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RESUMEN

Esta investigacion tiene como objetivo a partir de una fase diagnéstica
proponer un programa de formacion sobre liderazgo gerencial dirigido a la
alta gerencia en FUNDESPORT Portuguesa determinando la factibilidad
politica y social. Se adapta a la modalidad de proyecto factible, en funcién
de tres fases: Fase del diagnostico, Elaboracion de la Propuesta y
Evaluacion de la Factibilidad. Para la fase de diagndstico, apoyada en una
investigacibn de campo, de caracter descriptivo, bajo la modalidad de
proyecto factible, se asumid una poblacidbn pequeiia y finita de 20
funcionarios de dicha institucién. Se aplicé un instrumento tipo cuestionario
contentivo de treinta y tres (33) items. En la fase de elaboracién de la
propuesta, se propone un programa de formacion sobre el Liderazgo
Gerencial en atencion a los resultados la investigacibn permite tomar
conciencia de la capacidad de innovar y estimular el empleo producto del
esfuerzo diario, es preciso que como gerente se reconozca a fondo el
potencial y caracteristicas de los individuos que laboran bajo las ordenes de
la alta gerencia, y de esta manera se pueda percibir los problemas asi como
realizar tomas de decisiones acertadas. Por tal razon, el liderazgo gerencial
va generar en el entorno empresarial un lider dinamico en concordancia con
el medio, dado que los roles a cumplir se hacen mas especificos y deben
cambiar las teorias tradicionales administrativas por concepciones modernas
sobre las gerencias para hacer de éstas un elemento eficaz. En la fase de
evaluacion de la factibilidad, se determiné la viabilidad politica y social.

Descriptores: Programa, liderazgo gerencial.



INTRODUCCION

Administrar un grupo de trabajadores en cualquier organizacion plantea
retos especiales para elegir el estilo de liderazgo. En la praxis, el lider
transformacional debe centrarse en si mismo al tomar decisiones y promover

cambios.

El liderazgo se refiere a una serie de comportamientos relativamente
duraderos en la forma de dirigir que caracterizan al gerente, la forma en que
se dirige o el estilo prevaleciente en una organizacién es determinante para
lograr la excelencia. En este sentido, se destaca que un lider se distingue de
un jefe comun y corriente porque el personal a su cargo reconoce en €l no
s6lo la autoridad que emana de su cargo, sino la que deriva de sus

conocimientos y experiencias.

De esta afirmacién se puede interpretar que la fortaleza de un liderazgo
estd inmersa dentro del grupo y se complementa precisamente con la ayuda
de sus integrantes, siendo imprescindible la tarea directiva de los lideres, si
se quiere obtener resultados satisfactorios en las organizaciones es
necesario reunir y practicar los conocimientos. De manera que liderizar no se
perciba como un jefe de grupo sino como un colaborador que hace posible el

desarrollo de las actividades.

A tal efecto, el comportamiento de un lider demuestra que no se puede
asumir a espalda del grupo, pues su naturaleza es conducir, orientar,
promover, transformar y estas cosas no se consiguen desde una posicion
arbitraria. Ademas, del reconocimiento como un ente no subordinado a su
lider, emanan propuestas e ideas que contribuyen con un ejercicio asertivo,
preciso y justo lo cual hace crecer tanto a los subordinados como al propio
lider que los orienta.

Por lo tanto, un liderazgo exitoso se logra al relacionar el estilo
adecuado, el cual es contingente en el nivel de la disponibilidad de los
seguidores porque esto refleja la realidad que constituye, siendo rechazado o
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aceptado por ellos, lo que evidencia la relevancia o no del lider, dado que a
pesar de sus acciones la eficacia dependera de sus seguidores donde el
término disponibilidad se refiere a la medida en la cual la gente tiene

capacidad y voluntad de llevar a cabo tareas especificas.

De ahi, que se puede considerar como parte de la nueva forma de
gerenciar, el importante rol que juega el lider dentro de las organizaciones,
como propiciador de propuestas que conlleven a la obtencion de objetivos
comunes, haciendo especial énfasis en adaptar su estilo de liderazgo en
respuesta al deseo cambiante de sus seguidores en cuanto a realizacion,
capacidad, relacion lider miembro, conducta de apoyo y disposicion para

aceptar responsabilidades.

En esta perspectiva, el modelo de liderazgo gerencial ha despertado
gran interés, porque recomienda un tipo de liderazgo dinamico vy flexible, en
lugar de uno estatico. Un lider debe saber diagnosticar, responder a cada
situacién con un estilo apropiado; lo que indica que no todas las situaciones
son propicias para un solo estilo de liderazgo, siendo importante la vision que

debe poseer el lider para afrontar situaciones.

Por esta razén, el presente estudio esta orientado a proponer un
Programa de Formacion sobre Liderazgo Gerencial dirigido a la Alta
Gerencia en FUNDESPORT en el Estado Portuguesa

A continuacion se sefialan el orden que rige al tema de investigacion: En
el Capitulo I: Planteamiento del Problema, el cual se elabora un esbozo
sobre la investigacion, seguidamente la justificacion y objetivos.

Capitulo Il: Marco Teorico, el cual contiene los antecedentes
relacionados con la investigacion y las variables en estudio, asi mismo las
bases tedricas o0 que sustentan la investigacion.

Capitulo 1ll: Marco Metodologico, el cual comprende tipo de
investigacién, descripcion de la metodologia, poblacién y muestra, técnica de
recoleccion de datos y técnica de analisis de datos.
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Capitulo 1V: Analisis de los resultados, comprende la tabulacion a través
de cuadros y gréficos porcentuales, asimismo las conclusiones del
diagnéstico.

Capitulo V: La propuesta, el cual contiene presentacion, participacion,
fundamentacién, objetivos, estructura de la propuesta y operacionalizacién
de las variables.

Capitulo VI: Se presentan la evaluacion de la factibilidad y en el
Capitulo VIl las recomendaciones y sugerencias de la investigacion.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Ambito Social del Problema

La gerencia esta concebida en el mundo moderno como un proceso de
organizacién y empleo de recursos para lograr objetivos predeterminados. En
la accion diaria de toda empresa, la labor gerencial debe estar orientada
hacia la optimizaciéon del proceso. En este sentido, la gerencia reviste
importancia ya que en ella cohabitan todos los &mbitos del quehacer

humano.
En relacion a ello, cabe sefialar a Newman (1992), quien sostiene que:

Gerenciar para lograr los resultados es algo distinto a una simple
direccion y coordinacion de esfuerzos, es dar directrices, controlar
lo importante, supervisar y establecer prioridades. Es también,
vision del futuro, aceptacion de las metas, construccion de una
cultura dentro de la organizacién de su nivel moral, de las mutuas
relaciones Yy jerarquizacion de responsabilidades. (p. 23).

Es decir, que la misién gerencial independientemente de la naturaleza
de la organizacion donde se desarrolle, consiste en crear y adecuar las
politicas y requerimientos contextuales hacia el logro de un ambito laboral
adecuado, donde los individuos trabajen en un clima de consenso Yy facilite el
desarrollo de las funciones que les compete, dentro de principios
democraticos y asi alcanzar los objetivos establecidos con un minimo de

esfuerzos y recursos.

Entonces, las organizaciones cumplen funciones de caracter gerencial,

donde entre otros aspectos, se ha venido desarrollando el recurso humano
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sin miras a obtener un beneficio econdémico. No obstante, “otras
organizaciones procuran capital buscando ganancias directas de bienes, la

inversion es un gasto para el estado”. (Ledn, 1996: 35)

En la accidbn gerencial que se lleva cabo en las diferentes
organizaciones, se cumplen las funciones de planificacion, organizacion,
direccion y control de los recursos humanos y financieros. No obstante, en

algunos casos, se procura el desarrollo de los recursos humanos

En este sentido, se puede inferir que el personal directivo que
actualmente gerencia las empresas tienen debilidades relacionadas con las
competencias que deben poseer para ejercer un cargo con una Vvision y

mision de caracter social como es garantizar el proceso organizacional.

Al respecto Koontz y Weihrich, (1994) sefiala que el liderazgo constituye
un aspecto fundamental para que los gerentes realicen los trabajos
administrativos que le corresponde (p. 490). De esta manera, se resalta que
deben utilizar el liderazgo con el fin de combinar los recursos humanos y

materiales para lograr el objetivo.

En referencia a lo antes expuesto es de sefalar que administrar un
grupo de trabajadores en cualquier organizacion plantea retos especiales
para elegir el estilo de liderazgo. En la praxis, el lider situacional debe
centrarse en los objetivos de la institucibn y promover cambios de esta
manera estaria actuando en forma considerada y con cuidados acerca de

sus funciones.
Sobre este particular, Alvarez citado por Rivero (1998), sefiala:

Los gerentes de las organizaciones deben adecuarse a un circulo
de exigencias y competencias, las cuales sobrepasan la mera
instruccion de hacer las cosas bien. Demanda una serie de
habilidades personales y profesionales, las cuales se adquieren y
se desarrollan a través de un continlo proceso de
profesionalizacion y actualizacion. (p. 5).
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Al considerar el planteamiento de este autor, se visualiza la necesidad
de que los gerentes de las organizaciones dominen una serie de habilidades
que lo caractericen como conductores. En este sentido, el liderazgo es
considerado como uno de los elementos fundamentales para el desempefio

de los mismos, como gerentes de las instituciones.
Al respecto, Krigier (1998), afirma que

El lider o gerente tiene que involucrarse en el proceso de
participacion activa de los grandes problemas del pais; entre estos
problemas vale citar la situacion actual por la que atraviesa el pais
como son: déficit presupuestario, organizacion, financiamientos
agricolas para pequefios y medianos productores, gerencia de la
economia popular, crédito para el transporte publico, asistencia
técnica y capacitacion, organizacion del personal, entre otros, que
demanda de un lider con caracteristicas bien definidas en pro del
desarrollo organizacional. (p. 34).

En este sentido la necesidad de las organizaciones exige la presencia
del tipo de lider gerencial que busque renovar dentro de las empresas, por lo
tanto existe necesidad de mejorar a los gerentes que no han sido preparados
para desempenfar cargos gerenciales, tal como lo indica Superlano (2000), al
sefalar que la fuerte crisis que ha venido confrontando las organizaciones
obedece a las deficiencias que presentan los gerentes en su funcién de
conductores; asi como por el manejo de recursos presupuestarios que

tambien se ha visto afectado por la capacidad de los mismos.

En otro orden de ideas, en su mas amplia concepcién, la gerencia tiene
como objetivo lograr maxima eficiencia en sus operaciones al llevar a cabo
las misiones que se le asignan, considerando para tal fin la disposicion total
en sus diferentes manifestaciones del personal que dirige. Esto hace prever
que “en la medida que se logre alcanzar el objetivo revelara el grado de
eficacia de la operacion” Arevalo (2001, p.26). El aprovechamiento maximo
de recursos, mediante un proceso guiado y coordinado en todos sus detalles

conducira al logro eficaz de las metas establecidas.
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Situacion Detectada

De los referentes teoricos citados, se deriva la necesidad de presentar
una serie de acontecimientos que ocurren en el Fondo Unico de
Financiamiento para el Desarrollo de la Economia Social del Estado
Portuguesa (FUNDESPORT), donde la accion gerencial esta ejercida
especificamente, por la Presidencia, la Gerencia General y las Subgerencias
Recursos Humanos, Administracion y Finanzas, quienes junto con los jefes
de divisiones conforman el Consejo Directivo, 6rgano rector cumplen
funciones de planificacion, organizacion, direccion y control, asi como la
toma de decisiones en la conduccidn de esta organizacion. La alta gerencia
esta conformada por profesionales de distintas carreras y especialidades que
han sido designadas como responsables de la organizacion.

En FUNDESPORT ubicada en el Estado Portuguesa se procedid a
realizar observaciones directas y entrevistas informales con algunos
directivos, logrdndose evidenciar que en la organizacion las funciones
administrativas se ven afectadas por las consideraciones siguientes: existe
retardo en los acuerdos, poco consenso grupal, inadecuada comunicacién
entre las diferentes direcciones, poca estimulacion en la participacién de
grupo, lo cual trae como consecuencia disminucion de la autoestima en los
integrantes del grupo y un aumento de tensiones que puede producirse entre
los diferentes grupos, desintegracion grupal, desmotivacién, poco apego al
cumplimiento de los objetivos institucionales por parte del personal.
Traduciéndose todo esto en poca productividad de la organizacibn como ente

de financiamiento, quedando demostrada la falta de liderazgo.

Igualmente la alta gerencia manifiesta que confrontan diversos
problemas en el desempefio de su gestion gerencial; entre los que destacan
al seguimiento y cumplimiento de las diferentes actividades administrativas
que inciden negativamente en la calidad del proceso. De igual manera, el

personal directivo refiere diversas dificultades relacionadas con la ejecucion
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de los procesos administrativos: planificacion, ejecucion y control; ya que
muchas veces por improvisacion y premura dedican mayor parte de su
tiempo a llenar formatos, presentacion de datos estadisticos, cuentas de

presupuestos; entre otros.

Visto de esta manera, las funciones de estos directivos se circunscriben
en planificar y organizar, descuidando la ejecucion y control de las tareas
realizadas; las cuales deben responder solo por los resultados ante sus
supervisores y no por el proceso administrativo que les impide realizar una

gestion auténoma, eficiente y de calidad que requiere la praxis gerencial.

En lo que respecta a la comunicacion del personal los directores, estos
se limitan exclusivamente a transferir las oficiales, sin considerar algunas

situaciones que pudieran ser incentivos para los mismos.

De igual forma, el personal administrativo opind que gran parte del
problema de desempefio gerencial se debe a la falta de interaccion de los
directivos y los demas empleados, carencia de liderazgo, baja motivacion y
escasa comunicacién, situacion que repercute en el desarrollo del

desempefio del personal en el cumplimiento de los planes y proyectos.

Entre las causas que generan esta situacion podria estar la ausencia de
liderazgo gerencial que permitan potenciar la actuacion de la alta gerencia y

el cumplimiento de metas institucionales.

A todo ello, la situacién descrita pudiera traer como consecuencia que
los gerentes asumieran diversas actitudes que no contribuyan al logro del
proceso administrativo que se debia cumplir, lo que podria acarrear ausencia

de liderazgo ante una situacion de rutina de direccion.

De lo anterior se puede inferir, la necesidad de formar gerentes con
herramientas basicas que les permita trabajar con elementos primordiales,
organizacionales y elaborar un diagndstico que contribuya a la planificacién,

organizacion y control en la gestion de la institucion.
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En este sentido, ya no es el Estado quien suministra todos los recursos
para el funcionamiento de las instituciones, le corresponde al director como
lider transformador, participativo, situacional, democréatico la integracion de
un personal que exige un cambio de actitud ante la praxis gerencial. Por lo
tanto, se pudiera considerar necesario actualizar a los gerentes en la revision
de teorias gerenciales relacionadas con el liderazgo que les permita
desempefiarse como autores principales en el manejo de empresa

competitivas en el Estado.

En atencién a la situacion planteada, el presente estudio tiene como
propdsito fundamental, proponer un Programa de Formacién sobre Liderazgo
Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en FUNDESPORT en el Estado

Portuguesa.

Por las razones antes expuestas con respecto a la situacion planteada
dentro de la organizacion, se dara respuesta a las siguientes interrogantes:

1. ¢De que manera se presenta el liderazgo en FUNDESPORT, en el

Estado Portuguesa?

2. ¢Serd necesario un Programa de Formacion sobre Liderazgo
Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en FUNDESPORT en el Estado

Portuguesa?

3. ¢Cudl sera la factibilidad al administrar un Programa de Formacion
sobre Liderazgo Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en FUNDESPORT en el
Estado Portuguesa?

4. ¢Como se disefiara un Programa de Formacion sobre Liderazgo
Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en FUNDESPORT en el Estado

Portuguesa?

18



Objetivos del Estudio
Objetivo General

Proponer un Programa de Formacion sobre Liderazgo Gerencial dirigido
a la Alta Gerencia en FUNDESPORT en el Estado Portuguesa

Objetivos Especificos

1. Diagnosticar la situacion actual de liderazgo presente en la alta
gerencia en FUNDESPORT, en el Estado Portuguesa.

2. Determinar la necesidad de un Programa de Formacion sobre
Liderazgo Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en FUNDESPORT en el
Estado Portuguesa

3. Determinar la factibilidad de administrar un Programa de Formacion
sobre Liderazgo Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en FUNDESPORT en el
Estado Portuguesa

4. Disefiar un Programa de Formacion sobre Liderazgo Gerencial dirigido
a la Alta Gerencia en FUNDESPORT en el Estado Portuguesa.

Justificaciéon e Importancia de la Investigacion

Los acelerados cambios cientificos, tecnoldgicos y culturales que se han
producido en las ultimas décadas, apuntan hacia la reconstruccion de la
nueva gerencia a nivel organizacional, donde se deja entrever la necesidad
de gerentes como lider para asumir el compromiso de enfrentar los retos

presentes en el entorno social.

Para dar cumplimiento a este precepto toda organizacion, deben contar
con un gerente lider sobre quien recae la responsabilidad de influir, orientar y
conducir a las personas a desarrollar sus necesidades e intereses

individuales y grupales, con la finalidad de garantizar la efectividad de sus
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funciones en la busqueda de la excelencia y en el desempefio de sus tareas

administrativas.

Por esta razon, las organizaciones deben contar con un personal
directivo formado proporcionalmente y con caracteristicas personales que
determinen la posibilidad de liderizar a todo el equipo que conforma la
estructura cognitiva; con el proposito de que cada uno de los miembros
cumplan con las funciones que les correspondan en un ambiente armonico,
satisfactorio y ameno, donde fluyan las relaciones humanas en estrecho

vinculo con las metas fijadas en la organizacion.

Tomando en cuenta, los planteamientos anteriores, la investigacion es
importante y se justifica desde el punto de vista tedrico sobre el liderazgo
gerencial dirigido a la alta gerencia para el desempefio del director en la

organizacion de sus funciones gerenciales.

Desde el punto de vista teorico, se justifica porque de alguna manera el
trabajo investigativo proveera aportes sobre produccion de nuevos tépicos de
la gerencia y el desempefio del gerente - director como lider en la

organizacion.

Por otra parte, la relevancia de este estudio también se caracteriza por
su valor practico debido a que le proporciona a los directores como gerentes
suministros para la organizacién de sus funciones gerenciales a través de
conocimientos sélidos de la administracion y el desarrollo de cualidades
especiales para el manejo adecuado de cada una de las dependencias de la
organizacién en la cual se desempenia.

Igualmente, representa una alternativa valida para la alta gerencia objeto
de estudio, por cuanto como representantes de este tipo de empresa deben
encarar la problemética relacionada con la gerencia para lograr una gerencia
de calidad, para ello es necesario que el director rompa con viejos esquemas
y tienda a orientar su labor en funcién de una nueva concepcion de la
administracion.
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Por dltimo, contribuye con los gerentes de empresa, al ofrecer
orientaciones teoéricas para el desempefio de un liderazgo gerencial, de igual
forma, actualizarlos en las ultimas teorias relacionadas con el desempefio
laboral que ejercen.

Alcances y Limitaciones

La presente investigacion tiene como propdsito proponer un programa de
formacion gerencial con miras a fortalecer el liderazgo de quienes tienen la
responsabilidad de ejercer la alta gerencia en la institucibn gubernamental
denominada FUNDESPORT, ubicada en Acarigua, Estado Portuguesa.

La propuesta pretende ofrecer a la organizacion FUNDESPORT, un
programa de formacion gerencial que facilite obtener a quienes conforman la
alta gerencia, los conocimientos necesarios para mejorar su desempefo

como articuladores del esfuerzo humano que alli converge.

El estudio abarc6 dentro su contexto a quienes alli conforman el recurso
humano en sus diferentes ubicaciones e igualmente comprendera a la alta
gerencia. En el mismo sentido la investigacion tiene como norte presentar la

propuesta.

Asimismo, se pretende ser modelo a organizaciones gerenciales
educativas del sector nacional, urbano y rural, dado que en éstas la

actividad de conduccioén es de corte similar.

La investigacién se efectué en el lapso comprendido entre el afio
2006 — 2007.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Antecedentes

A continuacion se ofrece la revision bibliografica relacionada con la
variable en estudio. En la cual se presentan, bases tedricas, definicion de
términos basicos y los antecedentes del estudio.

Son diversas las teorias y modelos propuestos para explicar los
diferentes aspectos relacionados con el desempefio del gerente en la
organizacion de sus tareas administrativas. Sin embargo, con la finalidad de
fundamentar los planteamientos antes sefialados, se realiza el analisis de un
cuerpo tedrico, orientado a construir los antecedentes que permita abordar
la variable objeto de estudio. En primer lugar se da inicio a una pequefia

resefia de la empresa en estudio.

Antecedentes Historicos

La fundaciéon Fondo de Apoyo a la mujer portuguesefia fue creada segun
decreto N° 391 de fecha 2 de septiembre (modificado segun decreto N° 353
de fecha 23/07/02). Fue un ente sin fines de lucro que tenia como objetivo
atender a la poblacion femenina mas desvalida del Estado, partiendo del
principio que ella es indispensable en la consolidacion de los cambios que se
estan gestando en el pais y en Portuguesa sobre si misma y su desempefio

en la sociedad

Para cumplir con su misién y lograr cumplir sus objetivos, conté con dos

oficinas, una en la ciudad de Guanare y otra en Acarigua. Estos programas
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pudieron ampliarse una vez modificado el decreto de creacién el cual les
ampliaba la accion a los rubros que fuesen requeridos por la poblacién

objeto.

La misma tiene como objetivo fundamental proporcionar créditos a las
mujeres del Estado. Lo anterior le daria una estructura al instituto de banco
de segundo piso y primer piso; con la potestad de participar en la seleccion
de los potenciales beneficiarios de los créditos a otorgarse y controlar la
eficiencia con que son dirigidos los fondos hacia las areas de maximo
interés, mientras el Banco Comercial participante, asumira la evaluacion del
solicitante y sus garantias, asi como todas las operaciones concernientes al
otorgamiento de los respectivos créditos.

Lo anterior apoyara a FUNDESPORT en el cumplimiento de sus
objetivos, haciendo lo requerido para que sea de manera eficiente,
canalizando recursos a mediano y largo plazo hacia determinados sectores —
en la mayoria de ellos de acuerdo a las prioridades fijadas por el Gobierno
Nacional y Regional -. Ademas, su movilizacién (Fondo Movible a las areas
de menor desarrollo relativo) incentivara el ahorro y mediante el otorgamiento
de créditos permitira aumentar la capacidad de negociacién de los
prestatarios, frente a empresas comercializadoras. De esta manera mejorara
la distribucién del ingreso e incrementar los niveles de produccion de

diferentes sectores.

Las garantias pueden ser prenda o industrial: Frutos agricolas,
pendientes de cosechar o cosechados, productos forestales, maquinarias o
implementos rurales y equipos de riego, materias primas, productos
elaborados, envases, elementos de transporte y todos aquellos bienes que
sean parte integrante o accesoria de la actividad agricola o industrial.

Programas de Apoyo a las microempresas

El objetivo de los programas de apoyo a las microempresas es de

promocionar y fortalecer las experiencias de produccion y comercializacion
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de bienes y servicios, de unidades productivas a pequefia escala ubicadas
en los sectores de bajos recursos, de manera que permita generar y/o
mantener el nivel de empleo y mejorar las condiciones de vida de sus
trabajadores. Lineas de accién: Microempresa productora de bienes y

servicios Actividades agricolas, agro-industria rural y Proyectos comunitarios

Se ejecuta el proyecto de apoyo a la economia popular (PAEP) el cual
puede ser a través de la suscripcidon de convenios con las Organizaciones
Gubernamentales (OG) y no Gubernamentales (ONG), delegando en ésta
responsabilidad de la ejecucién del programa en su totalidad o ejecutandolo
directamente. Para ello FUNDESPORT contara con personal calificado para

brindar la asistencia técnica requerida.

Las areas que contempla la ejecucion del programa son: promocion,

capacitacién, financiamiento y seguimiento, asistencia y recuperaciones.

Capacitacion: Tiene por objeto contribuir a mejorar el nivel de
conocimientos gerenciales y habilidades del microempresario, mediante la
programacion de cursos talleres en las areas administrativas de su
microempresa, tales como costos, contabilidad, mercadeo y venta, proyecto

de inversion.

Financiamiento: apoyo crediticio, tanto para activos fijjos como para
capital de trabajo, tiene por objeto promover y consolidar unidades
econémicas a pequefia escala que, por sus caracteristicas, no pueden
acceder a otras fuentes de financiamiento.

Seguimiento, asistencia técnica y recuperaciones: consiste en el
acompafiamiento que hace la organizacién a la microempresa financiada,
brindando informacion especializada, especifica y ajustada a la problematica
de cada microempresa en particular, asi mismo realizar las labores de
cobranza de los créditos otorgados.

Para suscribir convenios las OG, ONG o individuales se considerara,
entre otros aspectos:
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1.- Legales: Caracteristicas de constitucion, duracion; equipo humano
con suficiente capacidad y destreza para ejecutar las tareas propias del

programa en sus diferentes fases.

2.- Financieros: La organizacion debera hacer un aporte financiero para
la ejecucion del programa, en particular para los gastos de administracion
que no son financiados por FUNDESPORT. Pudiéndose efectuar
excepciones de la obligacion de realizar aportes financieros para el
otorgamiento de crédito para los entes gubernamentales del Estado

Portuguesa.

3.- Experiencia: Preferiblemente con trayectoria en la ejecucion de
programas sociales, sobre todo en lo referido a la administracion y
recuperacion de créditos a terceras personas y debe contar con el
reconocimiento y apoyo de otras instituciones de la comunidad o la localidad
donde prevé ejecutar el programa.

Entre los principales aspectos de la tipificacion de los prestatarios

finales, se puede mencionar:

1. Que la residencia de los solicitantes o su microempresa, esté
ubicada en sectores de escasos recursos econémicos de la

localidad donde se ejecuta el programa,;

2. Personas cuya principal fuente de ingreso lo constituya la
actividad econdémica microempesarial que realiza y para la cual
solicita apoyo;

3. Los solicitantes deben laborar directamente en la actividad para la
cual solicitan apoyo y tener experiencia en la misma,

4. Personas adultas con preferencias a la atencion de la poblacion
joven;
5. Personas tanto del sexo masculino como femenino, dando

preferencia a mujeres jefas de familia.
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La caracteristica de la actividad econdmica y la microempresa estara
sujeta o dependerd de las -caracteristicas del proyecto, para ello
FUNDESPORT efectuara un proyecto tipo con la comunidad, garantizando
gue sea ajustado o a los requerimientos individuales de los solicitantes, tanto
para el capital de trabajo como para la inversion fija, para la creacion o
consolidacion de microempresa, dando preferencia a las microempresas de
consolidacion. En los proyectos estudiara que la actividad econOmica este
dirigida a la satisfaccion de necesidades basicas de la poblaciéon
preferiblemente y que la actividad econdémica tenga perspectiva de desarrollo
para el auto sostenimiento de la microempresa, de manera que pueda

cumplir con los compromisos crediticios a asumir.

Investigaciones Previas

En las ultimas décadas se ha evidenciado una mayor tendencia hacia el
estudio del liderazgo en el campo social. Se puede apreciar que el area
administrativa ha sufrido una transformacion tanto a nivel estructural como
organizativo, de tal manera que la administracion debe responder a las
verdaderas necesidades del desarrollo nacional. Entre las investigaciones
que se han realizado con respecto a la funcion del gerente como lider

situacional se puede sefialar:

Herrera (1995), desarrolld6 una investigacion titulada Liderazgo
Situacional en Blanchard. UPEL — IPB. Barquisimeto. En dicho estudio se
seleccionaron 122 sujetos egresados del Programa de Maestria de la
Universidad Pedagogica Experimental Libertador, Instituto Pedagodgico de
Barquisimeto, y cuyos resultados revelaron que es necesario el conocimiento
por parte del gerente, tanto de la situacion reinante en el trabajo como de los
seguidores a quienes dirige, para asi poderles brindar un estilo de liderazgo

orientado hacia una conducta directiva y hacia una conducta de apoyo.
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También Gallardo (1998), en su trabajo de investigacion sobre Plan de
Actualizacién Gerencial dirigido a los directores de | y Il Etapa de Educacion
Basica, para el mejoramiento de su rol como lider de la institucion con una de
57 directores y subdirectores del Sector Escolar N° 3 del Municipio
Maracaibo, donde se evidencido poca orientacion y coordinacion en los
procesos administrativos. Mas de 90% del personal encuestado manifesto la
necesidad de reorientar la accion administrativa del gerente ya que las
funciones de direccibn y ejecucion revelan poca efectividad en el
desempeiio. Esto refiere que los directores seleccionen cuidadosamente el
estilo de liderazgo aplicado, de acuerdo a cada situacién en particular,

tomando en cuenta el liderazgo situacional.

Por otro lado Gomez (2000), diseid un Manual de Instruccion sobre el
Liderazgo dirigido a los empleados de la Empresa Elecentro. El estudio se
ubico en la modalidad de proyecto factible, apoyado en una investigacion de
campo, descriptivo.

La poblacién estuvo conformada por 62 jefes de departamento del area
de mantenimiento y alumbrado, a quienes se les aplicdé un instrumento que
permitié concluir que los gerentes se limitan solo al cumplimiento del proceso
administrativo, descuidando su rol de lider creativo, habilidad particular que
el gerente debe desarrollar, orientada no solamente hacia una conducta
directiva, sino también hacia una conducta de apoyo, y seleccionar en cada
situaciéon un estilo de liderazgo adecuado. Se puede concluir, también que el
proceso administrativo en su sentido amplio se evidencia de igual manera en
la administracion publica, con los mismos requerimientos que se dan en el
sistema social.

Al respecto, Sira (2001), llevo a cabo una investigacion descriptiva de
campo en su modalidad de proyecto factible con la finalidad de disefar una
escala para medir el desempefio gerencial de los directores de planteles
escolares del Estado Lara. En su fase diagnostica se consultaron a 121
docentes que laboran en 16 Escuelas Basicas quienes procesaron la
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frecuencia con que observaban las conductas gerenciales de los directores
expresados como indicadores de su liderazgo.

En esta investigacion se concluye que el desempefio gerencial evidente
en las instituciones en estudio esta determinado por cuatro (4) componentes
esenciales: comunicacion, planificacion, organizacion y direccion. Estos
factores coinciden con la definicion de gerencia moderna y con los
indicadores tomados en cuenta por el autor para la estructuracion de la

escala.

De los resultados de esta investigacion se pueden obtener referencias
para analizar los alcances de la gerencia. De alli que su evaluacién se
corresponde con los planteamientos tedricos de esta investigacion en la cual
se busca diagnosticar una realidad similar. En efecto, el hecho de que la
escala disefiada en los cuatro aspectos sefialados se les haya determinado
amplio margen de confiabilidad significa que la quimica prevaleciente en las
escuelas cumplen de alguna manera con los lineamientos necesarios para su

evaluacion y analisis.

Es necesario, segun los resultados de la investigacion anteriormente
descrita, evaluar continuamente a los procesos de ensefianza y al
desemperfio de quienes lo dirigen, entre otras cosas, para tener informacion
util en la que se apoyen las decisiones. Es cuestién de mantener un continuo
control sobre los procesos y hacerlos corresponder con los contextos

sociales mediante los mejores estilos de liderazgo

En ese sentido, Rodriguez (2002), desarroll6 un estudio de campo de
caracter descriptivo — evaluativo con el propdsito de analizar el desempefio
del director como supervisor lider motivacional a nivel de pequefias
empresas del sector 3 del Municipio Paez. El estudio se llevé a cabo en una
poblacién de 53 empresarios y 21 directores quienes respondieron a un
cuestionario relacionado con las cuatro dimensiones de la gerencia:
planificacion, direccion, organizacion y control, ademas de indicadores

relacionados con el liderazgo motivacional.
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Las conclusiones de esta investigacion ponen en evidencia que el
desempefio de los directores es medianamente favorable para las
dimensiones planificacion, organizacion y direccion y completamente
desfavorable para la dimension control. En cuanto a la gestion del director
como lider motivacional la mayoria de los docentes manifestaron la
inexistencia del incentivo en: la construccion de logro, el poder socializado y
la afiliacion positiva. Todos estos resultados demuestran que existen
diferencias importantes entre la concepcion que tienen los directivos de la

practica de su liderazgo.

Esta investigacion ilustra un escenario compartido donde la necesidad
de transformar el liderazgo es fundamental, si se quiere hacer corresponder
la gerencia que dirige los procesos administrativos que lo llevan a su practica

operativa.

En efecto la inexistencia de una base conceptual solida que sustente la
practica de un liderazgo democratico y compartido se pudiera traducir en un
indicador, un centro de los procesos de planificacidn, organizacién, direccion
y control, en el sentido de que estos elementos requieren de la disposicion

de todos a la hora de elaborar, ejecutar y evaluar los proyectos.

Pefa (2003), realiz6 un estudio de campo relacionado con la evaluacién
de componente didactico centrada en procesos | del programa “Unidos hacia
la excelencia” que se desarrolla en algunas empresas de Barquisimeto. Para
ello se apoy6 en un disefio metodolégico descriptivo evaluativo en el que
participaron 32 directivos en servicio que habian terminado con la etapa de

ejecucion del programa en referencia.

Dentro de los resultados de esta investigacion se plantea que la
evaluacion realizada del programa reveld una serie de efectos no previstos
en los objetivos del mismo relacionados con la planificacion, evaluacién y
continuidad del mismo. Asi mismo los empleados con los directivos que

participaron en el entrenamiento sobre la didactica centrada en procesos
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mejoraron en el trabajo laboral. Esta connotacién constituye un alerta para
los directivos quienes deben asumir las funciones de planificadores y

controladores en el marco del logro de sus objetivos.

El aporte de esta investigacion para este estudio se visualiza en que la
estrategia sometida a prueba es la didactica centrada en procesos, concepto
bajo el cual subyacen las funciones de la gerencia postmoderna. Los
resultados por ende, vienen a significar un punto de referencia para evaluar

las realidades de la poblacion objeto de estudio.

Por su parte, Colina (2003), estudio la incidencia del estilo de liderazgo
de los directivos en su desempefio del personal de las empresas Polar del
Municipio Iribarren del Estado Lara, para ello ajustd los procedimientos
metodoldgicos a la modalidad de la investigacion de campo de tipo
descriptivo correlacional, llevado a cabo en una poblacion de 120 directivos

para el lapso contable 2003-2004.

En los resultados de esta investigacion se plantea que existe un una
relacion altamente significativa entre las variables en estudio (estilo de
liderazgo — desempeiio laboral). Debido a que el modelo de liderazgo
prevaleciente a nivel de los sujetos en estudio es el autocratico se deduce
que los empleados ven como un proceso subordinado al criterio de los

directivos mas que una relacion consensuada.

Ademas de la relacion demostrada se hallaron opciones que acusan la
no existencia de un liderazgo modelo que incentive a los empleados de
asumir un compromiso transformador donde se introduzcan nuevos
lineamientos de planificacién y de organizacion a nivel de las empresas como

una alternativa que propicia la excelencia y calidad de la gestién.

Rivero (2004), realizé una investigacion de caracter exploratorio de
campo con el objeto de analizar el liderazgo transformacional en el personal
directivo y su relacion con la efectividad de la toma administrativas de las
empresas del distrito N° 1 de San Felipe del Estado Yaracuy. La poblacion
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objeto de estudio estuvo conformada por 25 miembros del personal directivo
de las referidas instituciones y 300 trabajadores que laboran en las mismas;
a quienes les fue aplicada una escala de estimacion para determinar la
tendencia del liderazgo transformacional y su relacién con la efectividad del
proceso gerencial.

Entre otras conclusiones el autor destaca que el personal directivo de las
instituciones en estudio es medianamente transformacional y medianamente
efectivo siendo los indicadores mas determinantes la carencia de habitos
gerenciales eficientes, pocas evidencias como agentes de cambio lo cual se
traduce como un directivo que no transmite la conducta apropiada al rol
inherente al cargo que desempefian.

Los resultados encontrados en esta investigacion constituyen una
muestra de que los trabajadores que asumen los cargos directivos requieren
de lineamientos generados que les permitan ejercer sus funciones para
transformar las realidades, hacia una gerencia interactiva de amplio margen
participativo, centrada en los proyectos de desarrollo, para ello deberan
asumir en su totalidad las funciones de su competencia de manera que su
actuacion no sea percibida dentro del sistema como un liderazgo de poco
alcance y de minimas proyecciones.

Pérez (2005) hizo un estudio de corte descriptivo — correlacional con el
propésito de establecer la correspondencia entre el estilo gerencial del
personal directivo y las relaciones interpersonales de los trabajadores de las
pequefias empresas del Municipio sucre del Estado Aragua, para ello se
aplic6 un cuestionario de cincuenta (50) reactivos relacionados con las
variables: comunicacion y motivacion, de los cuales se desprenden
indicadores de la gerencia. La poblacion objeto de estudio estuvo
conformada por 21 trabajadores que ejercen cargos directivos y 102
trabajadores.

En esta investigacibn se concluye que existe una relacién directa
significativa entre el estilo gerencial del personal directivo y las relaciones

interpersonales de los trabajadores. La relacion que se establece entre estas
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dos variables es un indicativo de que el modelo gerencia asumido por los
directivos afecta a los sistemas comunicacionales que existen entre el
personal lo que afecta al mismo tiempo a los procesos de planificacion,
organizacioén, direccion y control necesario para desarrollar las actividades en

armonia.

Los resultados de esta investigacion permiten reflexionar en torno al
estilo gerencial que se sucede en las pequefias empresas, objeto de estudio
en vista de que el reconocimiento de la relacion existente entre las variables
gerenciales y las interpersonales pudieran significar una brecha importante
para el analisis de casos, la detencion de problemas y la busqueda de
soluciones, como una manifestacion del liderazgo transformacional que

actualmente se requiere.

Monasterios (2005), realizé un estudio de campo de caracter cualitativo
con la finalidad de analizar la incidencia del liderazgo de los directores en el
desempefio de sus labores. En esta investigacion participaron 128
profesionales los cuales fueron entrevistados directamente por el
investigador todo ello con la finalidad de caracterizar el tipo de liderazgo y su

relacion posible dentro del ejercicio de su profesion.

Una de las conclusiones mas importantes demuestran que en las
organizaciones el desempefio es profundamente afectado por el tipo de
liderazgo asumido por los directores (liderazgo autocratico de gestiéon). Los
empleados precisan que este tipo de direccion genera desconcierto,
desorden, falta de control, poco compromiso por parte de todo,

parcelamiento de los grupos.

Por otra parte los empleados en estudio enfatizan en las categorias:
Necesidad de que el director ejerzan funciones de planear, dar informacion,
evaluar los procesos, motivar y desarrollar las competencias basicas de sus
atribuciones como lider. En virtud de estos resultados se puede reflexionar

sobre la vision de los trabajadores respecto a sus jefes inmediatos de
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quienes esperan una gestion acorde con el liderazgo transformacional que
fomente el trabajo compartido, la formulacién, ejecucion, evaluacion de

proyectos.

Como puede apreciarse son muchas las investigaciones que han
realizado esfuerzos sostenidos para contribuir a la necesidad de actualizar
las competencias relacionadas con las orientaciones tedricas sobre el
liderazgo situacional para el desempefio de las tareas de los gerentes -
directores, consustanciado en el marco de la gerencia moderna, la cual
destaca que la gestion directiva juega un papel de singular importancia para
lograr la calidad total, por lo tanto, las investigaciones sefaladas le dan

sustento y relevancia al presente estudio.

Bases Teodricas

El hombre pasa la mayor parte de su vida integrando e interactuando en
diferentes instituciones, tales como, escuela, universidad, iglesia, hospital,
empresa, por lo que desde una perspectiva mas amplia, se puede considerar
que las organizaciones son entes sociales, creadas con propdésitos definidos
y gue consistentemente se replanifican y orientan, segun la incidencia de
diferentes factores internos y externos, con la cual buscan mantener un
equilibrio dinamico y evitar su desaparicion.

Segun Chiavenato (1995), “las organizaciones, son sistemas abiertos,
donde fluyen los recursos, informacion y energia” (p.27). En ellas interactuan
los diferentes recursos que la conforman, dentro de una estructura que
permite ejercer las funciones de planificacion, direccion, control y reparticion
del trabajo, delegacibn de funciones y asignacion de deberes vy
responsabilidades en las operaciones de la empresa, por lo que son producto

de la organizacion administrativa de todos los recursos.

Existe una gran diversidad de tipos de organizaciones que van desde

empresas industriales, con o sin fines de lucro, prestatarios de servicios entre
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otras. En la sociedad moderna la mayor parte del proceso productivo se
desarrolla en las organizaciones, por lo que éstas se caracterizan por poseer
una relacion dinamica con el ambiente del que reciben insumos, los
transforman en diferentes formas, generando resultados como servicios y

productos que llegan nuevamente al ambiente.

Algunos autores expresan que ellas existen para que sus integrantes
logren sus objetivos, que solo les serian imposibles concretar, debido a las

limitaciones de cada individuo.
Es por ello que el autor Robbins (2002) afirma:

Las organizaciones se estructuran para facilitar la coordinacién de
las actividades y controlar las acciones de sus integrantes. Se
puede decir que en una estructura organizacional se incluyen, entre
otros, el planteamiento y el control que son actividad de la direccién
gue se realiza dentro de este contexto. En éste se puede prescribir
en que forman los elementos del sistema organizativo se
comunican y relacionan unos con otros” (p.317).

Por lo tanto, la organizacion es aquella que establece relaciones
efectivas del comportamiento entre las personas de manera que puedan
trabajar juntas con eficiencia y obtengan satisfaccion personal al hacer tareas
seleccionadas bajo condiciones ambientales dadas para el propésito de

realizar alguna meta el objetivo.

La Teoria Administrativa

Esta teoria se desarroll6 a partir del siglo XX, su principal exponente fue
Fayol (s/f), “el propdsito de la misma es el estudio y perfeccionamiento de los
procesos, procedimientos y métodos utilizados por la administracion para el

logro de los objetivos y fines” (p. 34).

Toda organizacibn requiere de un conjunto de actividades

interrelacionadas; en donde se adecuan y combinan los recursos con que
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cuenta para lograr los objetivos y metas propuestas que justifican su
repuesta.

Para saber si una administracion es buena o mala habra que utilizar
algunos instrumentos y modelos de relacidon, establecidos para tales fines.
Existen dos elementos que forman un modelo de evaluacion que son la
efectividad y la eficiencia, en el mismo orden de ideas, ninguna empresa

puede prosperar por mucho tiempo sino utiliza una administracion efectiva.

Koontz O" Donnell (2001), plantea que los procedimientos “son planes
en tanto establecen un método habitual de manejar actividades futuras”
(p. 32). De esta manera, se infiere que son verdaderas guias de accion, mas
que de pensamiento, que detallan la forma exacta bajo la cual ciertas

actividades deben cumplirse.

El hecho importante es que los procedimientos existen a todo lo largo de
una organizacién, aunque como es de esperar, se vuelven cada vez mas

rigurosos en sus niveles bajos, segun el autor antes citado

Sobre todo por la necesidad de un control mas estricto, por las
ventajas econdémicas que detallan la accién, por la necesidad de
procedimiento discrecionales, y por el hecho de que los trabajos
rutinarios llegan a tener una mayor eficiencia cuando se ordena en
un solo modo”. (p. 119).

En ese orden de ideas Terry (2001), un procedimiento incluye cémo
deben ejecutarse las labores, cuando y quién debe realizarlas. Representa la
mejor forma de hacer las cosas, desde el punto de vista del tiempo, esfuerzo
y gasto.

Generalmente conviene fijar limites de tiempo a cada paso del

procedimiento, para lograr cada tarea, asi como el producto final

gueda terminado cuando se desea, los procedimientos se
consideran aplicables a trabajos que se repiten, que es la clave
comun de trabajo en una empresa tipica. Una vez que se ha

establecido el procedimiento para realizar el trabajo, puede ser
empleado una y otra vez como ha de ejecutarse el trabajo (p. 241).
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De alli la necesidad de mencionar y describir algunas teorias
administrativas que aportan acciones positivas para la efectividad gerencial
en el desarrollo de un proceso organizacional, entre ellas se encuentran: “la
teoria de las relaciones humanas”, la cual introduce nuevos conceptos en el
campo administrativo. Se refiere a motivacion, liderazgo, comunicacion
informal para tratar con el personal e interactuar con él, por lo que emergera

un nuevo estilo de direccion y liderazgo.

En este sentido, los procedimientos administrativos permiten explicar
gue desde ese angulo administrativo, destaca la importancia del aspecto
humano en la administracion al reconocer qué el gerente logra sus objetivos
a través de personas y por lo tanto debe concentrarse al estudio de su
aplicacion, ésto con el propdsito de comprender mejor cualquier situacion de
trabajo, también sugiere la necesidad de planear y desarrollar la cohesion y

colaboracion grupal.

La Teoria de la Organizacién

La teoria clasica de la administracion concibe como una estructura la
cual refleja la influencia de las concepciones. La teoria de la organizacién es
una forma de analizar las organizaciones con mas precisién y profundidad
de lo que se podria hacer de otra manera. La forma de ver y de pensar sobre
la organizacion se basa en patrones y regularidades del disefio y

comportamiento organizacional.

Anderson y Schwenning (citado por Robbins, 2002) observaron que en el
siglo pasado practicamente todas las organizaciones se habian desarrollado
ajustandose a sus necesidades. Los problemas se resolvian a medida que se
planteaban porque se carecia de precedentes que servirian de base a la
decision. Es asi como definen la teoria organizacional “como el conocimiento

especifico sobre el funcionamiento de las organizaciones” (p.43).
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La teoria de la organizacibn se ocupa del estudio del proceso
administrativo, estableciendo principios y normas que facilitan el trabajo de
sus miembros. Es por esto que se resalta la importancia de tan notable
instrumento administrativo como la formulacién de manuales de los procesos,
representa un medio de comunicar las decisiones de la administracion
conveniente a la organizacion, politicas y procedimientos. Esto debe
mantenerse en cuanto a las caracteristicas internas y externas de la
organizacion que influye en su comportamiento como las actividades
operacionales que se incluyen como una necesidad para llevar a cabo un

proceso optimo.

Las organizaciones tanto publicas como privadas requieren de una
adecuada estructura que permitira evitar alguna dificultad en la realizacién de
sus actividades o procedimientos administrativos, debido a que en este
ambito, un elemento forma parte de un todo de manera que al ser
modificado, este afecta a ese todo. En tal sentido, el proceso administrativo
coordinado eficientemente conlleva al cumplimiento de las actividades
administrativas, reflejando de este modo el desempefio de las metas y

objetivos a lograr.

El éxito de la empresa depende del buen funcionamiento en donde sus
partes deben trabajar juntas y en armonia para contribuir a una verdadera

estabilidad, integracién y gestion administrativa.

Estos medios lo conforman una serie de procesos realizados en forma
sistematica y secuencial, que son los procedimientos administrativos, que
constituyen un elemento fundamental para una eficaz gestion empresarial,
permite ademas efectuar todas las actividades acordes a las necesidades de

la empresa para cumplir de ésta manera con sus metas establecidas.

Ahora bien, el estudio de las teorias administrativas permitira a través
de diferentes enfoques sustentar el presente estudio. En este sentido la

teoria Clasica de la Administracion (Fayol) explica la necesidad de encontrar
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lineamientos para administrar organizaciones complejas y va dirigida a las
actividades de todos los gerentes. Describe la practica de la administracion
como algo distinto a la contabilidad, finanzas, produccion y otras funciones
caracteristicas de los negocios. De igual manera, sefala que la
administracion es una actividad coman a todos los esfuerzos humanos en

todo tipo de organizacion.

Segun esta teoria, Chiavenato (2000) define el acto de administrar como
planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar. Estas funciones constituyen
el proceso administrativo y estdn presentes en toda organizacion. Por lo
tanto, el gerente desempefia la actividad de planeaciébn como actividad
administrativa fundamental e implica la evaluacién y prevision en funcion de
futuro, mediante un programa de accién o planificacion, que debe reunir
ciertas condiciones: Unidad, porque dos programas provocan confusion y
todos los programas técnicos, educativos, comerciales deben estar
unificados por objetivos compatibles y convergentes. Continuidad: Las
previsiones a largo plazo deben derivar de previsiones a corto plazo.
Flexibilidad: Debe ser suficientemente verséatil como para adaptarse a las
circunstancias. Y por ultimo precision, ya que la planificacion depende de las
condiciones especificas de la organizacion, de alli la precision, por su

caracter individual, adaptable a cada situacién particular.

Cabe considerar ademas para este estudio, el Enfoque de Sistemas,
referido por Chiavenato, (ob. cit), el cual representa una perspectiva de la
teoria de la administracién. Este enfoque concibe la organizacibn como un
sistema unido y dirigido de partes interrelacionadas. Mantiene que la
actividad de un segmento de la organizacion afecta en diferentes grados la
actividad de todos sus otros segmentos. Las organizaciones poseen las
caracteristicas de los sistemas abiertos su comportamiento es probabilistico

y se formulan objetivos.
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Una organizacion, basada en este enfoque, segun Chiavenato (ob cit):

Es un sistema creado por el hombre que mantiene una interaccion
dinamica con su ambiente, ya sea con los clientes, proveedores,
entidades sindicales, 0Organos gubernamentales y otros agentes
externos. Ademas es un sistema integrado por diversas partes
relacionadas entre si, que trabajan, con el propdsito de alcanzar una
serie de objetivos, tanto de la organizacion como de sus
participantes (p.127).

Basado en este enfoque la planificacion forma parte de la organizacion
como sistema con objetivos claramente definidos. Es por ello que como
funcién administrativa, representa el punto de partida para alcanzar una serie
de metas y objetivos. De alli la importancia de la planificacion a nivel de
gerente, porque la parte gerencial puede afectar el todo; la organizacion. Se
puede decir que la planificacidbn que realiza a nivel institucional afecta el

universo organizacional.

Gerencia

La gerencia es el producto de una permanente interaccion entre pensar y
actuar, reflexion y decisién, lo cual exige caracteristicas muy singulares que
definen un perfil gerencial basado en el equilibrio y en la complementacion

de la experiencia, la imaginacion y la razon.

En este sentido, Krigier (1988), define a la gerencia como un cuerpo de
conocimientos aplicables a la direccion efectiva de una organizacion. En tal
contexto, la gerencia debe verse como un macro concepto que integra la
organizacién, sus procesos cognitivos, la viabilidad de esos procesos para
alcanzar objetivos y la capacidad de la organizacion para asegurar Su

eficiencia en el desempefio gerencial.

Por otra parte, se concebia a la gerencia como la administracion de
cosas y se enfatizaba en el dominio del manejo de los procesos fisicos.

Después, con la ola de cambios en las organizaciones de los paises
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industrializados, que han sido el rasgo sobresaliente del mundo
contemporaneo, de gerenciar cosas, se pasa a gerenciar recursos humanos,
a desarrollar sistemas de informacion y a manejar nuevos procesos

administrativos para hacer viables las organizaciones.

En este sentido, Chung y Megguinson (1981), sefalan que hay dos
maneras de analizar el trabajo gerencial, desde un punto de vista normativo,
que especifica lo que se espera de un gerente; y desde el punto de vista

descriptivo que analiza lo que realmente hace un gerente.

En cuanto a las funciones gerenciales desde la perspectiva normativa
son resumidas por Chung y Megguinson (ob cit), en cuatro procesos:
planificacion,  organizacion, coordinacion y control.  Refiriéndose
primeramente, a la funcion de planificacion, Alves (1988), apunta que ésta es
un proceso teodrico — practico mediante el cual la gestion prevé las
contingencias que dinamizan las acciones para alcanzar la mision dltima de

la organizacion.

En otras palabras, la funcion de planificacion debe fundamentarse en un
conjunto de principios filosoficos que permitan guiar, orientar y estimular el

desempefio de la labor gerencial.

En segundo lugar, la funcién de organizacion, segun Terry y Franklin
(2001), implica crear lineas definidas de autoridad y responsabilidad en la
organizacién para obtener satisfaccion y establecer un ambiente de trabajo

efectivo.

Como puede evidenciarse, un proceso de organizacién debe establecer
relaciones efectivas de comportamientos entre el gerente y las personas que

conforman su organizacion.

En tercer lugar, la funcion de coordinacion segun Hodge y Johnson
(1976), expresa que la mejor coordinacion ocurre cuando los individuos ven
como el producto de sus tareas contribuye al logro de los fines de la

organizacion.
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Referente a lo anterior, se hace énfasis en la importancia que tiene el
logro de un ambiente arménico de los esfuerzos individuales hacia la

consecucion de las metas del grupo.

Por dltimo, la funciébn de control para Koontz y O’Donnel (ob. cit),
consiste en verificar si todo ocurre de conformidad con el plan adoptado, las
debilidades y los errores para rectificarlos y evitar que vuelvan a ocurrir.

En resumidas cuentas, el enfoque normativo puede definirse como una
descripcion atil sobre lo que se espera que haga un gerente; y como una

herramienta practica que le pudiese ayudar a mejorar su accion.

Por otra parte, las funciones gerenciales desde el punto de vista
descriptivo se centran en las actividades que el gerente ejecuta y constituyen

los medios a través de los cuales se ejecutan los procesos administrativos.

Chung y Megguinson (1981), resumen la variedad de actividades que
realiza en gerente en cuatro categorias a saber; personales, de interrelacién,
administrativos y técnicas. Primero, las actividades personales de acuerdo a
Sallanave (1985), constituyen un elemento importante en la vida gerencial,
ya que una de las reglas de oro de un gerente es saber ordenar prioridades
y que éstas deban ser en primer lugar la salud, en segundo la familia y

tercero el negocio u organizacion.

Arevalo (2001) en la Guia Practica Gerencia y Liderazgo de la UPEL
define la gerencia “como un proceso de organizacion y empleo de recursos
para lograr los objetivos predeterminados” (p 26). Entonces, la gerencia es

una actividad vital y determinante en todas las organizaciones.

Por su lado, Martinez (1987) en el Modulo de Gerencial de la
Universidad Nacional Abierta considera la gerencia como “la coordinacion de
todos los recursos a través del proceso de planeamiento, organizacion,

direccién y control a fin de lograr objetivos establecidos” (p 169).

En este mismo orden, Ruiz (1994) al definir gerencia se refiere a las

organizaciones que realizan “actividades de planificacion, organizacion,
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direccion y control a objeto de utilizar sus recursos humanos, fisicos y
financieros con la finalidad de lograr los objetivos propuestos por la
organizacion” (p.3). Las organizaciones modernas, dados los nuevos
patrones de competencia, se orientan mas hacia la gerencia para el logro de
sus fines, pues buscan calidad y productividad en sus resultados. En este
sentido, una organizacion que gerencia sus  recursos tiene que estar
identificada con los conceptos de eficacia, productividad y calidad por ser
estos los aspectos distintivos de la gerencia moderna. (Parafraseo Ruiz
1994, p.11).

En razén de continuar refiriendo la gerencia, La UPEL (1992), en la Guia
Practica Gerencia y Liderazgo sefiala que tiene como objetivo “lograr maxima
eficiencia en sus operaciones al llevar a cabo las misiones que se le asignan.
La medida en que logremos alcanzar el objetivo revelara el grado de eficacia
de la operacion” (p. 26). Es decir, en una organizacion la gerencia garantiza
el aprovechamiento maximo de recursos, mediante un proceso guiado y

coordinado que conduzcan al logro eficaz de las metas establecidas.

En este mismo orden, las funciones gerenciales. Segun Koontz y
Weihrich (1994) que se cumplen también en la gerencia son: planificacion,

organizacion, direccion y control.

Planificacion

La planificacion que segun expresa Stoner (1996) es “una forma
concreta de la toma de decisiones que aborda el futuro especifico que los
gerentes quieren para sus organizaciones.” (p. 287). En el mismo orden,
Koontz y Weihrich (ob. cit) sefalan que la misma “incluye seleccion de
misiones, objetivos, y las acciones para lograrlos, requiriendo de la toma de

decisiones” (p 65)

En este orden Hampton (1996) indica que planificacion es fijar las metas

y las acciones necesarias para lograr las metas, proporcionando estandares
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implicitos para comparar el desempefo” (p. 453). Mas adelante, el autor en
referencia expresa que el proceso de planificacion es “colocar a la
organizacion en una posicion tan ventajosa como sea posible en su medio
ambiente, y la misma es responsabilidad més importante a largo plazo de los

mas altos niveles de la gerencia”. (p. 215)

En este orden de ideas, Robbins y otros (2002) manifiestan que la
planificacion en la gerencia “es el proceso en el que se determinan los
objetivos y se evaluan la manera en que se pueden lograr” (p. 80). De la
misma manera el autor referido plantea, que “esta proporciona direccion,
reduce el impacto del cambio, minimiza las perdidas, redundancia y

establece las normas para facilitar el control” (p. 80).

En funcién de las opiniones que preceden y tomando en cuenta que la
ejecucion de los proyectos requieren de diversos escenarios de accion,
corresponde al gerente establecer una relacién horizontal con todos los
actores para lograr la formulacidon de objetivos precisos y funcionales.
Asimismo, las actividades por planificar deben ser pertinentes, a fin de que
permitan crear un ambiente que garantice la coherencia con los objetivos y
metas por lograr. De igual forma, para facilitar la operatividad y lograr los
objetivos propuestos, es necesario establecer y mantener la armonia entre

los diversos ejecutores del personal

Organizacién

Por otro lado, Stoner (1996) quien aduce que organizacién es “un marco
que prepara al gerente para dividir y coordinar las actividades de los
miembros de una organizacion”.(p. 345). En este orden, Koontz y Weihrich

(1994) plantean como organizacion los siguientes aspectos.

1) La identificacion y clasificacion de las actividades requeridas, 2)
El agrupamiento de las actividades mediante las cuales se
consiguen los objetivos, 3) La asignacion de cada agrupamiento

43



a un gerente con autoridad para supervisarla (delegaciéon) y 4) la
obligacién de realizar una coordinacion horizontal (en el mismo
nivel de la organizacibn o en otros similares) y vertical (por
ejemplo, oficinas centrales, divisibn y departamento) en la
estructura organizacional. (p. 183)

Mas adelante, Hampton (1996), expresa que “al disefiar una estructura
organizacional se debe considerar la naturaleza del medio ambiente” (p.
273) Es decir, conforme mas calmado y predecible sea el medio ambiente,
mayor sera el rendimiento de los empleados. De la misma manera el autor
refiere, que “ se debe seleccionar y disefiar una estructura que aliente a los
empleados a pensar y actuar en la forma que sea mas apropiada para

cumplir con su tarea.(p. 287).

En este orden, Robbins y otros (2002), sefala que “la estructura de una

organizacion debe adaptarse a su entorno” (p. 153).

En sintesis, la organizacion, se refiere a la coordinacion, articulacion y
correlacion del trabajo que se debe efectuar, en forma individual o por
equipo, especificando las actividades y las relaciones de trabajo de los
diferentes grupos que se conformen, con el propdsito de lograr una efectiva

integracion de esfuerzos para que la ocasion sea productiva y exitosa.
Direccion

Esta funcion es entendida como un elemento de la administracion
orientada a la delegacion y ejercicio de la autoridad para integrar los
intereses particulares de los trabajadores con los de la organizacion, a través
de la motivacién y el liderazgo, asi como favorecer la aplicacion de los
canales de comunicacion flexibles, ejercida directamente o en grupo, de

modo de alcanzar los objetivos propuestos.

De alli que la funcion directiva determina el curso de accion en el cual

tiene gran relevancia la forma como se orienta y se guia a los subordinados,
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como se tomen las decisiones necesarias y se coordine el trabajo que se
realiza. En tal sentido, dirigir impone mucha responsabilidad, puesto que,
tanto el éxito como las fallas en la ejecucion de un proyecto se asocian con la

persona que lo dirige y lo orienta.

Stoner (1996) indica que la direccion, es una funcién gerencial definida
como “el proceso de influir en las personas para que contribuyan alas metas

de la organizacién y el grupo” (p 443).

En este orden de competencia, Hampton (1996) sefiala que “La direccion
es necesaria tanto en la parte superior tanto como en la inferior de la
estructura organizacional y, asimismo en toda la amplitud de la organizacion”
(p. 323). De igual manera, el autor hace referencia a “se pueden utilizar
diversos mecanismos de direcciébn que van desde referencias hasta reglas
existentes, reuniones no programadas para proporcionar una direccion que
responda a necesidades de comunicacion” (p. 322).

Méas adelante, Robbins y otros (2002), sefialan que “los gerentes al
dirigir pueden moldear el comportamiento de los empleados al reforzar
sistematicamente cada paso sucesivo que lleve al empleado mas cerca de
la respuesta deseada por ellos” (p. 238). De lo anterior se desprende que el
gerente en la ejecucidn de sus funciones esta obligado a lograr interacciones
positivas entre todos los sujetos que conforman los equipos de trabajo,
favoreciendo de ésta manera la cooperacion entre los integrantes y el éxito
de las funciones.

Desde este enfoque, se considera pertinente que el gerente como lider,
debe asumir los siguientes comportamientos formulados por el autor en
referencia: (a) Mentalidad abierta; (b) Flexible en las decisiones; (c) Otorga
amplia participacion en todos los niveles; (d) Mantiene constante contacto
personal; (e) Colabora Eficazmente; (g) Es respetuoso de las ideas y trabajo
ajeno.
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Control

En otro orden de ideas, Koontz y Weihrich (1994), refieren que el
control, indica  “la medicion y correccion del desempeio a fin de
asegurarse de que se cumple con los objetivos de la empresa vy los planes

disefiados para alcanzarlos” (p 554)

De la misma manera, Stoner (1996) afirma que el control “sirve a los
gerentes para vigilar los cambios del ambiente, asi como sus repercusiones

en el avance de su organizacion (p. 612).

Mas adelante, Hampton (1996), sefala que “los controles en la gerencia
generan informacién para la toma de decisiones en las organizaciones”
(p. 454). Es decir, que los gerentes pueden decidir qué acciones son

apropiadas para ayudar a guiar y dirigir a la organizacion hacia sus metas.

El control se encuentra entrelazado a la planificacion permitiendo al
ejecutivo la medicién y correccion del rendimiento obtenido contra lo
esperado. También se establece que a través de esta funcion los
administradores aseguran a la empresa seguir el campo correcto de modo

gue no se aleje de los objetivos predefinidos.

De alli que el administrador de una organizacién puede controlar el
desarrollo de un proyecto bien sea a través de contactos directos, por el
analisis de lo realizado, es decir, comparando los resultados obtenidos con
las metas y objetivos establecidos; ademas, por la accién correctiva que
permite adoptar medidas para realizar modificaciones y cambios que

permitan, no solo corregir los errores sino también prever otros.

Es por ello que en la conducciéon de Fundesport, el administrador debe
cumplir de manera permanente el seguimiento de las actividades que se

realizan tanto de forma individual o por equipo a fin de verificar si lo realizado
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se ajusta a lo planificado y en caso contrario introducir las medidas

correctivas en el momento preciso para mejorar los resultados.

En este sentido, es l6gico suponer que esta tarea de control puede
simplificarse llevando un registro tanto de los aspectos positivos como de los
inconvenientes que se presenten durante la puesta en practica de una
determinada accion, es decir se requiere del levantamiento de informes de
avances de las actividades en desarrollo, a fin de poderlas utilizar en nuevas
planificaciones y servir como fuente de motivacion del grupo de actores

intervinientes.

Por estas razones, el empresario debe tener una sélida formacién tedrica
y practica proactiva de modo que le permita sustituir el rutinario rol técnico-
administrativo que hasta ahora ha desempefiado, para ello requiere enfocar
su atencion a la configuracion de un desempefio gerencial éptimo para que
los subordinados le concedan, ademas del poder delegado, el poder de

experto, en virtud del cual los miembros del grupo lo aceptan sin objeciones.

Desde esta Optica, es evidente que la capacitacion gerencial constituye
uno de los recursos estratégicos de cualquier organizacion social, sobre todo
el grado de impacto o influencia que una persona pueda ejercer sobre otra;
por tal motivo, las innovaciones gerenciales sobre los procedimientos
administrativos se fortaleceran en la medida que los gerentes empresariales
estén solidamente formados, con capacidad para integrarse a los diversos
grupos de trabajo que se constituyan en la interaccion laboral y, sobre todo,
lideriza todas las actividades grupales que se realicen para el cumplimento

de los objetivos organizacionales.
El Liderazgo

El lider es capaz de dirigir a los demas para establecer y lograr una meta
personal o grupal, es la figura clave en cualquier organizacion ya sea

empresarial o institucional, dado que en gran parte, es el responsable del
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mejoramiento y nivel de satisfaccion de los miembros. Ademas es la persona
que conserva la categoria mas destacada dentro de un grupo: segun su
poder eficiente de liderazgo es la cualidad particular que tiene un individuo
ansioso por su propio crecimiento y de su grupo. En todo sentido, Robbins
(2002), plantea que el liderazgo se refiere al manejo del cambio,
estableciendo una vision del futuro, atrayendo a las personas
comunicandoles esta vision y siendo fuente de inspiracion para superar los
obstaculos. También dice es la capacidad para influir en un grupo con el

propdsito que alcance metas.

Por su lado Robbins, (ob. cit), define el “Liderazgo como la capacidad de
influir en el grupo para la obtencién de metas”, para el autor el lider puede
surgir en grupo por nombramiento formal o sin nombramiento. Presenta tres

enfoques basicos para explicar las cualidades de un buen lider; ellos son:

- Teoria de los rasgos: que trata de encontrar rasgos universales de la

personalidad que tiene el lider en mayor grado que el resto de la poblacién.

- Teoria de la Conducta: que busca explicar el liderazgo a partir del

comportamiento individual.

- Teoria de la Contingencia: La cual trata de estudiar y predecir el

compartimiento del lider.

Por otra parte, Gibsén y otros (2000), exponen que los lideres eficaces
pueden tratarse con objetivos individuales, grupales u organizacionales. La
eficacia de los lideres se suele medir por el cumplimiento de uno o varios de
éstos objetivos. Los individuos pueden pensar que el lider es eficaz o ineficaz
segun las satisfacciones que obtienen de la experiencia laboral en su

conjunto.

48



En una organizacion jerarquizada, el gerente nombrado puede dirigir,
instruir o mandar, pero no existira el liderazgo a no ser que los subordinados

tengan alguna opcién para seguirle o no seguirle.

El liderazgo se produce cuando una persona influye sobre los
subordinados para que acepten sus peticiones sin que parezca ejercer poder
alguno. Por medio de su habilidad para influir sobre los demas, el lider crea 'y

emplea el poder y la autoridad que recibe de los subordinados.

Todo esto conduce a la reflexién sobre la importancia que reviste el lider
en una organizacion, ya que el debe organizar seriamente las ideas de su
subalterno, y a la vez permitir la participacién en la toma de decisiones en

donde ellos tengan la oportunidad de lograr las metas trazadas.

Se puede decir con certeza, que el liderazgo siempre ha existido, puesto
gue nacié y evolucion6 conjuntamente con el ser humano y su ejercicio es
innegable en el hogar, la escuela, comunidad, iglesia, empresa, la politica y
muchas otras actividades de la vida humana, por lo que es considerado
como un fenémeno universal que involucra una relacién entre lider y

seguidor.

Al respecto, Huse y Bowditch (1980), lo conciben como el esfuerzo
realizado con el propdsito de influir en el comportamiento de los demas, para

asi poder lograr los objetivos tanto individuales como organizacionales.

Por tal razon, el liderazgo es uno de los aspectos de mayor significacion
dentro de la actividad humana, el buen ejercicio del mismo es fundamental
para cualquier organizacion, ello refleja el clima que prevalece dentro de la
institucion. De ahi la gran importancia que tiene para una empresa, el contar
con la presencia de lideres que en todo momento puedan conducirla hacia el

logro de los objetivos deseados.
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En tal sentido, Robbins y otros (2002), expone que el éxito de una
organizacion va a depender en gran parte de la calidad de su liderazgo,
puesto que a través de un esfuerzo conjunto entre lider y seguidor, se
pueden lograr los objetivos que serian muy dificiles de conseguir si se

basaran en criterios individuales.

En atencion al planteamiento de este autor, cabe sefalar la importancia
que tiene en toda organizacién la persona encargada de llevar el mando,
encuentre un gran respaldo de las personas que estan bajo su direccién, y lo
acompafan en la misiébn de hacer productiva la institucion en la que todos
desarrollan una actividad especifica para lograr las metas establecidas por la

organizacion.

Tradicionalmente, la funcién del lider es concebida en dos dimensiones
dentro de la organizacién la primera estaba orientada a cumplir con las
metas es decir, la produccion y comercializacion del producto. De esa
manera, el éxito del lider se media facilmente a través del balance o estado

financiero de la organizacion.

La segunda esta dirigida hacia el elemento humano, basicamente se
refiere a la motivacion del trabajo, politica de incentivos, formacion de
equipos y otros aspectos puntuales para la accién del gerente como lider

organizacional.

Los aspectos antes sefialados, inducen a afirmar que el liderazgo no es
un fendbmeno estatico, sino que ha sufrido modificaciones a través del
tiempo, lo cual ha motivado que dicho proceso haya sido objeto de diferentes

interpretaciones.
Fundamentos Tedricos sobre el Liderazgo

Los estudios sobre el liderazgo han sido muy variados, pasando por una

serie de etapas denominadas como teorias o enfoques que de una u otra
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forma son considerados como aportes significativos que permiten llegar a

ahondar en el complejo mundo del liderazgo.

Tal como lo sefiala Robbins y otros (2002), existen tres enfoques basicos
que tratan de explicar lo referente a las condiciones que debe poseer un
buen lider; el primero se basa en los rasgos de personalidad del lider (teoria
de los rasgos); el segundo toma en cuenta el comportamiento demostrado
por el lider (teoria conductual) y el tercero se fundamenta en los factores

situacionales (teoria situacional).

En lo que respecta a la teoria de los rasgos, se puede evidenciar que la
misma surgié como consecuencia de loas primeras investigaciones que se
hicieron sobre el liderazgo, las cuales se centraban, tal como lo sefiala Petit
(1978), en las cualidades intelectuales, sociales, emocionales, fisicas vy

psiquicas del lider.

Por consiguiente, unos cuantos individuos estaban dotados de rasgos y
habilidades que les permitian asumir el liderazgo y conduccion del grupo
hacia el logro de sus objetivos. De acuerdo a este enfoque, los lideres nacen,

no se hacen.

Bajo esta concepcion, el lider se diferencia de los deméas miembros del
grupo, atribuyéndole caracteristicas que solo él posee y que son
indispensables para ejercer un buen liderazgo, obviando el comportamiento,
el desempefio de los grupos y la interrelacién entre las caracteristicas del
lider y las caracteristicas de la situacion donde se desarrolla el proceso de

liderazgo.

Por lo tanto, esta teoria no produjo resultados satisfactorios en el
desempefio gerencial de lider, como consecuencia los investigadores se
vieron en la necesidad de buscar otro camino para explicar lo relacionado al

comportamiento del lider y es asi como surge la teoria conductual, que sirve
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de base para esta investigacion, la cual trata de explicar el liderazgo a partir

del comportamiento del individuo.

En este sentido, Hodzetts y Altman (1987), afirman que han surgido
muchos modelos conductuales, destacandose en ellos las dimensiones.

a.) El interés en lograr que el trabajo se realice, y b.) la preocupacion por
las personas dichos modelos sirvieron de base para posterior investigaciones
en el liderazgo, como se demuestra a traves de los estudios realizados en la
Universidad Ohio State, los cuales se inician a fines de la década de 1940 y
permitieron identificar dos dimensiones del comportamiento del lider.

La iniciaciobn de la estructura y la consideracién. La iniciacion de la
estructura se pone de manifiesto en la medida en que el lider define y
establece tanto su rol como el de los subordinados, con el propdsito de la
obtencion de metas. Por otro lado, la consideracion esta determinada por la
conducta del lider orientada hacia la amistad, el respecto, la confianza y el
calor humano.

En atencién a los autores sefalados, cabe destacar que el modelo
conductual sostiene que aquellos lideres con un alto grado de iniciacion en la
estructura y consideracion, con los que en realidad logran resultado mas
elevados de satisfaccion y rendimiento entre sus subordinados. En
consecuencia, en lider orientado en su comportamiento hacia estas dos
dimensiones, alcanza una mayor productividad en el desempefio de sus
funciones, al contar con subordinados mas satisfechos en el trabajo.

Sin embargo, los investigadores del tema se convencieron de que
estudiar el liderazgo no era soélo aislar unas cuantas conductas, sino que
también habria que tomar en cuenta los factores situacionales. Esta fue
realmente la razén por la cual se cred el enfoque de contingencia o

situacional.
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Brown y Moberg (1983), afirman que el liderazgo situacional es el
resultado de la interaccion entre las caracteristicas del lider, de los
seguidores y la situacion.

De acuerdo a este enfoque, el liderazgo entonces, depende de las
situaciones y sera efectivo segun la interrelacion entre las caracteristicas del
lider, de los seguidores y de la situacion donde se realiza la funcion de
liderizar; es decir para lograr la eficiencia de los subordinados es necesario
que el tipo de liderazgo sea el requerido por la situacion.

En esta perspectiva uno de los enfoques basicos de las contingencias en
el liderazgo es el modelo de liderazgo situacional de Hersey y Blanchard
(1982), que sostiene que el estilo de liderazgo mas eficaz varia de acuerdo
con la disposicion de los empleados. Segun dichos autores, el estilo de
liderazgo es el comportamiento utilizado por el lider para influir en la
conducta de los seguidores y la manera como ellos perciben a dicho lider.

De modo que este enfoque describe como deberian adaptar los lideres
su estilo de liderazgo en respuesta al deseo cambiante de sus subordinados
en cuanto a realizacidn, experiencia, capacidad y disposicion para aceptar
responsabilidad.

Los mismos autores, sefialan como lideres exitosos a aquellos que
pueden adoptar una conducta adecuada para responder a las demandas de
cada situacion en particular. De ahi que el liderazgo situacional, esta basado
en la interaccion entre la cantidad de apoyo socio-emocional conducta de
relacion, la cantidad de direccion, conducta de tarea que proporciona un
lider, dada una situacion.

Hersey y Blanchard, (citado por Robbins, 2000), plantean que la
conducta de tareas y la conducta de relacion constituyen:

Las dos dimensiones del liderazgo situacional: La Conducta de
tareas es el grado en el que el lider entra en comunicacién
unilateral, explicando la funcion que ha de cumplir cada uno de sus
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seguidores, asi como también cuando, donde y cémo se han de
realizar esas tareas. Del mismo modo, la relacion es el grado en el
gue el lider entra en comunicacion bilateral, proporcionando apoyo
socio—emocional, caricias psicologicas, camaraderia y facilitando
las conductas. (p. 24).

Bajo esta concepcidn, se puede deducir, que estos estilos pueden actuar
por separado y en ocasiones algunos lideres se muestran orientados a la
tarea; otros hacia las relaciones personales. Otros se caracterizan por

conductas tanto de tareas como de relacion.

En este sentido, el alcanzar y conservar una posicioén de liderazgo no es
nada facil para un personal. Al respecto, Hollander (1982), indica que esto va
a depender en gran parte de cdmo ese individuo sea percibido por quienes lo
rodean; dicho lider debera proporcionar un nivel aceptable de conformidad
con lo que el grupo espera de él; lo cual le permitird ganar confianza entre
sus subordinados, para luego afianzar un poder y asi introducir las

innovaciones necesarias para la buena marcha de la organizacion.

En consecuencia, implica que el lider debe saber diferenciar los
aspectos referentes a poder y autoridad, pues dentro de una organizacion,
un lider puede tener autoridad para hacer algo, pero carece del poder para
realizarlo o viceversa, Por lo tanto, se debe buscar un equilibrio entre ambos
elementos para llegar a alcanzar el llamado poder legitimo y la autoridad

operable que conduzcan a establecer un liderazgo eficaz.

Es necesario resaltar entonces que la teoria de Hersey y Blanchard
(ob cit) constituyen para los gerentes empresarios una innovacion y
alternativa de liderazgo que le permiten delegar gradualmente
responsabilidades en los subordinados y la oportunidad de ejercer el estilo

de liderazgo que se corresponda con la madurez de sus seguidores.
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Por otra parte, la teoria situacional tiene en Fieldler (1991), uno de sus
grandes representantes. Para desarrollar el modelo, este autor credé un
cuestionario denominado escala de Comparfiero Menos Preferido (CMP) con
el cual determiné que lideres estan orientados a la produccién y quienes a

las relaciones interpersonales.

Asi pues. el Modelo de Fiedler contiene tres situaciones de liderazgo, a
saber: las relaciones personales con los miembros del grupo; el grado en la

estructura de la tarea; el poder y la autoridad.

Seguidamente se explican en forma detallada las variables situacionales
del modelo de contingencia de Fiedler: La relacién lider—miembro es
definida por Robbins (2000), como ‘“el factor que indica el grado de
confianza, seguridad y respeto que tienen los subordinados con el lider”.
(p. 253).

Desde este punto de vista, las relaciones entre lider y miembros se
refiere a la forma como el lider es aceptado o rechazado por el grupo; es
decir, si el gerente se lleva bien con los miembros del grupo y éstos lo
respetan en razon de su capacidad o de su personalidad, en tal caso el
gerente no va a depender del rango o autoridad formal. Pero si el gerente es
rechazado o despierta desconfianza puede tener menos posibilidad de dirigir
de manera informal; en tal caso, dependera del rango para lograr las tareas

del grupo.

Otra variable indispensable para evaluar la eficacia ele las funciones
administrativas del gerente lo constituye la estructura de la tarea, definida por
Hodgetts y Altman (1987), como “el grado en que la tarea se programa o se

explica por medio de procedimientos establecidos” (p. 209).
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Al respecto Fiedler, (ob. cit.), concibe la tarea como altamente
estructurada o bajamente estructurada en un individuo en la medida en que
éstas se programen. Entendiéndose como tarea estructurada un trabajo
programado con una secuencia légica de hechos o procedimientos a realizar,
y contiene los siguientes componentes esenciales: la claridad de la meta,

verificacion de la decision y especificidad de la solucion.

Ahora bien, el autor considera una tarea altamente estructurada, cuando
los miembros conocen y tienen claro las tareas que les corresponde
desempeniar en dichas empresas. Si estos miembros del grupo desconocen
0 no tienen muy claro los requerimientos de las tareas, éstas son bajamente
estructuradas. En este sentido, la claridad de la meta se da cuando la misma

puede ser comunicada y entendida por los miembros del grupo.

De lo anterior, se deduce que si los miembros de las empresas realizan
sus funciones dentro del marco sistematico, se tiene una tarea altamente
estructurada; pero si por el contrario, estan limitados dentro de un cierto
namero de maneras diversas de resolver un problema se cae en el concepto

de tarea bajamente estructurada.

Fiedler, (ob. cit.), supuso que la estructura de la tarea es mayor, cuanto
mayor posibilidad tengan los miembros de verificar lo correcto de las

decisiones del grupo.

Por otra parte, Hersey y Blanchard, (citado por la UNA, 2000). llegaron a
establecer multiples combinaciones de conducta directiva y de apoyo, dando
origen a cuatro estilos basicos de liderazgo situacional. Estos dependeran
del énfasis mayor o menor que se le den a una de las dimensiones que

sustentan la teoria conducta de tarea o de relacion.
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En consecuencia el autor antes mencionado, establece cuatro estilos:

Estilo 1 (E1 Dirigir): El lider es considerado como alto en direccion, pero
bajo en apoyo, con una comunicacion en forma unidireccional, da

instrucciones precisas y supervisa cuidadosa y frecuentemente.

Estilo 2 (E2 Persuadir): El lider ejecuta alto nivel de direccion y de apoyo,
con una comunicacion bidireccional, continda dirigiendo el logro de los

objetivos y supervisa cuidadosa y frecuentemente.

Estilo 3 (E3 Participar): El lider asume una conducta fundamentada en
un alto nivel de apoyo y bajo nivel de direccion, aportando esfuerzos para la
realizacion de las tareas determinadas en conjunto, con un seguimiento

esporadico y con una capacidad de escuchar permanente.

Estilo 4 (E4 Apoyo): En este estilo, el lider brindara al seguidor poca
direccidbn y poco apoyo, delegando completamente en el seguidor las

decisiones y la responsabilidad de ejecutar las tareas.

Presentar en forma aislada los cuatro estilos de liderazgo, no significa
gue un estilo sea considerado como el mejor. En consecuencia dependera
de la cantidad de direccion y de apoyo que el lider ofrezca al seguidor, de

acuerdo también al grado de madurez demostrado por éste.

Ahora bien, el autor reconoce, dentro de la multiplicidad de estilos para
elegir la solucion mas adecuada a la situacion, saber hasta que punto son
correctas y comprobables las decisiones o soluciones propuestas, mediante
procedimientos l6gicos y evaluaciones objetivas; esto es llamado verificaciéon

de la solucion.

Finalmente, se tiene la especificacion de la solucién, donde un problema

puede tener diversidad de soluciones, al contrario de otro que tienen una
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sola: Mientras mas pasos sean necesarios para llegar a la meta, menos
estructurada sera la tarea y viceversa todos estos aspectos relacionados con
la estructura de la tarea son considerados para desarrollar la variable objeto

de estudio.

Otro aspecto considerado dentro de las variables situacionales es el
relacionado con el poder de posicion del lider, que Fiedler define como el
poder inherente al puesto especifico ocupado por el lider. Este poder puede
ser grande o poco, dependiendo del puesto especifico. Asi pues, el poder de
los puestos altos facilita la tarea del lider para influir en otros, mientras el

poder de puestos bajos hace que la tarea del lider sea mas dificil.

En consecuencia el modelo de Fiedler, sugiere que una alianza
adecuada entre el estilo del lider (medido por su calificacion en CMP) y la
situacién (determinada por la interaccion de estas tres variables) conduce a

un trabajo administrativo efectivo.

Las Comunicaciones en las Organizaciones

El acto de comunicarse es una transmision de informacién que tiene lugar
entre dos 0 mas personas, es decir, es una accién bilateral o multilateral.
Ademas siempre requiere de un emisor, un receptor, un codigo comprendido
por ambos. Para que la comunicacion sea correcta debe haber un contenido
claro, que proporcione la informacion que los individuos y grupos necesitan
para tomar decisiones y evaluar las opciones de alternativas al transmitir

dicha informacion.

La comunicacién es un elemento de gran relacion para determinar el clima

organizacional en las instituciones educativas y normalmente, el gerente de
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estas organizaciones es quien promueve o limita los sistemas y medos para

desarrollar e intercambiar informacion.

A tal efecto, Chiavenato (2000), considera la comunicacion:

Como una actividad que tiene dos propésitos fundamentales:
proporcionar informacién y comprension necesaria para que las
personas puedan conducir sus tareas y proporcionar las actividades
necesarias que promueven la motivacion, la cooperacion y
satisfaccion de los cargos. Estos propositos en conjuntos
promueven el ambiente que conduce a un espiritu de equipo y un
mejor desempefio en sus tareas.

En consecuencia, la comunicacibn es el proceso que permite el
establecimiento de relaciones armoniosas de todo el personal de las
organizaciones, expresando ideas con claridad utilizando diferentes medios
atendiendo los planteamientos que se le presentan, y a la vez proporciona
informacion. Para que la comunicacibn se presente en un ambiente
agradable dentro de las organizaciones, se necesita que el gerente actué

como un lider sobre las personas que estan a su cargo.

La Motivacion en las Organizaciones

La motivacion dentro de la organizacion son procesos psicolégicos que
causan la estimulacion, la direccion y la persistencia de acciones voluntarias
dirigida a los objetivos. Los directivos deben comprender estos procesos si
van a guiar con éxito a los empleados hacia el logro de objetivos

organizativos.

En este sentido, Harris (1994), expone que el proceso de motivaciéon
sugiere que los gerentes deben reconocer los motivos especificos que

poseen los trabajadores (sus impulsos, necesidades y deseos),
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proporcionandoles oportunidades que estimulen la accion que satisfaga
dichos motivos; de igual forma los trabajadores para cumplir con sus deberes
y responsabilidades en forma util y constructiva necesitan cierta motivacion

de parte de los gerentes para lo cuales trabajan.

Por lo tanto, los gerentes de una empresa estan por un conjunto de
responsabilidades que lo obligan a simular a sus empleados y a mantener
una conducta de trabajo altamente exigente. De ahi tienen el compromiso de
un liderazgo que dinamice y anime las acciones individuales y colectivas, que
integre esfuerzos y que comprometa voluntades. Todo esto se logra
estableciendo normas y a la vez capacitando al personal especialmente en

las areas de las relaciones interpersonales y comunicaciones.

Por otro lado, Mufioz y Roman (1996), expresan que la motivacion es un
término que designa los determinantes de la decision de iniciar el esfuerzo
para realizar una determinante de la decisién de realizar un determinado
nivel de esfuerzo y la decision de persistir en el desarrollo de ese esfuerzo
durante un determinado periodo de tiempo. Existen dos teorias sobre
motivacion con mayor incidencia en la ciencia organizacional las cuales son
las centradas en el contenido (causa o necesidad), y las cuales centradas en

el proceso:

- Teoria Centrada en el Contenido: Intenta describir que aspectos y que

factores motivan a las personas para trabajar.

- Teoria Centrada en el Proceso: Analizar como potencia, se dirige y se

termina la conducta en el trabajo.

La motivacion es lo que impulsa a una persona a actuar en determinada
forma o a desarrollar una propension para un comportamiento especifico.

Esta forma de actuar puede estar determinada por un estimulo externo o
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puede generarse internamente en los procesos fisiologicos o del
pensamiento del individuo. Es decir, las causas del comportamiento pueden
explicarse a través de factores cognoscitivos, por que comprenden las
motivaciones implica conocer los procesos internos del individuo tales como:

sus necesidades, deseos, valores y expectativas.

Por su parte, Davis (1996), expresa que la motivacion para el logro es un
impulso que tienen algunas personas para superar los retos y obstaculos a
fin de alcanzar metas. Un individuo con este impulso desea desarrollarse y
crecer, y avanzar por la pendiente del éxito. El logro es importante por si
mismo, y no por las recompensas que lo acompafan. Cada persona tiende a
desarrollar ciertos impulsos motivacionales como producto del medio cultural
en el que vive y estos impulsos afectan la manera en que los individuos ven
sus trabajos y manejan sus vidas. Los motivos que tienen la personas para
trabajar no siempre se combinan con los objetivos organizacionales y el
comportamiento individual, tales como el esfuerzo y el desempefio que a
veces varian considerablemente, incluso en aquellos casos donde el trabajo

se similar.
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DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Administracion: Organizacion y control de una sociedad que realizan

los 6rganos directivos de la misma.

Es una accion y efecto de administrar un proceso integrado por recursos
humanos que buscan lograr unos objetivos y alcanzar las metas propuestas

en una forma mas eficiente posible, con la participacién de los fendmenos del
grupo.

Desempefio Gerencial: Es la medida de la eficiencia de un gerente;
grado en que determina o alcanza los objetivos apropiados.

Desempefio Organizacional: Es la medida de la eficiencia y la eficacia

de una organizacion, grado en que se alcanza los objetivos acertados.

Direccién: Funcién de los administradores que implica el proceso de
influir sobre las personas para que contribuyan a las metas de la

organizacién y del grupo. (Robbins, 2000. p.429)

Empresa: Es una organizacion social que utiliza una gran variedad de
recursos para alcanzar determinados objetivos; es una organizacion social
por ser una asociacion de personas para la explotacién de un negocio y que
tiene por fin un determinado objetivo, que puede ser el lucro o la atencion de

una necesidad social.

Sociedad industrial o mercantil, unidad econdmica de base en que se
desenvuelve el proceso productivo. En éste se combinan los factores

productivos para conseguir un producto que obtenga el maximo beneficio.

Eficacia: Poder para obrar o para conseguir unos determinados
objetivos. Término equivalente en el ambito administrativo a la eficiencia en

el econdmico.

Eficiencia: Capacidad para utilizar los medios de que se dispone de la

forma mas eficaz posible en la consecucién de los objetivos planteados.
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Realizacion de una actividad economica de forma que se minimicen los

costes y se utilicen los recursos disponibles éptimamente.

Liderazgo: Huse y Bowditch (1980), lo conciben como el esfuerzo
realizado con el propdsito de influir en el comportamiento de los demas, para

asi poder lograr los objetivos tanto individuales como organizacionales.

Liderazgo Situacional: Brown y Moberg (1983), afirman que el
liderazgo situacional es el resultado de la interaccion entre las

caracteristicas del lider, de los seguidores y la situacion.

Optimizacion: Es el proceso aplicado para lograr la mejor manera de

ejecutar una actividad.

Planes: Conjunto de normas y principios de caracter contable por los
que se deben regir las empresas de un pais para la confeccion y

mantenimiento de la contabilidad en las mismas.
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO

Naturaleza de la Investigacion

El estudio se apoydé en una investigacion de campo, de caracter
descriptivo bajo la modalidad de proyecto factible. La investigacion
correspondio a una investigacién de campo porque se va directamente a los
hechos. En funcion de ello, Sabino (1999), sefiala “son los que se refiere a
los métodos a emplear cuando los datos de interés se recogen en forma
directa de la realidad” (p. 84). Por otra parte, se considerd descriptiva ya que
en ella se describieron, analizaron e interpretaron los aspectos relacionados

con el fendmeno objeto de estudio.

En este sentido, Hernandez, Fernandez y Baptista (2001), opinan que:
“Los estudios descriptivos buscan las propiedades importantes de cualquier
fendmeno que sea sometido al andlisis. Miden o evalUan diversos aspectos,
dimensiones o componentes del fenédmeno a investigar utilizando Ila

observacion, métodos de descripcion y el analisis de los hechos” (p. 60)

Asimismo Méndez (2003) define el estudio descriptivo como aquel que
“‘identifica caracteristicas del universo de investigacion, sefala formas de
conducta y actitudes del universo investigado, establece comportamientos
completos, descubre y comprueba la asociacion entre variables de
investigacion...” (p. 126). Por lo tanto, se describieron las variables presentes
en el estudio en forma secuencial, tomando en consideracion los aspectos

relevantes contenido en la investigacion.
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De igual manera, estuvo enmarcada en la modalidad de Proyecto
Factible orientada para resolver una situacion o problema planteado, segun
sefala el Manual de Trabajo de Grado, Maestria y Tesis Doctorales de la
Universidad Experimental Libertador UPEL (1998)”...es una solucion posible
a un problema de tipo practico, para satisfacer las necesidades de una
institucion o grupo social... y puede referirse a la formaciéon de politicas,

programas, métodos o procesos” (p. 7).

La investigacion estuvo orientada hacia la elaboracion de un Programa
de Formacion sobre Liderazgo Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en

FUNDESPORT en el Estado Portuguesa.

Asimismo fue estructurada por una fase de diagnostico, una de

factibilidad y por ultimo el disefio de la propuesta.

Disefio de la Investigacion

Las Normas para la Elaboracion y Presentacion de los Trabajos de
Grado para Especializacién, Maestria y Tesis Doctoral de la Universidad
Nacional Experimental de Los Llanos Ezequiel Zamora (UNELLEZ, 2001),

manifiesta que el Proyecto Factible consiste en:

La elaboracion y desarrollo de una propuesta, de un modelo
operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o
necesidades de organizaciones 0 grupos sociales; puede referirse a
la formulacién de politicas, programas, tecnologias, métodos o
procesos. El proyecto Factible debe tener apoyo en una
investigacion de tipo documental, de campo o un disefio que
incluya ambas modalidades (p. 14).

El presente estudio se apoyd en una investigacion de campo de caracter
descriptivo en virtud de que los datos fueron recabados en la institucion

FUNDESPORT, es decir, fueron obtenidos en forma directa de quienes de
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cualquier manera estan afectados por la situacion de liderazgo en

FUNDESPORT.

Siguiendo los lineamientos estipulados en los esquemas para los
proyectos factibles, a continuacion se detallan las fases correspondientes a

la metodologia.

Fase Diagnostica

La fase de diagndstico contempld los sujetos participantes, técnicas e
instrumentos de recoleccién de datos, procedimiento y técnicas de analisis
de datos. En este sentido, el diagnostico es el proceso mediante el cual se

describan las situaciones previas para determinar problemas y necesidades.

Poblacion

La poblacién de esta investigacion estuvo conformada por cinco (5)
gerentes pertenecientes al Consejo Directivo y veinte (20) profesionales que
trabajan en la alta gerencia de FUNDESPORT, en sus diferentes
responsabilidades. En lo que respecta a la poblacién la misma es definida
por Hurtado, (2000) como “el conjunto de elementos que forman parte del
contexto donde se quiere investigar el evento” (p. 153).
Tomando en consideracion el tamafio de la poblacion, se tomd en su
totalidad. Es decir, el 100% por considerarse representativa, segun lo
expresado por Pulido (1999), al sefialar que “cuando la poblacién es menor

de 30 sujetos se considera viable en un estudio” (p.5).
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Se utilizé como una de las técnicas de recoleccion de datos la entrevista,
que de acuerdo a Avilez (2004) se define como “la técnica mas significativa
que dispone el analista para recabar datos y es un intercambio de
informacion que se efectua cara a cara” (p.1). Asimismo, también se empled
la técnica de la encuesta, la cual se define como “resumenes de datos en un
momento particular con la intencidon de describir la naturaleza de las
condiciones existentes, identificar normas o patrones contra los que se
pueden comparar las condiciones existentes y determinar las relaciones que

existen entre acontecimientos especificos”. (Gradenecker, 2002, p.9)

Instrumento

Con el objetivo de recoger las informaciones se procedio a la realizacién
de un cuestionario segun Kerlinger (1999), “consiste en la elaboracién de
preguntas en forma ordenadas y son formuladas en el mismo orden y
palabra a todos los entrevistados” (p. 331). Por tal razén, se elaboraron items
con alternativas basadas en el método de escala de dicotomicas, con el
propdsito de conocer el comportamiento de la variable involucrada en el

estudio.

El instrumento estuvo conformado por treinta y tres (33) items y se
caracterizo por la presencia de las instrucciones respectivas y las alternativas
a emplear: Si — No. Con instrumentos arriba sefialados se estima suficiente
para conocer ampliamente sobre lo que esta pasando con el liderazgo en
FUNDESPORT, asi como sobre la necesidad y factibilidad de un programa
de formacion gerencial que proporcione a los gerentes los conocimientos que

los lleven a fortalecer su accion conductora de grupo humano.
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Validez y Confiabilidad
Validez del Instrumento

Se refiere al grado en que el instrumento realmente mide la variable que
pretende medir. La validez del instrumento se evalu6 mediante el juicio de
expertos en la tematica planteada, quienes llegaron a considerar que los
items planteados en el instrumento fueron aptos a satisfacer los objetivos de
la investigacion.

Ruiz (1998), define la validez “determina hasta donde los items de un
instrumento son representativos del dominio o universo de contenido de la
propiedad que se desea medir’ (p. 58). Para validar el instrumento se utilizé
la técnica de juicios de expertos, quienes determinaron si los items estan
bien elaborados, su congruencia, claridad y redaccion. La revision se llevo a
cabo por dos (2) Magister en Gerencia y uno (1) en Metodologia de la
Investigacion, con la finalidad de verificar en qué medida el instrumento
cumple con los objetivos propuestos. Finalmente se tom6 en cuenta las
observaciones y correcciones hechas por los expertos a fin de disefar el
cuestionario.

Confiabilidad del Instrumento

Se determiné mediante la aplicacion de una prueba piloto, dicha prueba
fue suministrada a una muestra de sujetos previamente seleccionados que
no forman parte de la poblacidon objeto de estudio, pero que poseen las
mismas caracteristicas. Con los resultados obtenidos se procedié a calcular
la confiabilidad interna de contenido a través del método estadistico Kuder
Richarson (KR20).

Este se obtuvo mediante la aplicacion de una prueba piloto a seis (6)
empresarios que laboran en otra institucion y no corresponde a la poblacion
en estudio, fueron sometidos a un tratamiento estadistico basados en el
grado de confiabilidad de Kuder Richarson, dando como resultado 0,98 a
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medida en que el valor se aproxima a uno (1), es mas confiable, razon por la
que procedio a aplicar el instrumento a la muestra. (ver anexo “C”).

Procedimientos

Para determinar la factibilidad de la propuesta se emplearon los
siguientes procedimientos:

e Preparacion del guidn de entrevistas.
e Aplicacion del guidn de entrevistas.
e Procesar la informacién recabada.

e Analizar la informacion.

Supuesto Tebrico

Con la implementacion de un programan de orientaciones sobre
liderazgo se lograra un buen desempefio de los gerentes en la empresa
FUNDESPORT determinando la factibilidad politica y social de la misma.

Sistema de Variables Las variables, segun Bavaresco (1994),
‘representan diferentes condiciones, caracteristicas o modalidades que
asumen los objetos en estudio desde el inicio de la investigacion”. Durante la
realizacion de este estudio se manejara la variable liderazgo.

Definicion Tedrica: Es la habilidad de convencer a otros que busquen
con entusiasmo el logro de objetivos definidos. Es el factor humano el que
une a un grupo Yy lo motiva hacia los objetivos (Donnefly, Jr. Y otros) (p. 384).

Para que esta variable logre evaluar conceptos teéricos, debe
trasladarse a referentes empiricos, es decir, expresarse en indicadores
susceptibles de ser observados y medidos. En palabras de Bavaresco (ob.
cit), “a esa descomposicion de la variable en su minima expresion de analisis
se le ha denominado proceso de operacionalizacion”. Este proceso permite
precisar los aspectos que se quieren conocer, cuantificados y registrados,
con el fin de llegar a conclusiones acerca del problema en estudio.
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Definicién Operacional: estard definida en las respuestas emitidas por
los sujetos participantes en la etapa diagndstica una vez aplicado el
instrumento que medira la situacion actual que afecta al grupo humano en
relacion al liderazgo de la gerencia en la empresa.
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Cuadro 1. Operacionalizacion de las Variables

Variabl Definicion Definicion Dimension Indicadores Instrumento | Instrumento
ariable Conceptual Operacional “A” “B”
Liderazgo Constituye un aspecto | De esta manera se Participativo 1,2
fundamental para que | resalta que deben Transformador 3,4
los gerentes realicen los | utilizar el liderazgo | Tipo de Situacional 5,6,7
trabajos administrativos | con el fin de | liderazgo Democratico 8,9,10
que le corresponde | combinar los Autoritario 11,12,13
Koontz y. Weihrich | recursos humanos y Laissez Faire 14,15,16
(1994) (p. 490). materiales para
lograr el objetivo.
El objetivo de los |Es la preparacion y
Formacion del programas de apoyo a | actualizacion de los Comunicador 1,2
gerente las microempresas es | gerentes sobre Percepcion 3
de promocionar vy | liderazgo referente a | Comunicacién | Codificacién 4
fortalecer las | la comunicacién y Mensaje 5
experiencias de | motivacion de los El Canal 6
produccion a los | trabajadores Retroalimentacion 7
gerentes de manera
que permita generar y/o
mantener el nivel de Necesidades 8,9,10
empleo y mejorar las Motivacion Recompensa 11,12
condiciones de vida de Habilidades 13,14
sus trabajadores Desempeiio 15,16,17
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Fase de Factibilidad

Disposicion de los funcionarios en participar en la aplicacion del
instrumento para darle respuestas a los objetivos especificos, al no

considerar la importancia que tiene una eficiente gerencia en dicha empresa.

En esta fase se tomaron en cuenta los factores y elementos que ofrecen
las posibilidades de ejecutar la propuesta a través de un estudio de mercado.
Cerda (1998), senala que: “la segunda etapa de todo estudio factible es el
estudio previo de factibilidad, donde se trata de verificar que algunas de las
alternativas de solucion planteadas son rentables o factibles, ademés de ser
economica, técnica o socialmente viable” (p.65).

Se determiné la factibilidad de la propuesta en funcion de los resultados
del diagndstico para proponer un Programa de Formacidon sobre Liderazgo
Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en FUNDESPORT en el Estado
Portuguesa; mediante el estudio financiero donde se determinan las
diferentes alternativas para establecer las posibilidades de desarrollar la

propuesta.

El estudio financiero permite la distribucién de los recursos que se
necesitan para la puesta en marcha del programa de formacién sobre

liderazgo gerencial.
Factibilidad de Mercado

El andlisis de los resultados del diagnéstico fundamenta la viabilidad de
la propuesta, se evidencié la necesidad manifiesta por los gerentes de
FUNDESPORT en proponer un Programa de Formacién sobre Liderazgo
Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en FUNDESPORT en el Estado
Portuguesa. En ese sentido, la propuesta representd el medio a través del

cual los gerentes, lograron satisfacer sus demandas.
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Producto en el Mercado

El producto principal estuvo conformado por los veinticinco (25)
trabajadores entre directivos vy de FUNDESPORT, pues a ellos,
especialmente, se dirige el Programa de Formacién sobre Liderazgo
Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en FUNDESPORT, en cuya estructura
se exponen las demandas actuales sobre funciones, motivacion,
comunicacién y liderazgo que debe existir en una institucion.

Area del Mercado

Comprende a las veinticinco (25) personas tanto directivo como
trabajadores que laboran en FUNDESPORT, empresa ubicada en el Estado
Portuguesa.

Comportamiento de la Oferta

La oferta comprendi6 el Programa de Formacion sobre Liderazgo
Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en FUNDESPORT.

La propuesta le permite al gerente llevar las directrices de su
organizacion a traves del entendimiento mutuo, donde la paz, armonia y el
consenso se logra a través de una buena comunicacion, la misma puede ser
mejorada a través de las sugerencias del personal.

En funcién de la necesidad detectada, se estima que la propuesta a
realizar sera un instrumento factible a utilizar por las cinco (5) personas de la
alta gerencia y veinticinco (25) adscritas al personal administrativo de
FUNDESPORT, estado Portuguesa.
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Situacion Actual: En el analisis realizado en la fase |, se diagnostico
debilidades en cuanto a la gerencia y liderazgo, razon que confirma lo
expresado por Ruetter y Conde (1998), al sefialar que la deficiente
capacitacion gerencial de los profesionales que dirigen el sistema gerencial
obstaculiza el cambio, (p. 33). Sin embargo, el diagndstico también arrojo,
que el 100% de los involucrados sienten la necesidad de formarse y
actualizarse, de tal manera que puedan desempefar mejor su labor en

cuanto al liderazgo, motivacién y comunicacion.

Situacion Futura: La vision futura que persigue este proyecto, es
implementarlo, hacerle seguimiento adecuado y darle continuidad. Asimismo,
proyectarlo a otras instituciones y otros Estados, con el apoyo de los entes
gubernamentales regionales y municipales, con la finalidad de que los

involucrados en la muestra adquieran este tipo de propuesta.

Analisis de la Demanda

La propuesta sobre un programa de orientaciones sobre el liderazgo,
esta dirigido al personal directivo y administrativo de FUNDESPORT con la
finalidad de contribuir a mejorar la comunicacion, motivacion de los
trabajadores entre directivos con su personal, a su vez a todas de su
entorno, en si es una propuesta planificada con la intencion de mejorar el
entorno emocional de la institucion. Asi mismo va dirigida a otras
organizaciones en caracteristicas similares, el cual se espera pueda servirles

de ayuda para mejorar el liderazgo presente en esta institucion

La poblacion que demanda la necesidad de la propuesta esta
conformada por veinticinco (25) sujetos, el cual forma parte de un universo
mayor debido a que en ésta no aparece la totalidad real de la misma. Se
espera que para los afos subsiguientes los gerentes apliquen dicha

propuesta, el cual les permitira mejorar su entorno organizacional.
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Situacion Actual: Después de realizado el diagndstico, se comprob6 que
el 100% de los sujetos en estudio opinaron estar de acuerdo en participar en
la propuesta, que les permita actualizarse en relacion al liderazgo, motivacion

y comunicacion.

Situacion Futura: Se espera que este proyecto se implemente en otras
instituciones del estado Portuguesa en un periodo aproximado de dos afios,
una vez que las autoridades conozcan los aportes y beneficios que la
propuesta representa, manejando en todo momento referencias confiables
relacionadas con el proyecto. En este sentido, los sujetos de la muestra en el
presente estudio deberdn actualizarse bajo la premisa de la gerencia, al
mismo tiempo tendra la oportunidad de desarrollarse como gerentes con

potencialidades profesionales y personales.

Conclusiones del Estudio de Mercado

Los diferentes planes presentados en la propuesta ofrecen una serie de
estrategias que cubren las necesidades expresadas en el diagndstico
extraido de los cuestionarios aplicados, por tal razon la oferta y la demanda

guardan gran relacion y esto permite satisfacer la demanda.

Factibilidad Social

La evaluacion de la factibilidad social de la propuesta se planteé a partir
de su correspondencia con la fundamentacién de las teorias relacionadas

con el liderazgo y la administracién en el campo gerencial.

Resultados de la Factibilidad

Los resultados del estudio social, politico y financiero de la propuesta

evidencian su factibilidad, por cuanto se logré determinar la disposicion y
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participacion de los veinticinco (25) involucrados en el estudio, otorgandole
viabilidad desde ese contexto.

Fase lll: Disefio de la Propuesta

Es convencer a la empresa Fundesport del Estado Portuguesa que se
debe aplicar la propuesta de un programa de formacion sobre liderazgo
gerencial el cual lo va a beneficiar en su rol de gerentes, ademas de la

existencia de presupuesto para ponerla en marcha

Estudio Técnico

El estudio técnico estda conformado por todas aquellas pautas para
representar los resultados alcanzados en funcion del disefio para una
produccién éptima, que mejor utilice los recursos disponibles para obtener el
producto deseado. Asimismo, debe demostrar la viabilidad técnica del
proyecto, justificando la alternativa técnica que mejor se ajuste para los

efectos del mismo.

De alli que todo estudio técnico implica determinar; tamafio del proyecto
(capacidad y factores condicionantes), proceso (descripcion del proceso de
transformacion y flujograma de ese proceso), localizacion (macrolocalizacién
y microlocalizacién), organizacion (para la ejecucibn y para la

operacionalizacion) y andlisis de costos.
Tamarfo del Proyecto

El tamafo del proyecto es definida por Jiménez (2000), como ‘“la
capacidad de produccion de bienes o de prestacion de servicios, definida en
términos técnicos en relacién con la unidad de tiempo de funcionamiento

normal del proyecto” (s/p). De alli que la proyeccién del estudio connota la
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realizacion de una propuesta sobre un Programa de Formacion sobre
Liderazgo Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en FUNDESPORT en el
Estado Portuguesa estimandose que se pongan en practica los

conocimientos adquiridos durante todo el afio.
Capacidad del Proyecto

Se orienta en el desarrollo de un Programa de Formacion sobre
Liderazgo Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en FUNDESPORT en el
Estado Portuguesa dirigido a la alta gerencia y personal administrativo
adscrito a la institucion antes sefala, quienes tendran la oportunidad de

actualizarse con la ejecucion de este proyecto.
Factores Condicionantes

Estos factores condicionantes o bien llamados limitantes del tamafio,
tienen que ver con los posibles aspectos que debilitan la magnitud del
proyecto realizado. De alli que se toma en cuenta el tamafio del mercado, la
capacidad financiera, disponibilidad de recursos humanos y materiales,

problemas de transporte e institucionales.
Tamafio del Mercado

Tomando en cuenta el nimero de beneficiados que formaran parte de la
programacion del proyecto, se determind la no existencia de factores que
condicionen el desarrollo del mismo, considerando a su vez que la oferta

reune las exigencias necesarias para atender a la demanda.
Capacidad Financiera

Para desarrollar este proyecto, se necesita de la inversién en equipos,
pagos de recursos materiales y humanos. La operatividad y gastos de

inversion seran financiados por la misma empresa, entre otros.
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Disponibilidad de Recursos Humanos y Materiales

La puesta en marcha de este proyecto requiere de recursos materiales
didacticos, equipos audio-visuales y el pago del recurso humano para la
operatividad, dichos recursos seran financiados por FUNDESPORT.
Asimismo, se cuenta con profesionales especializados en la comunicacion,
motivacion, liderazgo en la localidad, para el entrenamiento y actualizacion
de la muestra en estudio, participantes en el proyecto, para generar el

cambio gerencial.
Capacidad Administrativa

El personal directivo de la institucion participante estara dispuesto a
ofrecer su colaboracion para el desarrollo del proyecto.

Localizacion del Proyecto

Macro localizaciéon: FUNDESPORT se encuentra ubicada
geograficamente en el Municipio Paez, estado Portuguesa, Su principal via

de comunicacioén es de facil acceso.

Micro localizacion: El proyecto se desarrollarda en FUNDESPORT,
ubicado en la avenida 19 sector Ministerio de Agricultura y Tierra Municipio

Araure, estado Portuguesa.
Conclusiones del Estudio Técnico

Una vez realizado el estudio técnico, se determind su vialidad por medio
de un proceso muy detallado que incluyé el recurso humano especializado,
los insumos principal, secundario y terciario, asi como también, los
materiales didacticos y equipos disponibles que permitan la

operacionalizacion de la propuesta de un Programa de Formacion sobre
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Liderazgo Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en FUNDESPORT en el
Estado Portuguesa.

En cuanto a la disponibilidad de los recursos tanto humanos como
materiales, existe un 100% de posibilidades para la presentacion de la

propuesta.

El estado, las instituciones y las universidades cuentan con un personal
especializado profesionalmente comunicacién, gerencia y liderazgo para

realizar los talleres previstos en la propuesta.

Hoy dia existen diferentes medios para la comunicacion entre ellos se
encuentran, el oral, escrito, la telefonia, Internet, entre otros que permitan
que la informacion llegue rapidamente. Sin embargo todo testimonio dado a
través de dichos medios deben pasar por el andlisis de expertos para que le

den el buen uso a las diferentes herramientas comunicativas.

Finalmente se espera que a futuro existan mayores numeros de
personas calificadas que puedan dar grandes aportes al liderazgo a nivel

gerencial.
Estudio Financiero

El estudio financiero se realiz6 mediante la seleccién de diferentes
sesiones de trabajo que permitiran financiar la propuesta sobre un Programa
de Formacion sobre Liderazgo Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en
FUNDESPORT vy asi obtener los recursos econémicos que cubran la
necesidad total del capital requerido para su implementacion.

Programa de Financiamiento

Las fuentes de financiamiento son de caracter externa; la cual
comprende los recursos que se obtendran para llevar a cabo la propuesta.
Por otra parte, la posibilidad de obtener con empresa privada, entes
gubernamentales, fundaciones, autogestion, entre otros. Al respecto, estas
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actividades aportaran un capital de cuatro millones trescientos cuarenta y
seis mil Bolivares (Bs. 4.346.000,00), quedando la posibilidad de obtener
excedentes que podran ser utilizado en logistica. El plan de financiamiento
se realizara a través del financiamiento personal de la misma empresa para

cubrir las inversiones y costos de la posible propuesta.

Cuadro 2

Referido a las Fuentes Internas y Externas de Financiamiento

Fuentes internas Aporte (BS) Total
Facilitador por cada sesion 56.250 Bs 1.800.000 Bs
(8 horas x 2 sesiones)
Costo de recursos materiales 2.546.000,00 2.546.000,00
Total Financiamiento Interno y Externo 4.346.000,00

Fuente: Perdomo (2007)

Conclusiones del Estudio Financiero

Para la ejecucion de este proyecto se necesita un capital de cuatro
millones trescientos cuarenta y seis mil bolivares (Bs 4.346.000,0
estimado por los gastos de recursos que seran financiados por los apor
tanto de sectores publicos como privado, ademas de aportes emanados de

las actividades que se realicen.

El estudio econdmico financiero de la propuesta contempla un
presupuesto con precios de costos actuales, en el mismo se reflejan recursos
humanos y materiales que pueden obtener cambios de acuerdo a la fecha de
aplicacion, el mismo también dependerd del lugar y la disponibilidad de

recursos econémicos para su posible implementacion.
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CAPITULO IV

DIAGNOSTICO

Andlisis e Interpretacion de los Resultados

En funcién de los datos obtenidos en el diagnéstico se presenta el

analisis de resultados bajo la aplicacion de la estadistica descriptiva. Se hace

en cuadros de manera comparativa donde se resume la opinion de los

gerentes,

en atencion a las dimensiones tipo de liderazgo, motivacion y

comunicacién. A continuacion el cuadro 3, el cual presenta los resultados

obtenidos de la aplicacion del Instrumento a los Gerentes de FUNDESPORT.

Cuadro 3
Distribucion de frecuencias y porcentajes en la dimensiéon Tipos de
Liderazgos
N° Alternativa de
ftems Respuestas
Sl NO
% f %
1. | Implementa diferentes estilos de liderazgo
adaptables a cada situacién dentro de la 20 4 80
organizacion.
2. | Explora nuevas ideas que motiven a que
sus subordinados sean creativos en 60 2 40
cualquier situacion.
3 | Logra comprometer a los trabajadores con
el cumplimiento de sus funciones para 40 3 60
lograr los objetivos de la empresa
4. | Alienta a otros en la obtencion de
informacion para el desarrollo de tareas en 60 2 40
la organizacion
5. | Mantiene comunicacion abierta con todos. 20 16 80
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Cont. Cuadro 3

NO

items

Alternativa de
Respuestas

Sl

NO

%

f

%

Se esfuerza arduamente en el
cumplimiento de las actividades de su
personal.

20

4

80

Alienta a su personal para que evaluen su
desempefio, dentro de la organizacion.

100

Cuando se le presenta conflictos en la
organizacion, trata de proteger a las
personas afectadas en el mismo.

100

La armonia dentro de la organizacion
ayuda a elevar la moral del personal.

80

20

10.

Su mayor interés consiste en hallar
mejores maneras para orientar a su
personal.

40

60

11.

Motiva a su personal a ser tan creativos
como le sea posible.

20

80

12

Cuando el personal quiere trabajar, su
tarea como lider consiste en crear
situaciones donde puedan hacerlo.

60

40

13.

Considera que dia a dia, de diversas
maneras su personal debe mejorar cada
vez mas.

80

20

14.

El trabajo en equipo conduce rapidamente
a una mayor productividad.

100

15

Un gerente, debe tratar de ser visto como
justo por todos.

80

20

16

En la instituciébn, todo debe estar
programado para la accién de cada quien.

100

X

49

51

Fuente: Autor (2006)

Los resultados del cuadro 3, relacionado a los tipos de liderazgo, el

mayor porcentaje se encuentra en la alternativa “No”, con un 51% como se

puede demostrar en el item 1, en relacién a implementar diferentes estilos de

liderazgo adaptables a cada situacién dentro de la organizacion, el 80%
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opiné que “No”, mientras que el 20% manifestdé que “Si” implementan
diferentes estilos adaptables a cada situacion. El item 2 explora nuevas
ideas que motiven a que sus subordinados sean creativos en cualquier

situacion un 40% “No” lo realizan, mientras que el 60% “Si” lo realizan.

En cuanto al item 3, logra comprometer a los trabajadores con el
cumplimiento de sus funciones para lograr los objetivos de la empresa, el
60% “No lo hacen, para un 40% que “Si” lo comprometen. En relacion al
item 4, alienta a otros en la obtencién de informacion para el desarrollo de
tareas en la organizacién, un 40% “No” lo hace, mientras que el 60% “Si”

alientan para obtener la informacion.

En el item 5, mantiene comunicacion abierta con todos, un 80% de los
encuestados manifestd6 que “No” y el 20% restante “Si” mantiene
comunicacién con las demas personas. En el item 6, se esfuerza
arduamente en el cumplimiento de las actividades de su personal, el 80% de
las personas encuestadas opindé que “No” se esfuerzan por cumplir las
actividades, mientras que el 20% manifesté que “Si”, se esfuerza por las

actividades de su personal.

En el item 7, alienta a su personal para que evalien su desempefio,
dentro de la organizacion, el 100% de los encuestados manifestd que “No”
alientan al personal a su cargo para que evalle su desempefio. En el item 8,
el 100% de los encuestados manifestd que “No” tratan de proteger a las

personas afectadas cuando se presentan conflictos en la organizacion.

En el item 9, la armonia dentro de la organizacion ayuda a elevar la
moral del personal, el 80% de los encuestados manifesté que “Si” ayuda la
armonia a elevar la moral dentro de la organizacion, mientras que el 20%
restante opind que “No”. En el item 10, el 40% de los encuestados manifestd
sSu mayor interés consiste en hallar mejores maneras para orientar a su
personal, mientras que el 60% opind que “No” es necesario.
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En el item 11, motiva a su personal a ser tan creativos como les sean
posibles, el 80% de los encuestados manifestd que “No” motivan al personal
a ser creativos, mientras que el 20% restante opin6 que “Si”. En el item 12,
el 40% de los encuestados manifestd que el personal cuando quiere trabajar
su tarea como lider “No” crea situaciones donde puedan hacerlo, mientras
que el 60% opind que “Si” lo crean situaciones para el personal que quiere
trabajar.

En el item 13, el 80% de los encuestados manifestd “Si” consideran que
dia a dia, de diversas maneras su personal debe mejorar cada vez mas,
mientras que el 20% opindé que “No” mejoran. En el item 14, relacionado al
trabajo en equipo conduce rapidamente a una mayor productividad, el 100%
de los encuestados manifesté que “Si” es productivo.

En el item 15, un gerente, debe tratar de ser visto como justo por todos,
el 20% manifestdé que “No”, es importante que el gerente sea visto como
justo por todos, mientras que el 80% opind que “Si” es necesario. En el item
16, el 100% manifesté que “Si”, es necesario que en la institucion, todo debe
estar programado para la accion de cada quien.

Como se puede evidenciar los resultados conducen a sefialar la
necesidad que poseen el cuerpo directivo de FUNDESPORT del Estado
Portuguesa en cuanto al tipo de liderazgo que manejan, se percibe un
liderazgo poco participativo. Los resultados son contradictorios a lo sugerido
por Robbins y otros (2002), existen tres enfoques basicos que tratan de
explicar lo referente a las condiciones que debe poseer un buen lider; el
primero se basa en los rasgos de personalidad del lider (teoria de los
rasgos); el segundo toma en cuenta el comportamiento demostrado por el
lider (teoria conductual) y el tercero se fundamenta en los factores
situacionales (teoria situacional).

Bajo esta concepcion, el lider se diferencia de los demas miembros del
grupo, atribuyéndole caracteristicas que solo él posee y que son
indispensables para ejercer un buen liderazgo, obviando el comportamiento,
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el desempefio de los grupos y la interrelacion entre las caracteristicas del
lider de la situacion donde se desarrolla el proceso de liderazgo.
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Gréfico 1. Distribucién porcentual de la Dimension Tipos de Liderazgo

A continuacion se presentan los resultados obtenidos del instrumento
aplicado a los empleados de la Alta Gerencia de FUNDESPORT, estado
Portuguesa, en cuanto a la Dimensiones Comunicacion y Motivacion.

Cuadro 4

Distribucion de frecuencias y porcentajes en la dimensién
Comunicacion

N° Alternativa de
Respuestas

Items S| NO

f % F %

1 |La alta gerencia mantiene informado al
personal respecto al avance de las metas | 4 20 16 80
establecidas por la organizacién

2 | Se estimula la participacion del personal
en cuanto a la aplicacion de politicas
operativas para retroalimentar el trabajo
de sus superiores

3. | La comunicacién que se establece entre el
personal directivo y los subordinados se
rige hacia la amonestacion de las
acciones

12 | 60 8 40
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Cont. Cuadro 3

N° Alternativa de

items Respuestas

Sl NO

f % F %

4 | La comunicacion establecida entre los
miembros de la organizacion se
establecen respetando las normas del
buen oyente

7 35 13 65

5 |La alta gerencia se dirige a los

subordinados con amenazas verbales 16 | 80 4 20

6 |La comunicacion entre el personal se
establece con criterios amplios hacia las | 2 10 18 90
ideas de los demas

7 | La alta gerencia s6lo se comunica a traves

8 40 12 60
de memorando

Fuente: Autor (2006)

Los resultados del cuadro 4, relacionado a comunicacion, el mayor
porcentaje se encuentra en la alternativa “No”, como se puede demostrar en
el item 1, en relacion la alta gerencia mantiene informado al personal
respecto al avance de las metas establecidas por la organizacion, el 80% de
los encuestados manifesté que “No”, son informados por la alta gerencia
respecto a los avances de metas establecidas y un 20% opin6 que “Si” son
informados. El item 2, se estimula la participacion del personal en cuanto a la
aplicacion de politicas operativas para retroalimentar el trabajo de sus

superiores, el 60% manifestd que “No”, mientras que un 40% “Si”

En cuanto al item 3, la comunicacién que se establece entre el personal
directivo y los subordinados se rige hacia la amonestacion de las acciones, el
60% opind que la comunicacion “Si” esta regida hacia amonestaciones, para
un 40% que “No” establece que la comunicacion va regida hacia las
acciones. En relacion al item 4, la comunicacion establecida entre los
miembros de la organizacion se establecen respetando las normas del buen
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oyente, un 65% “No” lo hace, mientras que el 35% “Si” respeta las normas
del buen oyente.

En el item 5, la alta gerencia se dirige a los subordinados con amenazas
verbales, un 80% de los encuestados manifestd que “Si” y el 20% restante
“‘No” son agredidos verbalmente por parte del directivo. En el item 6, la
comunicacion entre el personal se establece con criterios amplios hacia las
ideas de los demas el 90% de las personas encuestadas opiné que “No” se
establece criterios amplios hacia las ideas de los demas en las
comunicaciones del personal, mientras que el 10% manifest6 que “Si’,

establece criterios amplios.

En el item 7, la alta gerencia sélo se comunica a través de memorando,
el 60% de los encuestados manifestd que “No”, mientras que el 40%
restante opind que “Si” reciben solamente comunicacion a través de
memorando. Los resultados permiten inferir la necesidad que posee en la
empresa Fundesport de una comunicacion efectiva que genere un clima

armonico con la presencia de gerentes lideres en su gestion.
A tal efecto, Chiavenato (2000), considera la comunicacion:

Como una actividad que tiene dos propésitos fundamentales:
proporcionar informacién y comprension necesaria para que las
personas puedan conducir sus tareas y proporcionar las actividades
necesarias que promueven la motivacion, la cooperacion y
satisfaccion de los cargos. Estos propositos en conjuntos
promueven el ambiente que conduce a un espiritu de equipo y un
mejor desempefo en sus tareas.

En consecuencia, la comunicacion es el proceso que permite el
establecimiento de relaciones armoniosas de todo el personal de las
organizaciones, expresando ideas con claridad utilizando diferentes medios
atendiendo los planteamientos que se le presentan, y a la vez proporciona
informacion. Para que la comunicacion se presente en un ambiente
agradable dentro de las organizaciones, se necesita que el gerente actué

como un lider sobre las personas que estan a su cargo.
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Gréfico 2. Distribucién porcentual de la Dimension Comunicacion

Cuadro 5
Distribucion de frecuencias y porcentajes en la dimension Motivacién

N° Alternativa de
ftems Respuestas
Sl NO
f % F %
8 | Reconocen su trabajo en la empresa 8 40 12 60
9 |Le dan oportunidad para superarse| 5 25 15 75
profesionalmente.
10 | Le informan sobre aspectos | 7 35 13 65
organizacionales referente a sus funciones
11 | Lo orientan sobre las funciones a cumplir 8 40 12 60
12 | Se comunican de una manera amena 13 65 7 35
13 | Trabaja en un ambiente agradable 16 80 4 20
14 | Se siente realizado como trabajador de | 19 95 1 5
esta institucion.
15 | Desarrolla técnicas para utilizar el recurso | 8 40 12 60
disponible  existente dentro de Ia
organizacion.
16 | Realiza actividades o tareas dentro de la| 8 40 12 60
organizacion fuera del horario de trabajo
17 | Cumple con las metas establecidas frente | 7 35 13 65
a las dificultades que puedan presentarse
. 49 51
X

Fuente: Autor (2006)
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Los resultados del cuadro 5, relacionado a Motivacién, el mayor
porcentaje se encuentra en la alternativa “No” con un 51%, como se puede
demostrar en el item 8, en relacion a reconocen su trabajo en la empresa,
60% de los encuestados manifestd que “No” y un 40% opiné que “Si” la
organizacién reconoce su trabajo.

En el item 9, le dan oportunidad para superarse profesionalmente, el
75% manifestd que “No”, mientras que el 30% opin6 que “Si” le dan
oportunidad para superarse. En el item 10, el 65% de los encuestados
manifesté que “No” le informan sobre aspectos referente a sus funciones y el
35% restante opind que “Si” son informados.

En el item 11, en relacion a la orientacion sobre las funciones a cumplir,
el 60% opind que “No” son orientados, mientras que el 40% restante
manifesté que “Si” lo orientan sobre las funciones a cumplir. En el item 12, en
relacion a si se e comunican de una manera amena, el 65% manifesté que
“Si”, mientras que el 35% “No” existe una comunicacion amena entre ellos.

En el item 13, el 80% de los encuestados manifestd que “Si” trabajan en
un ambiente agradable, mientras que el 20% restante opiné que “No” existe
un ambiente agradable en la organizacion. En el item 14, el 95% de los
encuestados opind que “Si” se sienten realizado como trabajador en esta
institucion” y el 5% manifesté que “No”. En el item 15, desarrolla técnicas
para utilizar el recurso disponible existente dentro de la organizacion, los
encuestados manifestaron en un 60% que “No”, mientras que el 40% “Si”
consideran que desarrollan las técnicas para utilizar el recursos disponible
existente.

En el item 16, realiza actividades o tareas dentro de la organizacion
fuera del horario de trabajo, el 60% de los encuestados manifesté que “No”
las realizan, mientras que el 40% restante “Si” realiza actividades fuera del
horario de trabajo dentro de la organizacion. Y por ultimo, en el item 17, el
65% de los encuestados manifestdé que “No” cumple con las metas
establecidas frente a las dificultades que puedan presentarse y el 35% “Si”

cumple con las metas establecidas.
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En este sentido, los resultados son contrarios a lo expresado por Harris
(1994), expone que el proceso de motivacion sugiere que los gerentes deben
reconocer los motivos especificos que poseen los trabajadores (sus
impulsos, necesidades y deseos), proporcionandoles oportunidades que
estimulen la acciébn que satisfaga dichos motivos; de igual forma los
trabajadores para cumplir con sus deberes y responsabilidades en forma (util
y constructiva necesitan cierta motivacion de parte de los gerentes para lo

cuales trabajan.

Por lo tanto, los gerentes de una empresa estdn por un conjunto de
responsabilidades que lo obligan a simular a sus empleados y a mantener
una conducta de trabajo altamente exigente. De ahi tienen el compromiso de
un liderazgo que dinamice y anime las acciones individuales y colectivas, que
integre esfuerzos y que comprometa voluntades. Todo esto se logra
estableciendo normas y a la vez capacitando al personal especialmente en

las areas de las relaciones interpersonales y comunicaciones.

51;
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B No

49

Si No
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Gréfico 3. Distribucién porcentual de la Dimension Motivacion
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CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Los resultados relacionados con la dimension tipos de liderazgo, permite
inferir que el mayor porcentaje se encuentra en la alternativa “No”, con un
51% mientras que en la alternativa si, se encuentra un 49%, como se puede
demostrar los gerentes no promueven un tipo de liderazgo como el
situacional, transformador, participativo que permita explora nuevas ideas

gue motiven a que sus subordinados sean creativos en cualquier situacion.

Asimismo un 40% no alienta a otros en la obtencién de informacion para
el desarrollo de tareas en la organizaciéon, un 80% de los encuestados
manifesté que “No” mantiene comunicacion con las demas personas, un 80%
de las personas encuestadas opind que “No” se esfuerzan por cumplir las
actividades, mientras que el 80% considera que se debe armonizar dentro de
la organizacion por cuanto ayuda a elevar la moral del personal, el 60% de
los encuestados sefialaron que los gerentes no son justos con todos, el
100% manifestd que “Si”, es necesario que en la institucion, todo debe estar

programado para la accién de cada quien.

Bajo esta concepcion, el lider se diferencia de los demas miembros del
grupo, atribuyéndole caracteristicas que soOlo él posee y que son
indispensables para ejercer un buen liderazgo, obviando el comportamiento,
el desempefio de los grupos y la interrelacion entre las caracteristicas del

lider de la situacion donde se desarrolla el proceso de liderazgo.

Los resultados relacionados con la dimension comunicacion, sefiala que
el mayor porcentaje se encuentra en la alternativa “No”, es decir no se esta
promoviendo en la empresa Fundesport una comunicacién abierta, el 80% de
los encuestados manifesté que “No”, son informados por la alta gerencia
respecto a los avances de metas establecidas, el 60% considera que no se
estimula la participacion del personal en cuanto a la aplicacién de politicas

operativas para retroalimentar el trabajo de sus superiores, la comunicacion
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gue se establece entre el personal de la alta gerencia y los subordinados se
rige hacia la amonestacion de las acciones, el 60% opin6 que la
comunicaciéon “Si” esta regida hacia amonestaciones, la alta gerencia se
dirige a los subordinados con amenazas verbales, un 80% de los
encuestados manifestdé que “Si” y la comunicacion entre el personal se
establece con criterios amplios hacia las ideas de los demés el 90% de las
personas encuestadas opind que “No” Los resultados permiten inferir la
necesidad que posee la empresa Fundesport de una comunicacion efectiva
que genere un clima armonico con la presencia de gerentes lideres en su

gestion.

Los resultados relacionado a la Motivacion, se visualiza que el mayor
porcentaje se encuentra en la alternativa “No” con un 53%, es decir la alta
gerencia de Fundesport no motiva a la participacion de sus subalternos; de
alli la necesidad proponer un programa de formaciéon sobre el liderazgo, el
75% manifestdé que “No”, le dan oportunidad para superarse. El 95% de los
encuestados opind que “Si” se sienten realizado como trabajador en esta
institucion”, pero no se desarrollan para utilizar el recurso disponible
existente dentro de la organizacion, Y por ultimo, el 65% de los encuestados
manifestd que “No” cumple con las metas establecidas frente a las

dificultades que puedan presentarse..

En este sentido, los resultados sefialan la necesidad de los gerentes de
la empresa en obtener responsabilidades que lo obligan a simular a sus
empleados y a mantener una conducta de trabajo altamente exigente. De ahi
tienen el compromiso de un liderazgo que dinamice y anime las acciones
individuales y colectivas, que integre esfuerzos y que comprometa

voluntades.
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CAPITULO V

PROPUESTA

Titulo

Programa de Formacion sobre Liderazgo Gerencial dirigido a la Alta
Gerencia en FUNDESPORT en el Estado Portuguesa

Presentacioén

Esta propuesta ofrece a los gerentes de FUNDESPORT orientaciones
teodricas sobre liderazgo. Tomando en consideracion este modelo surge la
propuesta, para facilitar a los gerentes conocimientos basados en este

postulado tedrico.

De esta manera, las actividades alli referidas contemplan aspectos
conceptuales sobre liderazgo y sus cuatro estilos basicos (dirigir, apoyar,
participar y delegar se incluyen actividades sugeridas como dinamicas
grupales, técnicas de grupos, vivénciales, ejercicios con lecturas y
proyeccion de videos relacionados con los distintos niveles de liderazgo que
contribuirdn a propiciar la reflexion entre los gerentes acerca de las
funciones que desempefan. Es asi que para el logro de un liderazgo que
permita guiar un proceso se requiere garantizar estrategias para lograr una
educaciéon de calidad. La propuesta esta distribuida de la siguiente manera:
presentacion, justificacion, objetivo general y especificos, disefio de la

propuesta y factibilidad.
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Justificacion

El liderazgo representa la clave del éxito organizacional, lo que implica
que el lider busca por todos los medios posibles la congruencia entre las
metas de la organizacion y las de los miembros que la integran, por lo que
debera hacer un excelente uso no sélo de la comunicacion y la motivacion,
sino que a la vez debe tener muy presente que su éxito va a depender de la
manera cOmo interrelacione estos procesos con las dimensiones gerenciales
como lo son: la direccion, el apoyo, la participacion y la delegacion.

Por estas razones tienen gran importancia la capacitacion y
actualizacion del personal. Requieren de un alto grado de competencia en
sus respectivas funciones. Estar en constante busqueda en el desarrollo de
habilidades técnico — administrativas. Este gerente podria promover cambios
y orientar acciones en la medida en que se capacite, se actualice y renueve
los conocimientos en el area inherente a su cargo.

En este orden de ideas, esta propuesta se justifica por cuanto se
propone ofrecer informacion teérica sobre liderazgo a los gerentes de la
empresa FUNDESPORT Asimismo, brindar herramientas estratégicas utiles
para que los gerentes puedan desempefiar su rol de lider situacional de
manera eficiente.

Esta propuesta sirve de base a otras instituciones que se encuentran en
situaciones similares. Igualmente, servird de ayuda orientadora a quienes
realicen estudios enfocados hacia el liderazgo. De igual forma la propuesta
se puede poner en practica en otras instituciones que guarden relacion con la
situacion encontrada en Fundesport.

Objetivos de la Propuesta
Objetivo General

Ofrecer orientaciones tedricas sobre Liderazgo Gerencial dirigido a la
Alta Gerencia en FUNDESPORT en el Estado Portuguesa
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Programa de Formacion sobre Liderazgo Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en
FUNDESPORT en el Estado Portuguesa

Objetivo General:

Suministrar alternativas para fomentar la practica gerencial basada en el liderazgo hacia la

excelencia
Objetivos . . . Estrategias .
. Contenido Alternativas Actividades Recursos de Tiempo
Especificos -
Evaluacion
Sensibilizar ala |Reflexion ala Analizar los Dinamica grupal |Humanos: Opinién de | Teoricas
alta gerencia de |practica del diversos factores Facilitador los 8 horas
Fundesport sobre |liderazgo. gue inciden Exposicion del Participantes participantes
el Liderazgo Resistencia al negativamente en | facilitador. Practica
para la cambio la practica del Materiales 8 horas
excelencia liderazgo Constituir grupos | Guias de
para realizar trabajo. Total
sintesis. Laminas 16 horas
Excelencia Revalorizar el Valorar el Material
enfoque humanista | enfoque Bibliografico.

Autorrealizaciéon
como practica del
liderazgo en el
enfoque de Fidler

Perfil del gerente

de la educacion
para presentar el
sentido de
pertinencia de los
gerentes.
Concientizar alos
gerentes sobre la
excelencia del
liderazgo

humanista para
comprender el
comportamiento
humanao.

Elaborar
conclusiones.
Analizar cuadro
comparativo.
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Objetivo

Estrategias de

P Contenido Alternativas Actividades Recursos - Tiempo
Especifico Evaluacion
Fomentar la | Planificacion basada | Propiciar que los Dindmica de Humanos: Diagndstico de Teoria:
planificacion en el liderazgo gerentes analicene |grupo Gerentes necesidades a 8 horas
basada en el|situacional internalicen la Facilitador nivel de los
Liderazgo hacia concepcion de Organizacién de grupos de Practica
la excelencia Concepciones planificacion los grupos de Materiales |trabajo. 8 horas
enfocada en el trabajo. Papel bond
Tipos y Liderazgo Actas Atencién Total
caracteristicas Transformador. Entrega de Marcadores [individualizada 16 horas
material. Laminas en funcién de

Ventaja del liderazgo

Desventajas del

liderazgo situacional.

Diferencias respecto

a otros tipos de
liderazgo.

Alcances de un plan
de trabajo centrado

en el liderazgo

Posibilidades y
participacion

Recabar opiniones
gque permitan la
comprension de las
ventajas y
desventajas de los
planes de trabajos.

Resaltar el valor de
la planificacién
centrada en el
liderazgo
transformador.

Elaboracion de
conclusiones.

Discusion en
plenaria.

Retroalimentacion.

Aportar ideas
sobre-un plan
idéneo de trabajo
con enfoque en el
liderazgo .

las necesidades
encontradas.

Elaboracién de
un proyecto
relacionado con
los gerentes
sobre Liderazgo

Valoracion de
trabajo de los
participantes.
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ObJEt,'\.IOS Contenido Alternativas Actividades Recursos Estrategla.lg = Tiempo
Especificos Evaluacion
Fomentar la Organizacién Propiciar el andlisis Dindmica de Humanos: Coevaluacién Tedrico
organizacion basada en el de contenido teérico | grupo. Gerentes entre los grupos. 8 horas
basada en el liderazgo gque permitan la Facilitadores
Liderazgo hacia la comprension de la Diagndstico de Préactico
excelencia - Concepciones |organizacion como Intercambio de necesidades. 8 horas
- Alcances funcion del gerente ideas y opiniones. |Materiales
- Organizacién bajo el enfoque del Folletos Elaboracién de Total
liderazgo. Organizacién de |Laminas una propuesta de 16 horas
Como funcién del los grupos de Papel Bond organi-zacion
gerente basado en | Puntualizar las trabajo. Lapices donde visualicen
la 6ptica del caracteristicas y los Resaltadores |las directrices.
Liderazgo: roles de la concepcion | Elaboracion de
de organizacion. conclusiones. Valoracion del
- Roles trabajo.
- Distribucion de |Describir las Discusion y retro-
funciones potencialidades que le | alimentacion por
- Organizacién atribuye a la gerencia | parte del
Institucional una vision de facilitador.

- Visién y Mision

- Participacion
de distintos
actores de una
empresa.

organizacion.
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Objetivo Contenido Alternativas Actividades Recursos Estrategias de Tiempo
Especifico Evaluacion
Favorecer el El control basado en el | Especificar las Andlisis de Humanos: Discusion guiada. | Teoria:
control basado |Liderazgo hacia la potencialidades de | experiencias Gerentes 8 horas
en el Liderazgo | Excelencia: los mecanismos vivenciales. Facilitadotes Elaboracién de
hacia la de control dentro sintesis Practica
excelencia - Concepciones de la empresa. Visualizar la Materiales 8 horas
estrategia de Material de Elaboracién de
- Nueva visién del Analizar las control utilizada. |apoyo un proyecto de Total
control en el marco de |caracteristicas de Folletos planificacion 16 horas
la gerencia moderna. |los procesos de Elaboracion de | Rotafolios tomando como
control. un cuadro Transparencias | recurso las
- Principios y fines del comparativo directrices del
control como proceso | Control: antes, sobre las liderazgo
gue puede durante y después |diferencias entre
autorregularse de realizar el evaluacién de Cuadros
proyecto productos comparativos.
- El gerente como empresarial. terminados y el

controlador del
proceso gerencial

- Participacién de los
distintos autores de la
empresa dentro de los
procesos de control.

- Control Vs.
Autocontrol: una
posibilidad de mejorar
la gerencia hacia la
excelencia.

control como
parte del
proceso
gerencial.
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Objetivo Estrategias de Estrategias
i Contenido » Alternativas Recursos de Tiempo
Especifico Evaluacién -
Evaluacion
Analizar el|La comunicacion | Charla participativa | Analizar La | Humanos: Discusion Teoria:
proceso de la|entre directivos Yy |Exposicion comunicacion Gerentes guiada. 8 horas
comunicacion docentes gque institucional, Facilitadotes
para la|fomenten un mejor proceso de Elaboracion de
optimizacion del | ambiente laboral. comunicacion y Materiales sintesis Practica
funcionamiento tipos de | Material de
del liderazgo comunicacion apoyo Elaboracion de | 8 horas
gerencial Valorar la importancia | Lectura y andlisis Folletos un proyecto de
de un proceso | de material impreso | Elaborar una lista | Rotafolios planificacion
gerencial con criterios | Elaborar de actividades | Transparencias | tomando como Total
de calidad a través|conclusiones para mejorar la recurso las 16 horas
del desarrollo del|{Exponerlas al grupo | comunicacion directrices del
liderazgo total liderazgo
transformacional.
Cuadros
comparativos.

Proceso gerencial
para la comunicacion
Clima organizacional
Procesos
administrativos
Liderazgo

Valores
Comunicacién

Exposicion del tema
Conversacion
Preguntas y
respuestas

Proyectar la
importancia de la
comunicacion
desde el punto de
vista gerencial.
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Objetivo

Estrategias de

Estrategias

i Contenido . Alternativas Recursos de Tiempo
Especifico Evaluacion C
Evaluacion
Internalizar en | Analizar en | Realizar en |Importancia de la|Humanos: Discusién Teoria:
el grupo la|pequefios  grupos |equipos el andlisis [gerencia en el|Gerentes guiada.
. : . L, o o 8 horas
importancia de|de discusion las|de las lecturas |ambito Facilitadotes
la funcion |lecturas dadas a|entregadas empresarial Elaboracion
gerencial y | cada equipo Sacar Materiales de sintesis .
S . . Préactica
motivacion en conclusiones Material de
el ambito Exponerlas al apoyo Elaboracién 8 horas
empresarial. grupo grande Folletos de un
Revisar los aportes Integracion de | Rotafolios proyecto de
del ser excelente |[Ver el video Ser|grupos para llevar | Transparencias | planificacion Total
para la - funcién | Excelente a cabo la dinAmica tomando 16 horas
gerencial y la | Hacer doble circulo COmo recurso
motivacion comentarios las directrices
del liderazgo
Rasgos del lider y
Analizar en la —accion de Cuadros
pequefios  grupos | Discusion de|motivar - a su comparativos.
algunos casos|casos en los|personal
sobre motivacion en | equipos
el ambito | Sacar
empresarial conclusiones
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Metodologia de la Propuesta

Las estrategias metodoldgicas utilizadas para la puesta en practica de la
propuesta seran las siguientes:

- Exposicion del facilitador.

- Actividades tedricos — practicas de los participantes.
- Intercambio de experiencias.

- Dinadmica de grupo.

- Proyeccion de video.

Orientaciones Tedricas sobre Liderazgo para el personal de
FUNDESPORT Portuguesa.

Motivacion, Comunicacion, Necesidades y Expectativas dentro del

liderazgo

Para Chiavenato, (2001), la Teoria de las Relaciones Humanas como

ciencia social aplicada, se puede caracterizar de la siguiente manera:
- Enfoque Bésico: adaptacion del hombre a la organizacion y viceversa.

- Modelo de Hombre: motivado por sentimientos y criterios no racionales

(racional — emotivo).

- Comportamiento Organizacional: a veces carente de apoyo y

participacion grupal y otras, reacciona como miembro grupal (animal social).

- Comportamiento Funcional: presenta diferencias individuales que

justifican el uso de métodos diferentes (no estandarizable).

- Incentivos: psicoldgicos (apoyo, elogio, consideracion).
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- Fatiga: psicologia (monotonia, rutina, ausencia de creatividad,

subutilizacién de aptitudes, programacién excesiva).

- Unidad de Andlisis: el equipo, evaluacion de la moral grupal, énfasis en

las relaciones interpersonales (grupo).
- Concepto de organizacion: como sistema social (conjunto de papeles).

- Representacion Gréfica: sociograma (relaciones percibidas, deseadas,

rechazadas y reales entre los miembros).

Los aspectos citados precedentemente son de vital relevancia, ya que en
la medida en que se satisfaga las necesidades primarias y las de seguridad,
las necesidades secundarias como las de afecto, estima y autorrealizacion,

pueden convertirse en fuentes activas de motivacion.

En el caso de las necesidades fisiologicas, Illamadas también
necesidades vitales, estan relacionadas a la supervivencia del individuo, son
innatas e instintivas, exigen satisfacciones periédicas y ciclicas (alimentacion,
suefo, actividad fisica, satisfaccion sexual, abrigo, seguridad fisica contra
peligros, etc.). Las necesidades psicologicas por su parte, son aprendidas y

adquiridas en el transcurso de la vida, y entre ellas se encuentra:

- Necesidad de seguridad intima: lleva al sujeto a la autodefensa, a la
proteccién contra el peligro, a una busqueda de ajuste y tranquilidad

personal.

- Necesidad de participacién lleva al hombre a vivir en grupo y
socializar, en busqueda de aprobacion social de reconocimiento de dar y
recibir amistad.

- Necesidad de autoconfianza: resulta de la evaluacion de cada
individuo; se refiere al autorespeto y a la percepcion que tiene sobre si

mismo (autoestima).

- Necesidad de afecto: necesidad de dar y recibir amor.
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Dichas necesidades permiten o conllevan a la autorrealizacién que no es
otras cosa que el deseo de cada persona de desarrollar su propio potencial,
de estar en continuo auto desarrollo, sin embargo, para Hampton, (1985) es
necesario, “... aprender, en tanto sea practico, que necesidades son
importantes para que personas y qué cambios permiten las circunstancias en
el trabajo y en el medio ambiente”. (p. 59). Ello permitira a los lideres dentro
de una organizacién intensificar la motivacion ayudando a transformar el
trabajo en un cambio apto para la satisfaccion de las necesidades

individuales.

En estas condiciones, la motivacion para lograr desarrollar una actividad,
cumplir con el objetivo o satisfacer necesidades en el ambiente educativo,
sera mayor o menor dependiendo de las carencias o expectativas que
posean los miembros de la institucion sobre las probabilidades de que las
acciones conduzcan al resultado que se espera. Las necesidades entonces,
aparecen combinadas con las creencias y expectativas en cuanto a las
oportunidades de éxito en situaciones determinadas. Tal combinacion
produce cierto nivel de motivacion y puede llegar a ser lo suficientemente

alta, como para llevar al individuo a actuar.

Para Hampton (1985), la teoria sobre las necesidades, sugiere qué es lo
gue motiva, mientras que la teoria de las expectativas, lo que hace es
concentrar la atencién y sugiere la forma en que se desarrolla la motivacién.

El autor en consecuencia plantea lo siguiente:

La teoria de las expectativas revela también por que algunas
personas o grupos no pueden esforzarse para satisfacer ni siquiera
las necesidades que se sienten con mayor fuerza. Es posible que
esperen que su esfuerzo no de cémo resultado un desempefio (un
resultado de primer nivel) o un desempeiio en forma de una
recompensa gque satisfaga una necesidad (un resultado de segundo
nivel). (p. 67).

Bajo esta perspectiva, un buen ambiente de trabajo se caracteriza por

que ofrece a los miembros de la organizacion segun Villegas, J (1991), “...
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oportunidad para la satisfaccion de las necesidades y expectativas
relacionadas con el ambiente de trabajo, dentro de un contexto de motivacién

para el logro y el sentido de integracion”. (p. 277).

Es obvio que la obligacién del lider, representado en el caso de esta
investigacion por el gerente de Fundesport, ademéas de lograr las metas
organizacionales, es la de proporcionar atencién a las necesidades de los
miembros de la empresa. El gerente funcionara mejor en la medida en que le
suministre al personal subalterno la satisfaccion directa de sus necesidades,
establezca los medios para lograrlas, evalué los obstaculos en el logro de las
metas y trate de que las metas personales sean Utiles para la empresa,
proporcionando los recursos necesarios para ello, comunicando lo que se
espera de ellos, suministrandole al personal la estructura adecuada de
retroalimentacion y/o reconocimiento con el fin de estimular el desemperio,
delegando responsabilidades y autoridad e invitando asi a la cooperacion y

participacion.

De tal forma que la capacidad para comunicar y transmitir informaciéon
con claridad, favorece el cumplimiento de las responsabilidades de
planificacion, organizacion, control, conduccion y evaluacién por parte del
lider, al relacionarse con los demas facilmente y utilizar mejor los datos
disponibles para la toma de decisiones, enfocando su atencidén hacia las

prioridades y poniendo énfasis en las areas mas importantes y criticas.

Cabe sefialar que la comunicacion es un proceso de gran importancia
para el funcionamiento de cualquier grupo, organizacion o sociedad. Muchos
de los problemas individuales, sociales y laborales se derivan de una
comunicacién inadecuada y defectuosa. Por ello, es fundamental determinar

el estilo de comunicacion que caracteriza a una organizacion.

La comunicacibn como una actividad administrativa para Chiavenato

(1991), posee dos propésitos principales:
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a.- Proporcionar informacién y comprension necesarias para que las

personas se puedan conducir en sus tareas.

b.- Proporcionar las actitudes necesarias que promueven la motivacion,

cooperacion y satisfaccion en los cargos.

Tales propésitos aparecen relacionados a la habilidad y voluntad para
trabajar, que da como resultado un trabajo en equipo que genera una mejor

comunicaciéon y conduce a un mejor desemperio en los cargos.

En tal sentido, el comportamiento organizacional se caracteriza por las
actitudes de los empleados y los gerentes en sus contactos cotidianos, por el
significado de las relaciones interpersonales que se dan y por la participacion
y cooperacion dentro de la organizacion. Asimismo, en cualquier
comunicacion se debe a la clase de informacion que se comunica y las
dificultades para comunicarse en forma ascendente, descendente vy
horizontal. Una comunicacién ascendente tiene que ver generalmente con la
toma de decisiones.

Por otra parte, la clase de informacion que se comunica en forma
descendente, con frecuencia se halla relacionada a la direccién y control del
desempefio. Los gerentes bajo una comunicacién de este tipo, asignan
tareas, dan instrucciones y evallan al personal. Proporcionan también
informacion sobre las reglas, normas, politicas, etc. De acuerdo con esto,
Hampton (1985), sefiala que a veces que en esta comunicacion, la
informacion se filtra debido a que:

Los superiores no se dan cuenta de la necesidad que tienen los

subordinados de informacion que los instruira y les clarificaria su

papel ... no trasmiten informacion en forma consciente o

inconsciente para mantenerlos menos informados y por ello, mas

dependientes ... no confian en los subordinados... con frecuencia
entresacan informacion que consideran pueden distraer a los

subordinados en sus esfuerzos por lograr objetivos importantes...
(p. 416).

Estas razones merecen especial atencion, sobre todo si lo que se

pretende es mejorar los niveles de comunicacion ascendente y descendente.
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El gerente por tanto, debe aparecer como un gerente actualizado, capaz de
poner la informacién a disposicion de quien la solicite con una actitud positiva
hacia la comunicacién, en tanto comparta la informacion con el personal, de
acuerdo a sus necesidades; debe proporcionar un plan eficaz de
comunicacién personal, oportuno y breve que requiere la participacion de
todos; presentarse como un gerente que desarrolla la confianza entre los

miembros de la institucion ya que sin ello, como lo plantea Davis, K (1988):

... los empleados cuestionan la comunicacion... si los subordinados
no confian en sus superiores, seguramente no estaran deseosos de
escuchar o de creer en sus mensajes. El resultado tiene que ser un
flujo restringido de informacion, o bien reacciones negativas o
distorsiones de lo que se dijo. (p. 472).

También es importante destacar la naturaleza de la informacion, por
cuanto el proceso de comunicacion se halla relacionado a las diferencias
individuales, a las motivaciones del personal, sus creencias y expectativas y
tal naturaleza puede verse afectada por la cantidad de la informacion, la
forma en que se presenta, como se percibe y por el proceso de
retroalimentacion.

La retroalimentacion resulta esencial para mejorar la comprension y
exactitud de las comunicaciones. Para Huse y Bowditch (1980): “La mejora
de los procesos de retroalimentacion, percepcion y comunicacion puede
ayudar a mejorar no solo la comunicacion dentro de la organizacién, sino
también la eficacia de dicha organizacibn como sistema de intercambio
social”. (p. 103). El proceso perceptivo debe ser continuamente comprobado,
para obtener retroalimentacion, por que ello no solo ayuda a seleccionar y
separar los estimulos no deseados, sino que es muy valioso para organizar
lo que se observa, se oye y poder convertirlo en algo significativo, en
definitiva comprender a mejorar las situaciones. Asi la forma en que se
organizarian las percepciones se basaria en los aspectos en comdn que
tienen el individuo con otras personas de acuerdo a sus necesidades,
experiencia valores y sentimientos.
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CAPITULO VI

EVALUACION DE LA FACTIBILIDAD

En razon de cumplir con los objetivos del estudio referidos a determinar
la factibilidad politica y social del Programa de Formacion sobre Liderazgo
Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en FUNDESPORT en el Estado

Portuguesa, se presenta el siguiente capitulo.

La factibilidad determina la posibilidad de realizar algo y la viabilidad,
las condiciones o vias para realizarlo. En atencion a estas definiciones se
determinaron la viabilidad politica y social del programa de formacién sobre
liderazgo gerencial, por consiguiente, esto permitio evaluar las respectivas

factibilidades.

Evaluar la factibilidad politica y social del programa de formacion se
considera fundamental por cuanto de estas condiciones dependera su

implementacion en la empresa FUNDESPORT.

El objetivo del programa esta dirigido a optimizar el proceso gerencial a
través de la participacion de un lider el ambito de la alta gerencia y del nivel
operativo gerencial, que proporcione un trabajo en grupo y participativo en la
empresa Fundesport del Estado Portuguesa bajo el contexto de la alta

gerencia.

En razon de considerar la evaluacion de la factibilidad politica del
programa se determind la viabilidad politica en funcion de contrastarlos con
las referencias legales que constituyen la plataforma de la empresa a nivel

administrativo y los preceptos tedricos correspondientes al modelo de
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Fildles (1989) contentivo de los elementos referidos al liderazgo gerencial. Al

respecto, se refieren algunos de estos informes normativos y teoricos.

La aplicacion del programa de formacion en la empresa Fundesport,
tiene su basamento legal tipificado en el Articulo 131 de la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela (1999), el mismo se refiere al
cumplimiento de lo dispuesto en la Constitucion, leyes y actos que en

ejercicio de sus funciones dicten los 6rganos del poder publico.

Por otra parte, es conveniente sefalar que el funcionamiento interno es
responsabilidad de las autoridades tendiendo tanto a las directrices de la
empresa como a las necesidades internas de la organizacion. El desarrollo
del proceso gerencial, la seleccién de estrategias en funcion de dichas
necesidades y la adecuada distribucion de los recursos tanto humanos como
materiales determinaran la eficacia y eficiencia de la gerencia en este tipo de

organizaciones.

En la actualidad emergen cambios eficientes y multiples en el quehacer
del &mbito empresarial, el liderazgo dentro de estos cambios surge como una
herramienta para ampliar el radio de accion en el ambiente laboral, permite
tomar conciencia de la capacidad de innovar y estimular el empleo producto
del esfuerzo diario, es preciso que como gerentes se reconozca a fondo el
potencial y las caracteristicas de los individuos que laboran bajo las ordenes
de la alta gerencia, y de esta manera se pueda percibir los problemas asi

como realizar tomas de decisiones acertadas.

Por tal razon, el liderazgo bien llevado por los gerentes va a generar en
el entorno empresarial un lider dinamico en concordancia con el medio,
dado que los roles a cumplir se hacen mas especificos y se deben cambiar
las teorias tradicionales administrativas por concepciones modernas sobre

las gerencias para hacer de éstas un elemento eficaz.

Al respecto, se sefialan las definiciones de Koontz y O" Donnell (1994) y

Hampton (1990) en cuanto a la  planificacién, organizacién, direccion y
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control, con el propésito de considerar su correspondencia con la propuesta
en cuestién. La teoria considera que la planificacién, constituye una
manera concreta de la seleccion de misiones, objetivos y las acciones para
lograrlos, requiriendo de la toma de decisiones. La organizacion permite la
division y coordinacion de actividades, La ejecucion, es el proceso de influir
en las personas para que contribuyan a las metas de la organizacion y el
grupo. Y el control, sirve a los gerentes para vigilar los cambios del ambiente,
asi como sus repercusiones en el avance de su organizacion. (Suarez 1995)
Entonces, se pudo constatar que las actividades gerenciales incluidas en la
referida propuesta cumplen con estos preceptos tedricos.

La factibilidad politica se concede en virtud de apreciar la viabilidad
politica por las anteriores correspondencias, relevancia y significacion que
representa para la empresa Fundesport generar una alternativa que permita
responder a una necesidad manifiesta de los funcionarios y ofrecerla con la
intencidén de suministrar patrones modernos de liderazgo gerencial que en
otros momentos organizacionales no se habian considerado. Es decir,

significa una nueva alternativa para el liderazgo a nivel de estas empresas.

La propuesta se considera viable en atencion a la factibilidad técnica,
administrativa y legal. Para llevar a cabo la propuesta se envio oficios a la
empresa Fundesport a fin de concientizar una cita para presentar el
programa.

Por tratarse de una intervencion administrativa basada en la modalidad
de proyecto factible, se fundamenta legalmente en los criterios establecidos
en la Constitucibn Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela, Ley
de administracion. En lo concerniente a todos los recursos materiales y
logistica, se logré con el aporte propio de la participante en calidad de
organizador del evento y autor de la intervencion.
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CAPITULO VII

RECOMENDACIONES

A través de las siguientes lineas se trata de aportar ideas y sugerencias
para lograr mejorar la gerencia de la empresa objeto de estudio. Cabe
destacar que las siguientes recomendaciones estan basadas en los analisis
tanto cuantitativos como cualitativos de los resultados de la presente

investigacion. De alli que se recomienda:

- Presentar los resultados de esta investigacion a la institucion objeto de

estudio
- Implementar el plan de la propuesta presentada.

- Realizar talleres dirigidos a lograr una mayor y mejor comunicacion

entre el personal de la alta gerencia de Fundesport y los subalternos.

- Evaluar las condiciones del personal en referencia a la revision, mejora
y actualizacidon de conocimientos con el firme propésito de estimularlo a la

implantacion de un liderazgo gerencial efectivo.

- Propiciar la interaccién entre la alta gerencia, gerencia y personal

subalterno en los planos afectivos y administrativos.

- Abordar las situaciones de manera de lograr completa fluidez de la
retroalimentacion por parte de la alta gerencia a objeto de mejorar las

relaciones laborales.

- Reafirmar los principios del espiritu de grupo, destacando Ila

importancia del trabajo y el mantenimiento de la comunicacion y motivacion

- Capacitar al personal de la alta gerencia para lograr su participacion

efectiva en los procesos de toma de decisiones dentro de la empresa.
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- Propiciar situaciones que generan cambios de actitud en la labor de los

subalternos y su entorno.

- Propiciar la realizacion de talleres sobre autoestima, crecimiento

personal y motivacion, asertividad, entre otros.

- Como todo ambiente de trabajo este también es dindmico y exige de la
organizacién una capacidad de adaptacion a los cambios. Sin embargo, se
sabe que el ser humano es reacio al cambio por excelencia; por lo tanto, hay
que abordarlos preparando al personal con talleres y eventos destinados

para tal fin.
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ANEXO “A”

INSTRUMENTOS APLICADOS
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PRODUCCION AGRICOLA
COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA DE GERENCIA

Estimado Trabajador

A continuacién solicito su colaboracion en lo que respecta a responder
el cuestionario de treinta y tres (33) itemes, el cual permitira recolectar la
informacion para la investigacion titulada: Programa de Formacion sobre
Liderazgo Gerencial dirigido a la Alta Gerencia en FUNDESPORT en el

Estado Portuguesa

Se prepara a fines de cumplir con el Trabajo de Grado para optar al
Grado de Magister en Gerencia, realizado en la Universidad Nacional
Experimental de Los Llanos “Ezequiel Zamora” (UNELLEZ).

En tal sentido, se le suministran las siguientes instrucciones:
- Leer cuidadosamente cada una de las preguntas antes de responder.

- Responder cada pregunta de acuerdo a la escala presentada.
- Marcar con una equis (X) la alternativa que se adapte a su respuesta.

A continuacion se le presenta un ejemplo para ilustrar estas

instrucciones:

ALTERNATIVAS

Sl NO

O |La toma de decisiones son
implementadas con la participaciéon X
de todos los miembros
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DIRIGIDO A LA ALTA GERENCIA

DIMENSION: TIPOS DE LIDERAZGO

items

ALTERNATIVA
DE RESPUETA

Sl NO

Durante la ejecucion del liderazgo

1. | Implementa diferentes estilos de liderazgo
adaptables a cada situacion dentro de la
organizacion.

2. | Explora nuevas ideas que motiven a que sus
subordinados sean creativos en cualquier
situacion.

3 | Logra comprometer a los trabajadores con el
cumplimiento de sus funciones para lograr los
objetivos de la empresa

4. | Alienta a otros en la obtencion de informacion
para el desarrollo de tareas en la organizacion

5. | Mantiene comunicacion abierta con todos.

6. | Se esfuerza arduamente en el cumplimiento de
las actividades de su personal.

7. | Alienta a su personal para que evalien su
desemperio, dentro de la organizacion.

8. |Cuando se le presenta conflictos en la
organizaciéon, trata de proteger a las personas
afectadas en el mismo.

9. | La armonia dentro de la organizacién ayuda a
elevar la moral del personal.

10. | Su mayor interés consiste en hallar mejores
maneras para orientar a su personal.

11. | Motiva a su personal a ser tan creativo como le
sea posible.

12 | Cuando el personal quiere trabajar, su tarea como
lider consiste en crear situaciones donde puedan
hacerlo.

13. | Considera que dia a dia, de diversas maneras su
personal debe mejorar cada vez mas.

14. | El trabajo en equipo conduce rapidamente a una
mayor productividad.

15 [ Un gerente, debe tratar de ser visto como justo
por todos.

16 | En la institucion, todo debe estar programado para

la accion de cada quien.
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DIRIIGIDO A LOS EMPLEADOS DE FUNDESPORT

DIMENSION COMUNICACION

ALTERNATIVA
items DE RESPUETA

Sl NO

Para llevar a cabo la comunicacion

1 |La alta gerencia mantiene informado al personal
respecto al avance de las metas establecidas por
la organizacion

2 | Se estimula la participacion del personal en
cuanto a la aplicacion de politicas operativas para
retroalimentar el trabajo de sus superiores

3 | La comunicacidbn que se establece entre el
personal directivo y los subordinados se rige hacia
la amonestacion de las acciones

4. | La comunicacion establecida entre los miembros
de la organizacion se establecen respetando las
normas del buen oyente

5 | La alta gerencia se dirige a los subordinados con
amenazas verbales

6 | La comunicacién entre el personal se establece
con criterios amplios hacia las ideas de los demas

7 | La alta gerencia sb6lo se comunica a través de
memorando
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DIMENSION MOTIVACION

ftems

ALTERNATIVA
DE RESPUETA

SI NO

Usted es motivado cuando

8 | Reconocen su trabajo en la empresa

9 |Le dan oportunidad para superarse
profesionalmente.

10 [ Le informan sobre aspectos organizacionales
referente a sus funciones

11 | Lo orientan sobre las funciones a cumplir

12 | Se comunican de una manera amena

13 | Trabaja en un ambiente agradable

14 | Se siente realizado como trabajador de esta
institucion.

15 | Desarrolla técnicas para utilizar el recurso
disponible existente dentro de la organizacion.

16 | Realiza actividades o tareas dentro de la
organizacién fuera del horario de trabajo

17 | Cumple con las metas establecidas frente a las

dificultades que puedan presentarse
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ANEXO “B”

FORMATO DE REVISION Y VALIDACION
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PRODUCCION AGRICOLA
COORDINACION DE AREA DE POSTGRADO
MAESTRIA DE GERENCIA

ESTIMADO EXPERTO

A continuacion se le presenta un cuestionario a ser utilizado en la
investigacion titulado: Programa de Formacion sobre Liderazgo Gerencial
dirigido a la Alta Gerencia en FUNDESPORT en el Estado Portuguesa

A tal efecto, solicito su valiosa colaboracion en lo que respecta a efectuar
el proceso de validacion del mismo.

Para realizar el referido proceso se le suministran objetivos de la
investigacion, operacionalizacion de variables, instrucciones y el formato de

validacion.

Gracias por su colaboracién

Ing. Alirio Perdomo
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FORMATO DE EVALUACION Y VALIDACION

DATOS PERSONALES:

NOMBRES Y APELLIDOS:

TITULO:

CARGO DESEMPENADO:

INSTRUCCIONES:

Exprese su opinién en relaciébn a cada item, escribiendo una
equis (X) en el espacio que corresponda segun la escala
establecida.

Las sugerencias para mejorar el item pueden ser escritas en el
espacio correspondiente a observaciones.

Sus observaciones deben estar basadas en relacion a los
siguientes aspectos:

Aceptar

Modificar

Incluir

Eliminar
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ESCALA PARA LA EVALUACION DE LOS ITEMS

JUICIO SUGERENCIA

De ninguna aceptacion Eliminar (Eli)

De parcial aceptacion Modificar (Mod)

De total aceptacion Aceptar (Ace)

Incorporacién Incorporar (Inc)

OBSERVACION

ITEM N° | Acep. | Mod. Inc. Eli.
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JUICIO SUGERENCIA

De ninguna aceptacion Eliminar (Eli)

De parcial aceptacion Modificar (Mod)

De total aceptacion Aceptar (Ace)

Incorporacién Incorporar (Inc)

ITEM N° | Acep. | Mod. Inc. Eli.

26

27

28

29

30

31

32

33

Nombre Del Experto: Firma:
C.L Fecha:

Sugerencias orientadas para mejorar la adaptabilidad de los aspectos
considerados:
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ANEXO “C”

CONFIABILIDAD
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MATRIZ DE LOS DATOS PARA CALCULO DE CONFIABILIDAD
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CALCULO DE CONFIABILIDAD

Formula

1.- Célculo de Scx

Scx = YX? - (EX)?

Datos

Scx = 1242 - 8.649

SX? = 1242

(IX)?

10

1242 - 741

8.649

Scx =

n=10

Scx = 501
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2.- Célculo de Varianza total (S?t)

Datos Férmula
Scx = 501 S%t = Scx
n=10 n-1
S%t = 501
9
S%t = 55,66

3.- Célculo de Kr20

Datos Formula
S% = 55,66 r=n ( S% - Ypiai
Ypi*qi = 3,83 n-1 S%t
-
e
n=13 r= 13 55,66 - 3,83}
12 L 55,66

r= 13 * 0,93
12

r=(1,06) (0,93) r = 0,98
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