen un mundo cambiante, pues los lideres mas valiosos son aquellos que
puedendespertar las conciencias de los subordinados acerca de lo que estan haciendo.

Por esta razon, el lider organizacional debe ser una persona que no solo se
dedique a ver al resto del personal como personas que cumplen funciones sino
reconocerlos como humanos, y, por tanto, tratarlos asi. Cada uno de los que
desempefian una labor dentro de las organizaciones es parte indispensables para el
desarrollo de la misma. Cada persona debe reconocerse como una persona capaz de
cumplir con sus funciones, y de esta manera pueda lograr un bienestar comun dentro
de su organizacion, por esta razon, el liderazgo como instrumento de direccion incide
de forma directa en el desarrollo de la actividad empresarial, la cual es uno de los
factores estratégicos con que cuenta la empresa, por lo que en la actualidad adquiere
gran importancia dentro del sistema general de la gestion empresarial.

Debido a ello, surge el liderazgo, como un proceso comun de lider y
trabajadorespara avanzar a un nivel mas alto de la moral y la motivacion. Es una
transformacionque produce cambios significativos en la empresa y en las personas

que la conforman.De esta manera, surgen estudios que modelan estilos, tales como el



liderazgotransformacional y el liderazgo participativo, cuyo objetivo es transformar a
laspersonas y las organizaciones, y con ello, cambiar sus mentes y sus
corazones,ampliar su vision y sus posibilidades, guiarlos a que el comportamiento
seacongruente con sus creencias, y motivarlos a realizar cambios permanentemente.

Esto, aseguran, permite aumentar el crecimiento profesional de las personas
conaquellas transformaciones que se requieran para optimizar su rendimiento,
apostandoa entregar lo mejor de si.

Por lo antes planteado, el proposito de esta investigacion se centra en analizar
el nuevo modelo de liderazgo a través de la implementacion de lineamientos
gerenciales, aplicado personal del Banco Bicentenario 0217 Achaguas Estado Apure,
como plataforma estratégica esencial en la alineacion de los objetivos
organizacionales, la cual se considera importante puesto que, el lider organizacional
dentro del ambito empresarial es aprendiz y a su vez transformado por la relacion de
liderazgo que ejerce, siente las necesidades de los demads y los guia para que cada uno
busque alternativas que les permita mantenerse firmes dentro de la organizacion.

En este sentido, para cumplir a cabalidad con las pautas establecidas por la
Universidad para lapresentacion de un Trabajo Especial de Grado, y atendiendo a los
requerimientos desu formulacion metodoldgica, la estructura formal de este informe
consta de seis capitulos identificados de la siguiente manera:

Capitulo I; El problema, la cual abarca la formulacion del problema de
la investigacion realizada, resaltando la situacion actual del Banco Bicentenario
02170bjeto de estudio y las interrogantes que le dan curso a los objetivos de
investigacion, (general y especificos), de igual manera, en el presente capitulo se
planteara la justificacion, alcance y limitaciones de la misma.

Capitulo II; Se encuentran el marco tedrico y conceptual, en el cual se
describe los antecedentes de la investigacion, asi como también la teoria y las bases
legales que la sustenta, la definicion de términos y el sistema de variables.

Capitulo III;Comprende el marco metodoldgico, el cual esta conformado por,

el tipo y disefio de la investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumento de



recoleccion de datos, validez y confiabilidad del instrumento asi como las fases del
disefio de investigacion.

Capitulo I'V; Contiene el analisis e interpretacion de los resultados, en el cual
se usaran cuadros y graficos para su respectivo andlisis e interpretacion de las
respuestas emitidas por la muestra objeto de estudio a los item del instrumento
aplicado.

Capitulo V; La propuesta, lineamientos gerenciales para la capacitacion en
materia de liderazgo organizacional dirigidas al personal del banco bicentenario 0217
Achaguas apure.

Capitulo VI; Esta conformado por las Conclusiones y Recomendaciones que

derivan del analisis de los resultados.



CAPITULO 1

EL PROBLEMA

Ante los cambios constantes en el entorno economico mundial, debido a la
globalizacién de los mercados durante las tltimas décadas del siglo XX y en la
primera del XXI, ha surgido la necesidad de una forma de organizacion mas
completa, integral y competitiva, esto basado en un modelo integral inteligente, el
cual permita construir mayor competitividad y dinamismo, ya que por naturaleza el
ser humano mantiene una serie de expectativas y deseos, que le son propias de su
condicidn, estas les sirven como mecanismo de buisqueda constante de su bienestar y
mantenimiento en procesos de adaptacion, de los cuales su individualidad lo orienta
hacia sus logros, lo que establecerd que el empresariado moderno pueda participar en
un mercado de mayor exigencia y clase mundial.

En este sentido, el hombre, al integrarse a un medio laboral, busca cumplir
con las normas establecidas y brindar sus potencialidades, actitudes y destrezas, a
manera de llenar las formalidades en funcion del perfil caracteristico de un cargo
cumpliendo con las necesidades del puesto de trabajo. Al mismo tiempo, €ste busca a
su vez llenar sus expectativas de superacion y satisfacer necesidades individuales
dentro de la organizacion.

Por otra parte, como puede apreciarse, los hombres y mujeres de empresas
financieras, para ser buenos gerentes, deben ser excelentes lideres, lo cual implica no
solo dominar las técnicas presupuestarias, sino saber disefiar un sistema de rendicion
de cuentas, establecer procedimientos claros de gobernabilidad, asi como definir el
modelo financiero inteligente sobre el cual descansa una compaiia; sino también
ofrecer una direccion y motivacion a su personal; con el propdsito de convertir las
fortalezas de la organizacion en ventajas competitivas.

Es por ello que, tradicionalmente, la competitividad ha sido considerada un
fenomeno basicamente de orden macroecondémico y de dotacion de recursos

naturales, relacionada principalmente con la existencia de un tipo de cambio



razonablemente alto, una tasa de interés baja, disponibilidad de mano de obra a bajo
costo y una politica industrial estratégica, entre otros posibles elementos.

Evidentemente, existen organizaciones que presentan dificultades que afectan
su funcionamiento y que impiden que se logren los objetivos en su totalidad. Una de
estas dificultades es conocer las necesidades y motivos que impulsan al trabajador a
cooperar, a ser suyos las metas de la organizacion para poder alcanzar un méaximo de
efectividad y productividad, algunas de estas dificultades en las organizaciones son
los conflictos disfuncionales, la comunicacion, la excesiva estructura burocratica, el
mal liderazgo, las relaciones formales e informales de trabajo; que podrian incidir
directamente en el ambiente de trabajo, asi como también los objetivos, normas y
procedimientos que no estén adaptados a la realidad de la organizacion dentro de su
medio geografico, producto de politicas erroneas que existen dentro de las mismas.

En tal sentido, es importante resaltar que el desempefo, bienestar, ademas la
evolucion de los recursos humanos esta determinada por diversos factores, entre ellos
el liderazgo en la organizacion, por cuanto el lider debe velar por las condiciones
laborares del empleado, estudiando aspectos importantes como el ambiente laboral,
los sistemas de recompensas habilidades, destrezas, rendimiento entre otros. Anudado
a esto Robbins (2008), establece que, el liderazgo es la capacidad de influir en un
grupo para que consiga sus metas, es por ello que, la base de esta influencia puede ser
formal como la conferida en un rango gerencial de una organizacion, sin embargo,
como este nivel incluye autoridad formalmente asignada, las personas asumen el
liderazgo solo por estar en dicho nivel de la institucion. Es por ello que, es necesario
aclarar que no todos los lideres son jefes ni todos los jefes son lideres. De igual
manera la capacidad de las organizaciones para alcanzar sus metas depende del grado
de estilo del liderazgo que permitan a los gerentes planificar, organizar, controlar,
influir o actuar de forma efectiva.

Es por ello que, el éxito organizacional depende en gran parte de los recursos
humanos y estos a su vez, de los planes que existan dentro de las organizaciones para
cubrir sus necesidades, de ahi la importancia de ofrecerles un ambiente de trabajo en

el cual se sientan a gusto y motivados para poder dar lo mejor de si. Sin embargo, en



el transcurso de la historia del liderazgo se ha hablado mucho debido a su importancia
en las organizaciones, ya sean sociales, politicas hasta incluso militares. De igual
forma, siempre ha sido un tema debatido entre personas y reconocidos de los
negocios. Sin embargo, no importando si el lider en la organizacion nace o se hace, es
indudable que gente lider es valorada en su empresa por ser impulsor y generador de
valor agregado en ella.

Al respecto, Juarez y Contreras (2012), sefiala que, los lideres inician un
proceso de adaptacion y complejidad, lo que les permite ser flexibles ante las
circunstancias, muchas de ella, adversas. Consecuentemente, en una organizacion, el
estilo de liderazgo afectaria cuando los agentes son los lideres que act@ian en
organizaciones complejas, donde las reglas de comportamiento y las interacciones no
son lineales y perturbaria al componente interno de la dimensional dad del sistema,
definido como el grado de libertad que los empleados individuales del sistema tienen
para comportarse de forma autonoma.

En este sentido, Choi, Dooley, (2011), establece que, las reglas, regulaciones
y restricciones aseguran la limitacion de los funcionarios; mientras que al ampliar los
espacios aumenta el grado de autonomia y permite a los dependientes tomar
decisiones y recibir retroalimentaciones positivas. Es por ello que, para un buen
funcionamiento de liderazgo en las organizaciones, se sugiere plantear modelos que
permitan comprender la complejidad de las organizaciones y la relacion entre los
agentes internos (lideres y seguidores) quienes son los que hacen parte de la
ordenacion.

Desde esta perspectiva, el énfasis del liderazgo se centra mas en la adaptacion
que en el control y la autoridad, esto significa que el lider desempefie menos su rol y
se dedique mas a las relaciones y que a su vez, que no ejerza una influencia lineal y
directa, sino indirecta, interdependiente y multidireccional.En otras palabras, el
liderazgo se concibe como un fendémeno interactivo que emerge de las relaciones
sociales, asi que, la tarea del lider no es fécil, debe ser capaz de tener muy buena
comunicaciéon y una capacidad de integracion, es hacer que los miembros de la

organizacion liberen su energia para el logro de un objetivo comun; de igual forma, la



comunicaciéon cumple un rol protagonico, pues permite transmitir lo que esta dentro
de nosotros tal como lo sentimos y la integracion permite realizar acciones eficientes
en forma conjunta y sin desconexiones.

Desde esta perspectiva, Noriega, 2008 considera que:

El liderazgo consiste en una forma de ser, de ahi que el lider se va
formando dia a dia: en la pasidon por la misioén, en la accidon y en los
valores fundamentales; ademds un lider no solamente debe delegar
responsabilidades, sino que debe expandir el poder hacia otros, ser
humilde y considerarse sustituible; por lo que podemos definir al
liderazgo como un proceso de interaccion entre personas, en el cual una

de ellas conduce, mediante su influencia personal y poder, las energias,

potencialidades y actividades de un grupo, para alcanzar una meta en

comun a fin de transformar tanto a la empresa como a las personas que

colaboran en ella”.( p. 28).

En suma, el liderazgo es un importante puesto que es vital para la supervivencia
de cualquier organizacion, ya que es la capacidad que tiene un jefe para guiar y
dirigir, una organizacion puede tener una planeacion adecuada y no sobrevivir a la
falta de un lider apropiado, incluso dicha organizacion puede carecer de planeacion y
control, pero, teniendo un buen lider puede salir adelante. En consecuencia, es tarea
de todo lider hacer que se cumplan las metas de acuerdo a la forma en que se conduce
para lograrlas, los lideres han mostrado muchos enfoques diferentes respecto a como
cumplen con sus responsabilidades en relacion con sus seguidores, donde los estilos
varian de acuerdo a los deberes que debe desempefiar.

En relacion a esto, Hazy, Goldstein y Lichtenstein (2007), sefala que existen
tres estilos basicos: el lider autoritario (autocratico), el lider participativo y el lider
liberal.Asi pues, el lider autocratico asume toda la responsabilidad de la toma de
decisiones, iniciando las acciones y dirigiendo, motiva y controla al subalterno; sin
embargo, considera que solamente €l es capaz, mientras que el lider participativo
utiliza la consulta, sin delegar su derecho a tomar decisiones finales y sefala
directrices especificas a sus subalternos, pero consultando ideas y opiniones. Por
ultimo, el lider liberal, delega en sus subalternos la autoridad para tomar decisiones,

espera a que los subalternos asuman la responsabilidad por su propia motivacion, los

guia y controla.



De igual forma, hoy en dia, existen nuevas perspectivas de liderazgo, que se
centran en el liderazgo transformacional y en el liderazgo transaccional. Por tanto, el
enfoque transformacional, cuenta con cuatro dimensiones: el carisma, inspiracion,
estimulacion intelectual y consideracion individualizada; ante todo, el carisma
proporciona vision y sentido de mision, inspira orgullo, asi como respeto y confianza
del seguidor. Una de las caracteristicas de este enfoque es que considera al trabajador
como un individuo pleno y capaz de desarrollarse, y que pueda elevarle sus
necesidades y valores, asi como aumentarle la conciencia de lo que es importante; por
lo tanto, el fin primordial es incrementarle su madurez y motivacion para que vaya
mas alla de sus propios intereses, del grupo y de la sociedad.

Desde esta perspectiva, los gerentes se enfrentan a grandes retos, por lo tanto,
deberan extender su vision y ampliar el horizonte, determinando el sentido de
direccion y el propdsito de la organizacion, por ello, necesitan cultivar los valores
siempre vivos mediante su palabra, su ejemplo, su pensamiento y accion, conociendo
el sentimiento y las necesidades de sus seguidores permaneciendo unidos en la tarea
de cumplir con los objetivos establecidos.

Dentro de este marco, unos de los aspectos mas importantes para la gerencia en
el mundo moderno, es el conseguir suficiente cooperacion y trabajo en equipo, de
modo que las energias y recursos disponibles no semalgasten en conflictos e
incomprensiones inttiles, sino que sirvan eficientemente al esfuerzo constructivo de
la organizacioén y en el logro de sus objetivos, solo asi se lograria unir a todo el
personal en grupo leal y cooperador sosteniéndose frente a toda competencia y
resistiendo todas las agresiones de los cambio econdmicos, sociales y tecnoldgicos
que se puedan presentar.

En consecuencia, Drucker (2006), expresa la necesidad que tienen todas las
instituciones de estar a la altura de los nuevos parametros fijados por los lideres en su
campo para poder tener éxito o por lo menos sobrevivir en el siglo XXI. Con
referencia a esto, Francés (2006), sefiala que, en la actualidad los lideres de las nuevas
organizaciones, carecen de capacidad humana para orientar, dirigir, tomar decisiones

y lograr resultados, quizas por su falta de preparacion profesional o por la carencia de



materiales informativos, ignorando que de esas capacidades dependera el éxito
empresarial y personal de toda organizacion.

En virtud de las consideraciones antes expuestas es necesario que el gerente
del Banco Bicentenario 0217 ubicado en el municipio Achaguas del estado Apure
influya de manera positiva en el personal, de lo contrario, podria dar como resultado
la existencia de trabajadores cumpliendo sus horarios en forma rutinaria, sin la
iniciativa para aportar mas de lo necesario en su empleo, se estaria ante la presencia
de empleados poco comprometidos con la prosperidad y el éxito de la empresa
dandole paso a la competencia.

De esta forma, segiin expone Blanchard (2007) uno de los retos enfrentados
por los lideres contemporaneos en mantener en alto el compromiso de sus empleados
con la empresa, lo cual se logra por medio de un adecuado proceso generar en sus
seguidores para inspirar el deseo de trabajar. Bajo esta perspectiva es necesario que el
gerente de la institucion incorpore lineamientos estratégicos enfocados en el
liderazgo, en el cual los empleados comprendan que la responsabilidad en el trabajo
es de todos los que la integran, a su vez, a través de estos lineamientos se buscaria
fomentar los procesos administrativos destinados a desarrollar el buen
funcionamiento de la gestion administrativa dentro de la entidad financiera.

Al respecto Chiavenato (2010), refiere que, en las organizaciones, los entes
administrativos y gerenciales deben proporcionar instrumentos conceptuales,
herramientas practicas para la accion, volcandose desde lo teorico hacia lo practico,
para seguir de cerca lo que estd ocurriendo en el entorno, permitiendo asi, aplicar
enfoques de gestion que faciliten la comprension de lo nuevo y la necesidad del
cambio general.

En el caso del Banco Bicentenario 0217 ubicado en el municipio Achaguas
del estado Apure el liderazgo es una herramienta clave dentro de la organizacion
puesto que a través de ¢l se puede orientar al personal hacia un comportamiento
eficaz para alcanzar los propositos establecidos, considerando al liderazgo como un

indicador individual que garantiza el buen desempefio de la organizacion.



En este sentido, se observa que en el Banco Bicentenario 0217 ubicado en el
municipio Achaguas del estado Apure la mayoria de las decisiones suelen estar bajo
la supervision de la figura del gerente, quien establece e imparte los lineamientos de
ejecucion de manera absoluta y sin consenso de los subalternos.

De igual forma, destacan algunos factores como lo son: gerentes asumiendo
conductas autoritarias con poca experiencia, y donde muchos de ellos han sido
ocupados por razones politicas sin tomar en cuenta el perfil requerido para ser lider.

Por lo tanto, posiblemente estos factores estan incidiendo negativamente en el
desempefio laboral tanto del gerente como del personal a su cargo, generando un
ambiente tenso, desmotivado, carentes de comunicacion abierta y flexible, creando
grandes barreras de comunicacion debido a la falta de conocimiento.

En atencion a las consideraciones anteriormente expuestas surge la necesidad
de proponer una serie de lincamientos gerenciales para la capacitacion en materia de
liderazgo organizacional dirigidos al personal del Banco Bicentenario 0217 Achaguas
Apure conducido a mejorar el desempeio laboral dentro de la organizacion, es por
ello que se plantean las siguientes interrogantes:

(Sera necesario establecer lineamientos gerenciales para la capacitacion en
materia de liderazgo organizacional dirigidas al personal del Banco Bicentenario
0217 Achaguas Apure?

(Coémo estarian constituidos los lineamientos gerenciales en materia de
liderazgo organizacional para lograr un mejor desempefio laboral dentro del Banco
Bicentenario 0217 Achaguas Apure?

(Cudles son las normas, contenidos y métodos que podria contener los
lineamientos gerenciales para la capacitacion en materia de liderazgo organizacional

para el personal del Banco Bicentenario 0217 Achaguas Apure?
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Objetivos de la Investigacion

Objetivo General:

Proponer el disefio de lineamientos gerenciales para la capacitacion en materia
de liderazgo organizacional dirigidos al personal del Banco Bicentenario 0217

ubicado en el municipio Achaguas estado Apure.

Objetivos Especificos:

1. Diagnosticar la formacion en materia de liderazgo desarrollado organizacional
dirigido al personal del Banco Bicentenario 0217 Achaguas Apure.

2. Describir las estrategias gerenciales desarrolladas para la capacitacion en
materia de liderazgo organizacional dirigidas al personal del Banco
Bicentenario 0217 Achaguas Apure.

3. Disenar lineamientos gerenciales para la capacitacion en materia de liderazgo
desarrollado organizacional dirigidos al personal del Banco Bicentenario 0217

Achaguas Apure.

Justificacion de la Investigacion

Hoy en dia, las empresas manejadas con perspectivas de gerencia moderna
cada vez mas adoptan estrategias con el fin de garantizar el éxito ante un mundo
altamente competitivo, pero para ello, requiere contar con un adecuado equilibrio de
talento en el equipo de trabajo para lograr de manera exitosa la implementacion del
nuevo modelo de liderazgo, ya que esto se ha convertido en un tema crucial, donde
las organizaciones se encuentran en una constante lucha por ser cada vez maés
competitivas lo que ha generado que las personas que las conforman sean eficientes y

capaces de dar mucho de si mismo para el bienestar de la organizacion o empresa.
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En este sentido, la investigacion propuesta, busca mediante la aplicacion de
lineamientos gerenciales en materia de liderazgo organizacional dirigidas al personal
del Banco Bicentenario 0217 Achaguas Apure, dar soluciéon a la problemética
planteada, convirtiendo a los empleados en los principales beneficiarios de la misma
ya que podran mejorar el desempefio de sus funciones, convirtiéndose asi en personas
indispensable, con capacidad de ser los nuevos lideres de hoy, preparados para lograr
el éxito organizacional.

Bajo esta perspectiva, desde el punto de vista gerencial, la presente
investigacion, busca dar seguimiento al desarrollo de los procesos diarios que se
llevan a cabo dentro de la entidad financiera enfocandose especificamente en el
alcance de los objetivos basados en la utilizacion del liderazgo para el desarrollo de
los procesos administrativos.

Desde el punto de vista practico, se convierte en la oportunidad de aplicar los
principios gerenciales donde exista como norma la conducta que permita con
frecuencia revisar las metas, adaptarlas o cambiarlas, compartir el liderazgo, tomar en
cuenta motivaciones y capacidades personales, asi como corregir las debilidades
detectadas en el ejercicio de este estudio para mejorar el proposito de la organizacion,
creando un ambiente propicio para la actividad humana.En cuanto al aporte
metodologico de la investigacion servira de consulta para otros acerca de los
procedimientos utilizados para la recoleccion de datos en el campo de la informacion
para la aplicacion de analisis estadisticos.

En lo social, la investigacion abre la oportunidad de descubrir cualidades de
liderazgo en la fuerza laboral constituida por personas que comparten una cultura
muy arraigada y particular dentro del campo financiero la cual contribuye a una

fuente de trabajo importante.
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Alcance y Limitaciones

Alcance

Por medio de la realizacion de la presente investigacion se pretende mejorar
las operaciones que realiza el Banco Bicentenario 0217 Achaguas Apure, es por ello
que la investigacion tiene su alcance desde el punto de vista tedrico, al considerar el
contenido del mismo como apoyo referencial para resaltar la importancia del
liderazgo como mecanismo de desarrollo en los procesos administrativos enfocandose
en los lineamientos gerenciales, la cual son factores importantes para toda

organizacion.

Limitaciones

las limitaciones se presentaron durante la fase de campo en la obtencion de
informacion que debian suministrar los sujetos que conforman la muestra en estudio
quienes presentaron cierta resistencia al considerar que la informacion suministrada
pudiera convertirse en elementos en contra al momento de la evaluacion de su

desempefio laboral.
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CAPITULO IT
MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Fuentes, J. (2018) realizo un Trabajo de Grado para optar al titulo de Magister
en Administracion de Empresas, mencion Gerencia, la cual llevo por titulo:
Lineamientos Estratégicos basados en el modelo de liderazgo de la compaiia de
fabricante de neumaticos ubicada en el Estado Carabobo, La investigacion presentada
tuvo como objetivo proponer lineamientos estratégicos basados en el modelo de
liderazgo de la Compaiiia de Jestls, en una empresa fabricante de neumaticos ubicada
en el estado Carabobo, en la cual se detectd que en la actualidad, existe insatisfaccion
general respecto al liderazgo entre los trabajadores de la empresa sujeto de estudio, la
cual estd incidiendo sobre los niveles de desempefio del equipo de trabajo.

La metodologia implementada en esta investigacion fue bajo la modalidad de
proyecto factible con una investigacion de campo de naturaleza descriptiva, con el
uso de dos cuestionarios como instrumento de recoleccion de informacion, aplicado a
una muestra de cincuenta trabajadores de la empresa. El estudio concluyo que para
ser una organizacion sustentable en este siglo se necesitard de un cambio significativo
en las estrategias que se usan para el desarrollo de recursos humanos,

Villa J, (2016), realizo un trabajo de investigacién para optar al titulo de
Magister Scientiarum en administracion mencion Gerencia de Organizacioén
Empresarial el cual titulo: Estrategias Gerenciales para la evaluacion del desempefio
laboral del personal administrativo de la universidad del Zulia, facultad de
Humanidades. La presente investigacion tuvo como objetivo analizar las estrategias
gerenciales que faciliten la evaluacion del desempefio laboral. El estudio
correspondi6 a la modalidad de Proyecto Factible, el cual en su fase diagnostica se
apoyo en una investigacion descriptiva, con un disefio no experimental, transaccional
de campo. Indudablemente, la correlacion de las presentes investigaciones con el

trabajo en ejecucion, radica en el abordaje de estrategias gerencial en las
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organizaciones, su aporte, reside en orientar el trabajo de investigacion presente en
aspectos conceptuales y metodologicos claves desde la perspectiva de los
lineamientos gerenciales, por lo cual se considera de gran valor para la realizacion de
esta investigacion.

Por su parte, Paez C, (2017).Realizo un Trabajo de Grado para optar al titulo
de Magister en Administracion de Empresas mencion Gerencia que llevo por titulo:
Estrategias gerenciales para el fortalecimiento de la cultura organizacional como
ventaja competitiva en las firmas de auditores contables del municipio Valencia en el
estado Carabobo. Este estudio tiene como objetivo proponer estrategias gerenciales
para el fortalecimiento de la cultura organizacional como ventaja competitiva en las
firmas de auditores contables del municipio Valencia en el estado Carabobo. La
investigacion es de tipo propuesta. Se determind que la misma corresponde a un
disefio no experimental en la que se utilizd la modalidad de campo; se estudié un
universo de 231 personas que laboran en las firmas de auditores contables del cual se
tomo una muestra de 72 personas. Para la obtencion de los resultados se utilizd como
técnica la encuesta, y como instrumentos tres cuestionarios.

Considerando lo antes expuesto, el estudio realizado por Paez, se incorpora a
la base de antecedentes que sustentan la presente investigacion, por la relacion directa
en cuanto a la temdtica de estudio y los hallazgos realizados por las personas antes
mencionadas los cuales seran considerados al momento de establecer la importancia
de las estrategias gerenciales.

Gomez, A. (2015), realizdé un Trabajo de Grado denominado, El liderazgo
empresarial para la innovacion tecnoldgica en las micro, pequefias y medianas
empresas, para optar al titulo de Magister en Gerencia de Recursos Humanos en el
Instituto Politécnico Nacional Escuela Superior de Comercio y Administracion, de la
Ciudad de México (México). La investigacion presentada tiene como objetivo evaluar
las estrategias de liderazgo transformacional que podrian facilitar el desarrollo de las
micro, pequeias y medianas empresas mexicanas. El estudio surge debido al hecho
de que la nueva intensidad competitiva ha desestabilizado no sélo a muchas micro,

pequefias y medianas empresas sino a sectores industriales completos; en general, el
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ambiente de turbulencias produce cambios en las preferencias de los consumidores, y
muchas veces parece incontrolable por parte de estas empresas.

La metodologia implementada en esta investigacion es bajo la modalidad de
una investigacion documental de naturaleza descriptiva y cualitativa. Para lograr lo
anterior se realizd una revision de las diferentes teorias que se han desarrollado sobre
el tema, incluyendo el andlisis de algunas de corte psicologico, de las cuales se
derivan precisamente las teorias de liderazgo empresarial, lo cual es significativo,
puesto que muchos de los estudios realizados sobre liderazgo tienen como propdsito
conocer las causas del comportamiento y la forma como se mantiene en medio
ambientes especificos.

La relacion del referido estudio con la presente investigacion, se encuentra en
que describe las diversas conceptualizaciones del término “liderazgo”; a partir de esto
se presentan la tipologia y una amplia gama de estilos que proponen los autores que
se revisaron en este articulo, y todo ello culmina en un cuadro comparativo, que
facilita el analisis de los elementos basicos para un liderazgo de éxito.

Ahora bien, Antinez, M. (2015) en su trabajo denominado: El Clima
organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los
empleados del area de caja de las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas
en la ciudad de Maracay, Estado Aragua, trabajo de grado para optar al titulo de
Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales, en la Universidad de
Carabobo Campus La Morita. En esta investigacion para la autora fue necesario
diagnosticar los factores determinantes del clima organizacional, determinar el nivel
de rendimiento y analizar los factores clave del clima organizacional que obstruyen
en el rendimiento de los empleados. Se orient6 en el clima organizacional, factores,
rendimiento laboral y evaluacion del desempefio.

Asi mismo metodolégicamente, utilizd la modalidad de investigacion de
campo, de tipo descriptiva, con base documental. La poblacion estuvo integrada por
las personas que laboran en el area de caja de las agencias de servicios bancarios
Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay del estado Aragua, quedando conformada

por treinta (30) participantes. La técnica de recoleccion de la informacion fue la
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encuesta y el instrumento el cuestionario, este ultimo compuesto por preguntas
cerradas tipo Likert. Las técnicas de andlisis de datos fueron la cuantitativa y la
cualitativa. La relacion de este caso con el objeto de estudio radica en el andlisis de
las necesidades individuales y organizacionales que pueden fomentar un aporte en el
empleo de métodos y estrategias para obtener lineamientos en el fortalecimiento de
una de una cultura organizacional fuerte y competitiva.

Barreto, J. (2014), realiz6 un Trabajo Especial de Grado denominado
Liderazgo Transformacional para la Gerencia Empresarial Basado en la Gestion del
Conocimiento y la Innovacion, para optar al titulo de Magister en Gerencia de
Recursos Humanos en la Universidad del Zulia, Facultad de Humanidades y
Educacion, Division de Estudios para Graduados. La investigacion presentada tiene
como objetivo la construccion de una teoria de liderazgo para la gestion de la energia
humana en el contexto de las organizaciones empresariales, creada a partir de las
experiencias de un grupo de lideres considerados exitosos y dedicados a la gestion
empresarial.

La metodologia implementada en esta investigacion es bajo la modalidad de
una investigacion documental, a través de una racionalidad epistemoldgica cualitativa
de la Teoria Fundamentada de Crosby y Strauss (2002), para evaluar como un grupo
de individuos ejerce su liderazgo para la gestion de la energia humana en el contexto
de las organizaciones empresariales. Como informantes claves, en el estudio
participaron cinco personas calificadas como lideres exitosos en su trayectoria
laboral.

Algunos hallazgos del estudio fueron: quién no sabe comunicar no es lider; la
innovacion es una espiral helicoidal que se forma a través de una actitud activa hacia
la transformacion y el crecimiento; el lider no puede tomar sus decisiones si no esta
convencido o seguro de ella y ni de los riesgos que puedan generarse la misma; el
lider debe ser un modelo ético y moral para tener influencia en sus liderados. Se
concluy6é que un lider es alguien que gerencia, motiva y educa en los contextos
organizacionales de la empresa. En este sentido, el lider constituye el principal

impulsador de un clima de sinergia organizacional que permita el logro de los
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objetivos de la organizacion y el crecimiento integral de las personas, incluyendo a €l
mismo como lider.

Ortiz, D. (2012), realiz6 un Trabajo Especial de Grado denominado
Estrategias basadas en la teoria del liderazgo transformacional para el mejoramiento
productivo de los empleados Caso: firma contable MBC y Asociados, para optar a la
Maestria en Administracion de Empresas, mencion Gerencia, en el Area de Postgrado
de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales (FACES) de la UC.
Lainvestigaciéon mencionada tuvo como proposito elaborar estrategias basadas en
lateoria del liderazgo transformacional para el mejoramiento del desempefio y
laproductividad de los empleados de la firma contable MBC y Asociados ubicada
enValencia, estado Carabobo. El estudio surge del diagnostico inicial en el que
sedetecta que, en la actualidad, la falta de acciones orientadas al logro de la
motivaciondel capital humano por parte de los lideres en el area administrativa esta
incidiendosobre los niveles de desempeio del equipo de trabajo.

Metodoldgicamente, fue concebido como una investigacion descriptiva
basado en un disefio de campo no experimental, por lo que recurri6 a la encuesta
como técnica de recoleccion de informacién, para lo cual se disefid un cuestionario
aplicado a una muestra de 30 empleados de la empresa. La informacion obtenida
permitié concluir que los empleados muestran elementos de conducta y actitud que
influyen en su desempefio laboral y conducen a una disminucién en la productividad
por lo que se proponen estrategias basadas en la teoria del liderazgo transformacional
para el mejoramiento del desempefio laboral de los empleados en la firma contable
MBC y Asociados, con la finalidad de mejorar la productividad de la organizacion.

La relacion del trabajo referido con la presente investigacion, radica en que
propone el uso de estrategias para mejorar la calidad del recurso humano basadas en
los postulados del liderazgo, y a manera de aporte, establece los lineamientos teoricos
necesarios para la elaboracion y disefio de estrategias basadas en la referida
herramienta a fin de optimizar el desempefio laboral de en una entidad.

Aguilar, L. y Riera, W. (2012), realizaron una investigacion como Tesis

previa a la obtencién del titulo de magister en direccion estratégica de recursos
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humanos que llevo por titulo: disefio de un programa de liderazgo para directivos de
la PUCE, Matriz Quito. La vision de la PUCE es convertirse en una universidad
diferente, moderna, més sensible a las necesidades de la colectividad, por lo que
necesita el apoyo de toda la comunidad universitaria, pero en especial de los
directivos; tanto del sector académico como administrativo y que éstos tengan las
competencias necesarias para ejercer un fuerte liderazgo en procura de lograr los
objetivos institucionales. La PUCE plantea, como necesidad, el desarrollo de
competencias de liderazgo de sus directivos, como una alternativa viable que permita
obtener resultados eficaces. Con estos antecedentes se ha desarrollado el presente
estudio a fin de identificar inicialmente, las competencias de liderazgo requeridas en
los directivos académicos y administrativos de la Universidad, asi como también
definir las lineas de accion necesarias para desarrollarlas.

El estudio correspondi6 a la modalidad de Proyecto Factible, bajo un estudio
de Campo, como técnicas de recoleccion de datos se utilizo la observacion y como
instrumento un cuestionario validado por diferentes expertos y con un 0,97 de
confiabilidad. El estudio guarda relacion con la presente investigacion ya que servira
de guia fundamental a la hora de elaborar la propuesta.

Monroy. Y, (2013), ejecuto un trabajo de Investigacion para optar al titulo de
Magister en gerencia educativa, el cual llevo por titulo: Liderazgo directivo como
elemento estratégico en la efectividad del desempefio docente caso de estudio:
Escuela Estadal “RAFAEL SATURNO GUERRA”. Valencia — Estado Carabobo. La
presente investigacion tiene como objetivo analizar el liderazgo directivo como
elemento estratégico en la efectividad del desempefio docente de la Escuela Estadal
Rafael Saturno Guerra, Parroquia Miguel Pefia del Municipio Valencia, Estado
Carabobo El éxito organizacional, en consecuencia, es imposible sin excelencia
individual, y la excelencia individual hoy requerida, especialmente en puestos
gerenciales, demanda mucho mas que competencia técnica. Demanda un sofisticado
tipo de destreza social: Liderazgo, que lo capacite para movilizar grupos de personas

y lograr importantes objetivos a pesar de los obstaculos.
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Bases Tedricas y Conceptuales

Bases Teoricas

Las bases tedricas constituyen el corazén del trabajo de investigacion, pues es
sobre este que se construye todo el trabajo. Una buena base tedrica formara la
plataforma sobre la cual se construye el andlisis de los resultados obtenidos en el
trabajo, sin ella no se puede analizar los resultados. Al respecto, Tamayo y Tamayo
(2012) indica que esta explicacion debe estar fundamentada a partir de la descripcion
que se ha hecho del problema y por tal responde a cada uno de los hechos
relacionados y a partir de los cuales se formuld el problema objeto de estudio. La
base teorica presenta una estructura sobre la cual se disefa el estudio, sin esta no se
sabe cudles elementos se pueden tomar en cuenta, y cudles no. Sin una buena base
tedrica todo instrumento disenado o seleccionado, o técnica empleada en el estudio,

carecera de validez.

La organizacion y sus elementos principales

Antes de hacer referencia a los diversos postulados tedricos del proceso de
liderazgo y gestion de capital humano, se parte de las concepciones sobre el
significado de las organizaciones, las cuales, segin Robbins y Coulter (2005)
representan complejas estructuras sistematicas, donde las actividades y/o funciones
desarrolladas por dos 0 més personas en forma ordenadas u organizadas, buscan el
logro de objetivos comunes; es decir, el trabajo en equipos entre los trabajadores,
permiten afianzar una serie de criterios que para las organizaciones son plenamente
importantes, como lo son: la eficiencia, la calidad, la productividad, la transparencia
en las funciones y la toma de decisiones, entre otros.

Por consiguiente, al momento de analizar el funcionamiento de las
organizaciones tanto publicas como privadas, asi como de otras categorias (sociales,

comunitarias, socio-productivas, entre otras), se debe tomar en consideracion de que
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ellas estan constituidas por un conjunto de partes que funcionan independientemente,
pero que buscan metas comunes o, mejor dicho, alcanzar objetivos planteados por las
mismas.

Del mismo modo, explicar una organizacion pasa por el complejo proceso de
no confundirla con las caracteristicas facilmente visibles, pero no necesariamente
definitorias. Aspectos obvios que se analizan en una organizacidon son los resultados,
la infraestructura, los empleados; sin embargo, no son suficientes para entender un
concepto que es mas abstracto, incluso disperso. En este sentido, Daft (2005) indica
que las organizaciones son entidades sociales dirigidas a metas, disefiadas con una
estructura deliberada, con sistemas de actividad coordinados y vinculadascon el
ambiente externo.

De acuerdo con lo sefalado por Gonzéalez (2006), las organizaciones son
sistemas socio-técnicos, donde el componente humano representa un factor
importante en los procesos de planificacion, organizacion, direccidon, control y toma
de decision en las mismas, todo esto, con el proposito de lograr los objetivos y metas
establecidas. No obstante, el autor hace referencia de que la comunicacion es la base
de la articulacion de las relaciones humanas, y en el ambito empresarial, estd muy
relacionado con el proceso de toma de decisiones oportunas.

Tomando en consideracion lo mencionado anteriormente, se puede decir que
las organizaciones representan una unidad coordinada y sistematica, compuesta por
miembros con metas comunes, que funcionan con relativa constancia con el proposito
de lograr alcanzar sus objetivos y las de sus partes, es decir, de las estructuras que lo
constituyen como un todo (personas, recursos, departamentos y actividades). La
organizacion, a fin de cuentas, se refiere a estructurar lo planeado y llevarlo a la
practica de manera que las metas y objetivos planeados se alcancen, y también se
refiere a como deben ser las funciones, jerarquias y actividades a realizar.

A partir de los anteriores conceptos, se entiende como organizacién, un
sistema coordinado compuesto por subsistemas articulados en torno al logro de
objetivos comunes a través del trabajo, las funciones y la jerarquia. Un grupo de

partes y funciones que permiten alcanzar un fin comun, como el desarrollo
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organizacional, que, a su vez, lleva al individuo a desarrollar sus capacidades y
posibilidades, mediante el aprovechamiento de los recursos disponibles, para obtener

la superacion personal y asi el crecimiento de la organizacion.

Gerencia

Para algunos autores la gerencia es tan importante como la administracion.
Ruiz (2002), se refiere a la efectividad gerencial desde un punto de vista normativo y
se ha vinculado con las funciones de la administracion; en este sentido, al hablar de la
gerencia expone:

La Gerencia se refiere a las organizaciones que efectian actividades a
objeto de utilizar sus recursos humanos, fisicos y financieros con la
finalidad de alcanzar objetivos, comunmente relacionados con beneficios
econémicos. De esta forma, un gerente es la persona que planifica,
organiza, dirige y controla una organizaciéon con el fin de conseguir
ganancias financieras. (p. 3).

En tal sentido, el enfoque administrativo también se desarrolla mediante las
funciones de planificacion, organizacion, direccién y control, pero no con un fin o
beneficio econdmico, sino que procura el desarrollo de los recursos humanos segin
los planteamientos de un proyecto educativo nacional, indiferentemente que éste
signifique un retorno en capital de los presupuestos ejecutados.

Para el presente estudio la gerencia como estrategia, es necesaria considerarla
como un proceso. Cuando la gerencia es vista como un proceso, puede ser analizada y
descrita en términos de varias funciones fundamentales. Sin embargo, es necesaria
cierta precaucion, al discutir el proceso gerencial es conveniente, y aun necesario,
describir y estudiar cada funcion del proceso separadamente. Como resultado, podria

parecer que el proceso gerencial es una serie de funciones.

Gerencia de las organizaciones

De acuerdo con Robbins y Coulter (2005), la gerencia es un conjunto de

acciones orientadas al logro de los objetivos de una organizacion; a través del

22



cumplimiento y la 6ptima aplicacion del proceso administrativo: planear, organizar,
dirigir, coordinar y controlar”. Por lo tanto, los modelos gerencia permiten la
optimizacion en la ejecucion de los procesos, con el fin de incrementar la cantidad y
eficacia en la gestion de los servicios. La incorporacion de un modelo de gerencia al
procedimiento administrativo permite una reduccion en el tiempo empleado en los
tramites y consultas, asi como, una mayor calidad en el servicio prestado, que es
recibido por el usuario. Minztberg (2008) explica lo siguiente en el contexto de la
gerencia:

Cuando se estudia la Gerencia como una disciplina académica, es

necesaria considerarla como un proceso. Cuando la gerencia es vista

como un proceso, puede ser analizada y descrita en términos de varias
funciones fundamentales. Sin embargo, es necesaria cierta precaucion. Al

discutir el proceso gerencial es conveniente, y aun necesario, describir y

estudiar cada funcion del proceso separadamente. Como resultado, podria

parecer que el proceso gerencial es una serie de funciones separadas, cada

una de ellas encajadas ajustadamente en un compartimento aparte. Esto

no es asi, aunque el proceso, para que pueda ser bien entendido, debera

ser subdividido, y cada parte componente discutida separadamente. (p.

51).

De esta forma, en la practica, un gerente puede ejecutar simultdneamente, o al
menos en forma continuada, todas o algunas de las siguientes cuatro funciones:
Planeamiento, organizacion, direccion y control. En todo caso, Chase, Jacobs y
Aquilano (2009) indican que la aplicacion de un Modelo de Gerencia debe incluir las
siguientes funciones:

Planeamiento: Cuando la gerencia es vista como un proceso, planeamiento es
la primera funcién que se ejecuta. Una vez que los objetivos han sido determinados,
los medios necesarios para lograr estos objetivos son presentados como planes. Los
planes de una organizacién determinan su curso y proveen una base para estimar el
grado de éxito probable en el cumplimiento de sus objetivos. Los planes se preparan

para actividades que requieren poco tiempo, afios a veces, para completarse, asi como

también son necesarios para proyectos a corto plazo.
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Organizacion: Para poder llevar a la practica y ejecutar los planes, una vez que
estos han sido preparados, es necesario crear una organizacion. Es funcioén de la
gerencia determinar el tipo de organizacion requerido para llevar adelante la
realizacion de los planes que se hayan elaborado. La clase de organizacion que se
haya establecido, determina, en buena medida, que los planes sean apropiada e
integralmente apropiados. A su vez los objetivos de una empresa y los planes
respectivos que permiten su realizacion, ejercen una influencia directa sobre las
caracteristicas y la estructura de la organizacion. Direccion: Esta tercera funcion
gerencial envuelve los conceptos de motivacion, liderazgo, guia, estimulo y
actuacion.

A pesar de que cada uno de estos términos tiene una connotacion diferente,
todos ellos indican claramente que esta funcion gerencial tiene que ver con los
factores humanos de una organizacién. Es como resultado de los esfuerzos de cada
miembro de una organizacion que ésta logra cumplir sus propositos, de ahi que dirigir
la organizacién de manera que se alcancen sus objetivos en la forma mas Optima

posible, es una funcién fundamental del proceso gerencial.

Control: La ultima fase del proceso gerencial es la funcion de control. Su
propdsito inmediato es medir, cualitativamente y cuantitativamente, la ejecucion en
relaciéon con los patrones de actuacion y, como resultado de esta comparacion,
determinar si es necesario tomar accidon correctiva o remediar que encauce la
ejecucion en linea con las normas establecidas. La funcion de control es ejercida
continuadamente, y aunque relacionada con las funciones de organizacion y
direccion, esta mas intimamente asociada con la funcion de planeamiento. La accion
correctiva del control da lugar, casi invariablemente, a un replanteamiento de los
planes; es por ello que muchos estudiosos del proceso gerencial consideran ambas

funciones como parte de un ciclo continuo de planeamiento-control-planeamiento.
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Gestion del capital humano

A los objetos de esta investigacion, se entendera por capital humano el
concepto indicado por Schultz y Becker, citados por Chiavenato (2010), quienes lo
definen como “el aumento de capacidad de la produccion del trabajo alcanzada a
través de la mejora en las capacidades de los trabajadores y nace ante la necesidad de
las empresas de contar con una herramienta de alta tecnologia que dé soporte en la
produccion”. Para comprender el significado del capital humano dentro de la empresa
desde una perspectiva no solo econdmica, sino de administracion de recursos
humanos, cada uno de los recursos que la integran debe innovar constantemente para
enfrentar los cambios de manera exitosa y ajustarse debidamente a ellos.

En todo momento, las organizaciones se plantean objetivos de corto, mediano y
largo plazo, no solo para subsistir sino para reinventarse. Cada factor productivo debe
trabajar de manera eficaz para cumplir con dichos objetivos, es aqui donde se plantea
el recurso humano como capital humano. Es de suma importancia el poder analizar
como aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes a tal grado, que sea capaz de
valerse por si mismo para entregar lo mejor de su persona al trabajo. Dentro del
contexto general de la Gestion del Capital Humano en las sociedades modernas, es
sin duda alguna uno de los elementos mas importantes a la hora de evaluar los
rendimientos generales de la empresa, ya que el capital intelectual es un activo
intangible que incluye habilidad, experiencia, conocimiento e informacion, y es en
este sentido como cita Del Canto (2014):

El Capital Humano es el mayor recurso con el que cuentan las
organizaciones modernas; entender la importancia de su gestion es clave

para el éxito y el futuro de las mismas; es necesario comprender que toma
mucho tiempo y esfuerzo seleccionar y capacitar al personal para lograr
equipos de trabajos efectivos. (p.17).

De esta cita se infiere que una organizacion para alcanzar sus objetivos,

necesita irremediablemente del talento humano de sus trabajadores. El término capital
humano surge en el siglo XVIII cuando tedricos de la economia tales como Adam
Smith plantearon la necesidad de detenerse no sélo en factores de tipo técnicos, sino

también humanos a la hora de establecer las reglas de buen funcionamiento de una
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empresa o de un sistema econdomico en general. De tal modo, el capital humano
aparecid como uno de los elementos mas importantes a tener en cuenta, ya que el
mismo es el responsable de ejecutar las tareas y habilidades propias de cada area
econdomica. Asi, mientras mas valioso sea el capital humano de una empresa (es decir,
mientras mejor capacitado o preparado esté para las tareas especificas que les sean
asignadas), mas eficientes seran los resultados de esa organizacion.

Esta explicacion del término se basa en aspectos econdmicos y de rendimiento,
pero sin embargo el concepto también puede relacionarse con aspectos y elementos
sociologicos tales como el acceso a los medios de capacitacion de un grupo de
personas, la alfabetizacion, la proyeccion a futuro de determinadas carreras o labores,
la posibilidad de ascensos de acuerdo al nivel de educacion, entre otros aspectos.
Todos ellos poseen relacion especialmente con la nocion de que el individuo no
puede ser reducido a numeros y estadisticos cuantificables, ni en términos
econdmicos 0 matematicos, sino que debe ser especialmente comprendido como un
fendomeno social particular.

Con relacion a lo anteriormente expuesto, existen muchos conceptos acerca de
capital humano, siendo algunos de sus precursores Theodore Schultz y Gary Becker,
citados por Chiavenato (2010), quienes esbozaron el mismo a mediados del siglo
pasado a partir de los estudios socioldgicos realizados. De acuerdo con el trabajo de
estos autores y otros estudios posteriores, gran parte del crecimiento econdmico de las
sociedades occidentales podia explicarse si se introducia una variable llamada capital
humano, correlacionada con el nivel de formacion especializada que tenian los
agentes econdmicos o individuos de una sociedad.

Estos trabajos introdujeron en la politica econdmica la nocién de "inversion en
capital humano", que supone, en definitiva, una mejora en la calidad del factor trabajo
que puede contribuir al crecimiento econdmico por dos vias diferentes, aunque
interrelacionadas: aumentando la productividad de los factores productivos o
impulsando el progreso técnico y, por tanto, mejorando la eficiencia con la que éstos
se relacionan con las personas. En este sentido, las gerencias modernas deben

manejar correctamente los recursos y emplear la creatividad y el liderazgo para
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motivar el talento humano y convertirlos en individuos altamente capacitados y
competitivos.
De esta manera, Hammer y Champy, citado por Del Canto (2014):

El nuevo contexto en la organizacion moderna es en esencia un trueque
de oportunidad por iniciativa. La organizacion ofrece a sus trabajadores la
oportunidad y con frecuencia los medios formativos de alcanzar el éxito
personal; a cambio de ellos, los trabajadores permiten ejercer su iniciativa
para crear valores para los clientes y con ello ganancias para las empresas.

(p-14).
Otro concepto lo ofrece Chiavenato (2010):

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad

que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues

depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura

organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el

negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y

otra infinidad de variables importantes. (p. 16).

Luego de la afirmacion anterior, el autor realza de manera sustancial lo que
representan las personas en las organizaciones actuales, que estas deben enfocarse no
solo en ver al empleado como un recurso, sino como parte fundamental de la empresa
y preocuparse de los objetivos personales de cada uno de ellos, involucrandolo
activamente e invertir en su formacion, capacitandolo y brindandole mejores
beneficios que los motiven y los incentiven a sentirse identificados con la empresa, de
esta manera, la organizacion estaria sembrando valores y cultura, asi ambas partes
estarian satisfechas, las personas estarian progresando profesional y economicamente
y la empresa al tratar a su personal como seres humanos y no como un recurso, los
estaria involucrando directamente con sentido de pertenencia y estos retribuiran con
mas dedicacién y esfuerzo en sus labores, lo que implicaria un aumento de la
rentabilidad de la empresa logrando esta su objetivo, producir y generar rentabilidad.

En relacién con el autor Chiavenato, (2010), cita que la gestion del Talento
Humano se divide en seis procesos vitales que debe ejecutar la organizacion para
lograr un equipo de trabajo efectivo, que le permita cumplir con las metas y objetivos

estratégicos, que son los siguientes:
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Admision de personas, Division de reclutamiento y seleccion de
personal: ;Quién debe trabajar en la organizacién? procesos utilizados para
incluir nuevas personas en la empresa; pueden denominarse procesos de
provision o suministro de personas. Incluye; reclutamiento y seleccion de
personas (Psicologos, Socidlogos).

Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: ;Qué deberan
hacer las personas? Procesos utilizados para disefar las actividades que las
personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafar su desempefio.
Incluye; disefio organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion de
cargos, orientacion de las personas y evaluacion del desempefio,
(estadisticos, analistas de cargos y salarios).

Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales: ;Como
compensar a las personas? procesos utilizados para incentivar a las personas
y satisfacer las necesidades individuales, mdas sentidas. Incluye;
recompensas remuneracion y beneficios y servicios sociales, (trabajadores
sociales, especialistas en programas de bienestar).

Desarrollo de personas, Divisién de capacitacion: ;Como desarrollar a
las personas? son los procesos empleados para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal. Incluye; entrenamiento y desarrollo de las
personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras, y programas de
comunicaciéon ¢ integracion (analistas de capacitacion, instructores,
comunicadores).

Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad: ;Como
retener a las personas en el trabajo? procesos utilizados para crear
condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de
las personas. Incluye; administracion de la disciplina, higiene, seguridad y
calidad de vida, y mantenimiento de las relaciones sindicales (médicos,
especialistas en formacion de calidad de vida).

Evaluacion de personas, Division de personal: ;Como saber lo que hacen

y lo que son? procesos empleados para acompaiar y controlar las
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actividades de las personas y verificar resultados. Incluye; base de datos y
sistemas de informacion gerenciales (auxiliares de personal, analistas de
disciplina).

En forma resumida, la teoria del capital humano naci6é oficialmente como un
intento de explicar la parte del crecimiento de la renta o el producto nacional que no
podia atribuirse en los calculos a los factores tradicionalmente considerados (nuevas
tierras cultivadas, nuevo capital fijo, y nuevas incorporaciones de mano de obra). La
diferencia, se decia, debia provenir de la nueva calidad del trabajo, de su mayor
productividad, y ésta deberia ser atribuida a nuevas inversiones realizadas en el

trabajo mismo: salud, experiencia, migraciones, y, sobre todo, la educacion.

Clima Organizacional

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o
ambiente organizacional, es un asunto de importancia para aquellas organizaciones
competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio
ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar un estudio de clima
organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar impactando de
manera importante el ambiente laboral de la organizacion.

Para Chiavenato, (2010), el clima organizacional constituye el medio interno de
una organizacion, la atmosfera psicologica caracteristica que existe en cada
organizacion.  Asimismo, menciona que el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos de la situacidon, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas
operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las
actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son impulsadas
o castigadas (factores sociales).

En sintesis y de acuerdo a la definicion mencionada, se puede decir que, el
clima organizacional, como las percepciones compartidas que tienen los miembros de

una organizacion acerca de los procesos organizacionales, tales como las politicas, el
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estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneracion, etc. Es importante
recordar que la percepcion de cada trabajador es distinta y ésta determina su
comportamiento en la organizacion por lo que el clima organizacional varia de una

organizacion a otra.

Definicion y tipos de liderazgo

En cualquier organizacion, los tipos de liderazgo que sus directivos ponen en
practica, de forma consciente o no, guardan relacion no s6lo con el desempefio de sus
seguidores; sino también con la comunicacién de sus actividades. Esta habilidad
particularmente ha sido localizada y analizada en el plano gerencial y organizacional,
donde un administrador, director o presidente goza de una posicion que le permite
influir y dirigir la ruta de otros.

Esta orientacion que ese lider defina, tendra una marcada influencia en el
desempefio de los grupos o seguidores, en la comunicacién interna y externa, la
productividad y, en suma, en el éxito de la organizacion. De alli que un gerente o
director tiene el deber, desde su posicion, de asumir el rol del liderazgo, de orientar
todas sus acciones hacia el buen funcionamiento de la organizacion y velar porque
exista la armonia entre sus integrantes, lo que se reflejard en su ambiente externo.

Una clasificacion completa sobre los tipos de liderazgo en el ambito
organizacional, son las que realizan precisamente Robbins y Coulter (2005), quienes
sefialan cinco tipologias en el campo administrativo: Autocratico, Democratico
Participativo, Liberal, Carismatico y Situacional.

Lider Autocratico: se refiere a los gerentes-lideres que llevan el control de
todas las actividades de la organizacion, imparten 6rdenes y vigilan que se cumplan
tal cual las sefalaron, no aceptan opiniones ni contradicciones por lo que las
decisiones que toman son unipersonales, sin consultar con sus subalternos, o bien con
su grupo en el caso de las organizaciones. A la vez no delega ninguna funcién en los

demas.
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Lider Democratico Participativo: Estos lideres combinados con un gran
espiritu de trabajo pueden llegar a hacer cosas increibles. Son seres muy competitivos
con las personas de su mismo coeficiente, y siempre quieren destacar sobre los
demas, haciendo camino con las personas de su confianza. Segin este estilo, el
gerente si delega su autoridad en otros, comparte el control y la toma de decisiones la
hace en conjunto, sin dejar de supervisar el cumplimiento de los objetivos. Es un
poco permisivo y deja que los otros integrantes del grupo también evaliien su propio
desempefio, sin dejar a un lado su opinion.

Lider Liberal o emprendedor: Este tiene un caracter mas participativo dentro
del grupo, por lo que, en cada toma de decisiones, este pide consejos de los demas
integrantes para asi tomar la decision mds acertada, aunque esto no significa que sea
un lider mas débil, sino que unifica la formacion del grupo incluyendo a sus
integrantes en un mismo escaloén. Estos lideres son los mejores, tanto para grupos
pequefios como para los grandes, dada su escasa eficacia en estos ultimos. Este se
reconoce cuando un gerente s6lo proporciona a sus compaieros en la organizacion las
herramientas basicas para realizar su trabajo y s6lo aclara dudas, dejando que trabajen
libremente sin ser supervisados. Permite la participacion de todos, mas que el lider
democratico-participativo, ya que su equipo de trabajo es quien finalmente toma
todas las decisiones en relacion a la organizacion.

Lider Carismatico: El carisma es la facilidad que tienen las personas para
hacerse dignos de admiracion. Las personas carismaticas tienen la facultad de crear
un aura de carisma a su alrededor, provocando que todos sientan admiracion, carifio y
empatia por ellos. El carisma es principalmente hereditario, y su eficacia se basa en la
espontaneidad, pese a que pueden aprenderse ciertas técnicas que facilitan su practica,
los lideres carismaticos no tienen necesidad de obligar a sus subordinados a realizar
las tareas, sino que ellos las realizan por su sentimiento de admiracion hacia el lider.
Estas personas sienten una necesidad inherente de sentirse aceptados por la persona
que los lidera, que les lleva a realizar cualquier tarea que €l les encomiende. Son sin
duda uno de los lideres mas eficaces, dado que su caracter de liderazgo no se vera

mermado mientras sea capaz de mantener ese sentimiento de admiracion.
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Lider Situacional: Este es un lider concebido como un gerente que dirige y
apoya a grupo de trabajo, siempre de acuerdo con la situacion en la que esté. Esto se
refleja en que se mueve entre la supervision autoritaria o permisiva, la toma de
decisiones de forma personal o en conjunto, la delegacién de funciones o el control

total; todo de acuerdo al grupo y a la situacién que se presente.

Elementos Esenciales del Liderazgo.

Alvarado (2006), sefiala que uno de los errores mas frecuentes en las
organizaciones se produce en el momento de la seleccion del lider, en general, las
instituciones tienden a promover hacia cargos gerenciales a aquellos que cumplan con
la antigliedad necesaria y sin considerar y analizar detenidamente la capacidad de
liderazgo de esa persona como futuro conductor. Algunos elementos esenciales para
definir la capacidad de liderazgo son:

1. Honestidad: el lider debe ser una figura transparente para lograr credibilidad
en su gestion. La conducta ética del lider es su mejor atributo para generar
confianza y lograr el respeto de los demas.

2. Vision compartida: el lider debe tener en cuenta la participacion de sus
colaboradores en la vision de los procesos de cambio. La influencia sobre la
vision de lo que puede y debe ser, tiene que corresponder a los legitimos
intereses de todas las partes involucradas y la estrategia para llegar a esa
vision.

3. Compromiso: El compromiso del lider es la confluencia de sus intereses
personales, los intereses institucionales y los intereses de sus colaboradores.
Al mismo tiempo el lider requiere el compromiso de la organizacion en el
respaldo de su gestion. El lider, es el puente que une los intereses
institucionales con los de sus colaboradores.

4. Paciencia: El lider debe entender el comportamiento de cada uno de sus

colaboradores sabiendo que cada individuo es singular. Debe tener la
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paciencia necesaria para articular en forma sinérgica (lograr un rendimiento
grupal mayor a la suma de los comportamientos individuales) la pluralidad de
conductas de sus colaboradores hacia el cumplimiento de los objetivos.

5. Ejemplaridad: El mejor camino para legitimar la autoridad del lider directivo
es pregonar con el ejemplo. En tiempos democraticos los privilegios dejan de

tener sentido; por lo tanto, es el momento del consenso y la ejemplaridad.

Caracteristicas del Lider

La tarea del Lider consistira de un lado, en ofrecer a sus subordinados los medios
para satisfacer su motivacion ese interés (el sueldo, las oportunidades de carrera
profesional, el desarrollo de conocimientos, capacidades y virtudes, la satisfaccion de
participar en una mision que los llene) y de otro, en conseguir que todos participen
con eficiencia en la produccion de los bienes y servicios en los que se concreta la
mision de la empresa, y esto no una sola vez, sino cada dia. Para Hernandez, (2006)
el lider posee las siguientes caracteristicas:

El lider debe tener el caracter de miembro, es decir, debe pertenecer al
grupo que encabeza. La primera significacion del lider no resulta por sus
rasgos individuales Unicos, universales (estatura alta, baja, aspecto, voz,
etc.), sino que cada grupo considera lider al que sobresalga en algo que le
interesa, o mas brillante; Cada grupo elabora su prototipo ideal y por lo
tanto no puede haber un ideal tnico para todos los grupos. Cada actividad
a desarrollar debe ser motivadora. El lider debe manejar la comunicacion
eficaz y efectiva hacia el grupo que guia. La pro actividad va de la mano
con la motivacion de la persona que ejerce el liderazgo. Mantener en su
equipo de trabajo unas buenas relaciones interpersonales, siendo
emprendedor, carismatico ¢ innovador. Tener la oportunidad de ocupar
ese rol en el grupo, si no se presenta dichaposibilidad, nunca podra
demostrar su capacidad de lider. (p.249).

Por una parte, el liderazgo en primer término, involucra a otras personas; a los
empleados o seguidores. Los miembros del grupo; dada su voluntad para aceptar las
ordenes del lider, ayudan a definir la posicion del lider, lo que permite que transcurra

el proceso del liderazgo; si no hubiera a quien mandar, las cualidades del liderazgo

serian irrelevante. Todo lider debe desarrollar habilidades esenciales que a su vez
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debe dominar y aplicar funciones de gerente directivo, gerente ejecutivo, entre otras
cosas, debe comunicarse, delimitar, integrar los recursos, dirigir, controlar, motivar,
delegar y conciliar, con el fin de componer o ajustar los anénimos de los que estan

opuestos entre si.

Importancia del Liderazgo

Tal como se ha venido comentando, el liderazgo juega un papel fundamental
actualmente y en general en la vida de cualquier sociedad, mas aun dentro de las
organizaciones, donde todo parece indicar que las actividades humanas han quedado
relegadas a un segundo plano, en relacién a la superioridad del desempefio. Asi
mismo el autor Daft, R. (2006) sefiala que el liderazgo tiene algunos aspectos que
hacen énfasis en la importancia de este:

¢ Es importante por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir.

e Una organizacion puede tener una planeacion adecuada, control y
procedimiento de organizacion y no sobrevivir a la falta de un lider
apropiado.

¢ Esvital para la supervivencia de cualquier negocio u organizacion.

* Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeacion deficiente
y malas técnicas de organizacion y control han sobrevivido debido a
la presencia de un liderazgo dindmico (p. 412).

De alli que el liderazgo brinda la capacidad para usar el poder con eficacia, de

un modo responsable entendiendo que los seres humanos tienen diferentes fuerzas de
motivacion en distintos momentos, con la capacidad para inspirar y actuar en forma
tal para que se desarrolle un ambiente que conduzca a responder a las motivaciones y

fomentarlas.

El Liderazgo y la Gerencia como requerimiento para el logro de las metas

En este punto se debe entender que la necesidad de un gerente-lider o un lider-
gerente para cualquier organizacion, en los actuales momentos, es perentoria. La
gerencia y el liderazgo son conceptos que suelen estar separados para poder

diferenciarlos, sin embargo, existe un area comun en el cual se encuentran y actan.
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Tanto la gerencia como el liderazgo segun las teorias revisadas, se refieren al
cumplimiento de objetivos; pero sus caracteristicas, que en algunos momentos lo
diferencian, se combinan y producen una fusiébn que hace a la persona poseer
personalidad y vision, combinados con manejo de cronogramas y rutinas.

El liderazgo y la gerencia deben ir juntos si se quiere mantener el
funcionamiento eficiente de una organizacion. No debe existir temor ante el cambio
que trae consigo el liderazgo, porque éste es la expresion de la capacidad de accion de
un gerente para responder de manera mas efectiva a los desafios que le impone el
entorno tanto interno como externo; las cualidades de un gerente con un liderazgo
definido, emerge como un proceso que crece con la experiencia, conocimiento y
comprension de los papeles, valores y necesidades d los otros.

De acuerdo a lo antes planteado se muestra la siguiente afirmacion de Ramirez
y Suarez. (2007):

De alli que en los actuales momentos las organizaciones demanden de un
lider que dirija sus acciones a través de una serie de transformaciones
humanas en los valores y en la vision de sus seguidores. El lider debe ser
un gerente con un alto grado de conviccidn, determinacion y energia para
llevar a cabo los cambios estratégicos necesarios, propuestos en las
empresas del futuro. (p. 145)

Las organizaciones en virtud de mantener altos niveles de eficacia y eficiencia
requieren la fusion de la figura del lider y del gerente. No pueden seguir separados
porque la dinamica econémica impuesta por la globalizacion exige ver a la empresa

como un todo que muestre un alto rendimiento con el minimo de pérdidas.

Capacitacion del empleado.

Los planes de capacitacion y adiestramiento del personal en las organizaciones
surgieron como respuesta inmediata al equilibrio que se debe lograr y mantener entre
las competencias (conocimientos y habilidades) actuales y futuras de las personas, y
las necesidades presentes (representadas por el cargo) y futuras de la organizacion en

funcion de su entorno, su mision y su estrategia. Esto significa que la planificacion,
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ejecucion y evaluacion del impacto de los programas adiestramientos apoya a sus
miembros para desempenar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse a
toda su vida laboral y pueden colaborar en el desarrollo de esa persona para cumplir
futuras responsabilidades. Vale destacar que, muchos programas que se inician
solamente para capacitar a un empleado concluyen ayudandolo a su desarrollo y
aumentando incluso su potencial como futuro directivo.

Por lo tanto, se puede decir adicionalmente que el adiestramiento se relaciona
con el "hacer actual" del empleado en la organizacién, y el desarrollo con aspectos
del "ser" que facilitan o permiten la expansion de sus dominios necesarios para sus
desafios futuros. La capacitacion es un proceso mediante el cual el personal adquiere
habilidades que ayudan al logro de los objetivos de la organizacién. Debido a que este
proceso esta vinculado a diversos propositos organizacionales, la capacitacion puede
darse de manera limitada o amplia.

En sentido limitado, la capacitacion proporciona a los empleados conocimientos
y destrezas especificas e identificables para que los apliquen en sus puestos actuales,
ya que, la capacitacion es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos,
actitudes y habilidades, en funcidon de objetivos definidos. El entrenamiento implica
la transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a
aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades.

La capacitacion es una accion metodica, planificada y permanente que tienen
como finalidad preparar, desarrollar e integrar al capital humano al proceso
productivo, a través de la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades,
destrezas y actitudes precisas para el optimo desempefio de los empleados en su
contexto laboral. La gestion de calidad demanda la implementacion sistematica de
procesos efectivos para asegurar la efectividad y mejoramiento de las funciones
administrativas que alli se realizan. Entonces, la gestion de calidad va en consonancia
con la gestion del personal administrativo conjuntamente con las funciones de la alta

gerencia para lograr el cumplimiento de las metas.

36



De alli la necesidad de capacitar y actualizar el capital humano, especialmente
el personal administrativo, para conseguir un mejor desempefio en su trabajo. Por lo
tanto, la formacion profesional del empleado, se concibe desde la perspectiva de un
proceso de capacitacion que implica actividades de tipo administrativo que no sélo
abarcan el desarrollo de habilidades y destrezas necesarias para su desempeio en la

institucion, sino también incluye la formacién en valores y principios de ese personal.

Componentes fundamentales para la capacitacion.

Los componentes fundamentales para el desarrollo del capital humano, que
deben ser considerados para una efectiva toma de decisiones en capacitacion y/o
entrenamiento del talento humano de las organizaciones o instituciones son la:
Productividad, Equidad, Sostenibilidad, Potenciacién, entre otros. La productividad
esta referida a la que compone el trabajo: la produccién por cada colaborador, la
produccion por cada hora trabajada, o cualquier otro tipo de indicador de la
produccion en funcidn del factor trabajo.

Cuando se intenta medir el rendimiento del trabajo de un empleado o grupo de
empleados que conforman una unidad administrativa, se hace referencia al conjunto
de unidades producir y el tiempo utilizado para producirlas; a esa relacion se le
designa como productividad del trabajo. En consecuencia, es necesario conseguir que
las personas aumenten su productividad y participen plenamente en el proceso de
generacion de ingresos y en el empleo remunerado, lo cual es posible con la
capacitacion. Es preciso que las personas tengan acceso a la igualdad de
oportunidades. Es necesario prescindir las barreras que entorpecen las oportunidades
econdémicas politicas, de modo que el personal pueda disfrutar de dichas
oportunidades y beneficiarse con ellas. En tal sentido hay que ser equitativo en las
instituciones.

De la misma forma es necesario asegurar el acceso a las oportunidades
laborales no so6lo para las clases actuales, sino también para las futuras. En tal sentido

deben restaurarse todas las formas de capital: fisico, humano, medioambiental, para
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asi asegurar la sostenibilidad. El desarrollo debe ser efectuado por las personas y no
solo para ellas. Es preciso que las personas participen plenamente en las decisiones y
los procesos que conforman sus vidas, para asi garantizar la potenciacion del

individuo.

Formas de desarrollo del capital humano.

Adiestramiento: El adiestramiento es una accion de formacion reservada al
desarrollo de habilidades y destrezas del empleado, a los fines de incrementar la
eficiencia en el cargo que desempenara, decisivamente fisico, desde este punto de
vista se imparte a empleados operativos u obreros par el uso de maquinas y equipos.
El adiestramiento se fundamenta en s6lo unas pocas horas o minutos de ensefianza
por el supervisor inmediato que se circunscribe a darle a los nuevos empleados un
bosquejo esquematizado de cdmo debe operar en su puesto de trabajo (por ejemplo,
manipular una computadora, un video been). Ademads, el adiestramiento puede
consistir en cursos formales destinados a crear especialistas calificados en el

transcurso de unos anos.

Formacion: Es un proceso integral de la persona que consiste en la
adquisicion de conocimientos, de todos aquellos estudios y aprendizajes orientados a
la insercion, reinsercion y actualizacion laboral, cuyo objetivo fundamental es
aumentar y adecuar el conocimiento y habilidades de los actuales futuros trabajadores
a lo largo de toda la vida, lo cual es requerido para el desempefio de los puestos o
cargos. En tal sentido es un proceso que Incluye acciones educativas que buscan
preparar y formar al colaborador para desenvolverse en su medio y para el ejercicio
de una profesion en un determinado mercado laboral, sus objetivos son amplios y
mediatos, es decir a largo plazo.

La capacitacién: La capacitaciéon es una actividad planeada y basada en
necesidades reales de una organizacion y orientada hacia un cambio en los

conocimientos, habilidades y actitudes del empleado. La capacitacion incluye el
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adiestramiento, pero su objetivo fundamental es proporcionar conocimientos, en los
aspectos técnicos del trabajo. Promoviendo e incrementando los conocimientos y
habilidades necesarias para desempefar su labor, mediante un proceso de ensefanza-
aprendizaje bien planificado. Se ofrece habitualmente a empleados, ejecutivos y
funcionarios en general cuya responsabilidad laboral tiene un aspecto intelectual,
preparandolos para desempeiarse eficientemente; en resumen, se puede aseverar que
toda empresa o institucion debe orientar la ‘“‘capacitacion para la calidad y la

productividad”.

La especializacion: Los estudios de Especializacion consisten en un conjunto
de asignaturas profesionales, actividades practicas e investigaciones aplicadas,
destinadas a impartir los conocimientos, desarrollar habilidades y destrezas en el
campo especifico de su disciplina, es decir, son aquellos que tienen por objeto
desarrollar y mejorar los conocimientos técnicos de los participantes con estudios
superiores, es decir a los recursos humanos con instruccion profesional. La
especializacion origina nuevos cambios, mayor operatividad y eficiencia, a través de

capacitacion y entrenamiento formativo del profesional.

Proceso de capacitacion de personal.

En las organizaciones es elemental que tanto los especialistas en personal
como el gerente o jefe de personal evalue las necesidades, objetivos, contenidos y
principios del aprendizaje que se relacionan con la capacitacion. La persona
encargada de esta funcidn debe evaluar las necesidades del empleado y la
organizacion con la finalidad de alcanzar los objetivos de su labor. Después de
Estableciendo los objetivos, se debe considerar los contenidos especificos y los
principios de aprendizaje, para poder crear un programa efectivo. En este sentido, los

pasos a seguir para la capacitacion son los siguientes:
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Evaluacion de las Necesidades: El capacitador evalua las necesidades de
capacitacion, lo que permite establecer un diagnostico de los problemas existentes y
de los desafios que es necesario afrontar mediante el desarrollo a largo plazo. Los
cambios en el contexto laboral, por ejemplo, pueden convertirse en fuentes de nuevos
desafios. Para enfrentarlos de forma efectiva, es posible que los empleados necesiten
capacitacion. En ocasiones un cambio en la estrategia de la organizacion puede crear
una necesidad de capacitacion. El lanzamiento de nuevos servicios, por lo general
requiere el aprendizaje de nuevos procedimientos. La capacitacion también puede
utilizarse cuando se detectan problemas de alto nivel de desperdicio, tasas
inaceptables de accidentes laborales, niveles de motivacion y otros mas. La
evaluacion de necesidades debe tener en cuenta a cada persona. Las necesidades
individuales pueden ser determinadas por el departamento de personal y por los

supervisores; en algunas ocasiones, el empleado mismo las sefialara.

Contenido del Programa: El contenido del programa se establece en funcion
de la evaluacion de las necesidades y de los objetivos de aprendizaje. El contenido
puede proponer el aprendizaje de habilidades especificas de suministrar
conocimientos necesarios y/o de influencia en las actitudes. Independientemente del
contenido, el programa debe llenar las necesidades de la organizaciéon y de los
participantes. Si los objetivos de la institucion no se vislumbran, el programa no
redundara en pro de la organizacion. Si los participantes no perciben el programa
como una actividad de interés y relevancia para ellos, su nivel de aprendizaje distara

mucho del nivel 6ptimo.

BASES LEGALES.
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Las bases legales son necesarias en el desarrollo del presente estudio, pues en
las mismas se fundamenta de forma legal, por lo que, a continuacidn, se presentan las
de mas relevancia.

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en su
articulo 87, establece:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El Estado
garantizard la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda
persona pueda obtener ocupacion productiva, que le proporcione una
existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este
derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas
tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los
trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera
sometida a otras restricciones que las que la ley establezca. Todo patrono
0 patrona garantizard a sus trabajadores o trabajadoras condiciones de
seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptara
medidas y creard instituciones que permitan el control y la promocion de
estas condiciones.

El presente Articulo, le da un importante argumento al tema estudiado, debido a
que el mismo respalda el proceso del desarrollo humano como un derecho de todo
ciudadano, por lo tanto, el Estado a través de las diferentes entidades, propiciara
todos los argumentos, materiales, fisicos y econémicos para que toda persona tenga
derecho al trabajo sin discriminacién ni restriccion alguna como parte de su
desarrollo personal. Por su parte, continuando estudiando la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela en su Articulo 88 establece:

El Estado garantizara la igualdad y equidad de hombres y mujeres en el
ejercicio del derecho al trabajo. El Estado reconocera el trabajo del hogar
como actividad econdmica que crea valor agregado y produce riqueza y
bienestar social. Las amas de casa tienen derecho a la seguridad social de
conformidad con la ley.

De igual Manera en el articulo 89 se deja claro que:

El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del Estado.

La ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones

materiales, morales e intelectuales de los trabajadores vy

trabajadoras. Para el cumplimiento de esta obligacién del Estado

se establecen los siguientes principios:

1. Ninguna ley podrd establecer disposiciones que alteren la
intangibilidad y progresividad de los derechos y beneficios
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laborales. En las relaciones laborales prevalece la realidad
sobre las formas o apariencias.

2. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion,
acuerdo o convenio que implique renuncia o menoscabo de
estos

3. Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacion o concurrencia
de varias normas, o en la interpretacion de una determinada
norma, se aplicara la mas favorable al trabajador o trabajadora.
La norma adoptada se aplicara en su integridad.

Como complemento a lo antes mencionado, La Ley de Estatuto de Funcion
Publica (2013), en su Articulo 63, sefiala:

El desarrollo del personal se lograrda mediante su formacion y
capacitacion y comprende el mejoramiento técnico, profesional y moral

de los funcionarios o funcionarias publicos; su preparacion para el
desempefio de funciones més complejas, incorporar nuevas tecnologias y
corregir deficiencias detectadas en la evaluacion; habilitarlo para que
asuma nuevas responsabilidades, se adapte a los cambios culturales y de

las organizaciones, y progresar en la carrera como funcionario o
funcionaria publico.

En este ambito, cada individuo esta llamado a desarrollarse; desde su

nacimiento, ha sido dado a todos, como un germen, un conjunto de aptitudes y
cualidades para hacerlas fructificar, porque dotado de inteligencia y de libertad, el
hombre es responsable de su desarrollo, ayudado por los que educan y lo rodean, sin
duda el hombre puede crecer, valer mas, ser mas humano, esta es la finalidad suprema

del desarrollo personal.
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Cuadro N°. 1. Sistema de Variables.

Objetivos Especificos Variable Indicadores Item Instrumento.
Fuente.
Diagnosticar la formacion Relaciones humanas 1,2,3,
en materia de liderazgo en Capital humano. 4,5, Cuestionario
el desarrollo organizacional | Desarrollo Organizacional Clima organizacional 7,
dirigido al personal del Productividad. 8,
Banco Bicentenario 0217 Objetivos 9
Achaguas Apure.
Describir las estrategias Conocimientos sobre liderazgo | 10 Cuestionario
gerenciales desarrolladas Capacitacion en materia de Compromiso 11
para la capacitacion en Liderazgo Comportamiento 12
materia de liderazgo Solucion de Problemas 13
organizacional dirigidas al Motivacion 14
personal del Banco
Bicentenario 0217
Achaguas Apure
Disefiar lineamientos Tipos de liderazgo 15 Cuestionario
gerenciales para la Programa de Capacitacion Seleccidn de talentos 16
capacitacion en materia de Innovacion, Capacitacion 17
liderazgo desarrollado Desarrollo de talento humano | 18

organizacional dirigidos al
personal del Banco
Bicentenario 0217
Achaguas Apure.

Aplicacion  de  destrezas,

habilidades

Fuente: Ojeda (2018)
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO

Disefio de la Investigacion

Segun la clasificaciéon de Herndndez, Fernandez y Baptista (2010), el disefio
del estudio correspondid con el de una investigacion no experimental, ya que en ella
no se construye ninguna situacion, sino que se observan situaciones ya existentes, no
provocadas intencionalmente por el investigador. En la investigacion no experimental
las variables independientes ya han ocurrido, por lo que no pueden ser manipuladas,
el investigador no tiene control directo sobre dichas variables, no puede influir sobre

ellas porque ya sucedieron, al igual que sus efectos.

Tipo de Investigacion

En relacién a los procedimientos metodoldgicos que seran aplicados para
recabar los datos, el tipo de disefio a utilizar en la presente investigacion
correspondera a la de campo Al respecto, Arias (2012) explica que ésta consiste en la
recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin
manipular o controlar variables. Por su parte, la Universidad Pedagdgica
Experimental Libertador (UPEL, 2015), la define:

El andlisis sistematico de problemas en la realidad, con el proposito bien
sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores
constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia,
haciendo uso de métodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas
o enfoques de investigacion conocidos o en desarrollo. (p. 14).

Modalidad de la Investigacion

De acuerdo a la naturaleza el estudio estard enmarcado dentro de la modalidad

de un Proyecto Factible, debido a que estard orientado a proporcionar soluciéon o dar
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respuesta a problemas planteados en una determinada realidad. En este sentido,
Balestrini (2006), define el proyecto factible como, una proposicion sustentada en un
modelo operativo factible, orientada a resolver un problema planteado o satisfacer

necesidades en una institucion o campo de interés Nacional. (p.117)

Poblacion y Muestra

Poblacion

La poblacion viene a conformar un conjunto finito de personas, cosas o
elementos que presentan caracteristicas comunes. En tal sentido, Tamayo (2004),
expone que “la poblacion es la totalidad del fendmeno a estudiar en donde las
unidades de poblacion poseen una caracteristica comun la cual se estudia y da origen
a los datos de la investigacion.” (p.14)

La poblacion universo se define al conjunto para el cual serdan validas las
conclusiones que se obtengan; a los elementos o unidades (personas, instituciones o
cosas), a las cuales se refiere la investigacion. En este caso en particular la poblacion
estd conformada por los 16 empleados del Banco Bicentenario 0217 ubicado en

Achaguas Estado apure.

Muestra

Para Egg (2008), “la muestra es el conjunto de operaciones que se realizan
para estudiar la distribucion de determinadas caracteristicas en la totalidad de una
poblacién considerada” (p.106).

Segun Sanchez Basilio (2006), “la muestra consiste en seleccionar un sector
de la poblacién y tiene que ser representativa, para que sea confiable y eficaz...”
(p.115). La muestra del presente estudio estard determinada por el 100% de los
sujetos poblacionales, ya que la investigadora tiene facil acceso para obtener la

informacion.
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En vista de que la poblacion es pequena se tomara toda para el estudio y esta
se denomina muestreo censal, Lopez (1998), opina que “la muestra es censal es
aquella porcion que representa toda la poblacion”. (p.123) La poblacion estard
integrada por los empleados que conforman el Banco Bicentenario 0217 del

municipio Achaguas Estado Apure.

Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, son las distintas maneras
de obtener la informacidén necesaria para el estudio propuesto. En tal sentido, el

instrumento utilizado para recolectar los datos fueron:

La Observacion

Esta técnica como lo plantea Veliz (2008), “se emplea para relacionar el sujeto
de estudio con el objeto, dotando al investigador de una teoria y un método adecuado
para que la investigacion tenga una orientacion correcta y el trabajo de campo arroje

datos exactos y confiables”. (p.79).

La Encuesta

La encueta, consiste en una serie de preguntas formuladas y cuyas respuestas
son anotadas por el empadronador, esta técnica se aplicara a través del cuestionario,
la cual consistird en una serie de preguntas con sus posibles alternativas, lo que le
permitira al entrevistado seleccionar la alternativa que se ajuste a su opinion con la
finalidad de obtener informacion de primera fuente de los sujetos investigados.

En la presente investigacion, se aplicard un cuestionario que segin Arias
(2012), “es la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un

instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le denomina
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cuestionario auto administrado porque debe ser llenado por el encuestado, sin
intervencion del encuestador”. (p.74).

El cuestionario se realizard bajo la escala tipo Likert, la cual mide actitudes o
predisposiciones individuales en contextos sociales particulares. Se le conoce como
escala sumada debido a que la puntuacién de cada unidad de anélisis se obtiene

mediante la sumatoria de las respuestas obtenidas en cada item.

Validez y Confiabilidad del Instrumento

Segun Hernandez Fernandez y Baptista (2006), la validez de un instrumento
“se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variabilidad que
pretende medir” (p.236). EIl mismo puede tener tres (3) tipos de evidencia:

1. Evidencia relacionada con el contenido.
2. Evidencia relacionada con el criterio.

3. Evidencia relacionada con el constructo.
4. Validez de los expertos

En el caso particular de ésta investigacion, la validez del instrumento se
determino recurriendo al juicio de expertos, y, al mismo tiempo, la validez de
contenido. En tal sentido, el autor Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), se refiere
a la validez de contenido, como el grado en que la medicion representa al concepto
medido. Un instrumento de mediciéon debe contener representados a todos los items
del dominio de contenido de las variables a medir (p.236).

Dentro de éste orden de ideas, para determinar la validez del contenido, se
establece el siguiente criterio: Redaccion de los items y su pertinencia con los
objetivos de la investigacion. En cuanto al juicio de expertos, se sometid a
consideracion de un (1) experto en el area de Evaluacion, quien aprobo los items que
conformaba el instrumento, en funcion de los objetivos.

Por otra parte, se estima la confiabilidad de un instrumento de recoleccion de
datos cuando permite determinar que el mismo, mide exactamente lo que se quiere

medir, y aplicado varias veces, indique el mismo resultado. Herndndez y Otros (2007)
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indican que, “la confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en
que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados™. (p.

243).

Técnicas de Analisis de datos.

El andlisis de datos consiste en la realizacion de las operaciones a las que el
investigador sometera los datos con la finalidad de alcanzar los objetivos del estudio,

se emplearan dos técnicas: cuantitativa y cualitativa.

Analisis cuantitativo.

Consiste en la distribucion de frecuencia porcentual de las respuestas dadas

3

por la poblacion objeto de estudio, en este sentido, Egg (2003), sefiala que “un
analisis es cuantitativo, cuando las caracteristicas son susceptibles de medida, es
decir, cuando puedan expresarse en un nimero”. (p.349), con este analisis estadistico
se calculd las frecuencias de cada una de las respuestas suministradas por la
poblacion objeto de estudio, determinando asi, los porcentajes que arrojaran cada

item.

Analisis cualitativo.

Este procedimiento se efectuard por medio de juicio critico, tomando en
cuenta la fundamentacion tedrica del estudio. En este sentido, Egg (ob.cit), establece
que, “es cualitativo cuando se trata de cualidades, es decir, que tiene prioridades que
solo pueden ser considerados en el ambito nominal, ya que no son susceptibles de
medidas”. (p.346). En la presente investigacion el andlisis cualitativo se desarrolld
considerando los resultados porcentuales, las cuales se representardn en graficos de

barras.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

Balestrini (2006), sefiala, que el andlisis e interpretacion de los resultados
implica el establecimiento de categorias, la ordenacion y manipulacion de los datos
para resumirlos y poder sacar algunos resultados en funcion de los interrogantes de la
investigacion. Méndez (2007), expone que el analisis de los resultados como proceso
implica el manejo de los datos que se han obtenido, reflejandolos en cuadros y
graficos, una vez dispuestos, se inicia su andlisis tomando en cuenta las bases
teoricas, cumpliendo asi los objetivos propuestos.

Asi mismo, Hernandez (2010), describe el andlisis de datos como “un conjunto
de puntuaciones ordenadas en sus respectivas categorias”. (p. 419). Por otra parte,
Bavaresco (2006), sefiala que es en esta etapa cuando los cuadros elaborados deberan
ser interpretados para obtener los resultados, donde se converge el sentido critico
objetivo — subjetivo que le impartird el investigador a esos nimeros recogidos en las
tablas.

Este proceso tiene como fin, reducir los datos obtenidos de la aplicacion de la
encuesta tipo escala de frecuencia de una manera comprensiva para poder
interpretarlos y poner a prueba algunas relaciones del problema estudiado. Para ello,
cada uno de los items fue sometido a un analisis cuantitativo descriptivo, en atencion
a la frecuencia de respuestas, expresada en forma absoluta y relativa. Sabino (2004),
plantea que en este caso se efectiia naturalmente, con toda la informaciéon numérica
resultante de la investigacion, mostrando la informacion recolectada en cuadros y
medidas, calculando sus porcentajes.

Cada uno de los items del instrumento, fue sometido a un analisis cuantitativo
descriptivo, en atencion a las frecuencias de respuestas, expresadas en formas
absolutas y relativas (%), para posteriormente realizar al final de cada tabla una

interpretacion que permitioé conocer la situacion planteada.
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Cuadro N°2. Variable I: Desarrollo Organizacional

consiguen desarrollar las
potencialidades de los
integrantes de su equipo de
trabajo?

ALTERNATIVAS
Siempre Casi Algunas veces Casi Nunca
ftem N° 1 siempre Nunca
F % F % F % F % %
(Los lideres de su area 0 0 5 31,25 7 | 43,75 25

Fuente: Ojeda (2019).

Grafico N° 1. ;Los lideres de su area consiguen desarrollar las potencialidades de los integrantes de su

equipo de trabajo?

Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 2
A través de la grafica se puede evidenciar que el 31,25% de los empleados del

Banco Bicentenario 0217 del municipio Achaguas estado Apure,indican que algunas

veces Los lideres de su area consiguen desarrollar las potencialidades de los

integrantes de su equipo de trabajo, mientras que el 43,75 % de la poblacion

encuestada concuerdan en que casi nunca los lideres de su area consiguen desarrollar

las potencialidades de los integrantes de su equipo de trabajo, y un 25% nunca

consiguen desarrollar las potencialidades de los integrantes de su equipo de trabajo.
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Cuadro N°3. Variable I: Desarrollo Organizacional

ALTERNATIVAS
; . Siempre Casi Algunas veces Casi Nunca
Item N° 2. siempre Nunca
F % F % F % F % F
(Se integra usted con facilidad | 0 0 0 1]0 5 31,25 7 | 43,75 4 |25
a los equipos de trabajo?

Fuente: Ojeda (2019).

Grafico N° 2.;Se integra usted con facilidad a los equipos de trabajo?
Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 3

En cuanto a la siguiente interrogante, ;Se integra usted con facilidad a los
equipos de trabajo?Para lo que el 31,25%, atribuyo que, Algunas veces se integra con
facilidad a los equipos de trabajo, mientras que el 43,75,%, establecen que casi nunca
se integra con facilidad a los equipos de trabajo, sin embargo el 25% de la poblacion,
nuncase integra con facilidad a los equipos de trabajo,dejando de evidencia que la
organizacion enfrenta una gran debilidad en cuanto a integraciéon en equipos de
trabajo, ya que estos, trabajan en su mayoria por separados de manera individual
concentrados cada quien en su area.En relacion con el trabajo en equipo como
componente de la satisfaccion deltrabajador, Mintzberg (2008:63), comenta que “con
la creciente competencia global,las empresas se ven obligadas a aumentar la
productividad mediante el uso de mas ymas recursos limitados”. Para lograr esta
productividad, cada vez mas compaiiiasestan utilizando el trabajo en equipo como un

instrumento eficaz y eficiente paraalcanzar los objetivos.
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Para ello considera dos aspectos de suma importancia: Definir claramente
losobjetivos de trabajo en equipo, y cumplir con los procedimientos que rigen la
labordel equipo, ya que todos los miembros del equipo deben contribuir al
establecimientode los procedimientos relativos a la celebracion del grupo de
liderazgo en términos deorganizacion y de relacion. Una vez que estos
procedimientos han sido definidos, lasdirectrices deben ser respetadas por todos para

lograr los objetivos establecidos.

Cuadro N°4. Variable I: Desarrollo Organizacional

ALTERNATIVAS

Item N° 3. siempre Nunca

Siempre Casi Algunas veces Casi Nunca

F % | F % F % F % F

%

(En su area de trabajo, usted es | 0 0 2 12,5 2 12,5 8 | 50 4 |25
motivado a perfeccionar las
habilidades interpersonales?

Fuente: Ojeda (2019).

Grifico N° 3. ;En su area de trabajo, usted es motivado a perfeccionar las habilidades

interpersonales?
Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 4

La siguiente grafica muestra los resultados para el item N° 3, lo cual indica,
(, En su area de trabajo, usted es motivado a perfeccionar las habilidades
interpersonales?, el 12,5% establece que casi siempre es motivado a perfeccionar las
habilidades interpersonales, mientras que el 12,5%  dicen ser motivados a

perfeccionar las habilidades interpersonales algunas veces, para lo que el 50% de los
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integrante casi nunca han sido motivados a perfeccionar las habilidades
interpersonales, en este orden, el 25% de los integrantes dicen que nunca es motivado
a perfeccionar las habilidades interpersonales.Por lo tanto, la mayoria de los
encuestados no reciben la motivacion correcta para perfeccionar las habilidades
interpersonales, siendo este un valor importante que permitird mantener un buen
clima organizacional.

En otras palabras, la competencia laboral es la capacidad que una persona
poseepara desempefiar una funcion productiva en escenarios laborales usando
diferentesrecursos bajo ciertas condiciones, que aseguran la calidad en el logro de
losresultados. Es por ello que el desarrollo de instrumentos de capacitacion dinamicos
yacordes con las expectativas de los trabajadores es una estrategia eficaz paraincrementar
la motivacion del trabajador hacia los programas de capacitacion.En relacion con la
motivacion y el liderazgo, Hernandez (2013), explica que lamotivacion de los empleados
es alcanzada por medio de las actividades desarrolladaspor la organizacion que objetivan
su satisfaccion. Esta motivacion, juntamente con ladelegacion del poder para tomar
decisiones (empowerment), influencia positivamentela satisfaccion en el trabajo, lo que
tiene una asociacion con la orientacion al cliente ycrea, de forma indirecta, la satisfaccion

del trabajador.

Cuadro N°5. Variable I: Desarrollo Organizacional

ALTERNATIVAS

Siempre Casi Algunas veces Casi Nunca
ftem N° 4. siempre Nunca

F % | F % F % F % F
(Los lideres del area de trabajo | 0 0 0 1]0 5 31,25 7 | 43,75 4 |25
muestran interés en cooperar
en el proceso de admision y
capacitacion del personal?

Fuente: Ojeda (2019).
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Griafico N° 4. ;Los lideres del area de trabajo muestran interés en cooperar en el

proceso de admision y capacitacion del personal?
Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 5

En cuanto a la siguiente interrogante, ;Los lideres del area de trabajo
muestran interés en cooperar en el proceso de admision y capacitacion del personal?
Para lo que el 31,25%, atribuyo que, Algunas veces los lideres del area de trabajo
muestran interés en cooperar en el proceso de admision y capacitacion del personal,
sin embargo el 43,75,%, establecen que casi nunca los lideres del area de trabajo
muestran interés en cooperar en el proceso de admision y capacitacion del personal, a
su vez, el 25% de la poblacion, nunca, los lideres del area de trabajo muestran interés
en cooperar en el proceso de admision y capacitacion del personal, de esta manera se
comprueba los lideres del area de trabajo muestran muy poco interés en cooperar en

el proceso de admisidn y capacitacion del personal.

Cuadro N°6. Variable I: Desarrollo Organizacional

ALTERNATIVAS

Siempre Casi Algunas veces Casi Nunca
ftem N° 5. siempre Nunca

F % F % F % F % F %
(Los lideres de la empresa 0 0 0 |0 4 25 5 | 31,25 7 | 43,75
tienen la habilidad de crear un
ambiente de respeto y
confianza?

Fuente: Ojeda (2019).
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Grafico N° 5. ;Los lideres de la empresa tienen la habilidad de crear un ambiente de respeto y

confianza?

Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 6

El 25%, senalan que algunas veces los lideres de la empresa tienen la

habilidad de crear un ambiente de respeto y confianza, mientras que el 31,25%

indican que casi nunca lo hacen, en este sentido, el 43,75%, los lideres nunca tienen

la habilidad de crear un ambiente de respeto y confianza en el area de trabajoEsto

solo indica que existe un ambiente un poco inseguro en cuanto a la confianza y

respeto entre los trabajadores ocasionando un clima organizacional tenso.

Cuadro N°7. Variable I: Desarrollo Organizacional

se preocupa porque cada
empleado este completamente
informado sobre lo que ocurre
en la organizacion?

ALTERNATIVAS
Siempre Casi Algunas veces Casi Nunca
ftem N° 6 siempre Nunca
F % | F % F % F % %
(Ellider de su area de trabajo 0 0 1]0 4 25 5 | 31,25 43,75

Fuente: Ojeda (2019).
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Grafico N° 6./El lider de su area de trabajo se preocupa porque cada empleado este completamente
informado sobre lo que ocurre en la organizacion?
Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 7

La siguiente grafica muestra los resultados para el item N° 6, lo cual indica
(El lider de su area de trabajo se preocupa porque cada empleado este completamente
informado sobre lo que ocurre en la organizacion?, el 25% establece que alguna veces
el lider de su area de trabajo se preocupa porque cada empleado este completamente
informado sobre lo que ocurre en la organizacion, mientras que el 31,25% dicen que
casi nunca el lider de su area de trabajo se preocupa porque cada empleado este
completamente informado sobre lo que ocurre en la organizacion, para lo que el
43,75% de los trabajadores indican que el lider de su area de trabajo nunca se
preocupa porque cada empleado este completamente informado sobre lo que ocurre
en la organizacion. Por lo tanto, la mayoria de los encuestados desconocen con
exactitud lo que ocurre en todos los niveles de la organizacion.

Considerando los puntos de vista de los integrantes de la unidad de estudio, se
puede determinar, que actualmente los lideres de las areas de trabajo se preocupan
muy poco porque cada subordinado esté completamente informado de lo que esta
sucediendo en la organizacion. De acuerdo con Alvarado (2008), el respeto es uno de
los componentes que identifica que el empleado estd seguro en su empleo. Esta
seguridad es proporcionada por la organizacion que muestra que estd comprometida
con su fuerza de trabajo. Segln estudios hechos por el autor, hay investigaciones que

muestran la relacion entre la seguridad del empleado en el cargo con la confianza en
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la gestion, reduccioén de los niveles de rotacion de personal y el desempefio de la

organizacion.

Cuadro N°8. Variable I: Desarrollo Organizacional

ALTERNATIVAS
Siempre Casi Algunas Casi Nunca
ftem N° 7 siempre veces Nunca
F % F % F % F % F %
(Los lideres de la empresa 0 0 0 0 4 25 5 31,25 7 43,75
estimulan a los trabajadores a
solucionar problemas?

Fuente: Ojeda (2019).
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Griafico N° 7.;Los lideres de la empresa estimulan a los trabajadores a solucionar

problemas?
Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 8
El 43,75%, sefialan que nunca los lideres de la empresa estimulan a los

trabajadores a solucionar problemas, mientras que el 31,25% indican que casi nunca
lo hacen, en este sentido, el 25%, senalan que algunas veces los lideres de la empresa
estimulan a los trabajadores a solucionar problemas.Esto solo indica que existe una
gran debilidad en la organizacion en cuanto al manejo de problemas debido a que no
han recibido la informacion y capacitacion de cdmo reaccionar y actuar utilizando
herramientas ttiles teoricos y practicos para el manejo de conflictos.

Seglin los datos obtenidos, se puede inferir que entre la mayoria de los
integrantes de la muestra, existe la opinion de que en la actualidad los lideres de su

area de trabajo no estimulan a sus seguidores para la resolucion de problemas. Desde
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la perspectiva del Liderazgo de Suraman (2012:45), el autor explica que, es muy
importante que el lider adopte una posicidon objetiva por cuanto debe tener en cuenta
que cada parte tratara de influenciar en su decision, sobre todo porque el lider forma
parte del grupo en el cual se presenta la situacion.

Como se puede observar, existe un consenso por parte de los diversos autores
consultados en los analisis del instrumento, con relacion a que el liderazgo implica la
direccion, influencia y guia hacia los objetivos y metas del grupo; de igual manera, el
liderazgo implica motivar a las personas para comprometerlas en las diferentes
acciones, para asi estar en posibilidad de satisfacer las necesidades de los seguidores.
Es por ello, que al momento de proponer una solucion, es importante tener en cuenta
que, al momento de tomar decisiones se debe considerar lo siguiente para satisfacer al
cliente interno: beneficiar a la mayor cantidad de personas, perjudicar a la menor

cantidad de personas, y crear compensaciones para aquellos que fueron perjudicados.

Cuadro N°9. Variable I: Desarrollo Organizacional

ALTERNATIVAS

Siempre Casi Algunas Casi Nunca
ftem N° 8 siempre veces Nunca

F % F % F % F % F %
(Los lideres de la empresa 0 0 0 0 4 25 5 31,25 7 43,75
estimulan a los empleados a
generar ideas nuevas para
mejorar la gestion?

Fuente: Ojeda (2019).

HE B B B N
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Grafico N° 8. ;Los lideres de la empresa estimulan a los empleados a generar ideas nuevas para
mejorar la gestion?
Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 9

En relacion a la siguiente interrogante presentada en el item n®8 se evidencia
que existe muy pocaestimulacion por parte de los jefes hacia los empleados que les
permita tener la iniciativa de generar nuevas ideas en pro al desarrollo de la
organizacion, y esto se refleja en que el 43,75% de la poblacion encuestada sefialan
que los lideres de la empresa nunca estimulan a los empleados a generar ideas nuevas
para mejorar la gestion, mientras que el 31,25% establece que casi nunca los lideres
de la empresa estimulan a los empleados a generar ideas nuevas para mejorar la
gestion, sin embargo el 25% de los encuestados afirman recibir estimulo solo algunas
veces. Este resultado deja en claro la necesidad de reafirmar los elementos basicos del
liderazgo para mejor el clima organizacional de la empresa y asi mejorar la gestion.

La informacion obtenida en este item permiteinferir que, los lideres de las areas
en las que trabajan las personas consultadas noestimulan a los trabajadores a generar
ideas nuevas para mejorar la gestion, ya que los lideres transformacionales y
estimuladores intelectualmente,persuaden a sus seguidores a través de la ruta central del
procesamiento deinformacion. Esto ocurre cuando los individuos estdn motivados,

preparados y tienenla habilidad para pensar en lo que el lider o el grupo han propuesto.

Cuadro N°10. Variable I: Desarrollo Organizacional

ALTERNATIVAS

Siempre Casi Algunas Casi Nunca
ftem N° 9 siempre veces Nunca

F % F % F % F % F %
(Los lideres de la empresa 0 0 0 0 4 25 5 31,25 7 43,75
utilizan mensajes claros de lo
que es necesario hacer para
alcanzar los objetivos
propuestos?

Fuente: Ojeda (2019).
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Grafico N° 9.;Los lideres de la empresa utilizan mensajes claros de lo que es necesario hacer para
alcanzar los objetivos propuestos?
Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 10

43,75% de los empleados indican que los lideres de la empresa nunca utilizan
mensajes claros de lo que es necesario hacer para alcanzar los objetivos propuestos,
lo cual genera inseguridad y desconfianza en si mismo al momento de ejecutar una
tarea, sin embargo el 31,25% indican que casi nunca utilizan mensajes claros de lo
que es necesario hacer para alcanzar los objetivos propuestos, por otra parte solo un
25% concuerdan que solo algunas veces utilizan mensajes claros de lo que es
necesario hacer. Considerando los puntos de vista de los integrantes de la unidad de
estudio, se puede determinar que actualmente, la mayoria de los lideres de la empresa
no utilizan mensajes claros de lo que es necesario hacer para alcanzar los objetivos
propuestos, lo que es un elemento positivo desde la perspectiva de la incidencia del

liderazgo en la gestion del capital humano.

Cuadro N°11. Variable II: Capacitacion en materia de Liderazgo.

ALTERNATIVAS

Siempre Casi Algunas Casi Nunca
ftem N° 10 siempre veces Nunca

F % F % F % F % F %
(Al ejecutar una terea dentro 0 0 0 0 0 0 0 0 16 100
de la organizacion aplica usted
conocimientos actuales sobre
el liderazgo?

Fuente: Ojeda (2019).
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Grafico N° 10.;Al ejecutar una terea dentro de la organizacion aplica usted conocimientos actuales

sobre el liderazgo?
Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 11

Ante la siguiente interrogante, /Al ejecutar una terea dentro de la organizacion

aplica usted conocimientos actuales sobre el liderazgo? El 100% de los encuestados

determinaron que Nunca aplican conocimientos actuales sobre el liderazgo debido

que desconocen o no se encuentran instruidos sobre las habilidades gerenciales o

directivas que un individuo tiene para influir en la forma de ser o actuar de las

personas o en un grupo de trabajo determinado, paralograr que este equipo trabaje

con entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos.

Cuadro N°12. Variable II: Capacitacion en materia de Liderazgo.

ALTERNATIVAS
Siempre Casi Algunas Casi Nunca
ftem N° 11 siempre veces Nunca
F % F % F % F % F %
(La empresa le ha ofrecido 0 0 0 0 0 0 0 0 16 100
cursos de actualizacion en
materia de liderazgo?

Fuente: Ojeda (2019).
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Grifico N° 11.;La empresa le ha ofrecido cursos de actualizacion en materia de liderazgo?

Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 12

Para la siguiente interrogante la cual representan el item N°11, sefiala que el

100% de los integrantes del Banco Bicentenario 0217 del municipio Achaguas Estado

Apure,nunca ha recibido por parte de la empresa, cursos de actualizaciéon en materia

de liderazgo, privandoles de conocer sobre la capacidad de delegar, tomar la

iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar un proyecto,

de forma eficaz y eficiente, sea este personal, gerencial o institucional dentro del

proceso administrativo de la organizacion.

Cuadro N°13. Variable II: Capacitacion en materia de Liderazgo.

ALTERNATIVAS

Siempre Casi Algunas Casi Nunca
ftem N° 12. siempre veces Nunca

F % F| % F % F % %
(A diario se siente usted 16 | 100 010 0 0 0 0
comprometido con el logro de
los objetivos de la
organizacion?

Fuente: Ojeda (2019).
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Grifico N° 12.;A diario se siente usted comprometido con el logro de los objetivos de la
organizacion?
Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 13

A pesar de las debilidades que presenta la organizacion en cuanto a
conocimientos sobre el liderazgo, a través de la siguiente interrogante
correspondiente al item n°12 se comprueba que el 100% del personal se encuentra
comprometido con el logro de los objetivos de la organizacion, siendo esto una

ventaja a la hora de instruirlos en los nuevos métodos en n materia del liderazgo.

Cuadro N°14. Variable II: Capacitacion en materia de Liderazgo.

ALTERNATIVAS
Siempre Casi Algunas Casi Nunca
tem N° 13. siempre veces Nunca
F % F % F| % F % F %

(Suele usted reconocer si ha 7 43,75 5 31,25 4 |25 0 0 0
cometido un error o si ha
hecho algo incorrecto?

Fuente: Ojeda (2019).
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Griafico N° 13.;Suele usted reconocer si ha cometido un error o si ha hecho algo
incorrecto?
Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 14

Recocer las fallas y errores cometido es de gran importancia en una
organizacion porque con ello se comprueba la calidad de ser humano con que se
cuenta, es por ello que se segun la interrogante planteada, ;Suele usted reconocer si
ha cometido un error o si ha hecho algo incorrecto? E125% delapoblacion asegura que
Algunas veces suele reconocer si ha cometido un error o si ha hecho algo incorrecto,
mientras que el 31,25% determinaron que casi siempre lo hacen, sin embargo el
43,75% de los encuestados aseguran que siempre reconocen si han cometido un error

o si han hecho algo incorrecto.

Cuadro N°15. Variable II: Capacitacion en materia de Liderazgo.

ALTERNATIVAS

Siempre Casi Algunas Casi Nunca

ftem N° 14 siempre veces Nunca
F % F % F| % F % F %

(Usted es incentivado a ser 0 0 0 0 0 1]0 0 0 16 100
innovador y creativo para el
logro de las metas
organizacionales?

Fuente: Ojeda (2019).
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Griafico N° 14.;Usted es incentivado a ser innovador y creativo para el logro de las
metas organizacionales?
Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 15

Toda empresa debe buscar los mecanismos para inspirar a sus colaboradores a
ser innovadores y crear ideas productivas para lograr objetivos progresivos para la
organizacion, en este sentido, ante la interrogante correspondiente al item n°14 el
100% de la poblacion encuestada sefiala que nunca es incentivado a ser innovador y
creativo para el logro de las metas organizacionales, la cual produce una gran
desmotivacion entre los empleados.

Es importante destacar lo expresado por Rafiq y Ahmed (2010), quienes
indican que la comunicacion interna como parte de la estimulacion intelectual es el
componente orientado a la innovacion, del modelo de liderazgo mas citado en la
literatura. A pesar de ser de responsabilidad directa del sector de recursos humanos,
los lideres pueden proporcionar varias contribuciones para el desarrollo de
actividades innovadoras, ya que poseen diversas herramientas de comunicacion y
conocen los caminos para llegar a lograr un buen resultado.

Sin embargo, la creatividad es fundamental para el éxito de cualquier
organizacion competitiva y hoy, mas que nunca, es clave para la supervivencia de las
empresas. A pesar de lo antes descrito, la creatividad no ha estado en las prioridades
de la mayoria de los gerentes o lideres de las organizaciones. Esto se debe, quizas, a

que es considerada como algo intangible, elusivo y dificil de administrar, y estan mas
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enfocados en obtener eficiencias operativas de corto plazo, en lugar de pensar en

crear un futuro mas rentable para la empresa.

Cuadro N°16. Variable III: Programa de Capacitacion.

ALTERNATIVAS

, . Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Item N° 15. siempre veces Nunca

F % F % F| % F % F %
(Ha manejado usted 0 0 0 0 0 |0 0 0 16 100
conocimientos sobre el
liderazgo como herramienta
gerencial?

Fuente: Ojeda (2019).

Grafico N° 15.;Ha manejado usted conocimientos sobre el liderazgo como herramienta gerencial?
Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 16

El 100% de la poblacion encuestada sefiala que nunca ha manejado
conocimientos sobre el liderazgo como herramienta gerencial, es por ello que es
necesario capacitar al personal de tal manera que cada uno pueda despertar el lider

innovador, carismatico y creativo que lleva en si.
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Cuadro N°17. Variable III: Programa de Capacitacion.

ALTERNATIVAS

, . Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Item N° 16. siempre veces Nunca

F % F % F % F % F %
(Usted se muestra positivo y 16 | 100 0 0 0 |0 0 0 0
entusiasmado ante estrategias
innovadoras para ellogro de
los objetivos organizacionales?

Fuente: Ojeda (2019).

Grafico N° 15.; Usted se muestra positivo y entusiasmado ante estrategias innovadoras para ellogro
de los objetivos organizacionales?
Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 17

Los trabajadores del Banco Bicentenario 0217 del Municipio Achaguas
Estado Apure, tienen la necesidad de salir de las estrategias rutinarias y esto se
comprueba a través del resultado de la encuesta donde el 100% de los entrevistados
se muestran positivos y entusiasmados ante estrategias innovadoras para el logro de
los objetivos organizacionales,Para contrarrestar esta situacion, Kotler (2008), propone
que la creatividad debeenfocarse en los objetivos estratégicos de la empresa, en los retos
y problemas masapremiantes que enfrenta la organizacion, para que las ideas e
innovaciones esténalineadas con la estrategia central de la empresa y asi contribuyan a
crear ventajascompetitivas, por lo que es importante que los colaboradores siempre

tengan unconjunto importante de retos que estimulen su imaginacion.
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Cuadro N°18. Variable III: Programa de Capacitacion.

ALTERNATIVAS

Siempre Casi Algunas Casi Nunca

ftem N° 17 siempre veces Nunca
F % F % F| % F % F %

(Recibe periodicamente 0 0 0 0 |0 0 16 100
capacitacion para mejorar sus
habilidades en el area de
trabajo?

Fuente: Ojeda (2019).

Grifico N° 16.;, Recibe periodicamente capacitacion para mejorar sus habilidades en el

area de trabajo?

Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 17
Ante la interrogante que se presenta en el item N° 16 la cual indica, ;Recibe

periodicamente capacitacion para mejorar sus habilidades en el area de trabajo? Para

lo que el 100% indicaron que nunca han recibido capacitacion para mejorar sus

habilidades en el area de trabajo Es de gran importancia que los trabajadores reciban

capacitacion teoricos y practicos que incrementan el desempafio de las actividades

dentro de una organizaciéon, ya que en la actualidad, la capacitacion en las

organizaciones es de vital importancia porque contribuye al desarrollo de los

colaboradores tanto personal como profesional.
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Cuadro N°19. Variable III: Programa de Capacitacion.

ALTERNATIVAS
, . Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Item N° 18. siempre veces Nunca
% F % F| % F % F %
(La empresa cuenta con un 0 0 0 1]0 0 16 100
programa de Capacitacion en
materia de liderazgo?

Fuente: Ojeda (2019).

Grafico N° 17.; La empresa cuenta con un programa de Capacitacion en materia de liderazgo?

Fuente: Datos obtenidos del Cuadro N° 18

El 100% de la poblacion encuestada indican que la empresa nunca cuenta con

un programa de Capacitacion en materia de liderazgo, no cabe duda que una

formacion en materia de liderazgo es fundamental para garantizar el éxito de la

gestion del Banco Bicentenario 0217 del Municipio Achaguas Estado Apure.
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CAPITULO V
LAPROPUESTA

LINEAMIENTOS GERENCIALES PARA LA CAPACITACION EN
MATERIA DE LIDERAZGO ORGANIZACIONAL DIRIGIDAS AL
PERSONAL DEL BANCO BICENTENARIO 0217 ACHAGUAS APURE

Presentacion de la propuesta

Tomando en cuenta el andlisis obtenido de la problematica, sus alcances asi
como también de sus causas, efectos y demas factores, se crearon una serie de pasos y
recomendaciones que llamamos, lineamientos; que nos servirdn a posterior para
realizar un plan estratégico, planificado y organizado en funcion de mejorar las
condiciones de trabajo inseguro a mdas seguro, optimizando y desarrollando un
efectivo clima organizativo en el Banco Bicentenario 0217ubicado en Achaguas
Estado Apure,

Por lo tanto, la propuesta consiste en proponer linecamientos Gerencialesen
materia de capacitacion orientados a laefectividad del liderazgo que permita alBanco
Bicentenario 0217adquirir los valores y herramientas significativas para lograr ser
competitivo. En particular, resulta un enfoque de directa aplicacion y utilidad a unade
las lineas de accion prioritaria de los planes y procesos de reforma ymodernizacion de
la gerencia media, para que dichas herramientas se actualicen yproduzcan resultados
verdaderamente positivos, para lo cual se hace necesario aplicarprocesos de
introspeccion y diagnostico organizativo capaces de contextualizarlosdebidamente, lo
que requiere un impulso innovador y una voluntad cierta de invertiren capital
humano.

De esta forma, se puede decir que la innovacion y el aprendizaje
organizacionalson elementos claves para aumentar el capital intelectual de las
organizaciones,respalddndose en las tecnologias de la informacion y las

comunicaciones; con elmodelo de formacion gerencial se espera cumplir este objetivo
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dentro de la Gerencia, entendiendo las fortalezas y debilidades de los trabajadores,
sus valores y vision delmundo; para innovar confiadamente y proveer herramientas
para adaptarse a un entorno cambiante, donde, trataran al prdjimo con amor y una
actitud positiva; y a su vez, sefortaleceran a si mismos y a los demds con aspiraciones
heroicas.

Del mismo modo, se propone lograr la verdadera consolidacion del liderazgo
en la empresa objeto de estudio, que no depende solamente de que existan gerentes
competentes, sino que sera necesario elegirlos mediante mecanismos que evalten
competencias, y no simplemente lealtades politicas o personales, asi como facilitarles
un ambito de delegacion o discrecionalidad directiva en el que puedan crear valor,
construir un adecuado conjunto de herramientas de control basado en resultados, y
poner en practica un sistemas de incentivos capaces de estimular y motivar el

ejercicio del liderazgo sobre su equipo.

Justificacion

Desde tiempos inmemorables se ha estado incidiendo en unaconcepcidonmas
humana e integral de la persona, es decir, no se puedeconcebir al ser humano
solamente desde su corporalidad o unicamente desde su espiritualidad, dado que la
persona, es una realidad Unica e integralconformada por una dimension psicosomatica
(fisica, psiquica y espiritual);por ello, la importancia del sentido por su propia
existencia, por su origen, su desarrollo, su finalidad y su proyeccion trascendente,
como permanenteblisqueda tanto de superacion como de perfeccion.

En consecuencia, las organizaciones estan conformadas por personas y estas
son guiadas por un lider, en tal sentido el nuevo concepto de liderazgotiene que estar
fundamentado a partir de los valores universales como losson la humildad, sacrificio,
congruencia, credibilidad, honestidad, amor,compromiso, equidad, justicia,
integracion, paz, trascendencia y educacion, para que a su vez se genere una cultura

que humanice, esdecir que deba crear y mantener las condiciones de vida que
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permitan alhombre, con base a su dignidad como persona realizar supotencial
yalcanzar su crecimiento profesional, siendo esto, la esencia del biencomun.

El lider como persona posee defectos y virtudes que debe conocer;esto
implica mirar primero dentro de si mismo, conocerse para luegoentender a los demas
y reflejar sus expectativas, logrando asi alcanzar eléxito con su equipo. Este
analisispermitird mejorar el desempefio comolideres, sea para beneficio personal y/o
de la organizacion. Debido a estecontexto se percibe, que la Gestion del
Departamento de
Recursos Humanos ha experimentado grandes cambios a través del
tiempo.Considerando su importancia, a fin de redimensionar el sentido mismo de
sugestion a través del disefio de estrategias, para que las organizacionespuedan contar
con el mejor estilo de liderazgo.

En los tiempos de hoy, las empresas se encuentran frente a frente con nuevas
oportunidades, lo cual dirige su accion hacia el desarrollo constante; sin embargo, en
ocasiones estas organizaciones no logran superar las situaciones de conflicto que esta
dindmica avasallante puede generar, es por ello que, como posible causa de lo
anterior se encuentra la poca capacidad del personal del Banco Bicentenario 0217 del
municipio Achaguas Estado Apure, de identificar los rasgos de loslideres, asicomo no
saben cémo entrenar a los individuos y motivarlos para que lleguen a ser lideres, es
por ello que la organizacion necesita trabajar en el disefio de estrategias quepermitan
la implementacion y el fortalecimiento del modelo de liderazgo en el que puedan
trabajar conjuntamente y de esta manera lograr equipos capaces de hacer su propio
trabajo, de disciplinar a sus miembros de equipos en funcion de las necesidades y de
ser responsables de un trabajo de calidad en la medida adecuada.

De manera tal, que dentro de las medidas que deben tomarse en pro del
crecimiento de quienes hacen vida dentro de esta organizacion, es de suma
importancia una capacitacion y entrenamiento constante del personal, lo cual, no sélo
genera mayor ingreso a dicha organizacion sino que, debido a las mejores estrategias
implementadas por el personal, se mostrard un clima de cordialidad en las

instalaciones entre sus miembros, es decir, progresar a las relaciones interpersonales,
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cooperacion, seguridad, toma de decisiones, comunicacion,manejo de conflictos y por
lo tanto, una verdadera proyeccion de las funciones de la organizacion debido al buen
funcionamiento del capital humano.

En este sentido se establece una serie delineamientos gerenciales para la
capacitacion en materia de liderazgo organizacional dirigidas al personal del Banco
Bicentenario 0217 Achaguas estado Apureque este adaptado a las exigencias y
necesidades del mismo, la cual viene a representar una solucion eficiente que solventa
las carencias del personal en cuanto a conocimientos, habilidades y aptitudes, de

manera que a futuro dichas debilidades se conviertan en una fortaleza.

Objetivos de la Propuesta
Objetivo General

Desarrollar las lineamientos gerenciales enfocado en liderazgo para el
personal del Banco Bicentenario 0217 Achaguas estado Apure, a través de programas

complementarios para el desarrollo de competencias.

Objetivos Especificos:

1. Identificar las competencias gerenciales a ser incluidas en los lineamientos
estratégicos orientados a la efectividad del liderazgo del Banco Bicentenario
0217 del municipio Achaguas Estado Apure

2. Definir las fases de aplicacion de un modelo de formacion para el desarrollo
Integral para los lideres del Banco Bicentenario 0217 del municipio Achaguas
Estado Apure

3. Elaborar un programa de capacitacion para la implementacion de los
lineamientos estratégicos orientados a la efectividad del liderazgo del Banco

Bicentenario 0217 del municipio Achaguas Estado Apure
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Mision de la Propuesta

El modelo desarrollado pretende brindar una propuesta metodologica
mediante un enfoque cualitativo, que permita promover el desarrollo de competencias
yhabilidades gerenciales en los niveles medios para alcanzar nuevos estandares

decalidad y competitividad en elBanco Bicentenario 0217 Achaguas estado Apure.

Vision de la Propuesta.

El modelo propuesto servira para la creacion de estrategias
gerencialesorientado al personal delBanco Bicentenario 0217 Achaguas estado Apure
quepermitan a la organizacion complementar las politicas aplicadas a niveles de
perfiles de carrera logrado a través de la aplicacion de lineamientos estratégicos
basados en el modelo de liderazgopara lograr las condiciones necesarias en la
busqueda de la capacidad de mantener sistematicamente ventajas comparativas que le
permitan alcanzar, sostener y mejorar sus funciones correspondientes, y a su vez

mejorar sus relaciones interpersonales dentro de la institucion.

FACTIBILIDAD DE LA PROPUESTA.

Factibilidad Institucional: El Banco Bicentenario 0217 Achaguas estado
Apure, posee todas las herramientas necesarias para mejorar y desarrollar los
lineamientos gerenciales que les permita manejar adecuadamente los procesos
administrativos y organizacionales, por ello, es imprescindible aplicar la propuesta

para reforzar sus conocimientos y corregir las fallas desde el punto de vista gerencial.
Factibilidad Técnica: Esta factibilidad esta relacionada con los recursos

humanos, fisicos, técnicos, y materiales para poner en practica la propuesta, siendo el

recurso humano el mas importante, ya que esta representado por los trabajadores

74



afectados del Banco Bicentenario 0217 ubicado en Achaguas estado Apure, los cuales
estan dispuesto a colaborar para el éxito de la investigacion. En relacion con los
recursos fisicos, técnicos y materiales, los mismos se encuentran en la empresa al
alcance de la investigador para impartir el plan de Capacitacion, bien puede ser, que
el gerente de la empresa se encargue de aperturar un lugar adecuado para impartir los
talleres de capacitacion, o gestionar con los entes gubernamentales, la formacion a

través del Instituto Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista (INCES).

Factibilidad Financiera — Social: Es el aporte econdmico para implementar
la propuesta en el Banco Bicentenario 0217 ubicado en Achaguas estado Apure,el
mismo serd cubierto por los propietarios de la empresa. Desde el punto de vista social
la propuesta esta determinada por la puesta en practica del plan de capacitacion a los
empleados, a través de jornadas, talleres y charlas con la finalidad de que estos sean

multiplicadores de este conocimiento.
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DESARROLLO DE LAS ESTRATEGIAS PROPUESTAS

FASE 1. IDENTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS GERENCIALES A
SER INCLUIDAS EN LOS LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS BASADOS
EN EL MODELO DE LIDERAZGO DIRIGIDO AL PERSONAL DEL BANCO
BICENTENARIO 0217 UBICADO EN ACHAGUAS ESTADO APURE.

Hay que reconocer, que el trabajo diario de los gerentes y las relaciones
interpersonales con el equipo de trabajo se convierten en un aprendizaje continuo, en
una experiencia enriquecedora. Sin embargo, la formacion profesional es mucho mas
que eso, es por ello que, el gerente debe intercambiar conocimientos e ideas con sus
empleados, este debe establecer un esquema de continua comunicacion y
colaboracion con los individuos que lo rodean.

En cuanto a los beneficios para los lideres de la empresa, en primer lugar esta
el reconocimiento de las competencias y habilidades adquiridas durante su
experiencia y no limitar la descripcion de sus capacidades laborales a lo que haya
sido su formacion y experiencia académica. Los modelos mas desarrollados del
enfoque de formacion profesional apuntan a brindarle a la capacitacion y
entrenamiento el mismo valor de los titulos académicos, desechando el antiguo
concepto de educacion de primera y educacion de segunda categoria.

Por otro lado, en lo organizacional, un trabajador que comprenda lo que se
espera de €1, es mas eficiente y motivado que aquel a quien se le asigna un cargo y no
se le direcciona en las funciones realmente importantes de la organizacion. En el
primer caso, los planes de capacitacion en los que participard, estardn mucho mas
enfocados al mejoramiento de su desempeio, y las evaluaciones que se le realicen
periddicamente, tendran mas relevancia en cuanto a su rol y aportes a los objetivos de
la organizacion.

Asimismo, el trabajador que pertenece a una organizacion que tenga un buen

sistema de formacion profesional, gozara del privilegio de ser catalogado como un
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modelo a seguir. Se espera entonces, que un proceso formativo desarrolle las
competencias y habilidades de base amplia, aplicables en una variada gama de
situaciones laborales y en diferentes contextos. En este sentido, la formaciéon y
certificacion de habilidades gerenciales incrementa las posibilidades de oferta y
posicionamiento laboral, por ello, un modelo de formacién profesional es un medio y
no un fin para lograr innovar y transformar el conocimiento existente en las
organizaciones, es por éste motivo que los lideres de la Gerencia deben participar
activamente para incentivar a los empleados a ejecutar, mejorar y transformar sus
procesos.

Por ello, un modelo de formacion profesional es un medio y no un fin para
lograr innovar y transformar el conocimiento existente en las organizaciones, es por
éste motivo que los lideres de la Gerencia deben participar activamente para

incentivar a los empleados a ejecutar, mejorar y transformar sus procesos.

Cuadro N° 20. Estructura de las competencias gerenciales consideradas en las

estrategias.

Las competencias gerenciales que seran consideradas por su alta incidencia en
la gestion administrativa, y en los resultados obtenidos por la aplicacion del

instrumento de recoleccion de datos, son las siguientes:

LINEAMIENTOS GERENCIALES DIMENSIONES
1. Comunicacion Formal
Informal

Habilidades de negociacion
Recopilacion, analisis de informacion y
resolucion de problemas.

e Planeacion 'y  organizacion  de

2. Planeacién y Administracion

proyectos.

¢ Administracion  del  tiempo. -
Presupuestos y administracion
financiera

3. Trabajo en Equipo Planeacion de equipos.

Creacioén de un entorno de apoyo.
Manejo de las dinamicas de grupo.
Comprender la organizacion.

Herramientas de planeacion estratégica.

4. Estrategias
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e Adaptacion de acciones estratégicas al
4mbito comercial.
5. Manejo de Personal ¢ Integridad y comportamiento ético
e  Equilibrio entre los asuntos de trabajo y
la vida personal
e  Conocimiento de si mismo y del equipo
de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia (2019).

DESCRIPCION DE LAS COMPETENCIAS IDENTIFICADAS PARA LAS
ESTRATEGIAS

Competencia 1. Comunicacion. Debido a que es la administracion el area que
conduce a que otras personas realicen sus labores, la competencia en la comunicacion
es la capacidad de transmitir e intercambiar informacidon para entenderse con los
demas, lo cual resulta esencial para el desempefio eficaz. La comunicacion es un acto
de transmision de premisas decisivas, y que ademas también permite transmitir ideas,
sentimientos o valores, entre individuos y grupos, la cual comprende tres
dimensiones:

1. Comunicacion Formal: L.a comunicacion es formal cuando se relaciona con

la organizacion, donde se han elaborado canales formales para que la
organizacion esté funcionando.
Elementos de la comunicacion formal:
¢ Comunicacion escrita (memorandums y cartas).
* Actas e informes.
e Manuales. - Procedimientos.
* Documentos o expedientes

2. Comunicacion Informal: Flujo de informacién que expresa la tendencia

humana a establecer relaciones sociales que propicien una comunicacion mas
practica, protejan al individuo del anonimato y le permitan desarrollar

percepciones sobre su rol y el de su equipo.
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Elementos de la comunicacion informal:

¢ Comunicacion cara a cara.
* Boletines empresariales.
¢ Anuncios sobre la responsabilidad social de la empresa.

e (Citaciones por desempefio sobresaliente

3. Habilidades de Negociacion: Esta dimension exige algunas habilidades que

conforman la competencia en esta dimension, como son entre otras, voluntad
o busqueda de acuerdo, pues la negociacion vincula a dos o mas actores

interdependientes que enfrentan divergencias.

Elementos de las Habilidades de Negociacion:
e Compromiso simple: es la solucion minima. Nadie obtiene la satisfaccion
total de sus objetivos.
e Concesiones mutuas: Solucion superior al compromiso.
¢ Adjudicaciones de contrapartidas: Se crean nuevos elementos, ampliando

el objeto inicial de la negociacion.

Competencia 2. Planeacion v Administracion:Cuando se habla de las

principales funciones de un personal altamente calificado, es inevitable vincularlo a
funciones de planeacion y de administracion, pues se puede hablar de estos dos
aspectos como competencias que se deben conocer de forma eficiente. La planeacion
consiste en identificar el curso concreto de las acciones que han de seguirse,
estableciendo los principios que habran de orientarla, la secuencia de operaciones
para realizarla, y la determinacion de tiempos y numeros necesarios para su
realizacion. Con la planeacion el gerente se aventaja a través de los siguientes

aspectos que dimensionan estas competencias.
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Habilidades a desarrollar en las Competencias de Planeacion y Administracion.

Contribuir al logro de las actividades en forma ordenada y con un proposito.

e Sefialar la necesidad de cambios futuros, pues ayuda a visualizar las
posibilidades futuras y a evaluar los nuevos campos para una posible
participacion en ellos, capacitando al gerente se tendera a dejar que las cosas
sigan su curso y a ver las cosas como podrian ser.

e Responder a preguntas hipotéticas, esto permite al gerente ver entre una
complejidad de variables que afecten a la accion que decide emprender.

* Proporcionar una base para el control, paralelo a la planeacion esta el control,
el cual se ejecuta para verificar que la planeacion esté produciendo los
resultados que se buscan.

¢ Fomenta el logro, el hecho de poner los pensamientos por escrito y formular
un plan le proporcional al planeador la orientacion y el impulso para el logro.

® Obliga a la visualizacion de un todo, la forma de abarcar un todo es valiosa,

pues capacita al gerente a ver relaciones de importancia y a obtener
unacomprension mas plena de cada actividad, asi como a apreciar las bases

sobrelas cuales estan apoyadas sus actuaciones administrativas.

Competencia 3. Trabajo en equipo:Muchas de las organizaciones modernas

actualmente se valen del trabajo en equipo para elevar su calidad, productividad y
lograr el cumplimiento eficaz de sus metas, ya que en equipo se logran mejores
resultados cuando los trabajos a realizar requieren de varias habilidades y
experiencias. La idea entonces, es aprovechar el talento humano, partiendo de la
creacion de equipos flexibles que puedan responder rapidamente ante los cambios del

entorno.
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Dimensiones del trabajo en equipo:

Planeacion de equipos. Esta consiste en formular los objetivos, definir las tareas

que deben realizarse e identificar al personal necesario para el logro de estas

labores.

Elementos:
Formulacién de objetivos que motiven al equipo a su cumplimiento.
Creacion de metas de desempefio medibles.
Escogencia adecuada de los empleados que formaran el equipo.
Definir las responsabilidades del equipo, asignando tareas vy

responsabilidades a los integrantes en forma individual.

Creacion de un entorno de apoyo:Es necesario para que el equipo pueda
lograr el desempefio esperado, donde todos los integrantes deben tener las
competencias necesarias para crear ese ambiente de respaldo. Crear este
entorno significa preparar, asesorar y supervisar a los integrantes del equipo
para mejorar su desempefio en el corto plazo y prepararlos para los proximos

desafios.

Elementos:

Generar un ambiente de apoyo, en que se espere, reconozca, valore y
recompense el trabajo eficaz en equipo.

Ayudar al equipo identificando y consiguiendo los recursos que necesita para
la consecucion de sus objetivos.

Actuar como capacitador, asesor y mentor, siendo paciente con los integrantes

del equipo en su proceso de aprendizaje.
Manejo de las dinamicas de grupo: Esta dindmica de equipo es la suma de

intereses de sus integrantes que puede ser activada a través de estimulos y

motivaciones para lograr mayor armonia y acercamiento en el equipo.
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Elementos:

* Conocer las fortalezas y puntos fragiles de los integrantes del equipo y
utilizar aquellas para que logren sus objetivos en conjunto.

e Hacer publicos los conflictos y discrepancias, como estrategias para
mejorar el desempeiio.

e Reconocimiento a los logros individuales y grupales.

Competencia 4. Estrategias: Para el logro del entendimiento de la mision de
los valores generales de la organizacion, el gerente debe asegurarse que las acciones
propias y de quienes dirige estén alineadas, lo cual exige entender a la institucion, lo
que significa conocer el sector en que se trabaja, el momento en que los cambios
generen amenazas y oportunidades significativas, asi como también mantenerse
informado sobre las acciones de otras instituciones, o direcciones competidoras o

iguales y de los socios estratégicos.

Competencia 5. Competencia en el manejo personal:Bajo el analisis

detallado de las funciones del personal, especialmente el gerencial, es imprescindible
que este contemple normas personales claras, bases para mantener el sentido de
integridad y la conducta ética. Esto significa, tener la disposicion de aceptar los
errores, y de aceptar la responsabilidad por las acciones propias. De esta forma, el
gerente exige, buscar la responsabilidad, ser ambicioso y estar motivado para lograr
los objetivos, para ello, es necesario el trabajo duro y constante a fin de que las tareas
se concreten, y asi perseverar ante los obstaculos y recuperarse de los fracasos.
Finalmente, para el logro de todas las competencias anteriores, supone que el
gerente debe emplear sus fortalezas para obtener ventajas y buscar mejorar o
compensar los puntos débiles, analizar, aprender de las experiencias laborales y de la

vida, para lo cual se elabora la siguiente etapa de la propuesta.

82



FASE II: APLICACION DEL PROCESO DE DESARROLLO DE
COMPETENCIAS GERENCIALES A SER INCLUIDAS EN LOS
LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS BASADOS EN EL MODELO DE
LIDERAZGO DIRIGIDO AL BANCO BICENTENARIO 0217 DELL
MUNICIPIO ACHAGUAS ESTADO APURE

Para la aplicacion practica de las estrategias, se definieron cuatro fases:

captura, Socializacion, exteriorizacidon y asociacion, a partir del modelo de aplicacion

del liderazgo segin Alvarado (2008), (Ver Cuadro 21):

Cuadro N°21. Fases de Aplicacion de las estrategias relacionadas con la

formacion para el desarrollo de competencias gerenciales.

Fase

Descripcion

Actividades

Interiorizacion o

Esta fase consistira en
clasificarel conocimiento

-Conocer el proceso de
Formacion profesional.

enconceptos como
mentor o lider,
comunidades de
préctica,
trabajocolaborativo,
aprendizaje basado en
problemas y grupos

captura y la informacionque - Documentar el proceso.
poseen los empleados de |- Conocer la gestion del
laGerencia, con respecto | empleado con respecto al
a sushabilidades, Proceso.
experiencias, fortalezas, |- Identificar las buenas
practicas y criticidad, no | Practicas.
todo el conocimiento es |- Clasificar la informacion
devalor para la Recopilada.
organizacion por eso de
esta manera
debeclasificarse.

Socializacion En esta fase se - Sensibilizacion frente
profundizara altrabajo en equipo

ytransferencia de
informacion.

- Capacitacion en liderazgo
y .

competencias

- Conocimiento de
malasPracticas y
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deestudio donde se
compartirdn los mismos
intereses y se efectuarala
transferencia de
conocimiento

problemasincurridos en el
pasado.

En esta fase, el
conocimiento nosolo se

- Exploracion: se evaluara
eltipo de conocimiento

Exteriorizacion transfiere sino que queposeen cada uno de
seconstruyen nuevas losmiembros del equipo.
ideas y setransforman -Ideas: se clasificaran
por medio de ycodificaran las ideas.
lainnovacion con - Innovacion: aqui
programas comolideres | comienza el ciclo de
de soluciones, grupos de |innovacion pormedio de la
expertos y profesionales | documentaciénde nuevas
delLiderazgo. ideas.

- Evaluacion y propuestas:
se evaluan todas las
propuestasclasificadas y se
verifica sulmplementacion.
Aqui el conocimiento - Documentacién de
Asociacion respecto a nuevas ideas | lasnuevas ideas.

de liderazgo ya
estaexplicito, puede
documentarse,
Compartirse y
disponerse a todala
Gerencia y al Grupo
engeneral; se puede
crear unmanual, un
espacio en la Intranety
en general una base de
datos donde se
documenten todas
lasexperiencias.

- Publicacion de
lainformacion generada

- Sensibilizacion al resto
del Grupo sobre laGestion
delConocimiento para
elDesarrollo Profesional.

Fuente: Elaboracion propia (2019)
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FASE II1. DESARROLLO DE COMPETENCIAS GERENCIALES A SER
INCLUIDAS EN LOS LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS BASADOS EN EL
MODELO DE LIDERAZGO PARA EL BANCO BICENTENARIO DEL
MUNICIPIO ACHAGUAS ESTADO APURE

Disefio del plan general del programa.

Después de haber analizado los resultados del instrumento de recoleccion de
informacion aplicado, se plantea en esta etapa el plan general del programa de
formacion. En esta etapa se plantean los objetivos, las estrategias y competencias
(descritas en la etapa 1) que serdn utilizadas para el desarrollo y aplicacion del

programa de formacion profesional.

Aplicacion del programa de desarrollo gerencial.

Esta actividad consiste enla especificacion de las labores que se deben llevar a
cabo para cumplir cada uno delos planes propuestos. Un sistema integral, coherente,
continuo, dia a dia, para eldesarrollo de los talentos individuales de las personas en el

trabajo, conectado con lamedicion del desempefio individual.
Evaluacion y control de resultados del programa.
La evaluacion mide el progreso logrado en la consecucion de los objetivos
establecidos para las actividades y/o las metas para el programa mas amplio; en todo

caso, para lograr una medicion del impacto de una actividad se necesita una

referencia previa que permita realizar comparaciones con las mediciones posteriores.
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Implementacion del programa.

En esta etapa se debe comunicar las actividades que se deben llevar a cabo en
las empresas para facilitar la implementacion del programa; asignar responsabilidades
respecto a la implementacion del programa de formacion de lideres en los diferentes
departamentos; programar y calcular los recursos necesarios para la implementacion
del modelo, los cuales seran el soporte financiero y de factibilidad del mismo y
mantener los programas de capacitacion parael personal que ya existan en la

organizacion.

FASE 1IV. LINEAMIENTOS DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL
BASADOS EN EL LIDERAZGO ENFOCADO AL BANCO BICENTENARIO
DEL MUNICIPIO ACHAGUAS ESTADO APURE PARA EL INCREMENTO

DE LA MOTIVACION DEL PERSONAL

Por el incremento de la complejidad en las organizaciones, éstas se han visto
en la necesidad de desarrollar areas de apoyo de los negocios medulares, como
servicio al usuario y/o clientes, gestion de talento humano y comunicaciones, entre
otros. Para tal fin, han requerido de consultoria externa para formular las acciones
mas adecuadas que soporten los objetivos estratégicos del presente, mediano y largo
plazo.

En este sentido, una de las areas que necesita una intervencion, desde la
perspectiva del liderazgo, es la de las comunicaciones internas, pues los lideres han
detectado que los empleados requieren de mayor cantidad de informacidon operativa,
institucional y afiliativa, con periodicidad oportuna, a través de canales mas
eficientes. De manera que los objetivos organizacionales estén claros para todos,
aumentando la productividad de las empresas y la satisfaccion del talento humano

que las conforman.
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De esta forma, la propuesta se fundamenta en los resultados obtenidos en
elinstrumento de recoleccion de datos aplicado en el estudio, en los cuales se detectd
que elpersonal tiene poca informacion sobre la organizacion en la cual trabaja, en
lineasgenerales no existen canales formales de comunicacion y la informacion
enviada alpersonal no tiene una frecuencia definida. Con la propuesta se espera
cambiar estasituacion, para alcanzar comunicaciones internas fluidas y estructuradas
que mejoren la comunicacion organizacional del personal en el banco Bicentenario
0217 ubicado en el municipio Achaguas Estado Apure.

De esta forma, se propone crear lineamientos de comunicaciéon organizacional
que contribuyan a motivar, incentivar, alinear e informar al personal, basados en el
modelo de liderazgo, con un fin y un proposito definido por los directivos y
compartido por todos los que participan en los diferentes procesos de la organizacion,
en este sentido, se contribuye a alcanzar la identificaciéon y optimizacion de los
elementos constituyentes de la denominada conversacion corporativa en la empresa,
para definir la cultura comunicacional formal e informal del personal, fundamentada
en los medios formales y las interacciones personales, especialmente de liderazgo, asi

como la calidad y efectividad de los flujos comunicacionales.

Beneficiarios

Esta propuesta comprende las percepciones sobre la formalizacion de los
procesos asi como el impacto de la comunicacion en la motivacion y el desempeno,
ademas, crea las oportunidades necesarias para que se compartan las mejores
practicas y el conocimiento, mejoren la toma de decisiones y puedan contribuir
notablemente a la realizacion de vigilancia tecnologica, legal, financiera y comercial,
que son puntos fundamentales en una empresa competitiva. Finalmente, se benefician
integralmente, ya que se fomenta la confianza, aumenta la eficiencia y la efectividad
de las operaciones, y hace visibles y reconoce los logros individuales y colectivos

dela empresa, asi como los aportes relevantes de los miembros y grupos de trabajo.
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Propositos

- Proponer lineamientos estratégicos que contribuyan al fortalecimiento de
lacomunicacion organizacional en el Banco Bicentenario 0217 ubicado en el
municipio Achaguas del estado Apure.

- Facilitar el flujo e intercambio eficiente y oportuno de informacion
estratégica, tactica y operativa, a través de canales adecuados para las distintas
audiencias y grupos de interés, con el fin de alinear e integrar a la
organizacion, reduciendo los niveles de incertidumbre.

- Identificar los niveles de la comunicacion interna incluidos en los
lineamientos estratégicos que contribuyan con fortalecimiento de la
satisfaccion del personal.

- Definir los contenidos de los planes de accion a desarrollar en los
lineamientos gerenciales de comunicacién organizacional y del desempefio
del personal.

- Disenar un plan de accidon para la implementacion de los lineamientos
estratégicos que contribuya al fortalecimiento de la comunicacion
organizacional en el Banco Bicentenario 0217 ubicado en el municipio

Achaguas Estado Apure a nivel estratégico, tactico y operativo.
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NIVELES DE LA COMUNICACION INTERNA INCLUIDOS EN LOS
LINEAMIENTOS ORGANIZACIONALES BASADOS EN EL LIDERAZGO.

Nivel Estratégico: Es el proceso mediante el cual los ejecutivos trazan la
direccion a largo plazo de la entidad, estableciendo objetivos especificos en el
desempefio, tomando en cuenta circunstancias internas y externas para llevar a cabo
los planes de accion seleccionados. Lo que se pretende es delinear la estrategia global
de la empresa, articuldndola con los niveles tactico y operativo, para saber qué debe

hacerse en determinadas situaciones. La misma debe ser impulsada por la direccion.

Contenido:

1. Disefio o mejoramiento de la Intranet como canal continiio de comunicacion.

2. Realizar comunicaciones periddicas cara a carapara aclarar, Vision, Valores,
Estrategias yObjetivos.

3. Responsabilidad Social Empresarial. Creacidon oMejoramiento de los portales
corporativos.

4. Difusion de las estrategias de la empresa a todo el personal.

Nivel Tactico: La parte tactica es un proceso continuo y permanente, orientado al
futuro cercano, racionalizando la toma de decisiones, determinando las acciones. Esta
relacionada con el como se llevan a cabo los planes e ideas dentro del plan estratégico
global, considerando las diferentes combinaciones y recursos para lograr el objetivo
del plan. Es dindmica e interactiva con los demads, y es una técnica que coordina

varias actividades para conseguir la eficiencia de los objetivos deseados.

Contenido:
1. Comunicacion clara de los objetivos del area deTalento Humano.
2. Revision frecuente y seguimiento uno a uno de los planes y actividades

trazadas.
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3. Roles y Responsabilidades.
4. Objetivos. Evaluacion de Desempeio. Retroalimentacion.

5. Desarrollo integral. Capacitacion técnica y competencias.

Nivel Operativo: La importancia de este nivel radica en la necesidad de que los
resultados obtenidos en el nivel tactico para cada periodo evaluado, se puedan
planificar a lo largo de los dias laborables de dicho periodo. Por eso su repercusion
radica mas en el cumplimiento de las previsiones mensuales que en la optimizacion
de recursos, que en buena medida viene ya determinada por el nivel anterior a este
nivel, se pretende lograr los resultados a través del envio frecuente de mensajes y

soportes del plan estratégico y tctico.

Contenido:

1. Diseiiar el proceso de induccién de personal.

2. Recuperar espacios comunicacionales.

3. Establecerrutinas de: Reuniones de equipo, Reuniones dedireccion, Reuniones
funcionales y Reunionesentre areas.

4. Crear mecanismo para la divulgacion de politicas, procedimientos y normas.

5. Mensajes afiliativos.

6. Marco legal.
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DISENO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION ENFOCADO EN EL
LIDERAGO PARA LOS EMPLEADOS DEL BANCO BICENTENARIO 0217
DE MUNICIPIO ACHAGUAS ESTADO APURE.

Cuadro N° 22

MODULO I: LIDERAR Y SUPERVISAR

OBJETIVO GENERAL:

Suscitar el aprendizaje y el desarrollo de los demds a partir del andlisis de sus
necesidades y los requerimientos de la tarea, definiendo objetivos de desempeiio y
responsabilidades a los miembros del equipo, asi como dar seguimiento y apoyar en la
consecucion de objetivos, diagnosticar y evaluar el desempefio y a su vez asociar
consecuencias a los diferentes niveles de desempeio.

OBJETIVOS DE APRENDIZAJE:
Al concluir la Unidad los participantes estaran en capacidad de:

e Evaluar necesidades de formacion y desarrollo del equipo

UNIDAD I ¢ Oftrecer coaching al equipo
DESARROLLO DE gatequip
PERSONAS ¢ Delegar tareas con intencion formativa

® Apoyar la formacion de los demas

* Motivar al equipo

¢ Planificar el desempefio de equipos y personas
UNIDAD 11 * Monitorear y dar seguimiento al desempefio
GESTION DEL ¢ Diagnosticar y solucionar discrepancias de desempefio
DESEMPENO 8 Y P P

® Ofrecer retroalimentacion al personal

» Reconocer los logros

Fuente: Elaboracion propia (2019)

Cuadro N°23
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UNIDAD I
DESARROLLO DE
PERSONAS

CONTENIDOS:

Necesidades de Formacion y desarrollo

Tipos de necesidades

Modelos de diagnostico de necesidades

Técnicas mas utilizadas en la evaluacion de necesidades
El diagndstico participativo

Delegacion

Reglas a tener en cuenta en la delegacion de funciones
Ventajas de la delegacion de funciones.

Otorgar autoridad y responsabilidad.

Ofrecer la formacion y preparacion para asumir las
responsabilidades.

Oftrecer el apoyo cuando lo soliciten

Apoyo en la formacion de los demas

Identificar intereses y habilidades personales

Ayudar, aprender y seguir instrucciones.

Identificar objetivos profesionales.

Disefio de planes de Accion para alcanzar dichos objetivos.
Objetivos de Desarrollo.

Obtener informacion sobre oportunidades de aprendizaje

Motivacion al equipo de trabajo

e o o o

Objetivos

Beneficios

Factores que determinan la satisfaccion

Influencia de las estrategias organizacionales en la motivacion
del equipo.

La evaluacion del rendimiento y el sistema de recompensas.

Coaching al equipo

e o o o o

Analizar definiciones

Evaluar necesidades
Identificar objetivos

Generar planes

Herramientas y Reforzamiento

Fuente: elaboracion Propia (2019)

Cuadro N°24
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CONTENIDOS:

Planificar el desempeiio de equipos y personas

Definir expectativas y prioridades para el ciclo de gestion
Objetivos y metas de desempeiio

Equipos

Personas

Formacion y competencias

Indicadores de desempefio

Propuestas de Mejora

e o o o o o o

Monitoreo y seguimiento del desempeiio

UNIDAD I1 *  Medicion y seguimiento del desempefio de los procesos
GESTION DEL ®  Medicion y seguimiento de las los resultados esperados
DESEMPENO ®  Herramientas para el monitoreo y seguimiento
* Beneficios

Retroalimentacién y reconocimiento

Auto percepcion de su propio rendimiento
Tipos de Retroalimentacion

Critica y autocritica

Cuando dar retroalimentacion

Tipos de reconocimiento

Adecuar la recompensa a la persona
Adecuar el premio a lo logrado

e o o o o o o

DURACION Y CARGA HORARIA

El modulo I tendra una duracion de 20 horas la cual podra desarrollarse en un periodo de cuatro

dias.

TECNICAS DE ENSENANZAS Y RECURSOS DIDACTICOS

El programa tiene una estructura de Taller, que permite a los participantes, mediante un proceso
altamente participativo, reconocer capacidades, ejercitarlas y evaluarlas en el contexto de su
actividad laboral. Contempla la utilizacion de casos practicos, ejercicios de grupos, cuestionarios de
auto-diagnostico, simulaciones, videos y lecturas individuales.

Los recursos Didacticos a utilizar son: Diapositivas, computadora, proyector, videos,
marcadores permanentes, cinta adhesiva, tarjetas de cartulina, marcadores de pizarra, hojas
para participantes, lapices y borradores.

CRITERIOS A EVALUAR

En base a los ¢jercicios, dinamicas y talleres de aplicacion, el consultor evaluara a los
participantes, en funcion de su actitud, destreza y conocimientos.

Fuente: Elaboracion Propia (2019)
Cuadro N°25

MODULO II: TRABAJO EN EQUIPO
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OBJETIVO GENERAL:
Asertividad
Llevar a cabo acciones duras pero necesarias. Oponerse con firmeza cuando se amenaza el logro de metas.
Defender con firmeza los objetivos y prioridades de la organizacion. Confrontar a otros cuando sus
acciones son contrarias a los objetivos, la seguridad o la ética.

Formacion de equipos
Definir metas comunes a un grupo de personas. Establecer tareas interdependientes y suscitar la solucion

grupal de los problemas

Escuchar a los demés. Comunicar de manera activa, realizar preguntas interactivas y plantear estrategias
de comunicacion.

OBJETIVOS DE APRENDIZAJE:
Al concluir la Unidad los participantes estardn en capacidad de:
¢ Evaluar la repercusion de sus acciones, a fin de escoger la mas
adecuada para el area.
UNIDAD I: e Actuar sin temor, defendiendo sus intereses y convicciones
ASERTIVIDAD R .
ante personas de la institucion que obstaculicen el
cumplimiento de las mismas.
e Ser determinante al establecer limites claros y especificos entre
sus colaboradores.
UNIDAD II: * Aportar con ideas y sugerencias para la realizacién de alguna
FORMACION DE actividad, antes de tomar una decision determinada por si solo.
EQUIPOS e Conciliar y compartir diferencias con los demas, cediendo a
condiciones que beneficien a todo el grupo.
¢ Exponer su punto de vista abiertamente ante sus compafieros, a
fin de dar a conocer los intereses propios
e Ser mas cooperativo que comparativo con Ssus
companeros.
UNIDAD III: e Compartir informacion abiertamente en busca de un beneficio
COMUNICACION grupal N
¢ Definir canales adecuados de comunicacion para llegar a sus
colaboradores
e Comunicar de manera eficaz y eficientemente la
informacion.
e Reconocer el momento oportuno para exponer diferentes
situaciones de trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia (2019)

Cuadro N°26
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UNIDAD I
ASERTIVIDAD

CONTENIDOS:

Pensamiento Asertivo

Delimitacion asertiva de la situacion.
Técnicas de entrenamiento en Asertividad
Asertividad en el liderazgo.

Procesos Vs. Decisiones asertivas.
Decisiones Vs. Resultados.

Evaluacion de riesgos.

Evaluacién de oportunidades.

UNIDAD II:
FORMACION DE
EQUIPOS

Fundamento de los Equipos.

Valores y efectividad del equipo.

Diagnostico de la situacion actual del area con
respecto a la formacion de equipos de trabajo.
Dinémicas de cooperacion vs competencia.
Inteligencia del grupo y colaboracion.
Planificacion y organizacion del trabajo en equipo.
De grupo a equipo. El proceso de desarrollo de
equipo.

Los Roles.

Competencias en el desarrollo de equipos de
trabajo.

Liderazgo y desarrollo de equipo.

Técnicas y estrategias.

Los problemas y su resolucion.

Los Equipos de Trabajo Auto dirigidos.

Las responsabilidades de los Equipos de Trabajo
Auto dirigidos.

Manejo de los retos que surjan.

Fuente: Elaboracion Propia (2019)

Cont. Cuadro N°27

CONTENIDOS:
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® La comunicacién como un proceso de
responsabilidad conjunta. El proceso de
construccidon conjunta de significado.

e (Como nuestra percepcion afecta nuestra capacidad
de comunicacion. Comunicacion y percepcion
interpersonal.

¢ Escuchar. La habilidad esencial de la
comunicacion. Escuchar activo y escuchar

deliberativo.
e Barreras en el proceso de escuchar.
UNIDAD III: e Competencias en el proceso de escuchar activo.
COMUNICACION ¢ Diagnostico y mejoramiento de competencias de
comunicacion.

¢ FEllenguaje corporal en la comunicacion.
e Barreras de la Comunicacion.

DURACION Y CARGA HORARIA

El modulo I tendrd una duracion de 24 horas la cual podrd desarrollarse en un
periodo de cuatro dias.

TECNICAS DE ENSENANZAS Y RECURSOS DIDACTICOS

El programa tiene una estructura de Taller, que permite a los participantes,
mediante un proceso altamente participativo, reconocer capacidades, ejercitarlas y
evaluarlas en el contexto de su actividad laboral. Contempla la utilizacion de
casos practicos, ejercicios de grupos, cuestionarios de auto-diagndstico,
simulaciones, videos y lecturas individuales. Se utilizaran diapositivas,
computadora, proyector, videos, marcadores permanentes, cinta adhesiva, tarjetas
de cartulina, marcadores de pizarra, hojas para participantes, lapices y borradores.

CRITERIOS A EVALUAR

En base a los ejercicios, dinamicas y talleres de aplicacion, el consultor evaluara a
los participantes, en funcion de su actitud, destreza y conocimientos.

Fuente: Elaboracion Propia (2019)

Cuadro N°28

MODULO III: PLANIFICAR Y ORGANIZAR
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OBJETIVO GENERAL:
Definir objetivos y plantear planes de accion para lograrlos. Dar seguimiento a los planes y
hacer los ajustes necesarios.

OBJETIVOS DE APRENDIZAJE:

Al concluir la Unidad los participantes estaran en capacidad de:

¢ Diseflar estrategias de mejoramiento continuo.

¢  Elaborar un plan de contingencia que prevenga los posibles
obstaculos y dificultades.

¢  Definir los lineamientos y planes de accion de una unidad funcional

® Determinar con exactitud el tiempo y los recursos necesarios para la
ejecucion de una tarea.

¢ FElaborar y distribuir el procedimiento, fases o pasos necesarios para
el cumplimiento de los objetivos y metas.

CONTENIDOS:

Caracteristicas basicas de la planificacion
Planificacion estratégica

Administracion estratégica

Coémo formular una estrategia

Planificacion operativa

Como elaborar la mision y vision del area
Como realizar los objetivos del area

UNIDAD I:
PLANIFICACION

Seguimiento de las actividades

Medios

Analisis presupuestario

Acciones correctivas

Fijacion de nuevas metas

Herramientas para el seguimiento y control

UNIDAD I:
SEGUIMIENTO Y
CONTROL

Fuente: Elaboracion Propia (2019)

Cont. Cuadro N°29

CONTENIDOS:
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e (riterios de evaluacion
¢ Tipos de Evaluacion
¢ Determinacion de indicadores

UNIDAD III: * Medir los impactos logrados
EVALUACION

DURACION Y CARGA HORARIA
El modulo IV tendra una duracion de 12 horas la cual podra desarrollarse en un

periodo de dos dias.

TECNICAS DE ENSENANZAS Y RECURSOS DIDACTICOS
El programa tiene una estructura de Taller, que permite a los participantes,

mediante un proceso altamente participativo, reconocer capacidades, ejercitarlas y
evaluarlas en el contexto de su actividad laboral. Contempla la utilizacién de casos
practicos, ejercicios de grupos, cuestionarios de auto-diagndstico, simulaciones,
videos y lecturas individuales. Los recursos didécticos a utilizar son, diapositivas,
computadora, proyector, videos, marcadores permanentes, cinta adhesiva, tarjetas

de cartulina, marcadores de pizarra, hojas para participantes, lapices y borradores

CRITERIOS A EVALUAR
En base a los ejercicios, dinamicas y talleres de aplicacion, el consultor evaluara a

los participantes, en funcion de su actitud, destreza y conocimientos. .
Fuente: Elaboracion Propia (2019)

Cuadro N°30

MODULO1V:
INFORMACION FINANCIERA BASICA
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OBJETIVO GENERAL:

Brindar elementos actualizados, confiables y veraces para la toma de decisiones oportunas asi
definir objetivos y plantear planes de accion para lograrlos. Dar seguimiento a los planes y hacer

los ajustes necesarios.

UNIDAD I:
CONTROL
PRESUPUESTARIO
AVANZADO

OBJETIVOS DE APRENDIZAJE:

Al concluir la Unidad los participantes estaran en capacidad de:

Discutir y analizar aspectos avanzados sobre la formulacion,
armado y control de presupuestos operativos.

Conocer y manejar conceptos basicos de la terminologia
contable; comprender los fundamentos generales de la teoria
contable y de las técnicas que son utilizadas.

Aplicar conceptos y principios para la comprension del proceso
contable contenido en los sistemas de contabilidad de cada
organizacion.

Entender la gestion de los estados financieros— y contables y
poder participar en su preparacion.

CONTENIDOS:

El presupuesto y los principios de administracién. EIl proceso
presupuestario. Los objetivos estratégicos en el plan operativo
anual. Coordinacion y elaboracion del cronograma
presupuestario. Variables claves, contexto interno, externo y
macroecondmico. Presupuesto base cero, generalidades.
Fundamentos y forma de argumentar el plan. Compromiso y
responsabilidad de quienes deben cumplir el presupuesto.
Presupuesto econémico, financiero y patrimonial; sus
derivados. Presupuesto de Ventas y Costos, Presupuesto de
Produccion, Presupuesto de Compras, Presupuesto de Recursos
Humanos, Presupuesto de Bienes de Uso y Amortizaciones,
Presupuesto de Gastos de estructura, Presupuesto de Gastos
Financieros. El Presupuesto Financiero. La Proyeccion
Patrimonial (Balance proyectado). Ejercicios de aplicacion.

El control presupuestario. Niveles de Autorizacion. Analisis de
los desvios. Impacto de la inflaciéon en los presupuestos.
Reportes y evaluaciones.

UNIDAD II:
CONTABILIDADA
BASICA

Sistema de comunicacién e informacidon que se maneja en la
empresa y se identifica aquella que es de tipo financiera
contable y vital para la contabilidad.

Principio contable de la partida doble, como es afectado por las
distintas partidas y el manejo de las cuentas contables de
activo, pasivo, patrimonio, pérdidas y ganancias.

Identificar a partir de las transacciones comerciales el uso de
las cuentas y su registro en el libro diario.

Procedimiento que se debe usar para traspasar toda la
informacion del libro diario al libro mayor, identificando para
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ello cada cuenta contable.

e Pasos para extraer la informacion desde el libro mayor y
registrarla en el balance tributario o de ocho columnas, en
forma préctica.

e Pasos para presentar la informacion a través de los estados
financieros oficiales: balance general y estado de los
resultados. También como se debe realizar el cierre y apertura
de los estados financieros.

e Jdentificacion de las transacciones comerciales, el uso de las
cuentas, pasando por los libros diarios y mayor, hasta la
presentacion de balance y estado de resultados.

DURACION Y CARGA HORARIA

El modulo V tendra una duracion de 30 horas la cual podra desarrollarse en un periodo

de cinco dias.

TECNICAS DE ENSENANZAS Y RECURSOS DIDACTICOS

El programa tiene una estructura de Taller, que permite a los participantes, mediante un proceso
altamente participativo, reconocer capacidades, ejercitarlas y evaluarlas en el contexto de su
actividad laboral. Contempla la utilizacion de casos practicos, ejercicios de grupos,
cuestionarios de auto-diagndstico, simulaciones, videos y lecturas individuales. Los recursos a
utilizar son; Diapositivas, computadora, proyector, videos, marcadores permanentes, cinta
adhesiva, tarjetas de cartulina, marcadores de pizarra, hojas para participantes, lapices y
borradores

CRITERIOS A EVALUAR

En base a los ejercicios, dindmicas y talleres de aplicacion, el consultor evaluara a los

participantes, en funcion de su actitud, destreza y conocimientos. .

Fuente: Elaboracion Propia (2019)

Cuadro N°31

MODULO V:
HERRAMIENTAS DE INFORMACION

OBJETIVO GENERAL:
Promover la actualizacion permanente y continuo del manejo y administracion de herramientas
informaticas y computacionales lo cual facilitara el desarrollo de las actividades diarias y la
toma de decisiones

OBJETIVOS DE APRENDIZAJE:

Al concluir la Unidad los participantes estaran en capacidad de:
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UNIDAD I:
OUTLOOK

Elaborar, editar e imprimir de hojas de calculo, tablas de bases
de datos y hojas de graficos, que facilite la utilizacion de la
informacion

Elaborar, editar ¢ imprimir documentos de estilos informal o
profesional.

Crear, preparar y utilizar presentaciones audiovisuales.

CONTENIDOS:

Creacién y eliminacion una cuenta de correo: crear y
configurar una cuenta de correo, utilizar mas de una cuenta,
cambiar los parametros de una cuenta, informaciéon sobre
protocolos, eliminar una cuenta de correo.

Creacion de una libreta de direcciones y contactos: crear una
libreta de direcciones, afiadir y modificar un contacto, buscar
contactos en la libreta de direcciones, crear lista de
distribucién, eliminar direcciones, climinar una libreta de
direcciones.

Creacion y envio de un correo electronico (e-mail): las partes
de un correo electronico, enviar un correo electronico, afiadir
archivos adjuntos a un correo, formatos de texto, firma el
correo, otras opciones.

Administracién y gestion del correo: la bandeja de entrada,
recibir nuevos correos, leer correos, visualizar y guardar
anexos, contestar un correo, reenviar el correo a uno o varios
contactos, eliminar uno o varios correos, ordenar correos,
reglas de recepcidn de correos.

Seguridad y privacidad en el correo: los virus y los anexos,
métodos mas utilizados para atacar un sistema de correo,
medidas preventivas para evitar virus y spam, cifrado de
correo.

Calendario y lista de tarea: planificar una actividad,
personalizar los recordatorios, apuntar una nueva tarea,
eliminar una tarea simple, crear una tarea repetitiva.
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UNIDAD II:
WORD

Elementos de Word: apertura de documentos, edicion basica,
seleccion de textos, insertar paginas, guardar documentos,
cerrar un documento.

Conocimientos de entorno Word: ment y submenu, barra de
herramientas, buscar y remplazar un documento, distintas
formas de ver un documento, deshacer una edicion.

Edicién de textos: formatos, tamafios, fuentes y parrafos,
ortografia y gramatica, mayusculas y minusculas, letra capital,
columnas, caja de textos, copiar, cortar y pegar, opciones de
pegado. Creacion de documentos especiales.

Disefio de paginas: configurar paginas, encabezados y pies de
pagina, nimero de paginas, creacion de tablas.

Tablas: desplazarse, seleccionar y borrado de las tablas, barra
de herramientas tablas y bordes, ment contextual de tablas.
Organigramas y diagramas: introduccion, organigramas,
modificar el disefio, modificar el aspecto del diagrama.
Seguridad: introduccidn, afiadir contrasefia a un documento,
restricciones de formato y edicion, otras opciones de seguridad,
cambios de atributo.

Impresion: configurar un documento para imprimir, imprimir
desde la opcion de menu, impresion rapida, desde el comando
imprimir, descripcion de la ventana imprimir, vista preliminar,
instalar una impresora, asistente de instalacion de impresoras.

UNIDAD III:
EXCEL

Empezando a trabajar con Excel: movimientos rapidos en la
hoja y en el libro, introducir datos, modificar datos, tipos de
datos, errores en los datos, introducir formulas.

Operaciones con archivos: introducir formulas y funciones,
insertar funciones con el asistente, funciones de fechas y horas,
funciones de texto, funciones de busqueda, funciones
financieras y matriciales, otras funciones.

Manipulando celdas y formato de celdas: seleccion de celdas,
afladir a una seleccidn, copiar celdas, pegado especial, mover
celdas, borrar celdas, formato y manejo de fuente, alineacion,
bordes, tramas, nimeros.

Cambios de estructura: alto de fila, auto ajustar, ancho de
columna, auto ajustar a la seleccion, ancho estandar de
columnas, cambiar nombre de la hoja, ocultar hojas, mostrar
hojas ocultas, afiadir un fondo a una hoja, cambiar el color a
las etiquetas de la hoja.

Insertar y eliminar elementos: insertar filas y columnas,
insertarceldas, insertar hojas en un libro de trabajo, eliminar
filas y columnas de una hoja, eliminar celdas, eliminar hojas
de un libro.

Impresion: vista preliminar, configurar pagina, imprimir.
Graficos: modificar su posicion y tamafio, modificar sus
caracteristicas, crear graficos manualmente y con ayuda del
asistente, afiadir, eliminar series de datos, modificar objetos
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del grafico.

UNIDAD IV
POWER POINT

Crear una presentacion: crear una presentacion con asistente,
crear con plantilla y desde cero.

Guardar una presentacion: guardar una presentacion con
formato propio y como pagina web.

Tipos de vistas: vista normal, clasificadora de diapositivas,
presentacion zoom, moverse por la vista preliminar.

Trabajar con diapositivas: insertar una nueva diapositiva,
copiar, duplicar, mover y eliminar diapositivas, disefio de
diapositivas.

Manejar objetos: insertar texto, afiadir nuevo, cambiar su
aspecto, alineacion de parrafos, las sangrias, numeracion y
vifietas, corrector ortografico, personalizar vifietas.

Trabajar con tablas.

Trabajar con graficos y organigramas: insertar graficos,
modificar el tipo de grafico, opciones de disefio, insertar lineas.
Insertar sonidos y peliculas: insertar sonidos en una
presentacion, desde la galeria multimedia, y desde un archivo.

DURACION Y CARGA HORARIA

El curso tendra una duracion de 35 horas distribuidas asi:
Outlook: 5 horas

Word: 10 horas

Excel: 10 horas

PowerPoint: 5 horas

Internet: 5 hora

TECNICAS DE ENSENANZAS Y RECURSOS DIDACTICOS

® Realizar una evaluacidon previa para determinar el nivel conocimiento previo de los
participantes
* Lametodologia es 100% préactica.
* Entendimiento global del programa en el primer dia de capacitacion, se ejecutaran
ejercicios practicos y repasos interactivos para un mejor aprendizaje.
Los recursos didacticos a utilizar son; Diapositivas, computadora, proyector, marcadores, CD,
hojas para participantes.

CRITERIOS A EVALUAR

En base a los ejercicios, dinamicas y talleres de aplicacion, el consultor evaluara a los
participantes, en funcion de su actitud, destreza y conocimientos. .

Fuente: Elaboracion Propia (2019)

CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones.
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Considerando la problematica planteada y en funcion a los objetivos
propuestos, en este capitulo se presenta el cuerpo de conclusiones sobre el tema
tratado producto de argumentos ldgicos y sistematicos sobre la base y el analisis e
interpretacion de los resultados del estudio. De la misma manera se propone algunas
recomendaciones que van a contribuir al mejoramiento de la gestion del Banco
Bicentenario 0217, Estado Apure.

En primer lugar se hace referencia a los objetivos planteados que dan
respuestas a la investigacion, con respecto al primer objetivo la cual expresa
textualmente: Diagnosticar la formacion en materia de liderazgo y desarrollo
organizacional dirigido al personal del Banco Bicentenario 0217 Achaguas Apure,
para dar respuesta a este objetivo se disefid un instrumento de recoleccion de datos, el
cual tenia la finalidad de diagnosticar la situacion actual del Banco Bicentenario 0217
desde el punto de vista gerencial, el mismo consistia, en un cuestionario de dieciocho
preguntas (18), con varias alternativas de respuesta, tomando en consideracion las
variables estudiada.

Con respecto a la primera variable: Desarrollo Organizacional; se detecto que
los empleados del Banco Bicentenario 0217 del municipio Achaguas estado Apure,
muy pocas veces consiguen desarrollar sus potencialidades en el area de trabajo,
debido a la poca motivacion recibida por parte de sus jefes, lo que ocasiona desinterés
y bajo rendimiento al realizas sus actividades, asi como también se torna un ambiente
negativo en el area de trabajo.

En cuanto a la integracion de los empleados a los equipos de trabajo,el
31,25%, atribuyo que, Algunas veces Se integra con facilidad a los equipos de
trabajo, sin embargo el 43,75,%, establecen que casi nunca se integra con facilidad a
los equipos de trabajo, sin embargo el 25% de la poblacidén, nunca se integra con
facilidad a los equipos de trabajo, dejando en evidencia que la organizacioén enfrenta
una gran debilidad en cuanto a integracion en equipos de trabajo, ya que estos,
trabajan en su mayoria por separados de manera individual concentrados cada quien

en su area.
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Segun los datos obtenidos, se puede inferir, que entre la mayoria de los
integrantes de la muestra existe la opiniéon de que los lideres de su area no son
capaces de articular las necesidades de los seguidores, lo que puede incidir
negativamente sobre su motivacion y desempefio. En este aspecto, hay que mencionar
lo expresado por Sanchez (2010), en el sentido de que el desarrollo del trabajador es
una de las actividades principales del liderazgo organizacional.

La opinidn de la mayoria de las personas encuestadas, enfatiza que los lideres
de su area no son capaces de motivar el logro de las metas del grupo. Corresponde
entonces a la direccion de las organizaciones, sentar las bases para fomentar el trabajo
en equipo, de manera que se convierta en una fortaleza dentro del ambiente laboral.

En cuanto al interés que muestran los lideres del area de trabajo en cooperar
en el proceso de admision y capacitacion del personal, el 43,75,%, establecen que casi
nunca los lideres del area de trabajo muestran interés en cooperar en el proceso de
admision y capacitacion del personal, a su vez, el 25% de la poblacion senalan que,
nunca los lideres del area de trabajo muestran interés en cooperar en el proceso de
admision y capacitacion del personal, de esta manera se comprueba que los lideres
del area de trabajo muestran muy poco interés en cooperar en el proceso de admision
y capacitacion del personal.

En relacion la habilidad que tienen los lideres para crear un ambiente de
respeto y confianza, el 43,75% sefialan que los lideres nunca tienen la habilidad de
crear un ambiente de respeto y confianza en el area de trabajo Esto solo indica que
existe un ambiente un poco inseguro en cuanto a la confianza y respeto entre los
trabajadores ocasionando un clima organizacional tenso.

En relaciéon a la segunda variable la cual abarca la Capacitacion en materia de
Liderazgo, se concluyo a través de los resultados obtenidos en la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos que al ejecutar una terea dentro de la
organizacion El 100% de los empleados nunca aplican conocimientos actuales sobre
el liderazgo,debido que desconocen o no se encuentran instruidos sobre las

habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene para influir en la forma de
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ser o actuar de las personas o en un grupo de trabajo determinado, para lograr que
este equipo trabaje con entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos.

De igual manera se pudo concluir que el 100% de los integrantes del Banco
Bicentenario 0217 del municipio Achaguas Estado Apure, nunca ha recibido por
parte de la empresa, cursos de actualizacién en materia de liderazgo, privandoles de
conocer sobre la capacidad de delegar, tomar la iniciativa, gestionar, convocar,
promover, incentivar, motivar y evaluar un proyecto, de forma eficaz y eficiente, sea
este personal, gerencial o institucional dentro del proceso administrativo de la
organizacion. En fin, los lideres, no estan comprometidos con el desarrollo continuo
del personal bajo su responsabilidad, elemento que actia como una debilidad en
laadministracion del personal como parte de proceso de gestion de capital humano.

A pesar de las debilidades el personal se encuentra comprometido con el logro
de los objetivos de la organizacion, siendo esto una ventaja a la hora de instruirlos en
los nuevos métodos en n materia del liderazgo, es por ello que hay que sefalar
también, el hecho de que el desarrollo produce efectospositivos en el empleado en lo
que se refiere a su seguridad de empleo y supreparacion para el futuro, por lo que la
organizacion que invierte en desarrollodemuestra su preocupacion con el empleado.

A partir de la informacion recolectada mediante el instrumento, la mayoria de
las personas que conforman la muestra consideran que los lideres de su area de
trabajo no estimulan a sus seguidores para ser innovadores y creativos, lo que indica
una debilidad notable dentro de las caracteristicas de los lideres de la organizacion.

Por su parte, El 100% de la poblacion encuestada sefiala que nunca ha
manejado conocimientos sobre el liderazgo como herramienta gerencial, es por ello
que es necesario capacitar al personal de tal manera que cada uno pueda despertar el
lider innovador, carismatico y creativo que lleva en si.

En este sentido, los trabajadores del Banco Bicentenario 0217 del Municipio
Achaguas Estado Apure, tienen la necesidad de salir de las estrategias rutinarias y
esto se comprueba a través del resultado de la encuesta donde el 100% de los
entrevistados se muestran positivos y entusiasmados ante estrategias innovadoras para

el logro de los objetivos organizacionales.
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En relacion a la tercera variable Programa de Capacitacion.se concluyo que, el
100% de los entrevistados indicaron que nunca han recibido capacitacion para
mejorar sus habilidades en el area de trabajo. Es de gran importancia que los
trabajadores reciban capacitacion tedricos y practicos que incrementan el desempafio
de las actividades dentro de wuna organizacion, ya que en la actualidad,
la capacitacion en las organizaciones es de vital importancia porque contribuye al
desarrollo de los colaboradores tanto personal como profesional.

Existe la opinion de que los lideres desu area no son capaces articular las
necesidades de los seguidores, lo que puedeincidir negativamente sobre su
motivacion y el desempefio; asimismo, los lideres desu area no son capaces de
motivar el logro de las metas del grupo, ni usan lamotivacion ni el incentivo de la
creatividad al dirigir al equipo.

Ademas, estos lideresno estimulan a sus seguidores para ser innovadores y
creativos, lo que indica unadebilidad notable dentro de las caracteristicas de los

lideres de la organizacion.

Recomendaciones

Una vez presentadas las conclusiones de la investigacion, se dan a conocer a
continuacion una serie de recomendaciones producto del analisis de los datos
obtenidos en el instrumento y de la evaluacidon del entorno en el cual se desarrolla la
problematica. Estas recomendaciones se refieren a las sugerencias que el investigador
aporta, y que deben implementarse en la medida que la situacion lo permita, y son
acciones practicas que el autor del Trabajo de Grado deriva del estudio efectuado, y
las cuales se aconseja implementar y ejecutar:

e Aplicar la propuesta elaborada como método para conservar a los mejores
empleados. En todo caso, la gerencia debe asumir el compromiso que tiene, el
cual se basa en cumplir con las normas de la empresa, el clima organizacional
y mantener un liderazgo adecuado a los requerimientos de los trabajadores y

la organizacion.
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¢ Formar un liderazgo que motive y guie al empleado a hacer un mejor trabajo,
que nunca se sienta conforme, que cada dia sea mejor y aspire cosas mayores.
Establecer responsabilidades comprometidas y actividades en forma
coordinada, realizar actividades en equipo que apunten a un objetivo comun.

¢ Es necesario reformular el rol del lider, dotandoles de una mayor flexibilidad
que facilite la implementacion de estrategias que satisfagan las necesidades de
los diferentes sectores vinculados a la organizacion.

e Se hace necesario volver a creer y confiar en el potencial humano y
profesional, aqui comienza la reestructuracion, la renovacion de la cultura
organizacional, rompiendo con las estructuras tradicionales organizativas y de
poder, dotando a las instituciones de capacidad de decision y asuncion de
responsabilidades.

¢ Los lideres deben contribuir a que el personal reexamine algunos de los
supuestos de su practica habitual, provean nuevas ideas, incentivos y
experiencias de desarrollo profesional.

¢ Inducir altas expectativas de realizacion (resultados). Transmitir al personal
altas expectativas de excelencia, consecucion, calidad; de desarrollo
profesional, exigir “ética profesional” y comprometer integralmente a la
organizacion en el centro del cambio.

A nivel académico, una alternativa interesante es la posibilidad de profundizar en
el vinculo entre el liderazgo y los resultados empresariales. Asi, es probable que un
eslabon entre ambas variables sea el aprendizaje organizativo, o adicionalmente, el
desarrollo de determinadas capacidades de liderazgo en politicas de innovacion,
distribucion, servicio, comunicacion y medicion de resultados. También podria tener
relevancia el analisis del papel que juegan las nuevas tecnologias de la informacion y

la comunicacion (TIC) en todo el proceso.
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ANEXO A

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
é UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
W OCCIDENTALES
1 “EZEQUIEL ZAMORA”
UNELLEZ APURE

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO
REGIONAL
COORDINACION DE POSTGRADO

Estimado amigo:

El presente instrumento tiene como finalidad recabar informacion que sirva de base al
diagnostico del estudio: LINEAMIENTOS GERENCIALES PARA LA
CAPACITACION EN MATERIA DE LIDERAZGO ORGANIZACIONAL
DIRIGIDAS AL PERSONAL DEL BANCO BICENTENARIO 0217
ACHAGUAS APURE. Las respuestas emitidas por usted seran tratadas unicamente
con fines estadisticos por lo que la confidencialidad sobre la identidad de los
encuestados esta garantizada. En tal sentido, agradezco de usted la colaboracion que a
bien tenga prestarme.

Sin mas por el momento, me suscribo quedando siempre a sus gratas

ordenes.

Licdo. Ramoén Ojeda
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Instrucciones

Para facilitar la asimilacion del contenido:

. Lea cuidadosamente cada idem.
o Seleccione la respuesta mas apropiada para cada caso.
o Marque con una “X” dentro del recuadro el reactivo de respuesta que

considere su caso segun las alternativas propuestas.
o Responda todos los items, la omision de alguno podria influir en el
resultado del estudio

. En caso de dudas consulte a la encuestadora.
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e

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS

% OCCIDENTALES
1 “EZEQUIEL ZAMORA”
UNELLEZ APURE
LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA
INSTRUMENTO
Alternativas
Casi | Algunas | Casi
N° Items Proposicion del Items Siempre | siempre | veces | Nunca | Nunca
Variable I: Desarrollo Organizacional F| % |F|%|F| % |F|%|F|%

(Los lideres de su area consiguen desarrollar
las potencialidades de los integrantes de su
equipo de trabajo?

.. Se integra usted con facilidad a los equipos
de trabajo?

(En su area de trabajo, usted es motivado a
perfeccionar las habilidades interpersonales?

(Los lideres del area de trabajo muestran
interés en cooperar en el proceso de admision y
capacitacion del personal?

(Los lideres de la empresa tienen la habilidad
de crear un ambiente de respeto y confianza?

(El lider de su area de trabajo se preocupa
porque cada empleado este completamente
informado sobre lo que ocurre en la
organizacion?

(Los lideres de la empresa estimulan a los
trabajadores a solucionar problemas?

(Los lideres de la empresa estimulan a los
empleados a generar ideas nuevas para mejorar
la gestion?

(Los lideres de la empresa utilizan mensajes
claros de lo que es necesario hacer para
alcanzar los objetivos propuestos?

Fuente: Ojeda (2019)
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INSTRUMENTO

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”

UNELLEZ APURE

NO
Items

Proposicién del items

Alternativas

Siempre

Casi

Siempr

€

Algunas
veces

Nunc

Casi
nunca

F

%

%

F| %

Variable II: Capacitaciéon en materia de

Liderazgo.

10

(Al ejecutar una terea dentro de la
organizacion aplica usted conocimientos
actuales sobre el liderazgo?

(La empresa le ha ofrecido cursos de
actualizacion en materia de liderazgo?

12

(A diario se siente usted comprometido
con el logro de los objetivos de la
organizacion?

13

(Suele usted reconocer si ha cometido un
error o si ha hecho algo incorrecto?

14

(Usted es incentivado a ser innovador y
creativo para el logro de las metas
organizacionales?

Fuente: Ojeda (2019).
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS

# OCCIDENTALES
1 “EZEQUIEL ZAMORA”
UNELLEZ APURE
INSTRUMENTO
Alternativas
Casi
N° Siempr | Algunas| Nunc | Casi
Items Proposicion del Items Siempre e veces a_ | nunca
F| % |F| % |F|% |F|[%|F|%
Variable I1I: Programa de Capacitacion.
15 (Ha manejado usted conocimientos sobre
el liderazgo como herramienta gerencial?
(Usted se  muestra  positivo y
16 entusiasmado ante estrategias innovadoras
para  ellogro de los  objetivos
organizacionales?
(Recibe periodicamente capacitacion para
17 mejorar sus habilidades en el area de
trabajo?
18 (La empresa cuenta con un programa de

Capacitacion en materia de liderazgo?

Fuente: Ojeda (2019).
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ANEXO B

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
é& UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
’T OCCIDENTALES
1 “EZEQUIEL ZAMORA”
UNELLEZ APURE

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO
REGIONAL
COORDINACION DE POSTGRADO

SOLICITUD DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Ciudadano:

Estimado Profesor: Solicito su valiosa colaboracion en su caracter de
experto, a fin de, que opine sobre el fondo, consistencia y construccion de los
items del presente cuestionario, el cual tiene por objeto recabar informacion
sobre la investigacion titulada: LINEAMIENTOS GERENCIALES PARA LA
CAPACITACION EN MATERIA DE LIDERAZGO ORGANIZACIONAL
DIRIGIDAS AL PERSONAL DEL BANCO BICENTENARIO 0217
ACHAGUAS APURE. Es importante la opinion aportada, considerando los
siguientes aspectos:

¢ Redaccion de cada item.
¢ Pertinencia en cada item.
¢ (laridad en cada item.
Se anexa cuadro de operacionalizacion de variables para facilitar la

emision de sus opiniones. Sin mas a que hacer referencia, se suscribe.
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Atentamente:

Ramon Ojeda

Tesista

FORMATO PARA LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

N° de
Item

Pertinencia

problema

con el

Coherencia con
el objetivo

Relacion con la
variable

Redaccion

B

R

D

B R D

B R D

Observaciones

O [0 Q[N|N | |[WIN|[—

LEYENDA:
B=BUENO
R=REGULAR

D=DEFICIENTE

OBSERVACIONES GENERALES:
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FIRMA

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
é__ UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
’T OCCIDENTALES
1 “EZEQUIEL ZAMORA”
UNELLEZ APURE

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO
REGIONAL
COORDINACION DE POSTGRADO

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Quien suscribe, , titular de la Cedula

de Identidad N: especialista en: ,

mediante la presente hago constar que las técnicas e instrumento de recoleccion de
datos del trabajo de grado titulado: LINEAMIENTOS GERENCIALES PARA LA
CAPACITACION EN MATERIA DE LIDERAZGO ORGANIZACIONAL
DIRIGIDAS AL PERSONAL DEL BANCO BICENTENARIO 0217
ACHAGUAS APURE. Elaborado por el Ledo. Ojeda Ramoén, Cedula de Identidad
N°21.006.465, aspirante al titulo de Magister Scientiarum en Administracion
Mencion: Gerencia General, reune los requisitos suficientes y necesarios para ser
considerados validos y confiables, por lo tanto aptos para ser aplicados para el logro

de los objetivos que se plantean en la investigacion.

Atentamente:
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C.L
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