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RESUMEN

La presente investigacion tiene como propdsito Disefiar un Modelo de Liderazgo
Transformacional orientado hacia la eficiencia del Desempefio Laboral en la
Coordinacion Policial los Llanos del Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado
Barinas, periodo 2016. Referente al disefio de la investigacion se utiliz6 el no
experimental y en cuanto al tipo se aplico la modalidad de proyecto factible,
sustentado en la investigacion descriptiva, documental y de campo. La poblacion
estuvo conformada por 198 funcionarios policiales y la muestra por 132 funcionarios.
Referente a la técnica e instrumento de recoleccion de datos se utiliz6 la encuesta y el
cuestionario estructurado con escala likert y un total de 32 items. La validez se llevo a
cabo mediante juicio de expertos y la confiabilidad a través del Alpha de Cronbach
obteniéndose un valor de 0,93 que indica una confiabilidad muy alta. En torno a los
resultados se obtuvieron los siguientes: Caracteristicas del liderazgo. Un alto
porcentaje respondio favorablemente sobre: Conocimiento en gestion, métodos y
técnicas, manejo de grupos, manejo de conflictos, vision institucional. También mas
del 70% expreso tener responsabilidad, practica de justicia, receptividad y apertura al
cambio. Factores del desempefio laboral. Un porcentaje significativo se siente
satisfecho, otros no. Por el ingreso: 46% no satisface sus necesidades. Apreciacion
negativa sobre el ambiente laboral: necesitan equipos, se evidencia solidaridad. Existe
en un apreciable porcentaje autoestima, motivacion, existencia de actualizacion y
capacitacion. Factibilidad social: De propuesta: Opinidn favorable sobre factibilidad,
se cuenta con recursos materiales, humanos, asi como participacion.

Palabras Claves: Liderazgo Transformacional, desempefio laboral, eficiencia
coordinacion policial.
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ABSTRACT

The present research aims to Design a Model of Transformational Leadership
oriented towards the efficiency of Labor Performance in the Police Coordination of
the Llanos of Alberto Arvelo Torrealba Municipality of Barinas state, period 2016.
Regarding the design of the research was used non-experimental and in As for the
type applied the feasible project modality, based on descriptive, documentary and
field research. The population was formed by 198 police officers and the sample by
132 officials. Regarding the technique and data collection instrument, we used the
survey and structured questionnaire with likert scale and a total of 32 items. The
validity was carried out by expert judgment and reliability through the Alpha of
Cronbach obtaining a value of 0.93 indicating a very high reliability. Around the
results were obtained the following: Characteristics of the leadership. A high
percentage responded favorably on: Knowledge in management, methods and
techniques, group management, conflict management, institutional vision. Also more
than 70% express responsibility, practice justice, receptivity and openness to change.
Factors of work performance. A significant percentage feel satisfied, others do not.
On entry: 46% does not meet your needs. Negative appreciation about the work
environment: they need equipment, solidarity is evident. There is an appreciable
percentage of self-esteem, motivation, existence of updating and training. Social
feasibility: Proposal: Favorable opinion on feasibility, material resources, human
resources and participation.

Key Words: Transformational leadership, work performance, police coordination
efficiency.
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INTRODUCCION

En la dindmica organizacional la administracién es la mejor manera de
conseguir eficacia, eficiencia y productividad, es concebido como la suma de hechos
y actividades que solamente tienen sentido tomandolos como consecuencias
necesarias para conseguir un fin; es pues un proceso permanente donde las diversas
etapas que la conforman deben integrarse y, responder cada una a sus propositos
especificos pero en términos, al fin debe ser el logro de los objetivos de la

organizacion.

En el mismo orden de ideas y referentes a las caracteristicas del proceso
administrativo adquiere relevancia una serie de atributos que pueden observarse en
menor medida segin sea la forma de actuar el grupo, el gerente u otra figura

especifica en la institucion.

En consecuencia atributos como dinamismo, integridad, autorregulacion,
utilidad, multidisciplinariedad, participacion, motivacion y capacitacion entre otros
son manifestaciones de la gerencia y por supuesto actividades que deben ser
impulsadas por el lider. El rol del lider en la dindmica institucional es fundamental
para impulsar los procesos y condiciones del grupo en el logro de objetivos y metas,
para ello debe tener una sélida formacion y experiencia hacia la propia cultura
organizacional, ademas estar provista de cualidades, habilidades y destrezas para
afrontar conflictos y situaciones que tiendan a disminuir la productividad y eficiencia

del recurso humano.

Uno de los aspectos de interés en la investigacion es el liderazgo
transformacional y su relacion con el desempefio laboral. En este particular el lider
transformacional esta llamado a responder a las contingencias de una realidad
dialéctica y ante esta situacion debe implementar medidas y tomar acciones que

adecuen la situacion a los cambios inminentes. Por otra parte presenta un gran reto



como lo es propiciar un desempefio laboral més efectivo y comprometido a las
innovaciones y cambios presentados.
Respecto de la estructura de la investigacion la misma consta de seis (6) capitulos, los

cuales se describen a continuacion.

CAPITULO I. Corresponde al problema de investigacion donde se exponen el

planteamiento, objetivos, justificacion, alcance y limitaciones.

CAPITULO Il. Hace mencion al marco tedrico referencial con sus elementos.
Antecedentes, bases teoricas, bases legales, glosario de términos y sistema de

variables.

CAPITULO III. En esta instancia se desarrolla el marco metodoldgico con sus
aspectos: Disefio, tipo de investigacion, poblacion, muestra, técnicas e instrumentos

de recoleccion de datos, validez, confiabilidad y tratamiento de la informacion.

Capitulo 1V. Hace referencia a la presentacion y analisis de resultados, como también
a los respectivos analisis y graficos que expresan las diferentes opiniones de los

consultados.

Capitulo V. Concierne a las conclusiones y recomendaciones producto del analisis y

comportamiento de la informacion

Capitulo VI. En este dltimo capitulo se expone la propuesta enfatizando en su
justificacion, objetivos, factibilidad, beneficiarios, administracion, estructura, plan de

accion, y modelo de liderazgo transformacional.



CAPITULOI

1. EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

En las organizaciones existe la conviccion de que el ser humano ha estado
consciente que la obtencion de eficiencia solo es posible a través del ordenamiento y
coordinacion racional de todos los recursos que forman parte del grupo social; siendo
esta actividad unas fase del proceso administrativo denominado organizacion, pero no
solo es organizar sino que la dinamica organizacional implica considerar una
diversidad de elementos para obtener el éxito. Estos factores corresponden en gran
medida al liderazgo, la gerencia, la propia organizacién y al recurso humano.

Por consiguiente, Rodriguez, (2008), refiriéndose a la organizacion como
estructura social donde se desenvuelven las acciones de liderazgo y gerenciales
sostiene: “las organizaciones como sistema organicas descansan en un continuo de
heterogeneidad, lo cual implica navegar en la complejidad de sus actividades y
acciones, con un caracter imprevisible, accediendo a una gama diversa de procesos
que son expresion de una realidad cultural conformada por actores quienes transitan
libremente desde lo social, tecnoldgico y econdémico dentro de un marco axioldgico
gue involucran creencias, ideas, voluntades, comprometiendo diferentes procesos de
adaptacion y cambio” (p.51).

Es evidente que en el desenvolvimiento institucional el gerente o lider, dentro
de sus acciones, esta el de tener presente una vision institucional, asi como de su
funcionamiento en el marco de una realidad socio cultural. Solo a partir de esta
cosmovision es posible actuar para definir procesos y dirigirlos hacia la

transformacion organizacional y hacia el logro de objetivos y metas.

Una vez que la organizacion ha logrado la fijacion de objetivos y formulado

planes, politicas y programas para alcanzarlos debe disefiar y desarrollar una



organizacion capaz de ejecutar dichos programas. Esta claro que los administradores
deben tener la capacidad de determinar qué tipo de organizacion se necesita para
cumplir con determinados objetivos, siendo capaces de desarrollarlos. En este
proceso surgen como punto inicial las apreciaciones conceptuales de lo que es
organizar, su importancia y significado dentro de la organizacion. Sobre este
particular organizacion tiene tres significados. Uno emitologico que proviene del
griego “Organon” que significa instrumento; otro referido a la organizaciéon como una
entidad o grupo social y por Gltimo el referido a la organizacién como proceso,
organizacion como entidad es definida por Reyes (2006), de la siguiente manera:

Es la estructuracion de las relaciones que deben existir entre las
funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y
humanos de un organismo social, con el fin de lograr su maxima
eficiencia dentro de los planes y objetivos sefialados. (p.5)

La apreciacion del autor refleja que la organizacion es una estructura donde su
dindmica se circunscribe al desarrollo de actividades y donde convergen los esfuerzos
humanos para lograr el cumplimiento de objetivos. Otro aspecto relevante es el logro
de la eficiencia, sobre este particular se evidencia que en toda organizacién la
busqueda de eficiencia es un factor relevante lo que implica también que esta en
estrecha relacién con el caracter del desemperio laboral.

Por otra parte dentro de su dinamica el rol del lider o gerente es fundamental
sobre todo en lograr converger los esfuerzos del grupo social en funcién de cada una
de sus funciones. Uno de los aspectos en que el lider se empefie es en lograr un
desempefio laboral que cumpla con las expectativas institucionales y sobre todo
propicie satisfaccion en el talento humano. Es por ello que el lider o gerente
transformacional, ademas de procurar un campo de comportamiento y de actitud
orienta su rol a la creacion de identidades en la organizacion. Sobre este particular
Monasterio, (2013) expresa:

El proceso de formacion de identidades colectivas desde la practica
gerencial implica poner énfasis en los elementos culturales, y socio
psicolégicos de auto identificacion y actitudes. Estas
consideraciones  definen el concepto de comunicacion,



organizacion, familia, liderazgo, grupo en tanto reflejan
manifestacion de la sociabilidad de la integracion colectiva. (p.32)

Lo expresado por el autor refleja que dentro de la organizacion debe existir un
esfuerzo para el cambio de actitudes lo que se traduce en lograr la creacion de
identidad del grupo con la organizacion, esto en la practica se traduce en una eficiente
dindmica y por ende un desempefio laboral mas productivo, aunado a ello un

cumplimiento de funciones mas motivantes en el recurso humano.

A nivel mundial las organizaciones mantienen las expectativas de mejorar la
racionalidad en cuanto a los recursos utilizados para incrementar la productividad,
sobre este particular las acciones empresariales enfatizan en el liderazgo y en lograr
una optimizacién del recurso humano en su desempefio pero sostiene que en estos
intentos los lideres estudian cuidadosamente los principios de las organizaciones en
su desempefio o en las aéreas donde se diagnostique alguna debilidad. Lo expuesto
refleja el interés de las distintas organizaciones en incorporar experiencias nuevas
para una mayor calidad y eficacia en el desempefio laboral y en el crecimiento
individual. Esta iniciativa ha permitido que las instituciones apunten hacia el
liderazgo innovador como punto institucional hacia una nueva vision gerencial, sin
embargo no solo se observa este interés en los paises desarrollados, sino dada la
corriente de la globalizacion, las organizaciones de diferentes naturaleza como lo es
el caso venezolano han incorporado lineamientos y experiencias derivados en la
aplicacion de ensayos gerenciales como la calidad total, reingenieria y benchmarking
las decisiones de un nivel se orienta hacia la eficiencia organizacional, sobre este
particular Mooney (2006) refiriéndose al rol de los gerentes y/o lideres

transformacionales sobre el desempefio y proyeccion organizacional expresa:

“En los términos que debe utilizar el lider en la empresa es la de
compromiso y analisis del proceso sistematico de introducir las
mejores practicas, también evaluar el impuesto de las practicas
sobre los comportamientos y el desempefio. Este debe alinear con el
criterio de la visién” (p.120)



La apreciacion anterior refleja que el lider en la empresa debe estar en continua
revision de la préactica gerencial y el desempefio en el recurso humano para poder
hacer ajustes en el logro de los objetivos corporativos.

Por otra parte, conjuntamente con el desempefio laboral se tiene el liderazgo
innovador el cual es de suma importancia para dinamizar la organizacion, es decir,
propiciar el cumplimiento con calidad de las funciones inherentes a cada trabajador;
el liderazgo imprime confianza, motivacion, convergencia de esfuerzos para lograr
materializar la mision organizacional, de alli que en el andlisis de las instituciones, el

liderazgo permite explicar diversas causas que afectan el desempefio laboral.

Lo expuesto anteriormente refleja que en la actuacién del trabajador de su
propio desempefio laboral, el cual a su vez esti condicionado por un conjunto de
factores de los cuales adquiere relevancia la motivacion, sobre este particular
Schawartz, (2005) expresa que “Cuanto mas motivada este la persona hacia algo,
mayores esfuerzos hard para conseguirlo, mientras mas motivos se encuentren para
desempefiar mejor un trabajo se haran mayores esfuerzos para hacerlo...” (p.76). Es
evidente que la motivacion es un factor del desempefio laboral el cual contempla
también una serie de variables sefialadas por Schawartz (2005), como “ Condiciones
de trabajo, grado de capacitacion, experiencia y tecnificacion, salud fisica y
emocional, grado de colaboracion ente compafieros y motivacion...” (p.76). Todas
estas variables explican en parte el desempefio laboral en cualquier organizacion.
Ademas son importantes los factores culturales y la propia dinamica institucional, los

cuales definen y determinan el sentido del desempefio.

Es por ello que Chiavenato, (2000); refiriéndose al desempefio laboral expresa
lo siguiente: “Son las acciones o comportamientos observados en los empleados que
son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion. En efecto, un buen
desempefio laboral es la fortaleza...” (p.75. La afirmacion del autor indica que a nivel
organizacional la mayor fortaleza esta en un buen desempefio, es por esto que en toda
organizacion la gerencia debe orientar sus esfuerzos en el recurso humano, lo cual, es

una garantia de eficiencia y éxito.



Una de las instituciones que dentro de sus funciones otorga un valor y
exigencia es la Coordinacion Policial los Llanos en el Municipio Alberto Arvelo
Torrealba, en el marco de su mision esta la de desarrollar acciones preventivas y de
proteccion a la comunidad y asistirla con el propdsito de reducir el delito
proporcionando a la colectividad seguridad social e institucional. En el marco de esta
mision que requiere vocacion es importante un desempefio laboral con
responsabilidad y compromiso y en este sentido el liderazgo transformacional posee
las cualidades y perfil para introducir cambios no solo en lo personal sino en la

institucion.

Ahora bien con respecto a la problematica circunscrita a la Coordinacion
Policial los Llanos ubicada en el Municipio Alberto Arvelo Torrealba se argument6
de acuerdo a lo informado por los funcionarios policiales los cuales segun entrevistas
e informes levantados en la coordinacion y atendiendo a informacion contenida en el
departamento de administracion que gran parte de la situacion se evidencia a nivel
directivo, en este sentido se requiere una mayor gerencia que atienda las necesidades
de la institucion, estas necesidades tienen que ver con acondicionamiento de areas,

dotacién y equipamiento, mayor apoyo logistico y atencién al agente policial.

También es necesario que el gerente o directivo asuma con vocacién la
direccién mostrando preocupacion por las demandas de la poblacion y sobre todo por
los funcionarios policiales que han manifestado carecer de un apoyo gerencial sobre
todo a nivel de la institucion donde algunas veces carecen de apoyo material y
logistico, asi como coordinacidn constante entre los municipios. De igual manera los
funcionarios manifiestan que es necesaria la existencia de una mayor comunicacion

en funcion de las disposiciones de la institucion policial.

Aunado a ello el funcionario policial manifiesta en cuanto a su desempefio
laboral que este se ve afectado por la falta de motivacion, especificamente en el
reconocimiento de su trabajo y la falta de una remuneracion amplia que satisfaga las

necesidades. Por otra parte agregan los funcionarios, que tienen un alto volumen de



trabajo no solo administrativo sino de patrullaje y vigilancia en la zona rural, ademas
se suma la labor académica que tienen que cumplir. Toda esta situacion se manifiesta
en desmotivacion y baja autoestima lo que se deriva en desinterés y poca
participacion para desarrollar otros trabajos comunitarios.

Por otra parte se observé un desempefio laboral caracterizado por la falta de
iniciativa, motivacién. Aunado a ello el funcionario policial presenta un alto volumen
de trabajo sobre todo en los patrullajes de la zona rural y labor administrativa y
académica. Toda esta situacion repercute en algunos casos en desmotivacién y baja
autoestima lo que a su vez se deriva en desinterés y poca participacién para

desarrollar otros trabajos comunitarios.

Partiendo de esta descripcion problematica surge la necesidad de llevar a cabo
la presente investigacion centrando la atencion en el Liderazgo Transformacional vy el
desempefio laboral.

En consecuencia para abordar los diversos &mbitos que compete la

investigacion se formulan las siguientes interrogantes.

¢Qué aspectos caracterizan al liderazgo en funcion de los funcionarios de la
Coordinacion Policial los Llanos del Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado

Barinas?

¢Cudles factores del desempefio laboral se presentaran en los funcionarios de la
Coordinacion Policial los Llanos del Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado

Barinas?

¢Cudl sera la factibilidad de la propuesta “Modelo de Liderazgo Transformacional
orientado hacia la eficiencia del desempefio laboral en funcionarios de la
Coordinacion Policial los Llanos del Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado

Barinas?



¢Cual Modelo de Liderazgo Transformacional que se disefiara para ser orientado
hacia la eficiencia del desempefio laboral en funcionarios de la Coordinacion Policial

los Llanos del Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado Barinas?

1.2. Objetivos de la Investigaciones
1.2.1. Objetivo General:

Proponer un Modelo de Liderazgo Transformacional orientado hacia la
eficiencia del Desempefio Laboral en la Coordinacién Policial los Llanos del

Municipio Alberto Arvelo Torrealba. Estado Barinas. Afio 2016.
1.2.2 Objetivos Especificos:

1.- Diagnosticar los diversos aspectos que caracterizan al Liderazgo en funcion del
personal policial de la Coordinacion los Llanos con sede en el Municipio Alberto
Arvelo Torrealba del estado Barinas.

2.-ldentificar los factores del Desempefio Laboral en los funcionarios de la
Coordinacion Policial los Llanos del Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado

Barinas.

3.- Determinar la factibilidad Social de la propuesta Modelo de Liderazgo
Transformacional orientado hacia la eficiencia del Desempefio Laboral en
funcionarios de la Coordinacion Policial los Llanos del Municipio Alberto Arvelo

Torrealba del estado Barinas.

4.-Disefiar un Modelo de Liderazgo Transformacional orientado hacia la eficiencia
del Desempefio Laboral en funcionarios de la Coordinacion Policial los Llanos del

Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado Barinas
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1.3. Justificacion de la investigacion

En las organizaciones del sector puablico el liderazgo es fundamental para
dinamizar las acciones de recursos humanos hacia el logro de objetivos

institucionales.

Esto implica un conocimiento y dominio de habilidades sociales y gerenciales
para promover iniciativas y converger esfuerzos hacia un desempefio laboral con

calidad.

Una de las instituciones donde el liderazgo debe fortalecerse constantemente
con la experiencia y dindmica social es la coordinacion policial los llanos, ubicada en
el Municipio Alberto Arvelo Torrealba. Esta institucién tiene como funcion
importante acciones especificas hacia el resguardo de la seguridad ciudadana,
prevencion y proteccion de acciones delictivas que ejecuta el orden publico y la
integridad social y humana.

Considerando estos aspectos la presente investigacion denominada Modelo de
Liderazgo Transformacional orientado hacia la eficiencia del desempefio laboral en
funcionarios de la Coordinacion Policial los Llanos del Municipio Alberto Arvelo
Torrealba del estado Barinas no surge producto de la improvisacion sino que es el
resultado de una problematica evidentemente que afecta el desenvolvimiento de la

funcién social.

Entre otras razones se argumenta que la investigacion se justifica atendiendo el

caracter institucional, social, tedrico y practico.

En lo que se refiere a lo institucional el estudio responde a la necesidad de
mejorar la funcion policial partiendo de un auténtico liderazgo que interprete la
realidad social, y que conduzca a los esfuerzos policiales con éxito hacia la
erradicacion del delito en forma eficaz y sostenida con diversas estrategias y métodos

expeditos implicitos en el servicio policial.
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Ademas la investigaciébn conduce a un diagnostico de una realidad
problematica acerca de disfuncion del liderazgo y caracteristicas del desempefio
laboral.

La investigacion de estos aspectos son objeto de estudio para una mejor
actuacion de la coordinacion policial los llanos del municipio Alberto Arvelo

Torrealba.

Atendiendo a la perspectiva social se pretende que la Coordinacién Policial los
Llanos responda a las demandas sociales; es decir de respuesta a la inseguridad
logrando reducir los casos de delito cometidos en el Municipio Alberto Arvelo

Torrealba.

Para ello es de interés centrar la atencion en el liderazgo en funcion del
desempefio laboral. Este liderazgo debe ser transformacional para adecuar la
actuacion gerencial a los cambios constantes, circunstancias y eventualidades del
delito que cada dia se incrementa, por consiguiente mejorando los niveles de
liderazgo y desempefio laboral se tendra una mayor iniciativa e interés por el trabajo

mancomunado en pro de reducir riesgos de delito y por ende el nimero de casos.

En torno al punto de vista tedrico la investigacion es un aporte como
contribucion tedrico en cuanto al liderazgo transformacional y desempefio laboral.
Y por otra parte en cuanto a antecedentes es un apoyo relevante en los proyectos de

investigacion.

Aunado a lo anterior y en cuanto al punto de vista practico la investigacion
pretende implementar un modelo de liderazgo transformacional con el proposito de
innovar la estructura organizacional e introducir cambios hacia un desempefio laboral

mas efectivo y en virtud a reducir el delito y generar respuestas colectivas.
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Asimismo, la presente investigacion se encuentra inmersa en la linea de

investigacion Gerencia empresarial y social.

1.4. Alcances y Delimitaciones:

La presente investigacion se suscribe a un Modelo de Liderazgo Transformacional
orientado hacia la eficiencia del Desempefio Laboral en funcionarios de la
Coordinacion Policial los Llanos del Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado

Barinas

En el lapso 2014- 2015. Es pertinente sefialar el &mbito de la investigacion se
corresponde con con 198 funcionarios adscritos a la Coordinacion Policial los Llanos
del Municipio Alberto Arvelo Torrealba del Estado Barinas. Por consiguiente la
transcendencia de la investigacion radica en que tendrd una aproximacion concreta
de la realidad con el fin de mejorar la actuacion de los funcionarios en la
coordinacion policial.

En este sentido un diagnostico de la situacion ofrecen valiosas aportes y
fundamenta para disefiar un modelo de liderazgo transformacional que tendrd como
propdsito mejorar las acciones definidas y los distintos &mbitos donde se manifiestan
limitaciones que afectan el desempefio laboral. Como resultado de la investigacion y
del modelo transformacional se tendran lineamientos especificos que derivan en una

eficiente conduccién de la institucion policial.



CAPITULO I

2. MARCO TEORICO

Con la finalidad de sustentar el problema de investigacion en un area especifica
de conocimiento se desarrolla el Marco Tedrico Referencial definido por Hernandez,
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Fernandez y Baptista, (2005); como “ Aquel que cumple diversas funciones en la
investigacion tales como: ayudar a prevenir errores que se han cometido en trabajos
previos, orientar sobre la realizacion del estudio, orientar al investigador para que se
centre en su problema, evitando desviaciones del planteamiento original y proveer un
marco de referencia para interpretar los resultados en estudio” (p:12). Como se

aprecia en la cita, el marco tedrico es una orientacion fundamental con objetividad.

A continuacion, el desarrollo de los aspectos que contempla el marco tedrico.

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Siguiendo la apreciacion de Alvarado, (2000); los antecedentes describen las
investigaciones previas, teoricas y enfoques pertinentes al tema en estudio y también
deben relacionarse con el problema en estudio, (p: 78). Uno de los aspectos relevantes
de los antecedentes es el hecho de que permiten ampliar la vision del problema
explicandolo en sus variables de estudio en este caso en lo que concierne al Modelo
de Liderazgo Transformacional orientada hacia la eficiencia del personal de la
Coordinacion Policial los Llanos del Municipio Alberto Arvelo Torrealba del Estado

Barinas. Algunos antecedentes relevantes son

Velasquez, (2009). Factores en el desempefio laboral del personal adscrito al
Area de Administracion del Hospital Materno Infantil. Municipio Barinas. La

finalidad de la presente investigacion consistié en analizar los factores incidentes en
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el desempefio laboral del personal adscrito al Area Administrativa del Hospital
Materno Infantil. Como tipo de investigacion se utilizd la descriptiva, prospectiva y
de campo con disefio no experimental. La poblacion la conformo un total de 32
funcionarios y la muestra el 100% en virtud de que se trata de una poblacién finita.
En relacion a las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos se utilizd la encuesta
como técnica y el cuestionario estructurado con escala Likert como instrumento el
cual se conformo en 28 items.

En relacidn a la validez, esta se llevd a cabo a través de juicio de expertos y la
confiabilidad mediante el Alpha de cronbach resultando un coeficiente de 0.92, que
indica una confiabilidad muy alta. En el marco de los resultados el autor determino
que los factores que inciden en el desempefio laboral en la organizacion es la falta de
reconocimiento del trabajo, deficientes relaciones interpersonales, trabajo rutinario,
poco incentivo, excesivo estrés, control excesivo, efecto de los guardias. Estos
factores han conducido a apatia, cansancio, deficiente eficiencia y poco compromiso

y empoderamiento con la institucion.

Con respecto a la relacion existente entre la investigacion de Velasquez con la
que se adelanta, se argumenta que ofrece una valiosa contribucidn especificamente en

lo que tiene que ver con el desempefio laboral

Alvarez, Berrios y Carrillo, (2009). Propuesta de estrategias motivacionales
para la maximacion del desempefio de los empleados del Departamento de
Administracion de la UEMPPAT. La presente investigacién tuvo como objetivo
general proponer estrategias motivacionales para la maximacion del desempefio de
los empleados del Departamento de Administracion de la Unidad Estadal del Poder
Popular para la Agricultura y Tierras del Estado Barinas con la finalidad de que el
Departamento tenga una herramienta para maximizar el nivel de desempefio laboral
en los empleados. Como tipo de investigacion se utilizd la descriptiva bajo la
modalidad de campo. Referente al instrumento se aplico el cuestionario estructurado
por 15 items. La poblacion fue de 12 empleados y la muestra fue de un 100%. Los

resultados permitieron concluir que en la UEMPPT existe debilidad en cuanto a
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capacitacion y formacion del personal, ante esta situacion se planted una serie de

sugerencias estratégicas que permitiran corregir las debilidades encontradas.

En el mismo orden de ideas y en conformidad a la importancia de esta
investigacion se argumenta que aporta de forma indirecta una valiosa informacion
acerca de las estrategias del desempefio laboral de los empleados también influyentes
en la préctica laboral desde la perspectiva institucional y personal que determinan el
desempefio y satisfaccion en la organizacion; ademas se hacen sefialamientos del
papel del gerente, los cuales tiene influencia en la calidad del trabajo en virtud de sus

decisiones.

Rodriguez y Rojas, (2009). Estrategias gerenciales implementadas por los
Directivos para mejorar el Desempefio Laboral. Instituto Nacional del Menor.
Seccional Barinas. Afio 2.009. La presente investigacion tuvo como proposito
analizar las estrategias gerenciales implementadas por los directivos para mejorar el
desempefio laboral en el Instituto Nacional del Menor Seccional Barinas. Respecto al
tipo de investigacion se utilizd la descriptiva, documental y de campo con un disefio
no experimental. La poblacion la conformo 12 funcionarios directivos y la muestra el
100% de la poblacién. Referente a la técnica de recoleccion de datos se aplico la
encuesta y como instrumento el cuestionario estructurado por 26 items con escala
Likert. La validez se efectu6 mediante juicio de expertos y la confiabilidad por Kuder
Richardson- 20 obteniéndose un valor de confiabilidad igual a 0.86 expresando este
valor una confiabilidad muy alta.

En relaciéon a los resultados obtenidos, los datos reflejaron como estrategias
gerenciales aplicadas por los directivos: las reuniones, dinamicas de grupo,
entrevistas, reuniones en pequefios grupos, memorando por el buen desempefio,
reconocimientos, talleres de actualizacion. En relacion al desempefio laboral los datos
indicaron que existen expectativas en los directivos por el conocimiento de nuevas
estrategias basadas en el manejo de grupos en conflicto, toma de decisiones y actuales
enfoques gerenciales en funcion del desempefio laboral.
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Con respecto a la relacion de trabajo de Rodriguez y Rojas con la presente
investigacion se argumenta que la misma contribuye a fortalecer el marco teérico
sobre todo a nivel de estrategias gerenciales, eficiencia y desempefio laboral asi como

mejoramiento del liderazgo para mejorar la dindmica institucional.

Vivas y Salcedo, (2010). El Liderazgo Transformacional como medio para
optimizar el Desempefio Laboral en el personal adscrito en la Alcaldia. Municipio
Pedraza. La finalidad de la investigacion consistio en analizar el liderazgo
transformacional en funcion del desempefio laboral en el personal adscrito en la
Alcaldia del Municipio Pedraza del Estado Barinas. Referente al tipo de investigacion
se aplicé la descriptiva, prospectiva, documental con disefio de campo. La poblacion
estuvo conformada por 38 empleados y 6 directivos. La muestra se considerd en un
100%. Concerniente a la técnica de recoleccion de datos los autores utilizaron la
entrevista para los directivos y la encuesta para los empleados. Concerniente al
instrumento de recoleccion de datos adquiere relevancia el guion de entrevista y el
cuestionario estructurado con escala Likert.

En cuanto a los resultados obtenidos se determiné en primer lugar respecto al
liderazgo transformacional que los directivos no poseen conocimiento sobre el mismo
especificamente en lo que tienen que ver con su perfil, caracteristicas y algunas
competencias. Sin embargo en la practica los directivos realizan actividades que
apuntan hacia una nueva forma de hacer las cosas sobre todo en transformar la mision
de la Alcaldia; es decir hacerla mas social que politica. Ademas se evidencia un
mayor compromiso de los directivos en funcién con la institucion y comunidad. En
relacion al desempefio laboral la informacion aportada permite inferir que una mayor
preocupacion por el status de los empleados y trabajadores ha conducido a una mayor
motivacién e interés por el trabajo, lo cual ha propiciado una mayor eficiencia

laboral, compromiso y empoderamiento institucional.

En torno a la relacion existente entre el trabajo de Vivas y Salcedo con la
investigacién que se adelanta, se plantea que la misma amplia informacién sobre

estrategias aplicadas por el gerente en su condicion de lider sefialando entre ellas
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nuevas facetas como lo es en mayor interés por el cambio de actitud y concepcién
laboral. También en los resultados se evidencia una mayor preocupacion por la
formacion, incentivo y concienciacion institucional como factores incidentes en e

desempefio laboral.

2.2. Bases Tebricas

En el proceso de investigacion las bases tedricas constituyen un fundamento
explicativo y logico a cerca de la temética en estudio. Es especifico para orientar y
comprender el &mbito del problema. En su conceptualizacion y grado de concrecion
la Fundacion Universitaria “Cecilio Acosta” (Fundaca 2003), sostiene que “Es aquel
gue enmarca la ubicacion del problema situandolo en su tiempo y espacio, con toda
una conceptualizacién y definicidn de términos que analizados y descritos amplian el
conocimiento de los hechos de una manera ordenada que relacionadas sustentan la
investigacion con proposiciones supuestas que verificado, afirman la soluciéon de un

problema (p: 50).

Lo sefialado anteriormente refleja que las bases tedricas cumplen una funcion
determinada como lo es servir de base explicativa y contraste de evidencias empiricas

con la teoria implicita a un area de conocimiento especifico.
Modelos de Liderazgo

Los diferentes modelos de liderazgo se apoyan en la teoria de liderazgo, las
cuales establecen un conjunto de experiencias en la forma de dirigir una institucion en
la busqueda excelente en cuanto a su funcion social, econdmica, educativa, entre otras

de acuerdo al tipo de organizacion.

Los modelos evidencian una serie de patrones comunes de comportamiento,
sin embargo, la actuacion de los dirigentes varia en forma considerable de una

situacion a otra.
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Con relacién a los modelos de Brown, (2005), establece la siguiente

clasificacion:

El democratico: En el cual las decisiones se toman con la participacion del
grupo

El autocratico: En el que las decisiones las toma el dirigente en un ambiente
de disciplina, estructura, supervision y control

El laissez faire que se distingue por la actividad real del lider manteniéndose

en un grado minimo con un minimo de supervision al grupo.

Estos tipos de modelos presentan las siguientes caracteristicas:

Autocratico

Solo el lider fija las diferencias, sin participacién de grupo
El lider determina las acciones y las técnicas para la ejecucion de tareas
Determina cual es la tarea que cada quien debe ejecutar

Es dominador y personal en las elogias y en la critica al trabajo de cada

miembro

Democréatico

Las directrices son debatidas y decididas por el grupo estimulado y asistido

por el lider

El grupo esboza las acciones y técnicas para alcanzar objetivos solicitando
consejo técnico al lider

La division de las tareas queda a criterio del propio grupo

El lider busca a ser un miembro normal del grupo especifico

Laissez

Existe libertad completa para las decisiones grupales e individuales.
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e La participacion del lider en el debate es limitada presentando algunos
materiales

e Tanto la division de las tareas como la escogencia de comparfieros queda
totalmente a cargo del grupo

e EI lider no hace ningun intento de evaluar o regular el curso de los

acontecimientos.

Una apreciacion sobre los diferentes modelos refleja que en el autocratico
prevalece el uso del poder, autoritarismo y poca posibilidad de participacion e el
personal mientras que en el Laissez ocurre una amplia libertad y delegacién de
funciones. Ambos modelos constituyen extremos del liderazgo en la organizacién, no
obstante el modelo democratico equilibra los modelos y establece una racionalidad
tanto en el ejercicio del liderazgo como en la toma de decisiones y participacion

grupal.

Tipologias de Liderazgo y Caracteristicas

Ademas de la clasificacion anterior existen otras clasificaciones que establecen
también modelos derivados en la forma de gerencia y que permiten dar sus
caracteristicas, encuadrarlos en una tipologia. Sobre este particular Arieu, (2006);

hace referencia a la siguiente tipologia, asi como sus respectivas caracteristicas

Segun su formalidad en su eleccion:
e Liderazgo formal: Preestablecido por la organizacion

e Liderazgo informal: Emergente en el grupo

Segun la relacion entre el lider y sus seguidores:

Liderazgo dictador: Fuerza sus propias ideas en el grupo en el lugar de

permitirle a los demds integrantes a hacerse responsables, permitiéndoles ser
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independientes. Es inflexible y le gusta ordenar. Destruye la creatividad de los demas

Liderazgo autocratico: El lider es el Gnico en el grupo que toma las decisiones
acerca del trabajo y la organizacion del grupo sin tener que justificarlas en ningun
momento. Los criterios de evaluacion de evaluacion utilizados por el lider no son
conocidos por el resto del grupo. La comunicacion es unidireccional: del lider al

subordinado.

Liderazgo democratico: El lider toma decisiones tras potenciar la discusion del
grupo., agradeciendo las opiniones de sus seguidores. Los criterios de evaluacién y
las normas son explicitas y claras. Cuando hay que resolver un problema el lider

ofrece varias soluciones entre las cuales el grupo tiene que elegir.

Liderazgo paternalista: Tiene confianza por sus seguidores, toma la mayor
parte de las decisiones entregando recompensas y castigos a la vez. Su labor consiste
en que sus empleados trabajen mas y mejor, incentivandolos, motivandolos e

ilusionandolos a posibles premios si logran el objetivo.

Liderazgo liberal (Laissez Faire): El lider adopta un papel pasivo, abandona el
poder en manos del grupo. En ningln momento juzga ni evalta las aportaciones de
los demas miembros del grupo. Los miembros del grupo gozan de total libertad y

cuentan con el apoyo del lider solo si se lo solicitan.
Segun el tipo de influencia del lider sobre sus subordinados

Liderazgo Transaccional: Los miembros del grupo reconocen al lider como

autoridad y como lider. El lider proporciona los recursos considerados validos par el

grupo.

Liderazgo Transformacional o Carismético: El lider tiene la capacidad de
modificar la escala de valores, las actitudes y las creencias de los seguidores. Las

principales acciones de un lider carismatico son: discrepancias con lo establecido y
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deseos de cambiarlo, propuesta de una nueva alternativa con capacidad de ilusionar y
convencer a sus seguidores y el uso de medios no convencionales e innovadores para

conseguir el cambio y ser capaz de asumir riesgos personales.

Liderazgo Autentico: Es aquel lider que se concentra en liderarse en primer
lugar a si mismo. Es un lider con mucho autoconocimiento, ecuanime, espiritual,
compasivo y generoso. Solo una vez se lidera la propia mente, se puede liderar a los

demas.

Liderazgo Lateral: Se realiza entre personas del mismo rango dentro de una
organizacién u organigrama, o también se puede definir como el proceso de influir en
las personas del mismo nivel organizacional para lograr objetivos en comun con la

organizacion.

Teorias del Liderazgo

Con relacion al liderazgo se ha estructurado un conjunto de teorias que
explican la forma o estilos de comportarse un lider en la organizacion. Sobre estas

teorias se traen a colocacion las siguientes:

Teorias de los Rasgos de la personalidad

En conformidad con esta teoria sefialada por Stogdill, (1990); existen algunas
caracteristicas personales algunas adquiridas y otras innatas que distinguen al lider y
lo hacen distinguir entre los demas. Los rasgos mas comunes que debe poseer un lider

de esta naturaleza son:
Empuje: Los lideres presentan un alto nivel de esfuerzo y muestran iniciativa.

Deseo de dirigir: Los grandes lideres no solo tienen empuje sino que quieren
dirigir, poseen una gran necesidad de poder y prefieren estar en posiciones de

liderazgo que de seguidor. Existe también una necesidad de influir en el proceso de
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liderazgo. En consecuencia estos lideres inspiran confianza, respeto y compromiso

por su vision.

Integridad: Es la correspondencia entre las acciones y las palabras. La honestidad
y la creatividad aparte de ser caracteristicas deseables por si mismo, son

especialmente importantes para los lideres porque inspiran confianza en los demas.

Confianza en si mismo: La confianza es importante en el lider ya que el rol de
liderazgo es desafiante y los reveses son inevitables. La confianza permite superar

obstaculos, tomar decisiones a pesar de incertidumbres e influir confianza en los otros

Inteligencia: Los lideres requieren contar con inteligencia para interpretar
informacién abundante, deben ser capaces de generar expectativas, resolver

problemas y decisiones correctas.

Conocimientos relativos al trabajo: Los lideres efectivos tienen un grado elevado de

conocimientos acerca de la compafiia, industria y cuestiones técnicas.

Teoria de Comportamiento Personal

En conformidad con Likert, (1991); existen patrones de comportamientos que
permiten caracterizar los estilos 0 modelos de liderazgo. De acuerdo a este tedrico
existen tres estilos a saber: El autoritario, democratico y liberal. Con frecuencia al
lider autocratico su patrén consiste en que el lider se concentra en las decisiones
asumiendo toda la responsabilidad y poder. En cuanto al lider democréatico este es
amplio ya que sefiala directrices a sus subalternos y comparte opiniones siguiendo
sugerencias y en relacion al lider liberal este delega en sus subalternos la autoridad

para tomar decisiones.
Teoria de la Decision de Liderazgo

Basada en los trabajos de Vroom y Yetton, (2001); la teoria se centra en la
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facultad del lider para tomar decisiones. Sobre este particular se parte del supuesto de
que la decision tomada por el lider ante una problematica o evento presentado indica
un estilo de liderazgo determinado. Para ello los autores definen los siguientes estilos

de liderazgo:

Autdcrata I: Este estilo recomienda al lider que solucione todos los problemas v,
tome de manera individual una decision utilizando la informacion disponible al

momento de la decision.

Autdcrata 1l1: Recomienda al lider que obtenga de sus subordinados la informacion
necesaria y que luego tome la decision personalmente sin involucrar a estos en la
formulacién y evaluacion de las decisiones alternativas. Este estilo involucra a los
subordinados solo hasta el grado en que ellos proporcionan la informacién para la

decision personal del lider.

Consultiva I: Este estilo sugiere que el lider comparte la informacién relativa al
problema con los empleados en forma individual, solicite y obtenga sugerencias de
los subordinados respecto a la solucién para la decision y considere cuidadosamente

estos insumos para tomar personalmente la decision.

Consultiva 1l: Recomienda que el lider comparta problemas con los subordinados
como grupo colectivo, que obtenga ideas y sugerencias del grupo y que luego
personalmente toma la decision en base a la influencia, recomendaciones y

sugerencias alternativas de los subordinados.
El Desempeiio Laboral

Toda organizacion depende para alcanzar sus objetivos y metas en forma
eficiente de un desempefio laboral comprometido con la funcion social, vision y

mision institucional.

Sobre este particular Chiavenato, (2004); refiriéndose al desempefio laboral
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sostiene: “Es el comportamiento del trabajador en la bdsqueda de los objetivos
fijados; esto constituye la estrategia individual para lograr los objetivos...” p: 359).
Respecto a esta definicion el desempefio esta intimamente ligado a la actividad asi
como a la disposicién del trabajador en cumplirla de acuerdo a sus funciones y fines

institucionales.

Otra definicion de desempefio laboral la establece Drovett, (2001), cuando
indica que: “Es el trabajo que realiza el funcionario y/o trabajador de acuerdo a las
funciones inherentes a su puesto, desarrollando en su actividad capacidades,
habilidades y destrezas en funcion del cumplimiento de objetivos y metas
organizacionales...” (p: 118). La apreciacion del autor indica que el desempefio
laboral es la actividad, trabajo, desempefio, de acuerdo con capacidades y funciones
asignadas al trabajador, sin embargo se puede observar que el desempefio esta sujeto
a una complejidad de variables o factores y por lo tanto existe en la préactica distintos

niveles de desempefio para alcanzar los propdsitos institucionales

Factores del Desempefio Laboral

Los diversos estudio sobre las organizaciones han determinado que el
desempefio laboral es un factor importante quizas, fundamental para asegurar la
dinamica organizacional; la razén se debe a que el mismo estd condicionado por un
conjunto de variables que lo definen y determinan su nivel. Se ha demostrado que un
desempefio eficiente esta relacionado con la satisfaccion del trabajador entre otros
aspectos inherentes a la formacion, de alli que Quintero, Africano y Faria, (2000);
identifican como factores d desempefio los siguientes: satisfaccion del trabajo,

autoestima, trabajo en equipo, capacitacion del trabajador y motivacion.

Satisfaccion del Trabajo: Esta variable ha resultado de suma importancia
debido a que determina el animo y estimulo del trabajador en su desempefio. De
acuerdo a Davis y Newtron, (2000); la satisfaccion: “Es el conjunto de sentimientos

favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se
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manifiestan en determinadas actitudes laborales...” (p: 203). En conformidad a la cita
del autor la satisfaccion esta relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que
conforman el contexto laboral, es decir; el equipo de trabajo, la supervision,
estructura organizativa. Segun los autores la satisfaccion es también un sentimiento
de placer o “dolor” que difiere en los pensamientos, objetivos e intenciones de
comportamiento. Estas actitudes ayudan al gerente a percibir y predecir efectos que

tendran las tareas en el comportamiento futuro.

Ademas de los indicadores o actitudes que se manifiestan en la satisfaccion,
permiten determinar el clima organizacional y hace posible prever y tomar decisiones

para una mejor motivacion y desempefio laboral.

Autoestima. También es un factor determinante y, significativo para superar
trastornos depresivos, con esto se quiere afirmar que la autoestima hace referencias a
sentimientos y una confianza en si mismo, capacidad y conciencia para superar
obstaculos y conflictos. Con relacion a la autoestima la Fundacién Universitaria
Cecilio Acosta Fundaca, (2009); la define como: “Una energia o fuerza o fuerza
interna que organiza y da direccion al desarrollo de la persona y a la conciencia de la
propia experiencia, llevandola a descubrir, aprender y crecer...” (p: 121). Lo
expuesto en la cita refleja que la autoestima impulsa a la accion y es una fuerza que
contribuye a un mejor desempefio ya que constituye un estimulo latente formando
parte del ideal hacia la autorrealizacion. En consecuencia la autoestima es un factor
esencial para el individuo vy, la institucién la cual encuentra en esa cualidad un

elemento que hace del desempefio laboral una préctica mas eficiente y productiva.

Trabajo en Equipo. Es importante tomar en cuenta que la labor realizada por
los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios a quienes
se presta el servicio o si pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su
calidad, por consiguiente cuando los trabajadores se retinen y satisfacen un conjunto
de necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable de

interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de trabajo. Dentro de esta
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estructura se producen fendmenos y se desarrollan ciertos procesos como la cohesion
del equipo, la uniformidad de sus miembros, el seguimiento del liderazgo, patrones de
comunicacion, entre otros, aunque las acciones que desarrolle un equipo en gran
medida descansan en el comportamiento de sus integrantes lo que conduce a
considerar que la naturaleza de los individuo se imponen condiciones que deben ser

consideradas para un trabajo efectivo.

Capacitacion del Trabajador: En la dinamica organizacional es fundamental
la formacion y capacitacion del personal para lograr un desempefio eficiente y calidad
en la prestacion del servicio, es por ello que en referencia a la capacitacion Drovett
(2006); sostiene que: “Es un proceso de formacion implementado por el area de
recursos humanos con el objeto de que el personal desempefie un papel lo mas
eficiente posible...” (p: 74). La apreciacion anterior permite inferir que la
capacitacion es decir los conocimientos adquiridos hacen posible un mejor
desempefio, es por ello que valorando la importancia de la capacitacion.

Por otra parte, Nash (2002); expresa que: “Los programas de capacitacion
producen resultados favorables en el 80% de los casos; el objetivo de esto es
proporcionar informacion y un contenido especifico al cargo o promover la imitacion
de modelos...” (p: 129).

Para el autor los programas formales de entrenamiento cubren poco las
necesidades reales del puesto, las quejas se dan porque formalmente casi todo el
mundo en la organizacién siente que le falta capacitacion y, desconoce los
procedimientos para conseguirlo. En consecuencia se plantea que la capacitacion del
trabajador es esencial para que adquiera nuevas técnicas y Métodos que le permitan

actualizarse para una calidad en su desempefio laboral.

2.2. Bases Legales

La presente investigacion encuentra su sustento legal en la Constitucién de la
Republica Bolivariana de Venezuela (1999), Ley Orgénica de Trabajo (1999) y la

Ley Organica de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
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(LOPCYMAT, 2005).

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1.999)

Respecto a esta estructura legal, vale la pena traer a colocacion los siguientes

articulos:

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y al deber de trabajar.

El Estado garantizara la adopcion de medidas necesarias a los fines de que toda
persona puede 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.

Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de
seguridad, higiene y ambiente de trabajos adecuados. El Estado adoptara medidas y
creara instituciones que permitan el control y la promocién de estas condiciones. (p:
13)

Analisis: En el articulo anterior hace mencién del derecho al trabajo en este sentido
existe la garantia de que el estado emana fuentes para que cada ciudadano tenga una
ocupacion productiva. Ademas establece las disposiciones reglamentarias de que el
trabajo prestado sea con dignidad y asegurando el respeto del patrono. Por otra parte
se mencionan las condiciones laborales donde el trabajador debe trabajar en un
ambiente de seguridad e higiene. De tal manera que el gerente o lider en las

instituciones deba asegurar condiciones para un desempefio laboral eficiente.

Articulo 89. 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 y trabajadoras. Para el cumplimiento de esta

obligacion del Estado se establecen los siguientes principios:
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Ninguna ley podra establecer disposiciones que alteren la intangibilidad vy
progresividad de los derechos y beneficios laborales. En las relaciones laborales
prevalece la realidad sobre las formas o apariencias.

Los trabajadores son irrenunciables. Es nula toda accién, acuerdo o convenio que
implique renuncia o menoscabo de estos derechos. Solo es posible la transaccion y
convencimiento al término de la relacion laboral, de conformidad con los requisitos
que establezca la ley.

Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de politica, edad, raza, sexo o
credo o por cualquier otra condicion. (p: 14)

Analisis: En el contenido de este articulo subyace el derecho al trabajo y lo que
significa. De hecho el estado se acoge a las disposiciones que alteran la intangibilidad
y progresividad de los derechos y beneficios laborales. Por otra parte se establece la
prohibicion de la irrenunciabilidad laboral, asi como la discriminacion por razones
politicas. Ademas se establece la nulidad de todo acto que menoscabe los derechos.
Esta garantia plantea una estabilidad laboral y contribuye a la seguridad y motivacion
del trabajador

Articulo 93: “La ley garantizara la estabilidad en el trabajo y dispondra lo
conducente para limitar toda forma de despido no justificado. Los despidos contrarios
a esta Constitucion son nulos” (p: 14). Como puede observarse en la estructura de
este articulo, su relacion con la presente investigacion se establece en la seguridad

laboral, este es un factor que fomenta la satisfaccion social

Analisis: En el presente articulo se inducen las normas que establece la no aceptacion

del despido injustificado ya que resulta contrario al derecho al trabajo.

Ley Organica de Trabajo (1.999)

Articulo 3. Funcionarios Publicos: Las normas estatutarias aplicables a los
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funcionarios o empleados publicos nacionales, estatales 0 municipales, regularan lo
relativo a su ingreso, ascenso, traslado, permisos o licencias, suspension y demas
sanciones disciplinarias, retiro, sistema de remuneracion, estabilidad y régimen
jurisdiccional, rigiendo supletoriamente, en dichas materias, lo dispuesto en la Ley
Orgénica del Trabajo y el presente Reglamento (p:2).

Analisis: Corresponde a la fundamentacién legal para el ingreso de los empleados
publicos nominales y en este sentido todo movimiento administrativo esta regulado
por normas administrativas en torno a cualquier situacion administrativa. El
conocimiento de este articulo mejora el ejercicio gerencial en las instituciones

publicas.

Articulo 16. Deberes fundamentales del patrono o empleador. El patrono o
empleador observara, entre otros, los siguientes deberes fundamentales:

Pagar el salario del trabajador, en los términos y condiciones imperantes de la
empresa

Adoptar las medidas adecuadas para evitar que el trabajador sufra dafios en su
persona o en sus bienes, con ocasion de la prestacion de sus servicios

Garantizar al trabajador ocupacion efectiva y adecuada a su calificacion profesional y
a sus condiciones fisicas y mentales, en los términos que fueren pactados o que se
desprendieren de la naturaleza de la actividad productiva.

Respetar la dignidad del trabajador y, por tanto, su intimidad y libertad de conciencia.
Brindar igualdad de trato y oportunidades a los trabajadores, sin perjuicio de las
preferencias fundadas en los criterios de relevancia a que se refiere el articulo 13 del
presente Reglamento (p: 6).

Analisis: En relacidn a este articulo se observa los deberes del patrono o empleado, el
cual es relevante para mantener un eficiente desempefio asi como satisfaccion laboral
ya que al cumplir con los deberes se respeta la dignidad del trabajador y se valora su

trabajo



30

Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT; 2.005)

Articulo 1. El objeto de la presente ley es: 1. Establecer en las instituciones normas y
lineamientos de las politicas, y los 6rganos y entes que permitan garantizar a los
trabajadores y trabajadoras, condiciones de seguridad, salud y bienestar en un
ambiente de trabajo adecuado y propio para el ejercicio pleno de sus facultades fisicas
y mentales, mediante la promocion del trabajo seguro y saludable, la prevencion de
los accidentes de trabajo y las enfermedades ocupacionales, la reparacion integral del
dafo sufrido y la promocion e incentivo al desarrollo de programas para la
recreacion, utilizacién del tiempo libre, descanso y turismo social. 2. Regular los
derechos y deberes de los trabajadores y trabajadoras, y de los empleadores y
empleadoras, en relacion con la seguridad, salud y ambiente del trabajo; asi como lo

relativo a la recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social (p: 1).

Analisis: Establece el objeto de la ley, el cual trata de la creacién de instituciones y
estatutos normativos encargados de velar por el cumplimiento de las garantias de los
trabajadores asi como de velar por sus derechos y atribuciones adjudicadas por las
demas leyes, también se muestra como regulador de los deberes y derechos en
funcion de la seguridad, salud y ambiente de trabajo, asi como lo relativo a la

recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social.

Articulo 53. Derechos de los trabajadores y trabajadoras. Los trabajadores y las
trabajadoras tendran derecho a desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo
adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y mentales, y que
garantice condiciones de seguridad, salud, y bienestar adecuadas (p: 24)

Analisis: Considera el derecho que tienen los trabajadores a mejores condiciones en
un ambiente de trabajo adecuado, donde se les garantice seguridad y bienestar a la
hora de cumplir con sus obligaciones.
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Glosario de Términos:

Liderazgo: “Es la influencia interpersonal ejercida en una situacion dirigida a través
del proceso de la comunicacion humana por la consecucion de uno o de diversos

objetivos especificos”. Chacon (2004; p: 65).

Liderazgo transformacional: Proceso comun de lider y trabajadores para avanzar a
un nivel mas alto de la moral y la motivacion. Es una transformacién que produce
cambios significativos en la empresa y en las personas que la conforman (hpp//

www.sipman.co/Curso Estrategia)

Eficiencia: Es la capacidad de reducir al minimo los recursos usados para alcanzar
los objetivos de la organizacion o0 sea “hacer las cosas bien.

(https://prezi.com/.../eficiencia-eficacia-desempeno-gerencial-y-organizacional/)

Coordinacion Policial: Son organizaciones casi militares, cuya principal obligacion
es disuadir e investigar crimenes en contra de las personas o que afecten el orden
publico, asi como el arresto de sospechosos, e informe a las autoridades competentes.

(https://es.wikipedia.org/wiki/Policia)

Autoestima: “Es la auto valorizacién o autopercepcion de la persona con respecto a

si mismo. “Fundacion Cecilio Acosta (Fundacion; 2007, p: 76)

Autoridad: Es una responsabilidad que se ha delegado a aquellos que tienen su

oficios u desempefio conferido”. Nash (2006; p: 130)

Organizacion: Sistema estructurado de reglas y relaciones funcionales disefiado para
Ilevar a cabo las politicas empresariales 0, mas precisamente, los programas que tales

politicas inspiran


http://www.sipman.co/Curso
https://es.wikipedia.org/wiki/Ej%C3%A9rcito
https://es.wikipedia.org/wiki/Crimen
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Gerencia: “Es un cargo o funcion que ejerce un gerente para administrar los recursos
disponibles en todas sus variables y el gerente es la persona que dirige o gestiona la
organizacion a través de un conjunto de acciones encaminadas a corregir o, a resolver
algo.” Drovett (2003; p: 125)

Satisfaccion Laboral: “Es el resultado de diversas actitudes que tienen los
trabajadores en relacion al salario, la supervision, el reconocimiento, oportunidades
de ascenso ligados a otros factores como: la edad, relaciones familiares, posicion
social, recreacion y demas actividades en organizaciones laborales, politicas y
sociales”. Blam y Taylor (2006; p: 45)

Estrategia: “Arte de dirigir un conjunto de disposiciones para alcanzar un objetivo”.

Huse, (2004; p: 86)

Motivacién: “Robbins (2004), indica que se trata de un “Proceso que da cuenta de la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo por conseguir una meta”. Robbins,
(2004; p: 155)

Desempenio: “Es la capacidad de una organizacion para alcanzar sus objetivos

mediante el uso eficaz y eficiente de sus recursos”. Chiavenato; (2004; p: 31)

Comunicacion: “Es el pilar fundamental del proceso de aprendizaje siendo una de
las herramientas indispensables para la labor docente e institucional”. Nash (2006; p:
130).
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Sistema de Variables
Objetivo General. Proponer un modelo de liderazgo transformacional orientado hacia la eficiencia del desempefio
laboral en la coordinacion policial los Llanos del Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado Barinas afio 2016.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

IDENTIFICACION DE VARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL

Diagnosticar los diversos aspectos que
caracterizan el liderazgo
transformacional en funcion del
personal policial de la coordinacion los
Ilanos con sede en el Municipio Alberto
Arvelo Torrealba del estado Barinas

Liderazgo transformacional

Conjunto de elementos que le otorgan al lider la
capacidad de hacer que el grupo se sienta motivado y que
adopten actitudes y cambios positivos hacia el nuevo
modelo de gerencia o de gestion

Identificar los factores del desempefio
laboral en los funcionarios de la
coordinacion policial los Ilanos del
Municipio Alberto Arvelo Torrealba del
estado Barinas

Factores del desempefio laboral

Se entiende como la diversidad de factores de indole
econdmico, laboral, socio laboral, educativos, y gerencial
entre otros que conduce a rendimiento y actuacion en el
desempefio de funciones dentro de la organizacién

Determinar la factibilidad social de la
propuesta “Modelo de liderazgo
transformacional orientado hacia la
eficiencia del desempefio laboral en la
coordinacion policial los Ilanos del
Municipio Alberto Arvelo Torrealba del
Municipio Barinas

Factibilidad social

Conjunto de requerimientos que permiten que la
propuesta se lleve a la practica en forma eficiente
contribuyendo al bienestar colectivo mediante el
desempefio de calidad y conduciendo a la satisfaccion de
las necesidades de la seguridad

Fuente: Gonzalez, C 2016




Cuadro 2.

Operacionalizacion de las Variables
Objetivo General. Proponer un modelo de liderazgo transformacional orientado hacia la eficiencia del desempefio laboral en la
coordinacién policial los Llanos del Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado Barinas afio 2016.

34

OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLE DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS
Diagnosticar los diversos aspectos | Aspectos Conjunto de elementos que le Conocimiento Gestidn gerencial, métodos y técnicas 1,2
que caracterizan el liderazgo | Caracteristicas del | otorgan al lider la capacidad de Cualidades Manejo de grupos, manejo de conflictos 34
transformacional en funcion del | liderazgo hacer que el grupo se sienta Valores visionarios
personal policial de la coordinacién | transformacional motivado y que adopten actitudes | Cultura Responsabilidad, Justicia, voluntad al riesgo, | 5,6,7
los Ilanos con sede en el Municipio y cambios positivos hacia el organizacional Fe en la gente, innovacion 8,9
Alberto Arvelo Torrealba del estado nuevo modelo de gerencia o de Apertura al cambio 10
Barinas gestion
Identificar  los  factores  del | Factores del Se entiende como la diversidad de | Econémico Nivel de ingreso, satisfaccion de necesidades | 11,12
desempefio  laboral en  los | desempefio laboral | factores de indole econémico, Condiciones Ambiente adecuado, Equipos y suministros | 13,14
funcionarios de la coordinacion laboral, socio laboral, educativos, | laborales Autoestima, motivacion 15,16
policial los Ilanos del Municipio y gerencial entre otros que Socio laboral Capacitacién. actualizacion 17,18
Alberto Arvelo Torrealba del estado conduce a rendimiento y Educativo Clima laboral, solidaridad 19,20
Barinas actuacion en el desempefio de Relaciones Satisfaccion, conflictos 21,22
funciones dentro de la interpersonales Gestion, Liderazgo 23,24
organizacion Gerencial Actitud al cambio 25
Determinar la factibilidad social de | Factibilidad social | Conjunto de requerimientos que Factibilidad Recursos materiales 26
la propuesta “Modelo de liderazgo permiten que la propuesta se lleve | Viabilidad Recursos humanos 27
transformacional orientado hacia la a la practica en forma eficiente Recursos financieros 28
eficiencia del desempefio laboral en contribuyendo al bienestar Visién de cambio 29
la coordinacion policial los llanos colectivo mediante el desempefio Participacion 30
del Municipio Alberto Arvelo de calidad y conduciendo a la Motivacion 31
Torrealba del Municipio Barinas satisfaccién de las necesidades de Receptividad 32

la seguridad

Fuente: Gonzalez, C (2016)




CAPITULO 111

3. MARCO METODOLOGICO

Con el proposito de materializar el problema a través de diferentes momentos
l6gicos tedricos y técnicos, se desarrolla el marco metodoldgico el cual consiste de
acuerdo a Alvarado, (2000) en “una serie de operaciones, donde se incluyen las
técnicas e instrumentos y los procedimientos que orientan el desarrollo de la
investigacion” (p: 21). Es evidente que este aspecto de la investigacion conforma el
proceso continuo, sistematico y coherente en el abordaje y solucién del problema. A

continuacion los elementos del marco teérico.

3.1. Disefio y Tipo de Investigacion

En el abordaje de la situacion problematica es pertinente estructurar un plan
que oriente cada una de las fases de la investigacion; en este sentido diversos autores

hacen referencias al disefio. Segun Arteaga de Matheus, (2005), expresa que:

“En los términos que debe utilizar el lider en la empresa es la de
compromiso y analisis del proceso sistematico de introducir las
mejores practicas, también evaluar el impuesto de las practicas
sobre los comportamientos y el desempefio. Este debe alinear con el
criterio de la vision” (p.30)

En conformidad a lo sefialado por el autor el disefio contempla una
organizacion adecuada a la determinada investigacion. Sobre este particular y en
cuanto a la presente investigacion el disefio utilizado se circunscribe al disefio no

experimental, entendido por Alvarado (2006), como “Aquel donde el investigador no
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asigna valores a las variables. En este tipo de estudio se observan los hechos tal y
como ocurren en la realidad” (p: 22).

Es evidente que el mismo posee una diversidad de aplicacion, de alli que la
investigacion Modelo de Liderazgo Transformacional orientado a la eficiencia del
desempefio laboral en los funcionarios de la Coordinacion Policial los Llanos se

adapta a este tipo de disefio.

En relacién al tipo de investigacion que caracteriza el problema la misma se
enmarca dentro de la modalidad de proyecto factible sustentada a su vez en la

investigacion descriptiva, documental y de campo.

En relacion a la modalidad de proyecto factible su fundamentacion radica en
que se trata de una propuesta de liderazgo transformacional para propiciar en la
practica un desempefio laboral mas eficiente por parte de funcionarios de la
Coordinacion Policial los Llanos del Municipio Alberto Arvelo Torrealba. En torno a
este tipo de modalidad la Universidad Pedagogica Experimental Libertador (UPEL,
2008), sostiene lo siguiente: Consiste en la investigacion, elaboracion y desarrollo de
una propuesta de un modelo operativo viable por solucionar problemas,
requerimientos, necesidad de organizacion o grupos sociales, puede referirse a la
formulacién de posibles programas tecnologicos, métodos o procesos” (p, 7).

Lo expresado en la cita indica que los fines del proyecto factible son préacticas
orientadoras hacia la solucion de problemas concretos detectados y que ameritan ser
solucionadas a través de propuestas y planteamientos que involucran acciones y
lineamientos hacia su realizacion. Por lo tanto la propuesta implica que el directivo o
gerente adopte las cualidades y competencias del lider transformacional y con fines
practicos los dirige hacia el desempefio laboral propiciando una nueva actitud en los
funcionarios.

Con respecto al proyecto factible el mismo consta de tres fases: el diagnostico,

factibilidad y disefio de la propuesta. A continuacion la descripcion de cada fase.
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El diagnostico: Esta fase consiste en la descripcion de la situacion problematica, es
decir visualizar el fenomeno de estudio el cual consiste en determinar la dinamica del
desempefio laboral en la Coordinacion Policial los Llanos, asi como también
aproximarse a los factores que la limitan como también al conocimiento necesario
que debe tener un lider para introducir cambios en la institucién. De tal manera que
en el diagnostico se plantea una nocion de la realidad para tener presente los
fundamentos para el disefio de estrategias que conduzcan a un liderazgo

transformacional en funcion del desempefio laboral efectivo.

Factibilidad: Denominado también el estudio tecnico, alli se realiza un analisis de
los recursos materiales, humanos, financieros, necesarios para evidenciar la viabilidad
de la propuesta de un modelo de liderazgo transformacional en funcion de optimizar

el desemperio laboral en los funcionarios policiales.

Disefio de la propuesta: Realizado el diagnostico y la factibilidad, se procede al
disefio de la propuesta, para ello el modelo de liderazgo debe adecuarse a la propia
dindmica de la organizacion. Ahora bien, el disefio se establece el modelo mas
adecuado tomando en consideracion las debilidades evidenciadas en la Coordinacion

Policial los Llanos.

Respecto a la investigacion descriptiva Pardo de Vélez (2008) argumenta
“refiere e interpreta minuciosamente lo observado; esto se relaciona con las
condiciones existentes, practicas que prevalecen opiniones, punto de vista o actitudes,
procesos en marcha, efectos experimentados o, tendencias que se desarrollan” (p.
199).

En funcion de lo sefialado lo descriptivo posee un amplio &mbito de
aplicacion sobre todo en el diagndstico de la situacion problematica que es
fundamental para tener una nocién aproximativa de la realidad especificamente en lo

que se refiere a caracteristicas, factores, condiciones que inciden en el problema; de
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tal manera que en la practica lo descriptivo ofrece una nocion explicativa de la
dindmica del desempefio laboral en todos sus componentes; es decir factores
incidentes en el mismo, asi como también en las caracteristicas del liderazgo ambos

son variables que definen y ofrecen una explicacion del problema.

Concerniente a la investigacion documental esta se caracteriza por una
indagacion bibliogréfica y documental en torno a las variables que involucran el
problema de investigacion. En torno a este tipo de investigacion Arias (2007) plantea
“Es aquella que se basa en la obtencion y andlisis de datos provenientes de materiales

impresos u otros tipos de documentos” (p. 47).

La apreciacion anterior refleja el consultar de lo bibliografico y documental
como investigacion. De igual forma indica la importancia por sustentar el problema
mediante el cuerpo conceptual y tedrico lo cual ofrece posibilidades para la

explicacion y la inferencia.

En este tipo de investigacion se logra obtener informacion en torno al
liderazgo transformacional y desempefio laboral al igual que informacién para la

elaboracion de antecedentes de investigacion y bases legales.

En el mismo orden de ideas y en lo referente a la investigacion de campo la
misma resulta en la necesidad de abordar la realidad en que se suscitan los hechos
donde se presenta el problema. Sobre este particular Arias (2007) plantea “Consiste
en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad
donde ocurren los hechos- datos primarios sin manipular o controlar variables alguna;

es decir el investigador obtiene informacion pero no altera las condiciones existentes”
(p. 31).

La apreciacion del autor indica que esta investigacion establece una
interaccion entre el investigador con el objeto de estudio y con el objeto de obtener

los datos que cuantificados y analizados conducen a explicaciones acerca de la
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realidad observada.

3.2. Pablacion:

De acuerdo a la apreciacion de Tamayo, (2008); la poblaciéon comprende “la
totalidad del fendmeno a estudio en donde la unidad de poblacion posee una
caracteristica comun la cual se estudia y da origen a la investigaciéon (p: 11). En
relacion a este aspecto la misma estd considerada por 198 funcionarios de la
Coordinacion Policial los Llanos del Municipio Alberto Arvelo Torrealba del Estado

Barinas.
3.3. Muestra:

Referente a la muestra como subconjunto de la poblacion y de interés por el
proceso investigativo, Balestrini (2006), sostiene que “es una parte representativa de
una poblacion cuyas caracteristicas deben reproducirse en ellos lo mas exactamente
posible” (p: 142). Para efectos de la presente investigacion la muestra se calculod

mediante la expresion estadistica de Campbell y Stanley (1995).

n = N
1+N (&9
Donde: n = muestra N = Problemas

e= error probable para la ciencias sociales y educativas (5% = 0.05)
Realizados los célculos la muestra estuvo conformada por 132 funcionarios
policiales adscritos a la Coordinacion Policial Los Llanos en el Municipio Alberto

Arvelo Torrealba.

3.4. Muestreo.

Respecto a la forma de seleccionar los sujetos de la muestra se utilizo el
muestreo probabilistico aleatorio simple al azar definido por Alvarado (1999) como

“aquellos donde todos los integrantes de la poblacion tiene la misma posibilidad de



40

participar en la investigacion, este se seleccion al azar, sorteo o través de la
utilizacion de una tabla de numero aleatorio (p.32).

Considerando la cita anterior y referente al muestreo se utilizé el muestreo
aleatorio simple al azar donde cada elemento que compone la poblacion tiene la
misma probabilidad de ser seleccionado.

3.7. Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Con respecto a la técnica, Ramirez (2004), sostiene que “Son medios
aplicados por el investigador para acceder a la informacion, al entorno al problema
planteado” (p.26), el contenido de la cita indicada que la técnica, es fundamental para
obtener informacion, es decir acceder a ella en una forma que se garantice la calidad

de datos.

En funcion de los antes expuestos en referencias a la técnica utilizadas en la
investigacion se utilizd la encuesta, la cual segin Alvarado (2000) “consiste en
obtener informacion a través de las preguntas formuladas a otras personas sin

establecer dialogo siendo el grado de instruccion menor” (p.35)

En el mismo orden de ideas y con respecto al instrumento de recoleccion de
datos, se aplicO cuestionario estructurado con escala Likert. Este instrumento es
definido por Hernandez (2008), como “‘un conjunto de items, presentando en forma
de afirmaciones o juicios, antes os cuales se pide la reaccion de los sujetos a quienes

se le suministren” (p.263)

Otro elemento de interés en el cuestionario es la relacion a su elaboracion
sobre este particular, se recurre al proceso de operacionalizacion de variables, donde
se identifican las variables, se establece dimensiones, indicadores y enumeran los

items.

3.8. Técnica y Analisis de los Datos
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Una vez aplicado el cuestionario a los funcionarios de la Coordinacion
Policial los Llanos y obtenidos los datos se procedié la implementacion de las

siguientes fases:

Codificacion: Consiste en la realizacion de una sintesis de la informacion; para eso
se asignd un codigo a cada items, asi como también a cada categoria de respuesta
observada en este cuestionario. En la codificacion se procesan las frecuencias

absolutas a través de la sumatoria de las diversas respuestas.

Tabulacion: Codificados los items se procedio a elaborar tablas estadisticas mediante
los conocimientos de la estadistica descriptiva en la que respecta a la distribucion de
frecuencias absolutas y relativas; por otra parte en la tabulacion se inscriben las

variables asi como también los diferentes conceptos

Calculo Porcentual: Dentro de los procedimientos mas comunes aplicados en la
construccion de tablas estadisticas se tiene el calculo por porcentaje; lo cual es

relevante para la elaboracion de las tablas estadisticas.

Analisis e Interpretacion:

En el andlisis de la informacion la misma procede siguiendo la tendencia de
los valores porcentuales; estas cifras expresan de una manera cuantitativa la realidad
observada en cuanto al Modelo de Liderazgo Transformacional y con respecto a la
eficiencia del desempefio laboral de los funcionarios de la Coordinacion Policial los
Llanos del Municipio Alberto Arvelo Torrealba. Por lo tanto el analisis se realiza
observando las cifras relativas de mayor frecuencia.

También en este proceso se utilizo la deduccién y la inferencia. Ahora bien, en
lo referente a la interpretacion, esta se llevo a efecto mediante un contraste entre los
datos contenidos en los cuadros estadisticos con el referente tedrico como

consecucion de esta fase surgen las conclusiones
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3.5. Validez del Instrumento.

Una de las cualidades de caracter técnico que debe reunir un instrumento para
que garantice con eficacia los datos obtenidos es la validez obtenida, de acuerdo a
Ruiz (2003) como “la exactitud con que pueden hacerse medidas significativas y
adecuadas con un instrumento en el sentido de que mida realmente el rasgo que

pretende medir “(p: 57).

La validez del cuestionario en la investigacion se efectia mediante el juicio de
expertos el cual consiste en la consignacion del instrumento a tres especialistas con la
finalidad de que las evalien mediante criterios de validez tales como: construccion,
contenido y constructo, como resultado de analisis y evaluacion los especialistas
realizaron las respectivas correcciones, las cuales seran incorporadas a la version
definitiva del instrumento por parte del investigador, para posteriormente ser aplicada

a la muestra de estudio.(ver anexo B).
3.6 Confiabilidad.

Ademas de la validez perceptual la confiabilidad es otra cualidad intrinseca al
instrumento; sobre este aspecto de Vélez y Cedefio, (2004); argumentan que “la
confiabilidad presenta la consistencia de la media; es decir que al tomarla
nuevamente de similares resultados. Esta se puede obtener durante el mismo periodo
con observaciones simultaneas de los comportamientos o en periodos similares” (p:
239).

Refiriéndose a la confiabilidad del cuestionario, esta se realizo siguiendo el
siguiente proceso. En primer lugar se efectud una prueba piloto a 5 funcionarios de la
coordinacion policial los llanos”. En segundo lugar una vez respondido el
cuestionario en la prueba piloto se procede a elaborar la matriz de confiabilidad con

los resultados. Posteriormente se efectuaron los célculos pertinentes para después
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aplicar el coeficiente de consistencia interna de Alpha de Cronbachi cuya expresion

es la siguiente:

© = _n 1-Ysi?
n—1 st

Este coeficiente permite establecer una correlacion a través de la varianza de
cada item asociado por variables y la varianza de las puntuaciones totales; como
resultado de su aplicacion se obtuvo el valor de 0.93 indico una confiabilidad muy
alta. De acuerdo a la escala de estimacion por tal fin (0-81-1.00). Referente al calculo
de confiabilidad se tiene lo siguiente:

Datos: n= 32
Si2= 32,06
St2=317,44

Sustituyendo valores en la expresion se tiene:

(. 3206 A
o= 32- 317,44

e N
o= 1,03226 1- 0,1009954

- /

e N
o= 1,03226 0,89900

- /
o= 0,9280064

o= 0,93



CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Aplicado el instrumento a la muestra representativa de funcionarios adscritos
a la Coordinacion Policial Los Llanos en el Municipio Alberto Arvelo Torrealba vy,
una vez obtenido los datos; los mismos fueron presentados en cuadros estadisticos
con el objeto de evidenciar las diversas apreciaciones de los encuestados en lo que

concierne a las variables de liderazgo transformacional desempefio laboral.

La tendencia en la informacion presentada revela la realidad y dindmica de la
Coordinacion Policial. Aunado a ello, junto al comportamiento de las variables

también se presentan los diversos analisis y sus respectivas interpretaciones.

Por consiguiente es necesario agregar que los datos correspondientes a las
tablas estadisticas surgen en primer lugar de la aplicacion del cuestionario a los
funcionarios de la Coordinacién Policial una vez obtenida las respuestas los datos son
susceptibles de codificacion; es decir proceder a cuantificar cada item del
instrumento. Para ello se utilizd el procedimiento estadistico de distribucion de
frecuencia donde se calculan los porcentajes en funcion a la totalidad de la muestra,
como resultado surge la informacidn que confirma el cuerpo del cuadro estadistico y

que representa la realidad en estudio.

A continuacion se presentan los cuadros estadisticos.



Cuadro 3.

Variable: Aspectos caracteristicos del Liderazgo Transformacional
Dimensién: Conocimiento

Indicador: Gestion Gerencial
Item 1. Posee usted el conocimiento esencial para llevar a cabo una gestion
gerencial en funcidon del personal de la coordinacion los Llanos

" Frecuencia Frecuencia
Categorias Absoluta Relativa %
Siempre 10 7
Casi siempre 30 23
Algunas veces 22 17
Casi nunca 65 49
Nunca 5 4
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)

4%

7%

H Siempre

B Casi siempre

H Algunas veces
Casi nunca

Nunca

Grafico 1. Representacion porcentual del grafico circular Gestion gerencial

Fuente: Gonzalez, 2016.
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En virtud al presente cuadro referido a si se posee el conocimiento para llevar

a cabo la gestion gerencial en pro de los funcionarios policiales se evidencio que el

49, % de los encuestados expresaron que casi nunca; 23, % indico que casi siempre;

17% algunas veces y, en menor proporcion 4% manifesté que nunca y 7% siempre.

Es evidente que de acuerdo a los datos suministrados se aprecia una tendencia no

favorable en la mayoria de los funcionarios acerca de la existencia de conocimiento

para una gestion gerencial asociada al personal policial.



Cuadro 4.

Variable: Aspectos caracteristicos del Liderazgo Transformacional

Dimension: Cualidades

Indicador: Métodos y Técnicas
Item 2. Conoce metodos y técnicas referidas para hacer mas efectivo el trabajo

policial
] ) Frecuencia Relativa

Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 0 0
Casi siempre 47 36
Algunas veces 18 14
Casi nunca 65 49
Nunca 2 1
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzalez; 2016)

0%__ 1%
H Siempre

B Casi siempre

m Algunas veces

Casi nunca

Nunca

Grafico 2. Representacion porcentual del grafico circular del indicador

Métodos y técnicas.

Fuente: Gonzalez, 2016.
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En atencion al conocimiento de métodos y técnicas para hacer mas efectivo el

trabajo policial se evidencio que el 49, % respondié que casi nunca; 36 % casi

siempre; 14% algunas veces y, 1% nunca. En funcion a lo sefialado se deduce una

apreciacion poco favorable en la mayor parte de los encuestados acerca de métodos y

técnicas necesarias para un mejor desempefio.



Cuadro 5.

Variable: Aspectos caracteristicos del Liderazgo Transformacional
Dimension: Valores
Indicador: Manejo de Grupos
Item 3. Posee dominio en el manejo de grupos con el fin de coordinar y cumplir
con los objetivos contemplados en la Coordinacion Policial los Llanos?

) Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 0 0
Casi siempre 46 35
Algunas veces 26 19
Casi nunca 58 44
Nunca 2 2
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)
0% 2%
H Siempre

W Casi siempre
m Algunas veces
Casi nunca

Nunca

Grafico 3. Representacion porcentual del grafico circular del indicador

Manejo de grupos
Fuente: Gonzalez, 2016

47

Concerniente a si existe dominio en el manejo de grupos a fin de coordinar y

cumplir objetivos de la Coordinacién Policial el 44% manifest6 que casi nunca; 35%

casi siempre; 19% algunas veces. Estos datos como los mas significativos y que dejan

entrever respuestas altamente desfavorables al respecto.



Cuadro 6.

Variable: Aspectos caracteristicos del Liderazgo Transformacional
Dimension: Cultura Organizacional
Indicador: Manejo de Conflictos

[tem 4. Tiene usted cualidades presentes en su capacidad para manejar
conflictos en el personal policial?

. ) Frecuencia Relativa

Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 56 42
Casi siempre 2 2
Algunas veces 42 32
Casi nunca 28 21
Nunca 4 3
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzalez; 2016)

2%, 3%
B Siempre

B Casi siempre
m Algunas veces
Casi nunca

Nunca

Grafico 4. Representacion porcentual del grafico circular del indicador
Cualidades para manejar conflictos.

Fuente: Gonzélez, 2016.
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Acerca de la existencia de cualidades para manejar conflictos en el personal

policial se observo que el 42% respondid que siempre; 32% por su parte indico que

algunas veces y 21% casi nunca. Estos datos resultan ser los mas significativos

expresando por consiguiente una tendencia positiva en un apreciable porcentaje que

manifiestan tener cualidades para manejar conflictos en el personal policial.



Cuadro 7.

Variable: Aspectos caracteristicos del Liderazgo Transformacional
Dimension: Cultura Organizacional

Indicador: Visionario

49

Item 5. Posee vision institucional como una cualidad para evidenciar el rumbo
de la institucion policial y/o coordinacién los llanos?

. ) Frecuencia
Categorias Frecuencia Absoluta| Rejativa %
Siempre 54 41
Casi siempre 45 34
Algunas veces 23 17
Casi nunca 6 5
Nunca 4 3
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)

5% 3%

M Siempre

B Casi siempre

m Algunas veces
Casi nunca

Nunca

Grafico 5. Representacion porcentual del grafico circular del indicador Visidn

institucional
Fuente: Gonzalez, 2016.

En torno a este aspecto se observéd que el 41% de los funcionarios policiales

contestaron que siempre poseen vision institucional; 34% casi siempre; 17% indico

que algunas veces Yy 5% casi nunca. En funcion de las diferentes respuestas se infiere

que un apreciable porcentaje respondid satisfactoriamente acerca de tener vision

institucional para evidenciar el rumbo institucional.



Cuadro 8.

Variable: Aspectos caracteristicos del Liderazgo Transformacional
Dimension: Cultura Organizacional
Indicador: Responsabilidad

Item 6. Ha demostrado responsabilidad durante su desempefio en la

Coordinacion los Llanos?

. ) Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 118 89
Casi siempre 12 8
Algunas veces 0 0
Casi nunca 4 3
Nunca 0 0
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)

0386 0%
H Siempre

B Casi siempre
H Algunas veces
Casi nunca

Nunca

Grafico 6. Representacion porcentual del grafico circular del indicador

Responsabilidad.
Fuente: Gonzalez, 2016
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En torno a si se ha mostrado responsabilidad en el desempefio laboral en la

coordinacion los llanos el 89% de los consultados manifestd que siempre; 7% casi

siempre y, en menor porcentaje un 3% casi nunca. Los resultados anteriores indican

una tendencia positiva hacia la responsabilidad en el ejercicio laboral.



Cuadro 9.

Variable: Aspectos caracteristicos del Liderazgo Transformacional
Dimension: Cultura Organizacional

Indicador: Justicia

51

Item 7. La justicia ha sido uno de los valores fundamentales en el cumplimiento

de sus funciones?.

, . Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 76 57
Casi siempre 35 27
Algunas veces 14 11
Casi nunca 7 5
Nunca 0 0
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)
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Grafico 7. Representacion porcentual del grafico circular del indicador justicia.

Fuente: Gonzalez, 2016.

En torno a la justicia como valor en el cumplimiento de funciones por pate de

los funcionarios policiales se observo que el 57% expreso que siempre; 26% casi

siempre y, en menor proporcion un 10% indico que algunas veces y 5% casi nunca.

Considerando lo expuesto se infiere que predomina una tendencia favorable al

considerar la justicia como valor por parte de los funcionarios encuestados.



Cuadro 10.

Variable: Aspectos caracteristicos del Liderazgo Transformacional
Dimension: Cultura Organizacional
Indicador: Voluntad al Riesgo

Item 8. Ha tenido como valor una voluntad al riesgo presentado cuando cumple
con sus funciones policiales?

. i Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 78 59
Casi siempre 35 27
Algunas veces 10 8
Casi nunca 9 6
Nunca 0 0
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzéalez; 2016)
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Grafico 8. Representacion porcentual del grafico circular del indicador

Voluntad al riesgo

Fuente: Gonzalez, 2016.

En relacion a si los funcionarios han tenido como valor una voluntad al

riesgo presentado cuando se cumple con las funciones; ante este respecto el 59%

manifestd que siempre y en menor porcentaje el 27% manifestd que casi siempre y el

8% manifesto que algunas veces y el 6% casi nunca. De acuerdo a estos resultados se

evidencia que el valor voluntad ante los riesgos presentados es considerado por los

encuestados cuando cumplen con sus funciones



Cuadro 11.

Variable: Aspectos caracteristicos del Liderazgo Transformacional
Dimensién: Cultura Organizacional

Indicador: Fe en la Gente
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Item 9. Durante el ejercicio como funcionario policial ha demostrado tener fe en

la gente?
; . Frecuencia

Categorias Frecuencia Absoluta | Rejativa %
Siempre 25 19
Casi siempre 42 32
Algunas veces 36 27
Casi nunca 22 17
Nunca 7 5
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)
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Grafico 9. Representacion porcentual del grafico circular del indicador fe en la

gente.
Fuente: Gonzélez, 2016.

Acerca de si los funcionarios encuestados han demostrado tener fe en la gente

cuando laboran se observo que el 32%

contesto que casi siempre, 27% algunas

veces, 19% siempre y en un menor porcentaje el 17% manifesté que casi nunca y un

5% nunca. Atendiendo a estos resultados se deduce que existe una tendencia

favorable en cuanto a la fe de los funcionarios en las personas cuando cumple con sus

funciones.



Cuadro 12.

Variable: Aspectos caracteristicos del Liderazgo Transformacional
Dimension: Cultura Organizacional

Indicador:

Innovacion
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Item 10. Esta dispuesto a ser receptivo a la innovacion que reclama los cambios
institucionales y la sociedad?

. ) Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 88 67
Casi siempre 21 16
Algunas veces 18 14
Casi nunca 3 2
Nunca 2 1
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)
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Grafico 10. Representacion porcentual del grafico circular del indicador
Receptividad a la innovacion
Fuente: Gonzalez, 2016.

En funcidn a la disposicion de ser receptivo a la innovacion que reclama los

cambios institucionales y sociedad el 67% de los funcionarios expreso que siempre,

16% casi siempre. Aunado a lo anterior también se evidencio que el 14% por su parte

sefialo que algunas veces tiene disposicion, 2% sostuvo que casi nunca y 1% nunca.

Los diferentes resultados permiten diferir que existe receptividad en la innovacion, lo

cual se considera un factor positivo para la eficiencia del desempefio profesional.



Cuadro 13.

Variable: Aspectos caracteristicos del Liderazgo Transformacional
Dimension: Cultura Organizacional
Indicador: Apertura al Cambio

Item 11. Muestra una actitud positiva de apertura al cambio en la Coordinacion

Policial los Llanos?

. ) Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 72 55
Casi siempre 15 11
Algunas veces 36 27
Casi nunca 9 7
Nunca 0 0
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzalez; 2016)
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Grafico 11. Representacion porcentual del grafico circular del indicador

apertura al cambio.

Fuente: Gonzélez, 2016

En torno a la actitud positiva de apertura al cambio en la coordinacion policial

los llanos el 55% de los encuestados sostuvieron que siempre; 27% algunas veces,

11% casi siempre y en menor porcentaje un 7% manifestd que casi nunca. En

términos generales destaca una apreciacion positiva sobre la existencia de una actitud

positiva al cambio institucional



Cuadro 14.

Variable: Factores del Desempefio Laboral

Dimension: Econémico

Indicador: Nivel de Ingreso

Item 12. Se siente satisfecho con el nivel de ingreso percibido en la institucion?

44%

2%

. _ Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 32 24
Casi siempre 2 2
Algunas veces 12 9
Casi nunca 28 21
Nunca 58 44
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzéalez; 2016)
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Grafico 12. Representacion porcentual del grafico circular del indicador nivel

de ingreso.

Fuente: Gonzélez, 2016.

Con respecto a este aspecto se observé que el 44% de los encuestados

respondieron que nunca; 24% siempre, 21% casi nunca Yy en menor proporcion un

9% contestaron que algunas veces y 2% casi siempre. Es evidente que un apreciable

porcentaje respondié en forma negativa en cuanto a satisfaccion por el ingreso

percibido.
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Cuadro 15.

Variable: Factores del Desempefio Laboral

Dimension: Econdémico

Indicador: Satisfaccion de Necesidades

Item 13. Satisface sus necesidades con el ingresos percibido en la Coordinacion
los Llanos?

} . Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 24 18
Casi siempre 12 9
Algunas veces 32 24
Casi nunca 4 3
Nunca 60 46
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)
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Grafico 13. Representacion porcentual del grafico circular del indicador
Satisfaccion de necesidades.
Fuente: Gonzélez, 2016.

Con respecto a la satisfaccion de necesidades con el ingreso percibido en la
coordinacion los llanos se evidencio que el 46% manifestd que nunca satisface sus
necesidades; 24% respondio que algunas veces; 18% siempre; 9% casi siempre y 3%
casi nunca. En virtud a las diferentes respuestas se infiere que la mayor parte de los

encuestados respondié desfavorablemente en cuanto a este aspecto..
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Cuadro 16.

Variable: Factores del Desempefio Laboral

Dimension: Condiciones Laborales

Indicador: Ambiente Adecuado

Item 14. Desempefia sus funciones en un ambiente que le permita satisfaccion?

: Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 14 10
Casi siempre 12 9
Algunas veces 38 29
Casi nunca 32 24
Nunca 36 28
TOTAL 132 100%

Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)
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Grafico 14. Representacion porcentual del grafico circular del indicador
Ambiente adecuado.
Fuente: Gonzalez, 2016.

En relacién a si los encuestados desempefian sus funciones en un
ambiente adecuado que permita satisfaccion el 29% sostuvo que algunas veces; 10%
siempre; 24% casi nunca y en un menor porcentaje un 9% manifesto que casi siempre
y en un 28% nunca. Los diferentes resultados permiten inferir que un apreciable

porcentaje posee una tendencia desfavorable en cuanto al ambiente de trabajo.
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Cuadro 17.

Variable: Factores del Desempefio Laboral

Dimension: Condiciones Laborales

Indicador: Equipos y Suministros

Item 15. Posee en su area de trabajo los equipos y suministros que le permitan
cumplir satisfactoriamente su trabajo?

. Frecuencia Frecuencia Relativa
Categorias Absoluta %
Siempre 16 12
Casi siempre 4 3
Algunas veces 14 11
Casi nunca 86 50
Nunca 32 24
TOTAL 132 100%

Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzéalez; 2016)
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Grafico 15. Representacion porcentual del grafico circular del indicador
Equipos y suministros
Fuente: Gonzalez, 2016.

Referente a si los funcionarios encuestados poseen equipos y suministros que le
permitan cumplir satisfactoriamente su trabajo se observd que el 50% de los
encuestados respondio que casi nunca; 24% nunca y en menor porcentaje un 12%
manifesto que siempre; 11% algunas veces y 3% casi siempre. En términos generales
se deduce que existe una opinion desfavorable acerca de suministros y equipos para el

cumplimiento de las funciones del funcionario.
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Cuadro 18.

Variable: Factores del Desempefio Laboral

Dimension: Condiciones Laborales

Item 16. Considera que durante su desempefio se siente con autoestima la cual conlleva
a un mejor cumplimiento laboral?

] ] Frecuencia
Categorias Frecuencia Absoluta | Relativa %
Siempre 14 11

Casi siempre 12 9
Algunas veces 52 39

Casi nunca 46 35
Nunca 8 6
TOTAL 132 100%

Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)
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Grafico 16. Representacion porcentual del grafico circular del indicador
Autoestima
Fuente: Gonzélez, 2016.

En lo que concierne a si los funcionarios policiales se encuentran con
autoestima lo que conduce a un mejor cumplimiento laboral el 39% manifestd que
algunas veces; 35% casi nunca; 11% siempre. Aunado a lo anterior y, en menor
proporcion el 9% manifestd que casi siempre y 6% nunca. Por consiguiente y
considerando los resultados se deduce que un alto apreciable porcentaje no se siente

con autoestima al cumplir con sus labores
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Cuadro 19.

Variable: Factores del Desempefio Laboral

Dimension: Condiciones Laborales

Indicador: Motivacion

Item 17. Se siente motivado en el desempefio de sus funciones en la Coordinacion Policial
Los Llanos.

) Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 26 20
Casi siempre 28 21
Algunas veces 14 11
Casi nunca 54 40
Nunca 10 8
TOTAL 132 100%

Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)
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Grafico 17. Representacion porcentual del grafico circular del indicador
Motivacion.
Fuente: Gonzélez, 2016.

Acerca de la motivacién de los funcionarios en el desempefio de sus funciones
se evidencio que el 40% de los encuestados expreso que casi nunca; 21% casi
siempre; 20% siempre; 8% nunca y 21% casi siempre. Considerando las diferentes
respuestas se deduce que predomina la no motivacion en un significativo porcentaje

de funcionarios policiales.



Cuadro 20.

Variable: Factores del Desempefio Laboral

Dimension: Educativo
Indicador: Capacitacion

Item 18. Ha recibido capacitacion a fin de hacer mas eficiente su desempefio?

i . Frecuencia Relativa %

Categorias Frecuencia Absoluta

Siempre 51 39

Casi siempre 13 10

Algunas veces 39 29

Casi nunca 24 18

Nunca 5 4

TOTAL 132 100%

Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)
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Grafico 18. Representacion porcentual del grafico circular del indicador

Capacitacion.
Fuente: Gonzalez, 2016.
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En torno a la capacitacion para hacer mas eficiente el desempefio el 39% de los

encuestados manifestd que siempre ha recibido capacitacion; 29% por su parte sefialo

que algunas veces; 18% casi nunca y en menor porcentaje 10% indico que casi

siempre y 4% nunca. En virtud de los antes expuesto se infiere que predomina una

tendencia favorable en cuanto a las respuestas de los encuestados sobre la

capacitacion recibida para lograr una labor mas eficiente.



Cuadro 21.

Variable: Factores del Desempefio Laboral

Dimension: Educativo
Indicador: Actualizacién
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Item 19. Con el proposito de lograr eficiencia en el cumplimiento de las
funciones ha recibido actualizacion?

. . Frecuencia Relativa

Categorias Frecuencia Absoluta %

Siempre 33 25

Casi siempre 23 17
Algunas veces 51 39

Casi nunca 14 11

Nunca 11 8

TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzalez, 2016)
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Grafico 19. Representacion porcentual del grafico circular del indicador

Actualizacion.
Fuente: Gonzalez, 2016.

En lo que se refiere a la actualizacion recibida para una mayor eficiencia

en el cumplimiento de funciones por parte de los funcionarios se observé que el 39%

respondié que algunas veces; 25% siempre; 17% casi siempre. Aunado a estos datos

un 11% sostuvo que casi nunca y 8% nunca. Partiendo de las apreciaciones anteriores

se infiere que las opiniones en funcion de la actualizacion son favorables lo que

ofrece perspectivas para una eficiencia en el desempefio de las funciones policiales



Cuadro 22.

Variable: Factores del Desempefio Laboral

Dimension: Educativo

Indicador: Clima Laboral
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Item 20. En la Coordinacion los Llanos existe un clima laboral aceptable
fomentado por las relaciones interpersonales?

. : Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 4 3
Casi siempre 13 10
Algunas veces 12 9
Casi nunca 62 47
Nunca 41 31
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)
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Grafico 20. Representacion porcentual del grafico circular del indicador Clima

laboral

Fuente: Gonzalez, 2016.

En relacién a la existencia de un clima laboral aceptable fomentado por las

relaciones interpersonales se observé que el 47% respondid que casi nunca; 31% por

su parte sefialo que nunca; 10% casi siempre, 9% algunas veces y en menor

porcentaje un 3% respondié que siempre. En términos generales se deduce que el

clima laboral fomentado por las relaciones interpersonales posee una tendencia no

favorable por lo que es pertinente mejorarlo



Cuadro 23.

Variable: Factores del Desempefio Laboral

Dimension: Educativo

Indicador: Solidaridad
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item 21. Evidencia solidaridad por parte de los funcionarios policiales para
cumplir a cabalidad las funciones?

. . Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 14 11
Casi siempre 65 49
Algunas veces 44 33
Casi nunca 9 7
Nunca 0 0
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzalez; 2016)
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Grafico 21. Representacion porcentual del grafico circular del indicador

solidaridad

Fuente: Gonzalez, 2016.

En virtud a si los funcionarios evidencian solidaridad para cumplir las funciones

se observd que el 49% contesto que casi siempre; 33% algunas veces; 11% siempre y

un 7% por su parte sefialo que casi nunca. Partiendo de las diferentes apreciaciones se

deduce que la solidaridad es evidente en los funcionarios d acuerdo a la opinion

suministrada.



Cuadro 24.

Variable: Factores del Desempefio Laboral
Dimension: Relaciones Interpersonales

Indicador: Satisfaccion
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Item 22. Posee satisfaccion como consecuencia de las relaciones interpersonales?

. : Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 3 2
Casi siempre 8 6
Algunas veces 40 30
Casi nunca 46 35
Nunca 35 27
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzalez; 2016)
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Grafico 22. Representacion porcentual del grafico circular del indicador

Satisfaccion

Fuente: Gonzalez, 2016.

En virtud a si los funcionarios poseen satisfaccion como consecuencia de las

relaciones interpersonales se evidencio que el 35% contesto que casi nunca; 30%

algunas veces; 27% casi siempre. Aunado a lo anterior el 2% contesto que siempre y

36% casi siempre. Tomando en consideracion los diferentes resultados se infiere que

los funcionarios en su mayoria no poseen satisfaccion propiciada por las relaciones

interpersonales.



Cuadro 25.

Variable: Factores del Desempefio Laboral
Dimension: Relaciones Interpersonales

Indicador: Conflictos
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Item 23. Se han presentado conflictos en la Coordinacion los Llanos que afecten
las relaciones interpersonales?

. ) Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 6 5
Casi siempre 34 26
Algunas veces 62 47
Casi nunca 8 6
Nunca 22 16
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzalez; 2016)
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Grafico 23. Representacion porcentual del grafico circular del indicador

Conflictos.

Fuente: Gonzélez, 2016.

Acerca de si en la coordinacion los llanos se han presentado conflictos que

afectan las relaciones interpersonales se observé que el 47% contesto que algunas

veces; 26% casi siempre; 16% nunca. Por otra parte un 6% respondié que casi nunca

y 5% siempre. Considerando las diferentes apreciaciones se infiere que la mayoria de

los funcionarios respondié que realmente existian conflictos



Cuadro 26.

Variable: Factores del Desempefio Laboral

Dimension: Gerencial
Indicador: Gestion

68

Item 24. Ante los problemas surgidos en la Coordinacion los Llanos usted
gestiona ante los organismos competente para darle solucion?

. . Frecuencia Relativa

Categorias Frecuencia Absoluta %

Siempre 6 5

Casi siempre 43 32
Algunas veces 55 41

Casi nunca 17 13

Nunca 11 9

TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzalez; 2016)
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Grafico 24. Representacion porcentual del grafico circular del indicador

Gestion.

Fuente: Gonzalez, 2016.

En virtud de la gestion de los funcionarios policiales ante los problemas

surgidos se observo que el 41% contesto que algunas veces; 32% casi siempre; 13%

casi nunca; 9% nunca y un 5% siempre. Es evidente que un apreciable porcentaje de

encuestados expreso opiniones desfavorables en torno a la gestion gubernamental

cuando se presentan problemas



Cuadro 27.

Variable: Factores del Desempefio Laboral

Dimension: Gerencial
Indicador: Liderazgo
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[tem 25. Existe un liderazgo que impulse las acciones policiales hacia el
cumplimiento de objetivos y metas?

. ) Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 9 7
Casi siempre 7 5.0
Algunas veces 32 24
Casi nunca 51 39
Nunca 33 25
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)
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Grafico 25. Representacion porcentual del grafico circular del indicador

Liderazgo

Fuente: Gonzalez, 2016.

En torno a la existencia de un liderazgo que impulse las acciones policiales

hacia el cumplimiento de objetivos y metas el 39% manifestd que casi nunca; 25%

nunca; 24% algunas veces. Ademas de esto 5.0% expreso que casi siempre y 7%

siempre. Como resultado se infiere que en las respuestas las opiniones poseen una

tendencia negativa acerca del liderazgo.



Cuadro 28.

Variable: Factores del Desempefio Laboral

Dimension: Gerencial

Indicador: Actitud al Cambio
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Item 26. El liderazgo ejercido en la institucion promueve la actitud al cambio y
hace nuevas formas de actuacion?

. . Frecuencia Relativa

Categorias Frecuencia Absoluta %

Siempre 23 18

Casi siempre 16 12
Algunas veces 32 24

Casi nunca 53 40

Nunca 8 6

TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzalez; 2016)
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Grafico 26. Representacién porcentual del grafico circular del indicador Actitud

al cambio.

Fuente: Gonzélez, 2016.

En funcion a este items se observo que el 40% respondié que casi nunca; 24%

algunas veces; 18% siempre. Ademas de estos resultados un 12% indico que casi

siempre y 6% nunca. Tomando en cuenta estas opiniones se deduce que existe una

tendencia poco favorable hacia el liderazgo ejercido hacia la promocién del cambio.



Cuadro 29.

Variable: Factibilidad Social

Dimensién: Factibilidad
Indicador: Recursos Materiales
Item 27. En la institucion se cuenta con los recursos materiales para cumplir con
las necesidades planteadas en la propuesta?

. . Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 4 3
Casi siempre 28 21
Algunas veces 33 33
Casi nunca 44 25
Nunca 23 18
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)
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Grafico 27. Representacion porcentual del grafico circular del indicador

Recursos Materiales.

Fuente: Gonzalez, 2016.

Acerca de este aspecto de la factibilidad se observé que el 33% expreso que

algunas veces; 21% casi siempre; 25% casi nunca; 18% nunca y en menor proporcion

3% indico que siempre. Tomando como referencia los resultados se concluye que la

propuesta posee perspectiva en cuanto a recursos materiales para cumplir con la

propuesta.



Cuadro 30.

Variable: Factibilidad Social
Dimension: Factibilidad

Indicador: Recursos Humanos

Item 28. Con el objeto de llevar a cabo la propuesta en forma eficiente la

institucion posee el recurso capacitado?

. ) Frecuencia Relativa

Categorias Frecuencia Absoluta %

Siempre 63 48

Casi siempre 13 10
Algunas veces 36 27

Casi nunca 6 4

Nunca 14 11
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzalez; 2016)
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Grafico 28. Representacion porcentual del grafico circular del indicador

Recursos Humanos.

Fuente: Gonzélez, 2016.

En funcion al presente items se observd que el 48% de los funcionarios

encuestados manifestd que siempre la institucion posee el recurso capacitado para

llevar a cabo la propuesta; 27% sefialo que algunas veces; 11% nunca; 10% casi

siempre y en menor porcentaje un 4% manifestd que casi nunca. En términos

generales se infiere que destaca las apreciaciones positivas en cuanto al recurso o

talento humano capacitado.



Cuadro 31.

Variable: Factibilidad Social
Dimension: Factibilidad

Indicador: Recursos Financieros
Item 29. Existe el financiamiento para costear los gastos que implica el

desarrollo de la propuesta?

. . Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 0 0
Casi siempre 33 25
Algunas veces 74 56
Casi nunca 18 14
Nunca 7 5
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)
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Grafico 29. Representacion porcentual del grafico circular del indicador

Recursos Financieros.

Fuente: Gonzalez, 2016.

En lo referente a la existencia de financiamiento para costear los gastos que

implica la propuesta el 56% de los consultados manifestd que algunas veces; 14%

casi nunca y 25% casi siempre y, en menor porcentaje un 5% indico que nunca. Las

diferentes apreciaciones de los funcionarios permiten deducir que en cuanto al

financiamiento prevalecen opiniones con tendencia favorable.
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Cuadro 32.

Variable: Factibilidad Social

Dimension: Viabilidad

Indicador: Vision al Cambio

Item 30. Considera que los funcionarios policiales para asegurar la viabilidad
tienen una visién de cambio?

. ) Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 31 23
Casi siempre 35 27
Algunas veces 58 44
Casi nunca 8 6
Nunca 0 0
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)

0%
6% Hm Siempre

M Casi siempre
m Algunas veces
Casi nunca

Nunca

Grafico 30. Representacion porcentual del grafico circular del indicador Vision
de cambio
Fuente: Gonzalez, 2016.

En virtud a si los funcionarios policiales poseen una vision de cambio el 44%
contesto que algunas veces; 27% casi siempre; 23% por su parte sefialo que siempre,
y por otra parte el 6% indico que casi nunca. Considerando las diferentes respuestas
se plantea que las opiniones han tenido una tendencia positiva sobre la vision de

cambio lo cual conduce a una viabilidad de la propuesta.



Cuadro 33.

Variable: Factibilidad Social

Dimension: Viabilidad

Indicador: Participacion
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Item 31. Existe participacion de los funcionarios policiales en funcion de llevar a

cabo la propuesta?

. : Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 50 38
Casi siempre 39 30
Algunas veces 36 27
Casi nunca 7 5
Nunca 0 0
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzélez; 2016)
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Nunca

Grafico 31. Representacion porcentual del grafico circular del indicador
Motivacion.
Fuente: Gonzalez, 2016.

En lo concerniente a la participacion de los funcionarios en relacion a la
propuesta el 38% contesto siempre; 30% casi siempre; 27% algunas veces y en menor
proporcién un 5% sostuvo que casi nunca. Las respuestas anteriores indican que en lo
referente a la participacion existe una fortaleza que asegura la viabilidad de la
propuesta.



Cuadro 34.

Variable: Factibilidad Social

Dimension: Viabilidad

Indicador: Receptividad
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ftem 32. Los funcionarios policiales han demostrado receptividad ante la

propuesta?

. : Frecuencia Relativa
Categorias Frecuencia Absoluta %
Siempre 45 34
Casi siempre 26 20
Algunas veces 33 42
Casi nunca 3 2
Nunca 3 2
TOTAL 132 100%
Fuente: Instrumento Aplicado (Gonzalez; 2016)

2% 00
2%
H Siempre

B Casi siempre
H Algunas veces
Casi nunca

Nunca

Grafico 32. Representacion porcentual del grafico circular del indicador
Receptividad.
Fuente: Gonzalez, 2016.

En torno a la receptividad mostrada por los funcionarios policiales ante la
propuesta el 34% de los encuestados respondieron que siempre; 42% algunas veces;
20% casi siempre. Ademas de lo expuesto el 2% sefialo que casi nunca y el 2%
nunca. Considerando los resultados anteriores se infiere que los funcionarios han
manifestado ser receptivos en su mayor parte lo cual permite abordar la propuesta sin

restricciones.
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Andlisis General de Resultados

Las diversas apreciaciones derivadas en los analisis de los cuadros
permitieron tener una nocion aproximativa referente al desempefio laboral; asi como
al liderazgo, factores del desempefio, factibilidad de la propuesta entre otros aspectos.
Por consiguiente atendiendo a un analisis pormenorizado de los diferentes cuadros se

evidencio lo siguiente.

En lo concerniente a la variable caracteristicas del liderazgo transformacional,
se evidencio que el 72% de los encuestados manifestaron una tendencia positiva hacia
el conocimiento sobre la gestién gerencial, ademas en este mismo orden de ideas el
85% manifestd conocer los métodos y técnicas para hacer mas efectivo el trabajo
policial. Aunado a ello como consecuencia del conocimiento se evidencio que casi
siempre y siempre el 79% indico tener dominio de grupos con el objeto de coordinar
y cumplir con los objetivos contemplados en la coordinacion policial los llanos.
Ademas se observo una tendencia positiva hacia la existencia de cualidades para
manejar conflictos en un 63% conjuntamente con lo expuesto al 75% de los
encuestados manifestaron tener vision institucional siempre y casi siempre. Por otra

parte un 89& indico demostrar responsabilidad, 84% justicia y 51% fe en la gente.

En el mismo orden de ideas también los agentes policiales encuestados
indicaron en 86% que en ellos prevalece el valor como voluntad al riesgo cuando
cumplen con las funciones, asi como receptividad a la innovacién siempre en un 67%
y actitud positiva al cambio siempre en un 55%. Los anteriores datos permiten inferir
que la mayor parte de los encuestados han expresado una opinion positiva hacia las
caracteristicas del liderazgo transformacional.

Otro elemento referente en la discusion tiene que ver con los factores del
desempefio laboral, sobre este particular los encuestados adscritos a la coordinacion
policial los Ilanos indicaron que en lo econémico no hay una amplia satisfaccion con

el ingreso percibido ya que el 44% sostuvo que no se siente satisfecho nunca con el
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ingreso, el 46% indico que nunca y el 24% algunas veces satisface las necesidades
con lo que percibe. Ademas de lo sefialado y en cuanto a las condiciones laborales el
27% algunas veces y el 24% casi nunca desempefia sus funciones en un ambiente
satisfactorio, ademas indican en un 505 que carecen de equipos y suministros que

permiten cumplir con el trabajo.

Ahora bien, en cuanto a lo socio laboral el 35% expreso gque casi hunca se
sienten con autoestima, solo un 11% respondié que a veces, sin embargo se observo
en las respuestas que el 40% se motiva siempre y 21% casi siempre, pero también un
39% manifestd una opinidn negativa al respecto. Desde la perspectiva educativa el
39% siempre ha recibido capacitacion y 29% a veces, de igual forma un 25% siempre

ha sido actualizado y 39% algunas veces.

Ademas de lo expuesto y en relacion a las relaciones interpersonales los
resultados indicaron que el 47% sostuvo que algunas veces existe un clima laboral
aceptable pero prefieren en un 49% que existe solidaridad casi siempre. También se
evidencio en cuanto a la satisfaccion que en un 35% respondi6 que se sienten
satisfechos siempre y 30% algunas veces debido a las relaciones interpersonales. En
el mismo orden de ideas y en cuanto a las existencias de conflictos el 47% manifesto

que algunas veces se presentaban y 26% casi siempre.

Otro factor tiene que ver con la gerencia, por consiguiente sobre este aspecto el
41% siempre gestiona los problemas ante los organismos, también sostienen en un
39% que casi siempre existe un liderazgo que impulsa las acciones policiales , sobre
este particular el 40% sostiene que el liderazgo promueve la actitud al cambio. Asi
mismo y en cuanto a la factibilidad social que asegura la materializacion de la
propuesta los datos aportados por los funcionarios reflejan que en los referentes a los

recursos materiales el 33% manifestaron que algunas se cuentan con los recursos.
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Aunado a ello, el 48% manifestd que siempre existe el recurso humano
capacitado, pero en cuanto al financiamiento el 56% expreso que algunas veces
existe para suplir los gastos. Ademas de lo expuesto y en torno a la viabilidad se
observo una tendencia positiva en los funcionarios en funcion a la vision de cambio
ya que el 44% indico tenerla algunas; y 27% casi siempre. De igual forma se
evidencio que referido a la participacion el 30% manifestd que existe casi siempre y
385 siempre, aunado a ello el 34% sostuvo que siempre es receptivo y 42% algunas
veces ante la propuesta. Ahora bien, los diferentes resultados corresponden a los
hallazgos més relevantes en la discusion de los resultados.



CAPITULOV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En el abordaje del problema de investigacion referido al modelo de liderazgo
transformacional orientado hacia la eficiencia del desempefio laboral en la
Coordinacion Policial los Llanos en el Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado
Barinas, el mismo se hizo patente a través de cuadros estadisticos que evidencian en
una forma cuantitativa el comportamiento de las variables. Sobre este particular los
andlisis analizados permitieron extraer una serie de apreciaciones que describen la
situacion problematica y explicandolas bajo referencias tedricas; lo cual deriva un

conocimiento cientifico que contribuyen a una mejor comprension del problema

A continuacion las conclusiones relevantes.

Referente a los diversos aspectos que caracterizan el liderazgo en funcion del
personal policial de la Coordinacién los Llanos con sede en el Municipio Alberto
Arvelo Torrealba del estado Barinas se observd que un apreciable porcentaje de
encuestados manifestd6 no tener conocimientos para emprender una gestion
gerencial. También indico no conocer métodos y técnicas para hacer mas efectivo

el trabajo policial

Otro aspecto sefialado y que forma parte del liderazgo es lo concerniente al
manejo de grupos, sobre este particular las respuestas resultaron ser favorables
como también en lo concerniente a la capacidad de los funcionarios en el manejo

de conflictos que suelen presentarse en el personal policial

Ademas de lo sefialado se evidencio” apreciaciones favorables de los
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funcionarios en relacion a la existencia de una vision institucional para analizar la
perspectiva futura de la institucion policial.

Otra caracteristica manifestada tiene que ver con la responsabilidad durante el
desempefio, la préactica y voluntad como valores manifestados en el cumplimiento de
las funciones del funcionario policial. Sobre este particular las opiniones resultaron
altamente favorables, al igual que la receptividad a la innovacion y, la actitud
positiva exhibida de apertura al cambio dentro de la Coordinacion los Llanos. Por
consiguiente en funcion de lo expuesto se infiere que en torno a las caracteristicas del
liderazgo antes sefialado, los funcionarios consultados han evidenciado opiniones

positivas lo que son una fortaleza para el desempefio laboral de los funcionarios

Concerniente a los factores del desempefio laboral en los funcionarios de la
Coordinacion Policial de los Llanos del Municipio Alberto Arvelo Torrealba del
estado Barinas, la informacion suministrada permitié inferir que una parte
significativa de los funcionarios no se siente satisfecho con el nivel de ingreso
percibido, pero otra parte que también es significativa no lo esta con lo que se

percibe.

Aunado a lo anterior y, en cuanto a satisfaccion de necesidades en el ingreso
percibido, la mayor parte manifesté que no satisface las necesidades. En el mismo
orden de ideas y, acerca del desempefio de funciones un apreciable porcentaje plantea
que lo hace en un ambiente no adecuado, pero manifiesta que en lo referente a la
dotaciéon de equipos y suministros para el cumplimiento de sus labores, la mayor
parte opinan en forma negativa; sin embargo con estas limitaciones han indicado
tener  baja autoestima, lo cual conlleva a un cumplimiento laboral con

desmotivacion..

Por otra parte, en torno a la capacitacién los funcionarios manifiestan haberla
recibido en un apreciable porcentaje de opiniones; como también manifiestan haber

recibido actualizacion, lo cual contribuye a un mejor desempefio. Sin embargo
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también en los cuadros se observa que existen opiniones negativas en un pequefio
porcentaje; pero son importantes también tomarlas en cuenta para lograr una plena
satisfaccion en los funcionarios policiales.

Ademas de lo expuesto y, en torno al clima laboral un apreciable porcentaje
indica que no es aceptable, evidenciandose solidaridad pero no satisfaccion y en
cuanto a las relaciones interpersonales y con respecto a si en la Coordinacion se han
presentado conflictos que han incidido en las relaciones, las opiniones han

evidenciado que algunas veces, pero se realizan gestiones para solucionarlas.

En el mismo orden vy, referente a la existencia de un liderazgo que impulse las
acciones policiales para cumplir los objetivos y metas, las respuestas fueron positivas,

como también acerca de la promocion hacia el cambio y nuevas formas de actuacion.

En relacion a la factibilidad social de la propuesta” Modelo de Liderazgo
Transformacional orientado hacia la eficiencia del Desempefio Laboral en
funcionarios de la Coordinacién Policial”; se concluyé tomando en cuenta las
opiniones de los funcionarios, que realmente existe factibilidad debido a que la mayor
parte manifestd que se cuenta algunas veces con los recursos materiales y, en lo que
corresponde al talento humano, este se encuentra capacitado para facilitar
conocimientos inherentes al liderazgo, desempefio laboral y eficiencia, lo que en
consecuencia favorece la factibilidad.

En el mismo orden de ideas se evidencio que existe financiamiento para
costear gastos inherentes a las actividades que llevan consigo la propuesta. Ademas
de lo expuesto también los funcionarios policiales expresaron en un significativo
porcentaje tener una visién de cambio y participacion, asi como receptividad que

constituyen factores favorables en el desarrollo de la propuesta planteada.
Recomendaciones

Las diversas apreciaciones derivadas y percibidas en las opiniones de los

encuestados han permitido hacer un conjunto de sugerencias, las cuales son aportes
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hacia el fortalecimiento de la Coordinacién Policial los Llanos. En este sentido se
plantea una receptividad a los mismos para mejorar el liderazgo y por ende el

desempefio laboral.

» A los funcionarios de la Coordinacion Policial los Llanos se sugiere
reflexionar sobre su propia actuacién con el objeto de orientar con mayor
eficiencia el desempefio laboral. Ademas se recomienda seguir cultivando los
valores inherentes al nuevo modelo policial cuya concepcion conduce a un
funcionario mas dindmico, positivo, comunitario, habil para el manejo de
situaciones conflictivas, formador de ciudadania. y dedicacion a las
respectivas vocerias los cuales constituyen una estructura en la base comunal

y la dindmica del desarrollo integral.

» También es importante su participacion para la gestion policial y asi lograr
conjuntamente con los demas funcionarios solventar las debilidades
institucionales que inhibe la eficacia institucional. ademéas de lo anterior se
exhorta a participar también en forma activa en los cursos de
profesionalizacion vy, actualizacién lo que se traduce en una mayor calidad

del servicio prestado.

» A los directivos de la Coordinacion Policial se plantea examinar los
resultados de la propuesta sobre todo en fortalezas y debilidades que surgen
de los resultados del diagnostico. En este sentido, en el aspecto gerencial; se
exhorta a crear mejores condiciones de vida del funcionario policial; es decir
promover la gestion de incentivos que permitan nuevas reivindicaciones en el
ambito laboral, social, salud y profesional. Todo esto contribuird a tener

funcionarios mas comprometidos con la organizacion.

» Por otra parte, se plantea a los directivos mejorar las areas administrativas

para facilitar un desempefio laboral més eficiente, ellos promover relaciones
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interpersonales con mayor prolongacion y cooperacion en pro del
cumplimiento de objetivos y metas, lo que también ayuda a reducir los

posibles conflictos y desacuerdos.

A los estudiantes y autoridades de post grado, se plantea evaluar los trabajos
de grado y elaborar una matriz de resultados, diagnostico; asi como
planteamientos en funcion del mejoramiento institucional y, como expresion
de las relaciones inter institucionales que deben prevalecer para superar las
dificultades institucionales y donde la Unellez es un factor de promocién de

cambio.



CAPITULO VI
6. LA PROPUESTA

Modelo de Liderazgo Transformacional orientado hacia la eficiencia del
Desempefio Laboral. Coordinacién Policial los Llanos. Municipio Alberto Arvelo

Torrealba del estado Barinas. Periodo 2016.

6.1 Justificacion de la Propuesta.

En las instituciones el rol del lider es fundamental para el funcionamiento
efectivo de la misma. Por lo tanto el cumplimiento de objetivos y metas constituye
uno de los fines del ejercicio y practica del lider que dirige y lleva a cabo toda
accion, actividad, funcion inherente a las areas que conforman la organizacion. Su
actuar esta presente en la Conduccion de los esfuerzos del talento humano para que
estos se comprometan y empoderen su desempefio en funcion de las funciones

inherentes al puesto de trabajo.

Por consiguiente el lider transformacional se caracteriza por su capacidad
intelectual, visién critica y conocimiento de la gerencia, comportamientos y
actitudes, asi como de la cultura que se instaura en una organizacion. Es también
dindmico, perceptivo y receptivo a los cambios, pero también garante de las
transformaciones y toma de decisiones, para innovar, crear conciencia, fomentar la
iniciativa y motivacion consciente para los cambios necesarios y el impulso

vanguardista de la organizacion.

Considerando lo expuesto se plantea que la presente propuesta tiene como
principal fundamento en proponer un Modelo de Liderazgo Transformacional para
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la eficiencia del Desempefio Laboral en funcionarios policiales de la Coordinacion
los Llanos. Es evidente que se propone un nuevo lider mas consustanciado con la
realidad, méas activo y gestionario que comprenda que las instituciones necesitan
adecuarse a las demandas sociales para responder satisfactoriamente ante ellos,
pero para ello requieren de una amplia formacion y vision futura del curso

institucional.

También que es preciso formar en conciencia a los funcionarios policiales
mediante la gestion del conocimiento y a través de su reconocimiento humanista y
valorativo de su innegable aporte para el desarrollo institucional, para si mismo y

para la sociedad.

Por consiguiente la propuesta es esencial para abrir causas para la iniciativa y
experiencia de la que significa un lider transformador para la eficiencia en el

desempefio.

6.2 Objetivos de la Propuesta.
6.2.1 Objetivo General.

Proponer un Modelo de Liderazgo Transformacional orientado hacia la eficiencia
del Desempefio Laboral. Coordinacion Policial los Llanos. Municipio Alberto

Arvelo Torrealba del estado Barinas. Periodo 2016.

6.2.2 Objetivos Especificos.

1. Describir la dinamica de funcionamiento del Centro de Coordinacion Policial
los Llanos como institucion garante de la seguridad en el Municipio Alberto
Arvelo Torrealba del estado Barinas.

2. Desarrollar los aspectos inherentes al Liderazgo Transformacional a fin de
tener una nocion concreta de este estilo gerencial en funcién de los cambios

emergentes de la institucion policial
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3. Exponer los diferentes aspectos concernientes al Desempefio Laboral policial
como referencia para una mayor eficiencia en el cumplimiento de sus
funciones

4. Explicar el Modelo de Liderazgo Transformacional disefiado para un
eficiente Desempefio Laboral en la Coordinacion Policial los Llanos.

6.3 Estructura de la Propuesta

En la configuracion de la propuesta, la misma consta de los siguientes

elementos:

Objetivo General

Obijetivos Especificos

Estrategias metodoldgicas

Recursos: materiales, humanos, financieros

Evaluacion

Responsables

Tiempo de la actividad

Modelo de Liderazgo Transformacional propuesto orientado a la
eficiencia del Desempefio Laboral de los funcionarios policiales de
la Coordinacion los Llanos.

YVVVVVYVYYYVY

6.4 Beneficiarios de la Propuesta.

Toda propuesta obedece a una finalidad intrinseca basada en cambios
organizacionales y de actitudes que tienden a superar la problematica o a crear
condiciones favorables que en todo sentido constituyen al bienestar colectivo.

En este sentido a los beneficiarios en la propuesta destacan los siguientes
beneficiarios:

Directos: Corresponden al personal técnico, administrativo, policial que laboran en la
Coordinacion Policial los Llanos del Municipio Alberto Arvelo Torrealba. Este
personal recibe los efectos directos de la propuesta en la medida en que reciben

conocimiento acerca del Liderazgo Transformacional, lo cual deja entrever el cultivo
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de cualidades, valores, y capacidad de gestion. De igual forma conocimientos y
orientaciones sobre el Desempefio Laboral con énfasis en los factores que influyen y
como lograr un mejor cumplimiento de funciones a partir del efecto e influencia del

Liderazgo Transformacional.

Indirectos: En elacion a este tipo de beneficiarios se plantea que la propuesta también
contribuye con la comunidad donde se enmarca la Coordinacion Policial. Sobre este
particular contara, en virtud de la propuesta, con funcionarios eficientes con
capacidad en el ejercicio de sus funciones, asi como también con una Coordinacion
Policial dindmica y con respuesta a la problematica de inseguridad en el Municipio y
por ende en los diferentes sectores que conforman el Municipio, siendo en la practica

una referencia institucional y de buen desempefio en sus funcionarios.

6.5 Administracion de la Propuesta.

Las diferentes acciones asi como estrategias que involucra la propuesta
requieren ser divulgados y promovidos a los entes involucrados con el objeto de que
se tenga una nocién concreta de su contenido, claridad en las explicaciones y sentido

practico del basamento tedrico.

Por consiguiente para dar respuesta a su promocion y conocimiento se llevara a
efecto un taller participativo que es la estrategia asumida para que los funcionarios
policiales, directivos tengan una informacién de su justificacion y contenido. Por lo
tanto el taller participativo constara de dos sesiones: La primera permitira conocer la
dindmica de la Coordinacion los Llanos, asi como sus disfunciones, expectativas,
realidad interpersonal, problematica. Por otra parte en esta sesion también mediante
charlas y talleres se expondrén contenidos inherentes al Liderazgo, sus modelos y el
Liderazgo Transformacional como alternativas valiosas para atender a cambios

institucionales dado la dindmica social y crisis de seguridad.
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En una segunda sesion: Se expondran los factores del Desempefio Laboral
adecuados a estrategias para mejorar y hacer con mayor calidad este aspecto.
También en esta sesion se propician ex ponencias, participacion y en forma detenida
se expone el Modelo de Liderazgo Transformacional en funcién del Desempefio

Laboral de los funcionarios policiales.

6.6 Factibilidad Técnica de la Propuesta.

En la préactica para asegurar el buen éxito de la propuesta se hace pertinente
analizar su viabilidad y factibilidad lo cual plantea una evaluacion de los diferentes
elementos que pueden afectar su curso de accion. Es por ello que la propuesta de
Modelo de Liderazgo Transformacional orientado hacia la eficiencia del Desempefio
Laboral posee una alta factibilidad de realizacion en funcién de sus recursos
esenciales y la disposicion de los entes involucrados.

A continuacion una descripcion de los elementos que le aseguran su éxito:

» Recursos materiales.
Referente a este aspecto la institucion posee material de oficina, papeleria,
acceso a equipos mediante coordinacion con areas dentro de la institucion
policial a la cual estd adscrita la coordinaciéon los Llanos. Ademas existe
relaciones interinstitucionales con entes organizacionales e institucionales a
saber Alcaldia, centros educativos que han manifestado su amplia
colaboracién, como también las organizaciones de base (consejos comunales)

para emprender y colaborar con iniciativas como la propuesta.

» Talento humano.

En relacién a este tipo de recurso la Coordinacion Policial posee funcionarios
con nivel de proporcion aceptable como especialistas, magister en gerencia y
administracion. También funcionarios en proceso de formacién universitaria y
egresado de instituciones como Universidad Nacional de la Seguridad

((UNES); donde han adquirido competencias y conocimientos enmarcados en
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el nuevo modelo policial, lo cual garantiza experiencia por ser aportado a la

propuesta durante el desarrollo de actividades.

Recursos financieros.

En virtud a este tipo de recurso los mismos son sufragados por la institucion y
también mediante la coordinacién inter institucional, lo cual garantiza la
operatividad de la propuesta y la logistica a la hora de llevar a cabo el taller
participativo para dar a conocer la propuesta

Participacion y motivacion:

Estos dos elementos se corresponden y complementan; y en este sentido los
funcionarios han manifestado receptividad a los conocimientos y a su
mejoramiento continuo y sistematico, lo cual es una valiosa fortaleza para

asegurar la viabilidad de la propuesta.



Plan de accién referente al Modelo de Liderazgo Transformacional orientado hacia la eficiencia del Desempefio Laboral. Coordinacién Policial

los Llanos. Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado Barinas. Periodo 2016.

Cuadro 35.

Objetivo General: Proponer un Modelo Gerencial de Liderazgo Transformacional orientado hacia la eficiencia del Desempefio Laboral en la

Coordinacidén Policial los Llanos. Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado Barinas, periodo 2016.

Objetivo Especifico | Actividades Estrategias Recursos Evaluacion | Responsable | Tiempo
Metodologicas
Describir la dindmica | Convocatoria al | Convocatoria Materiales. Asistencia a | Estudiantes de
de funcionamiento del | taller participativo | Dinamicas de Video been, | la actividad post grado
Centro de grupos computador,
Coordinacion Policial Exposw_lon_so_b’re Exposicion pap_el bond, Memo/ng Funcionarios
la institucion | Preguntas y lapiceros, carpetas, | fotogréfica .
!OS_ I._!anos COMO | centro de | respuestas refrigerio,  videos, Magister en
institucion garante de | coordinacion los pizarra magnética, gerencia 'y 2 horas
la seguridad en el | Llanos para dar a marcadores, e,
L R planificacién
Municipio Alberto | conocer su refrigerio
Arvelo Torrealba. fundamento Humanos. Especialista
Profesionales y en
Charla referente a | Convocatorias funcionarios,
la  probleméatica | Dindmicas especialistas en criminologia
qgue confronta el | Preguntasy criminologia,
Centro de | respuestas magister,
Coordinacion los estudiantes de post
Llanos en lo que grado
respecta su Financieros.
efectividad en el Aportes de la
Municipio. Coordinacion y
Alcaldia

Fuente: Gonzalez, C (2016).




Cuadro 36.

Objetivo General: Proponer un Modelo Gerencial de Liderazgo Transformacional orientado hacia la eficiencia del Desempefio

Laboral en la Coordinacion Policial los Llanos. Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado Barinas, periodo 2016.

Obijetivo Especifico Actividades Estrategias Recursos Evaluacion | Responsable | Tiempo
Metodologicas
Desarrollar los | Exposicion Convocatoria Materiales: Video | Asistencia | Funcionarios
aspectos inherentes al | respecto  a la | Charla been, computador, | ala .
L L L Especialistas .
Liderazgo concepcion del | Dinamicas papel bond, | actividad 30 min
Transformacional a fin Liderazgo _ Iapl_cero_s, carpetas, _ Magister  en
de t ., | Transformacional Preguntas y refrigerio, videos, | Memoria .
€ tener una nou_on en la nueva | respuestas cd, refrigerio fotografica g y
concreta de este estilo | gerencia Humanos: planificacion
erencial en funcién Magister en :
g . . gist Estudiantes de
de los cambios | Analisis de | Grupo de gerencia y
emergentes de la | liderazgo en la | discusion planificacion post  grado
institucion policial. Coordinacion Coordinador Unellez
Policial los Llanos policial 30 mi
Exposicion Funcionarios Coordinacion min
Exposicion Preguntas oliciales -
P g y P : policial de los
referente  a  los | respuestas Estudiantes de post
aspectos que | Intercambios de grado, Comunidad Llanos
conforman el | experiencias (voceros de
Liderazgo consejos
Transformacional, comunales)
enfatizando  sobre Financieros: 1 hora
caracteristicas  del Aporte  de la

lider, organizacion,
talento humano y
motivacion

Coordinacion
Policial, alcaldia y
comunidad

Fuente: Gonzélez, C (2016).
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Cuadro 37.
Objetivo General: Proponer un Modelo Gerencial de Liderazgo Transformacional orientado hacia la eficiencia del Desempefio
Laboral en la Coordinacion Policial los Llanos. Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado Barinas, periodo 2016.

Objetivo Especifico | Actividades Estrategias Recursos Evaluacion | Responsable | Tiempo
Metodoldgicas
Exponer los diferentes | Realizacion ~ de | Convocatoria Materiales. Asistencia a | Funcionarios
aspectos del | charla Charla expositiva | Video, cd, | laactividad Especialistas
desempefio  Laboral participativa Dinamicas de | computador, 1 hora
- referente al | grupos papel bond, pizarra | Memoria en
policial como ~ " -
. Desempefio Grupos de | magnética, carpetas, | fotografica - .
referencu% ) par_a una 1| aboral con | discusion lapiceros, refrigerio, criminologia
mayor eficiencia en el | gnfasis en  sus Humanos. Magister en
cumplimiento de sus | factores internos y | Preguntas y | Estudiantes de post .
. gerencia y
funciones. externos  dentro | respuestas grado Unellez
del dambito de la Gerente de planificacién
organizacion institucion policial Soci6logos y
policial Grupo de | Profesionales y
discusion técnicos policiales psicélogos
Elaboracion y Funcionarios Estudiantes de
discusion de Representantes de la
factores que | Intercambios de | comunidad post grado 1 hora
afectan al | ideas Financieros. Unellez
funcionario Sintesis de | Aporte del Centro
policial en su | factores de Coordinacion los
desempefio Llanos, alcaldia vy
consejo comunal
Elaboracion  de
cuadro sindptico

Fuente: Gonzélez, C (2016).



Cuadro 38.
Objetivo General: Proponer un Modelo Gerencial de Liderazgo Transformacional orientado hacia la eficiencia del Desempefio
Laboral en la Coordinacién Policial los Llanos. Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado Barinas, periodo 2016.

Objetivo Especifico | Actividades Estrategias Recursos Evaluacion | Responsable | Tiempo
Metodoldgicas
Explicar el Modelo de | Realizar Convocatoria Materiales. Asistencia a | Profesionales
Liderazgo exposicion Exposiciones Video, computador, | la actividad en gerencia
Transformacional concerniente  al | Dinamicas de | pizarra magnética, g Y I1hora
disefiado  para  un Modelo de | grupos papel bgnd, material Memorlg administracion
. | Liderazgo Grupos de | fotocopiado, cd, | fotogréfica
eficiente  Desempefio disefiado a fin de | discusion refrigerio,
Laboral en 2 | dar a conocer sus Humanos. Coordinacion
Coordinacion Policial | elementos y Gerentes de | Escala de o
. o : - Policial “Los
los Llanos estrategias  para | Preguntas y | instituciones estimacion
fomentar un | respuestas policiales llanos” .
Desempefio Estudiantes de post 30 min
Laboral eficiente grado
Voceros de consejo
Intercambios  de comunal
experiencias Profesionales y
técnicos 20 min
Analisis del Financieros.
Modelo y Aportes del
apreciacion al instituciones
respecto policiales, alcaldia y
Estructuracion del comunidad
taller participativo 10 min
y ciclo de charlas

Fuente: Gonzélez, C (2016).
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Modelo de Liderazgo Transformacional

Situacion problematica actual y real de la Coordinacion Policial los Llanos

Disfunciones

Desmotivacion

Necesidades de desarrollo personal

Innovacion tecnolégica

Estructura organizativa
Mas dinamica y funcional

Capacidad de gestion

Etica y valores

Cumplimiento
de objetivos y metas

Liderazgo no cénsono
Con cambios actuales

Operatividad del sistema
de incentivos

Liderazgo Transformacional

Conducta del lider

Conducta de los funcionarios
en relacion al lider

Nueva vision institucional
Creacion de marcos referenciales
Apertura al cambio
Manejo de motivaciones
Comprension de la cultura organizacional
Cualidades
Valores y principios

Identificacion del lider

_— Vision del lider

Alto nivel emocional
Sensacion de autoridad
Confianza en el lider y valoracion y del lider
Empoderamiento institucional.




Factor Situacional

—

Comprension de la crisis y/o entorno

Necesidad de un trabajo y esfuerzo comdn para una nueva vision

Conducta del lider
Conducta de los funcionarios policiales — Gran cambio institucional
Factores situacionales Mayor desempefio
Calidad en las funciones
Cohesion grupal

Fortalecimiento del nuevo modelo policial
Estrategias para implementar el Liderazgo Transformacional

Cambio de précticas:
1°. Estrategia —> Motivar a los funcionarios

mediante ideales y valores

Acciones: Crear un agente de cambio dedicado
Lograr un proposito claro y resultado previsto

Motivacién y apoyo a los funcionarios

96

Tener una responsabilidad claramente asignada.

2°. Estrategia — Dimension dirigida a la concienciacion individual
y mediante influencia idealizarle
motivacion inspiradora, consideracion individual

y estimulacion intelectual



Taller de Autoestima: ——» Inspirar una visién compartida
Dar aliento

Habilitar a los demas para que actten

Cambio en el estado de ser de individuo

Principios: —— Crear lo que no exista
Relacion con las circunstancias
con una nueva interpretacion o posibilidad

Ser consciente de que existe un potencial en el individuo

Acciones: ———» Crear la vision de respeto
Proyectar la confianza

Valorar lo ético y moral en | lider

Motivacion inspirada: ——» El lider inspira
Exalta el espiritu de equipo

Fomenta entusiasmo y optimismo

Estimulacion intelectual: ——» Promover la innovacién
Fomentar creatividad en los puestos de trabajo
Generar nuevas ideas y ser receptivo

Ser emprendedores

Consideracion individual: ——» Atencion en necesidades
Atender diferencias
Escuchar efectivamente

Mejorar relaciones interpersonales
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Modelo de Liderazgo Transformacional

!

Situacioén actual de la Coordinacion los Llanos

l

Liderazgo Transformacional - Concepcidn

- Principios

Incidencia del desempefio Laboral

A 4

Factores Internos

Factores Externos

1 |

Liderazgo de la direccién Factores familiares y personales del funcionario
Formacion y desarrollo profesional Factores ambientales e higienices
Estructura organizativa Coordinacion y gestion

Relaciones interpersonales- comunicacion
Cultura de la institucion

Participacion del funcionario

Adecuacion del ambiente de trabajo

Establecimiento de objetivos
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ANEXOS



ANEXO A
ENTREVISTA PRELIMINAR



ANEXO B
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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ANEXO C
CALCULO DE CONFIABILIDAD
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ANEXO D
MATRIZ DE CONFIABILIDAD



ANEXO E
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES



Cronograma de Actividades
(Diagrama de Gantt)

Objetivo General: Proponer un modelo de Liderazgo Transformacional orientado hacia la eficiencia del Desempefio
Laboral en la Coordinacién Policial los Llanos del Municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado Barinas.

Objetivos Especificos Accion Actividades Mes
1.- Diagnosticar los diversos [ 1.1.- Reuniones con el 1.1.1.- Charlas E F MIA IMIL J |
aspectos que caracterizan al | personal policial 1.2.2.- Talleres
Liderazgo en funcion del 12.3.- Encuestas
personal policial adscrito a la X
coordinacion policial los llanos i
2.- ldentificar los factores del | 2.1.- Motivacion 2.1.1.- Compartir X
desempefio laboral en los | 2.2.- Actividades 2.1.2.- Incentivos X
funcionarios adscritos a la | Académicas 2.2.1.- Clases a funcionarios policiales
coordinacion policial los llanos X
3.- Determinar la factibilidad | 3.1.- Evaluacion 3.1.1.- Aplicar tabla de evaluacion de X
social de la propuesta Modelo | 3.2.- Entrevistas superior a subalterno
de Liderazgo Transformacional 3.2.1.- Entrevistar a los funcionarios
orientado hacia la eficiencia del policiales para percibir el cambio en la X
desempefio laboral. organizacion
4.- Proponer un Modelo de | 4.1.- Asamblea de 4.1.1.- Charlas sobre los cambios que x | x
Liderazgo Transformacional | funcionarios policiales se quieren lograr
orientado hacia la eficiencia del
Desempefio Laboral




