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LIDERAZGO PARA EL MEJORAMIENTO DE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL
EN LA EMPRESA ASOCIACION COOPERATIVA TE QUEREMOS
MAS LINDA, R.L. UBICADA EN EL MUNICIPIO BARINAS

Resumen

La presente investigacion tuvo como proposito analizar el liderazgo en la Asociacion
Cooperativa Barinas Te Queremos Més Linda, R.L., para mejorar la productividad laboral.
El trabajo se realiz6 con un enfoque cuantitativo utilizando tipo de investigacion de caracter
analitico, apoyada en un estudio de campo; para recabar la informacion necesaria en este
estudio se empled un instrumento compuesto por 15 items, este cuestionario fue aplicado a
una muestra de nueve trabajadores del area en estudio, el cual permitié dar paso al andlisis
de los datos obtenidos y asi proceder a presentarlos en cuadros y gréaficos que permitieron
visualizar la situacion actual de la productividad; buscando cumplir con los objetivos de la
investigacién como lo son: Diagnosticar la situacion actual en cuanto al liderazgo que
presenta la Asociacion Cooperativa Barinas Te Queremos Mas Linda, R.L., para mejorar la
productividad laboral. A su vez, es indispensable Determinar los estilos de liderazgo que
mejorarian la productividad laboral en la asociacién. Por consiguiente, se concluye que el
contexto abordado se evidencio la ausencia de un lider transformador y eficiente que
permita mantener a los empleados a niveles altos de productividad. En tal sentido, para
conseguir una buena productividad se deben considerar el resultado de las acciones del
lider, asi como el logro del desempefio de su equipo guiandolo y acompafandolo en los

esfuerzos para el cumplimiento de las metas individuales y colectivas.

Palabras clave: Plan, estrategias, marketing.



Introduccion

El liderazgo es un componente fundamental para el éxito y la eficiencia en cualquier
entorno laboral. Un lider efectivo no solo guia a su equipo hacia el logro de metas y
objetivos, sino que también inspira, motiva y fomenta un ambiente de trabajo positivo y
productivo. En este contexto, es crucial entender que el liderazgo no se limita a una
posicidn jerarquica, sino que puede surgir en cualquier nivel de una organizacion.

En este sentido, el propdsito de este analisis es explorar como un liderazgo solido puede
influir directamente en la productividad laboral. Se visualiza un lider como la persona
capaz de comprender y potenciar las fortalezas individuales de su equipo, asi como de
establecer una comunicacién efectiva y fomentar un entorno de confianza, puede
incrementar significativamente la eficiencia y el rendimiento de sus colaboradores.

Ademas, las estrategias y técnicas que los lideres pueden implementar para maximizar el
potencial de su equipo y lograr resultados sobresalientes en el ambito laboral. Al final, se
puede decir que el liderazgo no solo se trata de dirigir, sino de inspirar, empoderar y crear
un sentido de proposito compartido que conduzca a un aumento tangible en la
productividad y en la consecucién de los objetivos organizacionales.

La estructura del presente trabajo consta de cinco capitulos, estos son:

Capitulo 1, presenta el problema a investigar, el cual se enfoca, a través de los
planeamientos del problema, justificacion del problema, los objetivos generales vy
especificos y alcance de la investigacion.

Capitulo 11, se refiere al marco tedrico conceptual de la investigacion, contienen

antecedentes del problema, la investigacion y las bases tedricas.



Capitulo 11, contiene el marco metodoldgico, explica la metodologia a utilizar, el tipo
de investigacion, area de la investigacion, instrumento y técnicas de recoleccion de datos,
su validez, confiabilidad, y el analisis de datos obtenidos en la investigacion.

En el Capitulo 1V, aqui se realiza los analisis correspondientes a los resultados de la
aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, representados por graficos para cada

item.

En el Capitulo V, se incluye las conclusiones y recomendaciones. Por ultimo las

referencias bibliogréficas y los anexos.



Capitulo 1

El problema

Planteamiento y formulacion del Problema

En entornos laborales, el rol del liderazgo juega un papel crucial en la eficiencia y
efectividad de los equipos de trabajo. Sin embargo, a pesar de la reconocida importancia del
liderazgo, persisten desafios y problematicas que afectan la relacién entre el liderazgo y la
productividad laboral. Uno de los problemas evidentes radica en la falta de lideres
capacitados y con habilidades efectivas para guiar y motivar a sus equipos. La carencia de
formacion y desarrollo en liderazgo puede resultar en practicas inadecuadas, falta de
comunicacion clara y una ausencia de direccion estratégica, lo cual repercute

negativamente en la productividad y el rendimiento de los empleados.

Asimismo, otro aspecto a considerar es la diversidad de estilos de liderazgo y cémo
estos se adaptan o no a las necesidades y caracteristicas especificas de cada equipo y
organizacion. Un liderazgo inadecuado, ya sea por ser demasiado autoritario, pasivo o
desalineado con la cultura organizacional, puede generar tensiones y conflictos que limitan
el potencial de los colaboradores. La falta de motivacién y compromiso por parte de los
lideres también surge como un desafio significativo. Cuando los lideres no son capaces de
inspirar y reconocer el valor y las contribuciones de sus equipos, se pueden observar

niveles bajos de implicacion y un desinterés en la consecucion de metas organizativas.

Ademas, las barreras de comunicacion, tanto vertical como horizontal, pueden
entorpecer la fluidez de la informacion y generar malentendidos que afectan la ejecucion

eficiente de tareas y proyectos. Cabe destacar que actualmente con las transformaciones



tecnoldgicas y cambios en las dinamicas de trabajo, también introduce nuevos desafios para
el liderazgo, quienes deben adaptarse a entornos digitales y virtuales, o que demanda
habilidades de gestion y comunicacion especificas para mantener altos niveles de
productividad. Al respecto, Kouses (2007), considera que, “los lideres transformacionales
inspiran a otros a superarse; proporcionan reconocimiento individual, estimulan a sus
seguidores a buscar nuevas alternativas o formas de pensar, facilitando la identificacion o

subordinacion de sus propios intereses a los objetivos del grupo” (p.87).

En este contexto, se hace imperativo abordar y comprender en profundidad los desafios
y problematicas que surgen en la interseccion entre el liderazgo y la productividad laboral.
La identificacion y andlisis de estas dificultades permitira desarrollar estrategias y
soluciones efectivas para mejorar el desempefio de los equipos y la consecucion de

objetivos organizacionales.

A nivel internacional, existen varios autores reconocidos que han contribuido
significativamente al estudio de la relacion entre el liderazgo y la productividad laboral,
uno de ellos es Peter Drucker, considerado uno de los padres de la administracién moderna,
realiz6 importantes contribuciones al estudio del liderazgo y la productividad laboral a lo
largo de su carrera. Sus ideas y enfoques siguen siendo relevantes y ampliamente citados en
el &mbito de la gestion empresarial. En resumen, las ideas de Peter Drucker sobre liderazgo
y productividad laboral subrayan la necesidad de enfoque, comunicacion efectiva,
desarrollo continuo y adaptabilidad. Sus ensefianzas siguen siendo valiosas guias para
lideres y gerentes en la actualidad, ofreciendo principios fundamentales para el éxito en el

ambito empresarial.



De esta realidad no escapa Venezuela, como en cualquier otro pais, el liderazgo y la
productividad laboral juegan un papel esencial en el desarrollo y éxito de las
organizaciones y empresas. Sin embargo, la situacion econdémica, social y politica que
atraviesa el pais ha generado desafios Unicos en este ambito. A pesar de los desafios, hay
oportunidades para lideres y organizaciones en Venezuela para superar estos obstaculos y
lograr niveles de productividad satisfactorios. Adaptarse, innovar y mantener un enfoque
centrado en las personas son clave para el éxito en este contexto. La situacion en Venezuela
presenta una serie de desafios en lo que respecta al liderazgo y la productividad laboral. La
combinacion de una crisis econdmica, inestabilidad politica y escasez de recursos ha

generado un entorno complicado para las empresas y sus lideres.

Por lo que se puede mencionar los puntos clave de la problemética los cuales son:
Incertidumbre Econdémica y Politica: a) La crisis econdmica y politica en Venezuela ha
creado un ambiente de incertidumbre y desafios significativos para las empresas y sus
lideres, b) Desmotivacion y Desempleo: La alta tasa de desempleo y la inseguridad laboral
han llevado a una sensacién de inestabilidad y desmotivacion entre los trabajadores. Los
lideres enfrentan el reto de mantener el compromiso y la motivacion de sus equipos en un
contexto laboral complicado, ¢) Limitaciones Tecnoldgicas y de Conectividad: La limitada
infraestructura tecnoldgica y los problemas de conectividad pueden obstaculizar la
implementacion de herramientas y plataformas que fomenten la eficiencia y la
comunicacion en el trabajo, d) Inseguridad Personal y Laboral: La inseguridad personal y
en el entorno laboral puede afectar la productividad, generando preocupaciones adicionales

para los lideres y sus equipos.



Para abordar estos desafios, se sugiere un enfoque en el desarrollo de lideres resilientes,
la promocion de un ambiente de trabajo seguro y confiable, la estimulacion de la
innovacion y la creatividad, la inversion en capacitacion y desarrollo continuo, la
promocion de la comunicacidon transparente y efectiva, asi como el enfoque en la
motivacion y el bienestar de los empleados. A pesar de la complejidad de la situacion,
existen oportunidades para superar estos obstaculos y lograr niveles de productividad

satisfactorios.

En tal sentido la Asociacion Cooperativa Barinas Te Queremos Mas Linda, R.L., es una
empresa dedicada a prestar el servicio de limpieza en general tanto a particulares como a
calles, parques, locales, oficinas, entre otras, a través de entrevista con la Presidenta Sra.
Damaris Balcazar, se pudo conocer que la problematica se presenta en cuanto al liderazgo
debido a que por ser una cooperativa todos son socios, y ha afectado el mando en cuanto a
las asignaciones de tareas, por lo que ha afectado el tiempo de culminacion del servicio,
viéndose que la productividad laboral esta fallando por la ausencia de un reconocimiento al
lider. Dicha problemética influye negativamente en el rendimiento laboral de los
colaboradores. Asi mismo se aprecié que tampoco quieren asumir la responsabilidad de ser
el lider, también existe la falta de compromiso por las metas, no se establece una
comunicacion efectiva entre compafieros generando diferencias interpersonales, donde se
deja de aprovechar las oportunidades de desarrollo que brinda la asociacién, generando

estreés y desmotivacion.

Entonces se evidencia la premisa de estudiar en la Asociacion Cooperativa Barinas Te
Queremos Més Linda, R.L., en cuanto a la falta de liderazgo que estd afectando

negativamente la productividad al generar confusién, desmotivacion, falta de



responsabilidad y comunicacion ineficaz en el equipo, por lo que se estudiara cuales son las
acciones para mejorar la productividad laboral. Entre las causas de dicha problematica, se
encuentra la falta de claridad en los roles y responsabilidades, la ausencia de comunicacion
efectiva, la incapacidad para motivar, capacitacion y formacion, cultura organizacional
negativa, ausencia de metas, entre otras; lo cual trae como consecuencia la calidad de la
productividad por lo que Asociacion Cooperativa Barinas Te Queremos Mas Linda, R.L.,
se ve amenazada al generar desorientacion, falta de motivacion, baja responsabilidad y
comunicacion ineficaz en el equipo. Un lider efectivo es fundamental para proporcionar
direccion, motivacion y guia, lo que maximiza la eficiencia y el rendimiento del equipo.
Entonces se considera importante abordar acciones por parte de la asociacion para lograr un

liderazgo efectivo y poder fortalecer la calidad del desempefio laboral.

Ante la problematica expuesta se debe establecer las siguientes interrogantes: ¢Cual es
la situacion real en cuanto al liderazgo que presenta la Asociacion Cooperativa Barinas Te
Queremos Mas Linda, R.L., para mejorar la productividad laboral?, ;Cuéles son los estilos
de liderazgo que mejorarian la productividad laboral en la Asociacién Cooperativa Barinas
Te Queremos Mas Linda, R.L.?, ;Como influye el liderazgo para mejorar la productividad

laboral en la Asociacion Cooperativa Barinas Te Queremos Mas Linda, R.L.?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar el liderazgo dentro la Asociacién Cooperativa “Te Queremos Mas Linda R.L”
para el mejoramiento de la productividad laboral ubicada en el Municipio Barinas del

Estado Barinas.



Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion real en cuanto al liderazgo que presenta la Asociacion

Cooperativa Barinas Te Queremos Mas Linda, R.L., para mejorar la productividad laboral.

Precisar el estilo de liderazgo que mejorarian la productividad laboral en la Asociacién

Cooperativa Barinas Te Queremos Mas Linda, R.L.

Priorizar el tipo de liderazgo que mejoraria la productividad laboral en la Asociacién

Cooperativa Barinas Te Queremos Mas Linda, R.L.

Justificacion de la investigacion

El cooperativismo ha sido presentado como un elemento estratégico del gobierno
venezolano para incorporar sectores importantes de la poblacion al desarrollo econdémico.
Esta investigacion tiene como objetivo explorar la actividad cooperativista en Venezuela,
para lo cual se realizé un estudio, basado en fuentes secundarias. Se evidencian avances
entre el modelo cooperativista prescriptivo, pero también diferencias al no haber propiciado
cambios en el pensamiento de las personas incorporadas a este sector, en el cual deben
imperar valores, normas y procedimientos disimiles a los del sector privado de la economia,
especialmente en cuanto a la inexistencia de relaciones laborales de los asociados y los
principios que las sustentan. Por lo tanto, es fundamental invertir en la gestion y desarrollo
efectivo de este recurso para maximizar la productividad. Segin Naupas, Mejia, Novoa &
Villagomez. (2013) expresan “la justificacion de la investigacion se divide en: justificacion
tedrica, metodoldgica y social”. Asi mismo los autores mencionan que:

La justificacion teorica es la que sefiala la importancia que tiene la investigacion de un

problema en el desarrollo de una teoria cientifica y que ello implica indicar que el



estudio va a permitir, realizar una innovacion cientifica para lo cual es necesario hacer
un balance o estado de la cuestion del problema que se investiga, va servir para refutar

resultados de otras investigaciones o ampliar un modelo tedrico. (p. 52)

La realizacion de la presente investigacion se justifica en dos vertientes. En principio, la
relevancia del problema de investigacion, ya que responde a la necesidad de analizar la
relacion del liderazgo y de la productividad laboral dentro de la Asociacion Cooperativa
Barinas Te Queremos Mas Linda, R.L., analizando la situacion de los trabajadores en
cuanto a la desmotivacién, determinando el nivel de conocimiento que poseen los mismos
con respecto a los principales factores que influyen en la productividad laboral. Con
relacion a la importancia de la situacion o problema objeto de estudio, este se fundamenta
en la complejidad de los elementos tedricos y practicos manejados a nivel de las pequefias y
asociaciones cooperativas con respecto al desarrollo organizacional, la cual sirve de

plataforma para la consecucidn de los objetivos propuestos en un momento determinado.

Finalmente, puede afirmarse que desde el punto de vista académico, esta investigacion
puede convertirse en un antecedente valido para otros trabajos de investigacién que aborden
el tema, asi como para sectores del conglomerado empresarial local, regional o nacional
que afronten circunstancias similares en cuanto al liderazgo, la realizaciéon de actividades
relacionadas con los planes de expansion, la inclusién de nuevas lineas de produccién o
simplemente el sostenimiento de los niveles de calidad y productividad en busca de
mantener el posicionamiento en el mercado.

Dentro de este orden de idea cabe destacar, que esta investigacion se ubica en la linea de
investigacion de Recursos Humanos, Financieros y Gerencia, para la carrera de

administracion de la universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales



“Ezequiel Zamora”. En definitiva, la indagacion se enmarcara en las lineas de investigacion
establecidas por la Universidad Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
(UNELLEZ), concretamente en el programa de ciencias sociales subprograma de

administracion

Alcance y Delimitacion.

Algunos autores como Arias (2.012), definen que la delimitacion “significa indicar con
precision en las interrogantes formuladas, el espacio, el tiempo o periodo que serd
considerado en la investigacion, y la poblacion involucrada” (p.42). El enfoque de analisis
en funcion del liderazgo y la productividad laboral se delimitara a las realidades existentes,
observadas para las respectivas consideraciones de este grupo de trabajadores. Por los tanto,
la investigacion se delimitard en la ciudad de Barinas, especificamente en la Asociacion
Cooperativa Barinas Te Queremos Mas Linda, R.L. El estudio particularmente se centra en
desarrollar una evaluacion de como influye el liderazgo con la productividad laboral de los
trabajadores en la Asociacion Cooperativa Barinas Te Queremos Més Linda, R.L., ubicada

en la avenida industrial, Sector Centro, Municipio Barinas del Estado Barinas.



Capitulo 11
Marco Teorico
Para Hernandez (2008): el marco tedrico “Es una de las fases mas importantes de un
trabajo de investigacion, consiste en desarrollar la teoria que va a fundamentar el proyecto
con base al planteamiento del problema que se ha realizado” (P.60). Por tal motivo el
marco tedrico es la informacion con la cual la investigacion se apoya en antecedentes
relacionados con el tema, asi como las teorias y las bases legales para explicar los

problemas que se ha planteado.

Antecedentes de la Investigacion

Para Arias (2004) un antecedente “Se refieren a todos los trabajos de investigacion que
anteceden al nuestro, es decir, aquellos trabajos donde se hayan manejado las mismas
variables o se hallan propuestos objetivos similares”. (P. 12) Son los trabajos que se han
realizado con anterioridad y que estdn estrechamente relacionados con el tema de
investigacion, esta informacion sirve como aporte para el desarrollo de nuestra
investigacion

En el contexto nacional, esta el estudio de Aular (2020), titulado “El Liderazgo y su
Incidencia en la Gestion Gerencial del Cuerpo Policial del Estado Carabobo”, la cual tuvo
como objetivo analizar el liderazgo y su incidencia en la gestion gerencial del cuerpo
policial del estado Carabobo. La metodologia de la investigacion, se enmarco dentro del
tipo descriptiva, fundamentada en un disefio de campo. Para tal efecto se procedid a realizar
entrevista a diez (10) funcionarios con diferentes cargos y jerarquias que comprenden la

poblacion policial.



Dentro de las conclusiones, se destaca que el perfil de los lideres que la dirigen se
inclina al liderazgo democratico y visionario, y a resolver inmediatamente los problemas
que se presentan. Trabajan en equipo y siempre consideran al personal de funcionarios, por
cuanto instan a toda la organizacion a interactuar en todas las actividades, permiten que los
oficiales hagan uso de su propio juicio, pero enmarcado dentro de las normativas vigentes,
se elaboran planes para realizar una mejor funcién, se incentiva al personal, se realizan las
asignaciones de cargo de acuerdo a los manuales de la organizacion.

La citada investigacion se considera como antecedente, ya que al abordar lo que afecta el
liderazgo autocratico, la motivacion y el desempefio donde hace referencia a las diferentes
connotaciones tedricas, conceptuales y técnicas que se deben tomar en cuenta para el
analisis de la problematica y los métodos para abordarla. De tal manera, que se convertira
en una guia tedrica y metodologica para el desarrollo eficaz del presente estudio.

De acuerdo a Loaiza (2019), quien presento un articulo de investigacion, titulado, El
Liderazgo en las Organizaciones Venezolanas. Sefiala que el presente articulo tiene como
objetivo analizar el liderazgo en organizaciones venezolanas; se presentan conceptos de
lider y liderazgo y se revisan teorias tradicionales y enfoques contemporaneos. Finalmente
se indaga sobre estilos de liderazgo presentes en organizaciones venezolanas insertas en los
sectores: educativo, pequefia y mediana industria y empresarial. La investigacion es
tedrico-documental, el disefio es bibliografico y la técnica es documental. Se consultan
autores para caracterizarlos aspectos mas representativos sobre la variable en estudio, asi
como investigaciones de organizaciones venezolanas.

Entre los hallazgos se encuentra una tendencia a requerir lideres méas fortalecidos y
orientados a la competitividad, con vision transformadora y promotores de confianza, de

participacion, de conocimiento y de actitud favorable, traducida en optimismo. Lideres



innovadores y que otorguen empowerment a su gente, empaticos al definir sus estrategias y
flexibles en la ejecucion de las mismas. El lider venezolano como un privilegiado en
creatividad y potencialidad de innovacion, asi como emprendedor.

El aporte principal del trabajo investigativo citado se centra en la importancia que tiene
el liderazgo en las actividades dentro de las empresas venezolanas, ya sea publica o
privada, lo que facilitara el cumplimiento eficiente de las actividades y potenciara el
rendimiento laboral de los trabajadores, de ahi su relacion con la presente investigacion.

Asi mismo, Cruz y Veldzquez (2019), presentaron una Tesis de Grado que lleva por
titulo, Liderazgo Transformacional como Herramienta de la Productividad de los
Empleados, (Caso: Empresa Textilera, Municipio Ixtapaluca), de la Universidad Autdnoma
del Estado de México. El Trabajo Investigativo tiene por objetivo Diagnosticar los factores
del Liderazgo Transformacional con el propésito de sugerir cambios positivos en la
productividad de los empleados en la empresa.

La investigacion es de tipo cualitativa, de nivel descriptivo debido a que se describe
cdémo es y como se manifiesta el fendmeno que esta ocurriendo en cuanto a los factores que
intervienen, con un disefio no experimental transversal o transaccional, debido a que los
datos se recolectaran en un mismo instante de tiempo por lo que permitird realizar un
analisis de la situacion actual de la empresa.

Los objetivos de la propuesta y el fin de esta investigacion son: Infundir en los
empleados cual fue su resultado del cuestionario aplicado de liderazgo transformacional
para que estén conscientes de que elementos deben ser reforzados y cudles deben ser
aplicados. Ayudar a los empleados a reforzar y aplicar los elementos del liderazgo

transformacional mediante las sugerencias que se haran a continuacion. Dar a conocer a los



empleados que aplicando el liderazgo transformacional el beneficio sera mutuo, empresa-
empleado.

El antecedente referido tiene similitud con la investigacion que se realizd, por cuanto
avala la importancia que tienen para las empresas modernas el implementar el liderazgo
como factor transformacional, principalmente en sus procesos de planificacion,
coordinacion y manejo del personal, el cual necesita investigacion y estimulo para que
sigan trabajando interesadamente en la consecucion de las metas propuestas.

Estos trabajos mencionados anteriormente representan un gran aporte para esta
investigacion, debido a que analizan y evalGan cada uno de los aspectos pertenecientes al
liderazgo, ademas que dicho andlisis esta relacionado con el desempefio laboral en pro de
los intereses de la organizacion como factor primordial para el logro eficiente de sus

funciones.

Resefia historica

La Asociacién Cooperativa Barinas Te Queremos Més Linda, R.L, es una asociacion
de personas que se encuentra ubicada en la avenida Industrial, del estado Barinas dedicada
a prestar el servicio de limpieza en general tanto a particulares como a calles, parques,
locales, oficinas, entre otras, fue creada el 08-03-2013, como presidenta esta Damaris
Balcéazar, con un capital suscrito y pagado, esta inicio sus actividades luego de la union de
trabajadores a destajo y familiares que trabajaban en el SIOT de la Gobernacion de
Barinas, en vista de que ya eran reconocidos como una cuadrilla destacada en las labores
de mantenimiento, fueron creando prestigio llegando ha consolidarse entre los organismos

y particulares de la zona por su calidad, excelente atencion al publico y servicio.

Vision



Ser una asociacion lider en el mercado del servicio de mantenimiento en general, superar
todas las exigencias de sus clientes y resaltar entre sus competencias mas cercanas

brindando atencién y servicio de alta calidad.

Misién

Permitir que la poblacion barinesa pueda disfrutar de mantenimiento en general de
calidad, crecer como cooperativa, y trabajar para crecer como negocio con la misma

honestidad e integridad en el servicio, pensando en sustentabilidad.

Bases Tedricas

Liderazgo

Para Mora (2008), al conceptualizar el liderazgo del gerente, lo define como “la
actuacioén gerencial de una persona investido de autoridad, lider de un equipo de trabajo de
quien depende el éxito de su gestion” (p. 67). En las organizaciones, el liderazgo es la
forma de incentivar a un grupo de trabajo a realizar sus tereas asignadas de forma entusiasta
y esponténea, es decir, es la influencia que se ejerce sobre los empleados y que permite
incentivar para que trabajen en forma apasionada por un objetivo comun. Las nuevas
perspectivas de liderazgo segin Koontz y Weihrich (2008) “se centran en el liderazgo
transformacional. El enfoque transformacional cuenta con cuatro dimensiones, el carisma,

inspiracion, estimulacion intelectual y consideracion individualizada” (p.532).

Estilos Principales de Liderazgo
Los autores Bassn y Riggio, (2006), sefialan los estilos principales de liderazgo:
Liderazgo autocratico: El liderazgo autocratico es una forma extrema de liderazgo

transaccional, en las que los lideres tienen un poder absoluto sobre los trabajadores. Las



personas que forman parte del staff tienen la oportunidad de ofrecer sus sugerencias,
incluyendo si estas son para el bien del equipo o de la empresa. Muchas personas se sienten
mal al ser tratadas de esta forma. El liderazgo autocratico presenta diferentes niveles de
ausentismo y rotacion de los trabajadores. Para muchos trabajos sin calificacion, el estilo
autocratico puede ser efectivo, porque las ventajas del control superan las desventajas.

Liderazgo burocratico: Todos los lideres burocraticos hacen todo segun viene
predefinido en un libro. Siguen todas las reglas de forma rigurosa y se aseguran de que todo
lo que hagan sus seguidores sea preciso. Es un estilo de liderazgo muy apropiado para
trabajar cuando existen muchos riesgos en cuanto a seguridad o cuando se entra en juego
altas cantidades de dinero.

Liderazgo carismatico: El liderazgo carismatico es muy parecido al liderazgo
transformacional, ya que todos los lideres de la organizacion inspiran entusiasmo en los
equipos y son demasiado energéticos al conducir a todos los empleados. De todas formas
los lideres carismaticos tienen a creer mucho mas en si mismo que en los equipos de trabajo
que los rodean, esto supone que se generen problemas, y un proyecto en una organizacion
puede llegar a colapsar el dia que el lider abandone el barco. Es por esto, que las personas
que integran el equipo tienen en mente que sin el lider carismatico no se alcanza el éxito.

Liderazgo participativo o democratico: EIl lider democratico es el que toma la Gltima
decision, los lideres participariamos invitan a otras personas que integran el equipo a que
contribuyan durante el proceso de toma de decision. Esto no s6lo incremente la satisfaccion
por el trabajo, sino que favorece el desarrollo de nuevas habilidades. Los miembros del
equipo se sienten en control de su propio destino asi que se encuentran motivados a trabajar
duro, méas que por una recompensa economica. Como la participacion democratica necesita

de mucho tiempo, abordarlo puede durar bastante tiempo, pero a menudo se logra un



excelente resultado. El estilo de liderazgo puede adoptarse cuando resulta esencial realizar
un trabajo en equipo y cuando la calidad es mucho mas importante que la velocidad o la
productividad.

Liderazgo ‘Laissez-faire’. La expresion “Laissez-faire” es francesa y significa “déjalo
ser”, se utiliza para describir a los lideres que dejan a los miembros que forman el equipo
trabajar por su propia cuenta. Puede resultar bastante efectivo si los lideres monitorean lo
que se estd consiguiendo y lo comunican al equipo de forma regular. De forma regular el
liderazgo laissez-faire es efectivo cuando los trabajadores cuentan con una larga
experiencia y tienen iniciativa propia. El tipo de liderazgo puede darse solo, cuando los
altos mandos no ejercen el suficiente control.

Liderazgo orientado a las personas: Es un opuesto al liderazgo orientado a la tarea, sino
el liderazgo orientado a las personas, todos los mandatarios se encuentran completamente
orientados en organizar, hacer de soporte y desarrollar los equipos. Es un estilo
participativo, y tiende a empoderar al equipo, a fomentar la colaboracion creativa, aunque a
la hora de llevarlo a la practica la gran mayoria de lideres se usan tanto el liderazgo
orientado a la tarea y el liderazgo orientado a las personas.

Liderazgo natural: El término describe al lider que no se encuentra reconocido de
manera formal. Cuando alguien en cualquier otro nivel de una empresa lidera de forma
simple la satisfaccion de las necesidades de un equipo, se describe como un lider natural.
Otras personas lo llaman lider servil. Este tipo de liderazgo es un liderazgo democrético, ya
que el equipo participa del proceso de toma de decisiones. Las personas que apoyan el
modelo de liderazgo natural dicen que es una buena forma de trabajo en el mundo en el que

los valores son cada dia mas importantes. Otras personas opinan que en situaciones de



elevada competencia, los lideres naturales pueden perder peso ya que otros lideres usan
diferentes estilos de liderazgo.

Liderazgo orientado a la tarea: Los lideres que se encuentran orientados en la tarea,
focalizan su trabajo en lo que se haya cumplido y pueden considerarse algo autocraticos.
Los lideres son muy buenos para definir el trabajo y los roles necesario, ordenar, planificar,
organizar y controlar. Pero no tienden a pensar mucho en el bienestar de su equipo, por lo
que se presentan problemas para motivar y retener a los colaboradores.

Liderazgo transaccional: Este estilo de liderazgo nace de la idea de que los miembros
de equipo llegan al acuerdo de obedecer en todo a su lider. La forma de pago es a cambio
de esfuerzo y la aceptacion hacia diferentes tareas que les da su lider. El lider tiene derecho
a castigar a quien considere que el trabajo se encuentra como €l lider lo desea. El liderazgo
transaccional es un tipo de management, no un verdadero estilo de liderazgo, ya que es un
principio hacia la ejecucion de las tareas que se deben realizar a corto plazo.

Liderazgo transformacional: El liderazgo transformacional es considerado el verdadero
liderazgo por la gran parte de los teodricos del liderazgo. Se basa en la inspiracion de los
equipos de trabajo de forma permanente, y le transmiten su entusiasmo al equipo. A la vez
que estos lideres necesitan sentirse apoyados solo por ciertos empleados. Es una ida y
vuelta, por lo que muchas empresas tienen que funcionar tanto con el liderazgo
transformacional como el liderazgo transaccional.

Productividad

Para Robbins & Judge, (2009). “La productividad de la organizacion es el primer
objetivo de los directivos y su responsabilidad” (p. 28). Asi mismo Singh, (2008) expresa

que son “los recursos son administrados por las personas, quienes ponen todos sus



esfuerzos para producir bienes y servicios en forma eficiente, mejorando dicha produccion

cada vez mas, por lo que toda intervencién para mejorar la productividad en la organizacion

tiene su génesis en las personas” (p. 81).

Entonces segln lo expresado por los autores es la medida de eficiencia de un trabajador,
donde se relaciona el trabajo desempefiado y los bienes y servicios producidos, asi como
los recursos utilizados. Al incrementar la productividad es algo que beneficia
economicamente a la empresa, claro esto depende de los trabajadores recayendo la
responsabilidad de lograrlo en los directivos.

En tal sentido, para conseguir una buena productividad se deben considerar el resultado
de las acciones del lider, asi como el logro del desempefio de su equipo guiandolo y
acompafiandolo en los esfuerzos para el cumplimiento de las metas individuales y
colectivas, tomando como referencia algunos aspectos:

a. Satisfaccion. De acuerdo a Chiavenato (2006), comprende el grado donde el trabajador
manifiesta su agrado con el trabajo y con la organizacion, ademas destaca que el lider a
través de su actuacion puede lograr que el personal se sienta agradado con las
condiciones laborales, siendo por tanto, un elemento de la direccion relevante para el
logro de los objetivos. Del mismo modo, Baldoni (2007), sefiala que los lideres deben
esforzarse por obtener los mejores resultados, en dicho proceso deben procurar generar
satisfaccion en sus seguidores, es decir, una actitud valorativa favorable la cual influye
de una manera significativa en los comportamientos y como consecuencia logica en los
resultados, porque implica el grado en el cual el trabajador siente que existe
correspondencia entre su esfuerzo, los resultados y las demandas laborales.

b. Esfuerzo Extra. Bass y Avolio (2006), explican qué son por las acciones del lider, que

provocan mayor participacion de los seguidores en cuanto a empuje en su trabajo



cotidiano, incluyendo mayor aportacion laboral. Estos lideres estimulan constantemente
a sus seguidores a participar activamente, y logra concretar esta colaboracion. Por otra
parte, Chiavenato (2006), afirma que el esfuerzo del trabajador es un factor esencial para
generar productividad y desarrollo en las organizaciones. De alli, es fundamental que la
direccion o lideres se orienten a proveer de las iniciativas necesarias, tanto a nivel de
incentivo como motivacionales, para lograr de ellos el mas alto esfuerzo en pro de las
metas.

c. Efectividad. Para Bass y Avolio (2006), se constituye por las acciones del lider, que
provocan que se logren los objetivos y metas en los seguidores. Ademas, en forma
conjunta, los equipos de trabajo participan de manera armonica para el logro de lo
programado, utilizando de manera adecuada los recursos disponibles. lgualmente,
Chiavenato (2006), sefiala que la efectividad implica realizarlas labores con eficiencia y
eficacia. La eficiencia es considerada como la utilizacion correcta de los recursos
disponibles, mientras que la eficacia es una medida del logro de resultados, es decir, el
lider debe llevar a cabo las actividades de trabajo que permitan a la organizacion
alcanzar sus objetivos y estimular los seguidores para que éstos se logren con el menor

uso de los recursos disponibles, y sean calificados como efectivos en sus labores.

Bases Legales

En relacion a las bases legales los autores Palella y Martins (2010), sefialan que “Aqui
se hace referencia a toda aquella normativa legal vigente sobre la cual se apoya la
investigacion” (p. 96). Del mismo modo, otorga credibilidad a los resultados obtenidos.
Por lo cual el marco legal de este trabajo esta orientado principalmente hacia las leyes que

tienen como esencia motivar al trabajador desde la empresa para que su desempefio sea el



adecuado para trabajar en equipo y ejecutar el control de inventario; es por ello, que se

refiere a:

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)
Articulo 29: EI régimen socioeconémico de la Republica Bolivariana de Venezuela se
fundamenta en los principios de justicia social, democracia, eficiencia, libre
competencia, proteccion del ambiente, productividad y solidaridad, a los fines de
asegurar el desarrollo humano integral y una existencia digna y provechosa para la
colectividad. El Estado, conjuntamente con la iniciativa privada, promovera el desarrollo
armoénico de la economia nacional con el fin de generar fuentes de trabajo, alto valor
agregado nacional, elevar el nivel de vida de la poblaciéon y fortalecer la soberania
econdmica del pais, garantizando la seguridad juridica, solidez, dinamismo,
sustentabilidad, permanencia y equidad del crecimiento de la economia, para lograr una
justa distribucion de la riqueza mediante una planificacién estratégica democratica,
participativa y de consulta abierta.
Articulo 89: El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del Estado. La ley
dispondra lo necesario para mejorar las condiciones materiales, morales e intelectuales
de los trabajadores y trabajadoras.
Estos articulos, tienen por objeto proteger al trabajo como hecho social y garantizar los
derechos de los trabajadores y de las trabajadoras, creadores de la riqueza socialmente
producida y sujetos protagénicos de los procesos de educacién y trabajo para alcanzar los

fines del Estado democrético y social de derecho y de justicia.



Ley Organica del trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras (2012)

Articulo 2: El Estado protegera y enaltecera el trabajo, amparara la dignidad de la
persona humana del trabajador y dictard normas para el mejor cumplimiento de su
funcion como factor de desarrollo, bajo la inspiracion de la justicia social y de la
equidad.

Articulo 41: Se entiende por empleado el trabajador en cuya labor predomine el esfuerzo
intelectual o no manual. El esfuerzo intelectual, para que un trabajador sea calificado de
empleado, puede ser anterior al momento en que presta sus servicios y en este caso
consistira en estudios que haya tenido que realizar para poder prestar eficientemente su
labor, sin que pueda considerarse como tal el entrenamiento especial o aprendizaje
requerido para el trabajo manual calificado.

Articulo 42: Se entiende por empleado de direccidn el que interviene en la toma de
decisiones u orientaciones de la empresa, asi como el que tiene el caracter de
representante del patrono frente a otros trabajadores o terceros y puede sustituirlo, en
todo o en parte, en sus funciones.

Estos articulos muestran el derecho que tiene cada trabajador de formarse y

especializarse de acuerdo a la funcion que desempefia dentro de una empresa, ademas que

sefiala el deber de todo patrono de brindarle a cada trabajador la oportunidad de mejorar su

desempefio como parte de su progreso y estimulacion dentro de la organizacion.

Bases de Términos

Calidad: es la satisfaccion que recibe el cliente al consumir un producto, ya sea tangible o

intangible (servicio).



Capacitacion: es toda actividad realizada en una organizacion, respondiendo a sus
necesidades, que busca mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o conductas de su
personal.

Competitividad: es la capacidad de una empresa u organizacion, de cualquier tipo, para
desarrollar y mantener sistematicamente unas ventajas comparativas que le permitan
disfrutar y sostener una posicion destacada en el entorno socioeconémico en que actia.
Desemperio: El desempefio se concibe como la realizacién de un conjunto de actividades
en cumplimiento de una profesion y oficio.

Eficacia: Capacidad para producir el efecto deseado o de ir bien para determinada cosa.
Eficiencia: Capacidad para realizar o cumplir adecuadamente una funcion

Incentivo: Es la formula que asocia el sueldo percibido con la produccién o rendimiento
alcanzado, de forma que se estimula una mayor productividad y eficiencia.

Liderazgo: Es el proceso que consiste en influir en un grupo para orientarlo hacia el logro
de objetivos.

Motivacion: La motivacion es la forma en que la conducta se inicia, energiza, se sostiene,
se dirige, se detiene, y con el tipo de reaccion subjetiva que esta presente en la organizacion
mientras sucede todo esto.

Negociacion: La negociacion es el proceso por el cual dos o méas partes interesadas
intercambian bienes y servicios, resuelven conflictos, acuerdan pautas de intercambio y
buscan obtener los resultados que les interesan.

Proactividad: tiene que ver con la capacidad de la empresa para anticiparse a los cambios
que ocurren en el entorno y de su capacidad para obtener ventajas competitivas de esos

cambios.



Productividad: La productividad es una medida de eficiencia que se relaciona con la
produccion, es decir, la interrelacion entre los ingresos, el proceso de conversion y los

€egresos.

Sistema de Variables

Partiendo del planteamiento claro del problema Marquez (2000), expresa “el sistema de
variables permite la definicion precisa del are y la identificacion del conjunto de variable a
estudiar. Entendiendo como variable la capacidad que tienen los objetos y las cosas de
modificar su estado actual, es decir de variar y asumir valores diferentes “(p.194), es decir
implica la definicién de las variables para luego proceder a la operacionalizacion de
variables.
Operacionalizacion de las Variables

Para Arias (2006), la Operacionalizacion de variables “es un proceso mediante el cual se
transforma la variable de concepto abstractos a términos concretos, observables y medibles,
es decir dimensiones e indicadores” (p.62). Es asi, como de ella se desprenden los
indicadores seleccionados como columna vertebral del instrumento de recoleccion de datos

para respaldar el tema de la investigacion.



Cuadro 1

Operacionalizacion de variables

Variable -
Definicion Operacional ~ Dimensiones Indicadores Items
Nominal
Mora  (2008), al
conceptualizar el Vision 1
liderazgo del gerente,
lo deﬁpe como ‘_‘la Estrategia 2
actuacion gerenC|aI
Liderazgo de una persona Estilos Comunicacion 3
investido de Inspiracion 4
autoridad,  lider de P
un equipo de trabajo Motivacién 5
de quien depende el
¢xito de su gestion”
(p. 67).
) Satisfaccion 5-7
Robbins & Judge,
(2009). “La Esfuerzo 8-9
., productividad de la .
Productividad organizacion es el Aspectos Efectividad 10-11
Laboral ~ Primer objetivo de los Responsabilidad 12
directivos 'y  su
responsabilidad”  (p. Desarrollo de relaciones ~ 13-15

28).



Capitulo 111
Marco metodoldgico
El presente capitulo tiene como proposito describir el proceso metodologico que se
llevard a cabo en el estudio; para ello se procedi6 a sefalar el tipo y disefio de
investigacion, asi como determinar la poblacion, muestra, grado de validez y confiabilidad
del instrumento de recoleccion de informacion. Tal como lo establece Rangel (2016),
referente al marco metodologico expresa que “es la guia que le indica al investigador
cada una de las operaciones que debe realizar para probar su modelo, para confrontarlo

con la realidad, para verificar en qué medida sus ideas son correctas” (p 39).

Enfoque o paradigma de la investigacion

Entonces comenzando con el concepto de paradigmas segun Kuhn, (citado por Quesada
2007) quien expresa que se refiere a “una red de compromisos conceptuales, tedricos,
instrumentales y metodoldgicos que sirven de marco de referencia para investigar una
determinada problematica” (p.34). Por lo una vez establecidos los objetivos de la presente
investigacion, se puede afirmar que la naturaleza de la misma, corresponde al paradigma

positivista, también denominado cuantitativo.

Tipo de Investigacion

Segun Hernandez y Col (2006), sefialan que “son aquellos tipos de investigaciéon que
tiene fines préacticos en el sentido de solucionar problemas detectados en un area del
conocimiento. Esta ligada a la aparicion de necesidades o problemas concretos y al deseo
del investigador de ofrecer solucion a estos” (p.103). De acuerdo al nivel de investigacion y

al grado de profundidad de estudio, esta se basa en una investigacion de tipo analitica.



Asi mismo Bunge (1981) lo conceptualiza como “es aquella que trata de entender las
situaciones en términos de las relaciones de sus componentes. Intenta descubrir los
elementos que componen cada totalidad y las interconexiones que da cuenta de su
integracion” (p. 13). Asimismo, mediante la investigacion analitica se dard a conocer las

fallas que hay en la Asociacion Cooperativa Barinas Te Queremos Mas Linda, R.L.

Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacion estd apoyado en un trabajo de campo, segun los objetivos, por
lo que se acomete la realidad de forma mas o menos directa para analizarla y describirla
favorablemente en funcion del estudio. De acuerdo a los fundamentos de Bavaresco (2006),
sefiala que el disefio de campo “consiste en realizar en el propio sitio donde se encuentra el
objeto de estudio. Ello permite el conocimiento més a fondo del problema por parte del
investigador y puede manejar los datos con mas seguridad” (p. 33). De la misma manera,
este trabajo se basa en una revision de tipo documental, al cual Ruiz (2007), comentan que
esta definida como “el analisis critico de toda la informacion obtenida de los diferentes
documentos (no directamente de la realidad) revista, libros, documentos, encuestas,

informes de investigacion, peliculas, fotos, dibujos, y cintas de grabacion (p.47).

Poblacion y Muestra

Poblacién
Segun, Hernandez, Fernandez y Baptista (2002), se define como:

El conjunto de elementos, fendmenos o personas, que poseen caracteristicas comunes,
razon por la cual se pueden generalizar al hablar de ellas, cuando se delimita la poblacion

objeto se debe dejar claro el contenido, lugar y tiempo, en el cual se estan realizando el



analisis de la poblacion. (p 214). La poblacion estara conformada por nueve (9)
trabajadores que labora en el Asociacion Cooperativa Barinas Te Queremos Mas Linda,

R.L.

Muestra

Para determinar la muestra en este trabajo se considerd el tipo de investigacion y ciertos
pardmetros que permiten seleccionar los sujetos que seran sometidos a objeto de estudio;
con esta finalidad, Balestrini (2006) define a la muestra como: “cada una muestra es una
parte representativa de una poblacion, cuyas caracteristicas deben producirse en ella, lo mas
exactamente posible (p.141)”. La muestra es representada por nueve personas que laboran
en Asociacion Cooperativa Barinas Te Queremos Mas Linda, R.L. En este trabajo se
tomard como muestra el 100% de la poblacion, es decir, la muestra es de tipo censal, es por

ello que el investigador toma toda la poblacion.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para la recoleccion de datos se utilizard como técnica la encuesta conceptualizada por
Hernandez y otros (2006), como “un conjunto de items presentados en forma de afirmacion
o juicios ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos a los que se les administra™ (p.
67). Respecto al instrumento que se aplicard para recolectar la informacion sera el
cuestionario, el cual es definido por los mismos autores como “el instrumento que mas
contiene los detalles del problema que se investiga, sus variables, dimensiones, indicadores,
items”, siendo el medio que le brinda la oportunidad al investigador de conocer lo que se
piensa y dice del objeto en estudio...” (p. 68). Es una herramienta muy completa que puede

someterse a correcciones antes de aplicarse en una muestra piloto. Cabe sefalar, que el



instrumento estara constituido en items con alternativas dicotomicas Si o No, relacionados

con las variables objeto de estudio.

Validacion y Confiabilidad del Instrumento

Validez.

Al respecto Balestrini (2006) sefiala que: La Validez, en términos generales, se refiere
“al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”. (p. 139).
Para lograr la validez de un instrumento, este aspecto se utilizard el juicio de expertos
quienes revisaran los instrumentos y validaran el mismo para darle confiabilidad a la
informacion que se recolecto. En la presente investigacion el instrumento fue validado por

tres expertos, dos en el area administrativa y un metodoélogo.

Confiabilidad.

Hernandez y otros (2006), se determina mediante diversas técnicas; expresa con respecto
al termino antes sefialado lo siguiente: “La confiabilidad de un instrumento de medicion se
refiere al grado en que su aplicacion repartida al mismo sujeto u objeto, produce igual
resultados” (p. 242). La confiabilidad varia de acuerdo con el nimero de items que incluya
el instrumento de medicion, ya que el cuestionario es con preguntas cerradas y opciones de
respuesta dicotomicas (SI-NO), Para verificar matematicamente la funcionalidad del
instrumento, se aplica el coeficiente Kuder-Richardson, el cual puede ser calculado por la

siguiente férmula:

2

o

Kr20= K 1— E?
K—1 o

Donde:



K= Numero de items que contiene el instrumento.
s2t= Varianza total de la prueba

Sp*Q =Sumatoria de la varianza individual de los items.

Técnicas de Procesamiento y Analisis de la Informacién

Para Sabino (2002), las técnicas de analisis: comprende dos (02) etapas: la
representacion de los datos. Se refiere basicamente a representacion estadistica de datos;
debe ser estudiado con més detenimiento en curso de estadisticas y en el método para
ordenarlos y representarlos l6gicamente. (p.52). Se efectuara un analisis estadistico de tipo
descriptivo, apoyado en cuadros y gréaficos para cada pregunta los cuales permitid
establecer la factibilidad de la investigacion.

Posteriormente, aplicado el instrumento se procede a la elaboracién de una matriz de
datos, en la cual se tabularan los datos de manera manual, plasmandose las respuestas
emitidas por los sujetos de estudio en cada uno de los items, y asi proceder a organizar la
informacion en cuadros y gréaficos que permitirdn mostrar los resultados obtenidos y

visualizar mejor su interpretacion.



Capitulo IV
Andlisis de la Informacién

El andlisis de los resultados de una investigacion, Segun Hurtado (2000), expresa que

Una vez aplicados los instrumentos y finalizada la tarea de recoleccion de datos, el
investigador debera organizarlos y aplicar un tipo de analisis que le permita llegar a una
conclusion, en funcidn de los objetivos que se plante6 al principio, a fin de resolver el

problema de investigacion o dar respuesta a su interrogante inicial (p.181).

Por lo anteriormente expuesto esta investigacion, luego de definir en el marco
metodoldgico el instrumento y técnica para la recoleccion de datos, se procedi6 aplicar el
instrumento validado por tres expertos, con opciones de respuesta de SI y NO, dicha
informacion se transformo en gréficos para realizar una interpretacion pertinente de cada
uno de los items recogidos en el cuestionario. En tal sentido, la graficacién de los
resultados, denominada también por Marquez (2006), como categorizacidén consiste en:
“Analizar o desagregar los datos obtenidos para transformarlos en categorias que permitan

el analisis correspondiente”. (p. 159). Teniendo como resultado los siguientes datos:



Cuadro 2.

¢ Tiene conocimiento de la vision de la asociacion?

CATEGORIA F %
Si 6 67

NO 3 33
TOTAL 9 100

=S| = NO

Grafica 1. Conocimiento de la vision

En el cuadro 2 se pudo observar que el 67% de los encuestados respondieron tener
conocimiento de la vision que aspira la asociacion mientras que el 33% respondio
negativamente, lo que en efecto, se debe tener en cuenta una visién de cambio hacia el
futuro, administrando adecuadamente la informacion interna de cada una de ellas, pero

siempre orientadas a ofrecer el mejor servicio al cliente.



Cuadro 3.
¢La asociacion tiene estrategias que inspiran, motivan y guian al equipo hacia el logro

de las metas?

CATEGORIA F %

Sl 2 22

NO 7 78
TOTAL 9 100

=Sl =« NO

Grafica 2. Estrategias que inspiran, motivan y guian al equipo hacia el logro de las
metas

Segun el grafico 2 el 78% de los encuestados expresan que no hay estrategias que
inspiran, motivan y guian al equipo hacia el logro de las metas, mientras que el 22%
manifestaron afirmativamente. Se puede decir que cuando un equipo carece de estas
estrategias, surgen una serie de problemas y consecuencias negativas en cuanto a
productividad debido que al emplearlas, se crear un entorno de trabajo que inspire y motive

a tu equipo hacia el logro de las metas, manteniendo un ambiente colaborativo y positivo.



Cuadro 4.
¢ Cree usted que en la asociacion exista la comunicacion efectiva en la fomentacion del

equipo de trabajo?

CATEGORIA F %
Sl 4 44

NO 5 56
TOTAL 9 100

=S| = NO

Grafica 3. Comunicacion efectiva en la fomentacion del equipo de trabajo

Como se observa en el cuadro 4 el 56% de los encuestados expresaron que no existe una
comunicacion efectiva en la fomentacion del equipo de trabajo, mientras el 44% respondio
afirmativamente. Entonces es una respuesta perjudicial para la asociacion ya que una
comunicacion clara y transparente sobre las metas y objetivos del equipo ayuda a alinear a
todos hacia un proposito comun. Cuando todos entienden qué se espera de ellos, pueden

trabajar en armonia para lograr esos objetivos.



Cuadro 5.
¢ Cree usted que en la asociacion exista la inspiracion de lograr un objetivo coman que

trasmite confianza y motivacion?

CATEGORIA F %
Sl 4 44

NO 5 56
TOTAL 9 100

=S| = NO

Grafica 4. Existencia de inspiracion para lograr un objetivo comdn que trasmite

confianza y motivacion

De las personas encuestadas, el 56% sefiala que no existe inspiracion para lograr un
objetivo comdn que trasmite confianza, mientras que el 22% indica lo contrario. Por lo
tanto, esto genera varios problemas dentro de un equipo como es la falta de una direccion
clara generando desconfianza hacia el liderazgo. Los miembros del equipo podrian
cuestionar las decisiones o sentir incertidumbre sobre el futuro, lo que afecta la moral y la

confianza en el equipo.



Cuadro 6.
¢ Cree usted que la satisfaccion en la productividad laboral es un aspecto fundamental

para el logro de los objetivos?

CATEGORIA F %
Sl 6 67

NO 3 33
TOTAL 9 100

=S| = NO

Grafica 5. Satisfaccion en la productividad laboral

En el cuadro 6 grafico 5 se manifiesta que el 67% de los encuestados afirmaron que hay
satisfaccion en la productividad laboral, lo que es crucial para el logro de objetivos en
cualquier entorno laboral, los empleados satisfechos suelen experimentar niveles mas bajos
de estrés laboral. Esto puede conducir a una mayor concentracion en las tareas, toma de

decisiones mas claras y una mejor calidad en el trabajo realizado.



Cuadro 7.

¢ Se siente usted satisfecho y comprometido con sus roles y responsabilidades?

CATEGORIA F %
Sl 9 100

NO 0 0
TOTAL 9 100

=S| = NO

Grafica 6. Satisfecho y comprometido con sus roles y responsabilidades

El 100% de los encuestados afirmaron que tienen satisfaccion y compromiso con sus
roles y responsabilidades. Por lo tanto, se agrega algo importante para la asociacion debido
a que estas condiciones son fundamentales para el rendimiento laboral y el éxito en el logro
de metas Cuando los empleados se sienten satisfechos con sus roles, generalmente tienen
una comprension clara de como su trabajo contribuye a los objetivos mas amplios de la
organizacion. Esto les brinda un sentido de proposito y relevancia en lo que hacen, lo que

aumenta su compromiso.



Cuadro 8.

¢ Cree usted que en la asociacion exista satisfaccion laboral?

CATEGORIA F %
Si 9 100

NO 0 0
TOTAL 9 100

=S| = NO

Grafica 7. En la asociacién exista satisfacciéon laboral

El 100% de los encuestados afirmaron que la asociacion existe satisfaccion laboral.
Entonces se puede decir que la satisfaccion fomenta un entorno en el que los empleados se
sientan motivados para desarrollar sus habilidades y asumir mayores responsabilidades.
Esto puede llevar a un crecimiento personal y profesional, lo que beneficia tanto al

individuo como a la organizacion.



Cuadro 9.
¢Cree usted que su esfuerzo laboral es recompensado en la asociacion de acuerdo al

cumplimiento de sus tareas?

CATEGORIA F %

Sl 2 22

NO 7 78
TOTAL 9 100

=S| = NO

Grafica 8. Esfuerzo laboral es recompensado en la asociacion de acuerdo al

cumplimiento de sus tareas.

En el cuadro 4 grafico 3 se observa que el 78% de los encuestados respondieron
negativamente en cuanto al esfuerzo laboral es recompensado en la asociacion de acuerdo
al cumplimiento de las tareas. Por lo que se puede es perjudicial en cuanto a la
productividad ya que la conexion entre el esfuerzo laboral y la recompensa asociada al
cumplimiento de las tareas es un factor crucial para el compromiso, la motivacion y la

eficiencia en el lugar de trabajo.



Cuadro 10.
De existir un desafio o conflicto en el cumplimiento de las tareas ¢Estaria dispuesto a

realizar un esfuerzo adicional para superar el conflicto?

CATEGORIA F %
Sl 9 100

NO 0 0
TOTAL 9 100

=S| = NO

Grafica 9. Dispuesto a realizar un esfuerzo adicional para superar el conflicto

El 100% de los encuestados afirmaron que estdn dispuesto a realizar un esfuerzo
adicional para superar un conflicto. Por lo tanto, se agrega algo importante debido a que el
personal esta dispuesto a participar en situaciones complicadas, la ayuda de un mediador
imparcial puede ser beneficiosa. Un tercero puede facilitar la comunicacion y ayudar a
llegar a un acuerdo. Superar conflictos no siempre es facil, pero con esfuerzo adicional y un
compromiso genuino, es posible encontrar soluciones que beneficien a todas las partes

involucradas.



Cuadro 11.
¢Ordena usted por prioridad las tareas encomendadas para lograr la efectividad

laboral?

CATEGORIA F %
Si 9 100

NO 0 0
TOTAL 9 100

=S| = NO

Grafica 10. Ordena por prioridad las tareas encomendadas

El 100% de los encuestados afirmaron que ordenan por prioridad las tareas
encomendadas. Algo positivo debido a que priorizar tareas de esta manera permitira
concentrar en lo mas importante y maximizar tu efectividad laboral. Es importante revisar y
ajustar estas prioridades segun las necesidades cambiantes y los nuevos plazos que puedan

surgir.



Cuadro 12.

¢ Cree usted que los métodos de trabajo en la asociacion son eficientes?

CATEGORIA F %
Sl 2 22

NO 7 78
TOTAL 9 100

=S| = NO

Grafica 11. Métodos de trabajo en la asociacion son eficientes

En el cuadro 12 grafico 11 se observa que el 78% de los encuestados respondieron
negativamente en cuanto a la eficiencia en el trabajo dentro de una asociacion puede
lograrse mediante varios métodos que fomenten la colaboracién, la productividad y la
optimizacién de los recursos. La combinacion de estos métodos puede variar segun las
necesidades especificas de la asociacion y el tipo de proyectos que manejen. Es importante
evaluar continuamente la efectividad de estos métodos y ajustarlos segun sea necesario para

mejorar la eficiencia y el rendimiento general.



Cuadro 13.
¢Existe en la asociacion una persona responsable de la verificacién del cumplimiento

de las tareas asignadas?

CATEGORIA F %

Sl 2 22

NO 7 78
TOTAL 9 100

=S| = NO

Grafica 12. Persona responsable de la verificacion del cumplimiento de las tareas
asignadas

En el cuadro 13 grafico 12 se observa que el 78% de los encuestados respondieron
negativamente en cuanto a que no existe una persona responsable de la verificacion del
cumplimiento de las tareas asignadas perjudicial para la asociacion debido a que estas
responsabilidades debe recaer en una persona en un equipo, asi como de la naturaleza de las
tareas. Es esencial que exista claridad sobre quién es responsable de la verificacion del
cumplimiento de tareas para garantizar una supervision efectiva y el logro de los objetivos

establecidos.



Cuadro 14.
¢Existe en la asociacion la comunicacion abierta y efectiva al desarrollar las relaciones

laborales?

CATEGORIA F %

Sl 2 22

NO 7 78
TOTAL 9 100

= 5| = NO

Grafica 13. Comunicacién abierta y efectiva al desarrollar las relaciones laborales

En el cuadro 14 grafico 13 se observa que el 78% de los encuestados respondieron
negativamente en cuanto a la comunicacion abierta y efectiva al desarrollar las relaciones
laborales Situacion que perjudica a la asociacion debido a la inexistencia de una
comunicacion abierta y efectiva fundamental para el desarrollo de relaciones laborales
solidas y productivas, promoviendo un ambiente colaborativo. EI comunicar de manera
clara, directa y transparente ayuda a evitar malentendidos. Explicar informacién de manera

concisa y accesible fomenta una comunicacion abierta y comprension mutua.



Cuadro 15.

¢Existe en la asociacidn relaciones laborales en cuanto al trabajo en equipo?

CATEGORIA F %

Sl 2 22

NO 7 78
TOTAL 9 100

=S| = NO

Grafica 14. Relaciones laborales en cuanto al trabajo en equipo

En el cuadro 15 grafico 14 se observa que el 78% de los encuestados respondieron que
no hay en la asociacion relaciones laborales en cuanto al trabajo en equipo. Situacion que se
debe tomar en cuenta para mejorar la productividad como lo es cultivar relaciones laborales
solidas dentro del equipo, ya que no solo promueve un ambiente de trabajo méas agradable,
sino que también aumenta la eficacia y eficiencia del equipo en la consecucion de metas y

objetivos comunes.



Cuadro 16.
¢Se siente usted conectado y apoyado con sus colegas en cuanto a las relaciones

laborales?

CATEGORIA F %
Sl 4 44

NO 5 56
TOTAL 9 100

=S| = NO

Grafica 15. Conexion y apoyo con sus colegas en cuanto a las relaciones laborales

En el cuadro 16 se percibe que el 56% de los entrevistados respondieron negativamente
en cuanto a que no existe una conexion, ni apoyo con sus comparfieros al realizar las tareas,
las cuales son fundamentales para crear un entorno de trabajo positivo y productivo.
Mostrar interés genuino por los compafieros de trabajo, entender sus preocupaciones y

mostrar empatia en situaciones dificiles crea la base para relaciones laborales solidas.



Capitulo V

Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

Los resultados alcanzados, permitieron analizar las necesidades del Liderazgo como
factor dentro de la Asociacion Cooperativa “Te Queremos Mas Linda R.L” para el
mejoramiento de la productividad laboral. En tal sentido, el estudio condujo a las siguientes

conclusiones segun los objetivos propuestos:

En cuanto al objetivo N° 1 se logré conocer la situacion actual de la Asociacion
Cooperativa Barinas Te Queremos Mas Linda, R.L., en relacion al liderazgo y
productividad laboral de los empleados, donde se evidencio la ausencia de un lider
transformador y eficiente que permita mantener a los empleados a niveles altos de
productividad. Se pudo constatar que para muchos miembros del personal no se la ha
inculcado los fundamentos béasicos para ser un lider que permite ser emprendedor y

conocedor de las necesidades productivas de la direccion donde laboran.

En relacion al objetivo N? 2, se pudo conocer a través de la indagacion documental
cuales son los estilos del liderazgo para lograr el mejoramiento de la productividad laboral
en los empleados que hacen sus funciones dentro de la Asociacion Cooperativa Barinas Te
Queremos Mas Linda, R.L. Dentro de los estilos mas importantes del liderazgo se pueden
mencionar los indicadores de la presente investigacion los cuales son: vision, estrategias,

comunicacion e inspiracion

Esto permite afirmar la existencia de diversos estilos que configuran el liderazgo, los



cuales impulsan la conducta de los lideres hacia los objetivos propuestos. En este sentido,
es importante que los lideres expresen la consideracion individual hacia los seguidores, a
los fines de configurar equipos de trabajo comprometidos. De igual forma, es necesaria la
estimulacién intelectual de los colaboradores, para asi procurar el mayor provecho posible
de las actividades realizadas, asi como lograr la motivacion e inspiracion necesaria para una

ejecucion adecuada.

Con respecto al objetivo N° 3, los resultados permiten estimar la necesidad de priorizar
el tipo de liderazgo dentro de la Asociacion Cooperativa Barinas Te Queremos Mas Linda,
R.L., para lo cual se requiere el desarrollar estrategias que contengan talleres y cursos que
conduzcan e induzcan a los empleados a ser mejores lideres y ser mas eficientes en las
tomas de decisiones que alli se plantean. Para lograr esto es necesario el realizar procesos
de motivacion que incentiven a los empleados a superarse y adquirir una nueva vision de
los cambios que se requieren dentro de la Asociacion Cooperativa Barinas Te Queremos

Mas Linda, R.L., para lograr una mayor productividad laboral.

En tal sentido, para conseguir una buena productividad se deben considerar el resultado
de las acciones del lider, asi como el logro del desempefio de su equipo guiandolo y
acompafiandolo en los esfuerzos para el cumplimiento de las metas individuales y
colectivas, tomando como referencia algunos aspectos: satisfaccion, esfuerzo extra,

efectividad, vision compartida marcos de referencia.



Recomendaciones

Una vez presentadas las principales conclusiones de la investigacion, se ofrece un

conjunto de recomendaciones y sugerencias que se exponen a continuacion:

- Aplicar las estrategias que permitan la implantacion del liderazgo como factor
transformacional dentro de la Asociacion Cooperativa Barinas Te Queremos Mas Linda,
R.L.

- Desarrollar un plan de accion que permita la implantacion eficiente de la figura del lider

dentro de la Asociacion Cooperativa Barinas Te Queremos Mas Linda, R.L.
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Anexos

Anexo A

Instrumento de recoleccion de datos

No ITEMS Sl NO

1 | ¢Tiene conocimiento de la visién de la asociacion?

) ¢La asociacion tiene estrategias que inspiran, motivan y
guian al equipo hacia el logro de las metas?

3 | ¢Cree usted que en la asociacion exista la comunicacién
efectiva en la fomentacion del equipo de trabajo?
¢Cree usted que en la asociacion exista la inspiracion de

4 | lograr un objetivo comun que trasmite confianza y
motivacion?
¢Cree usted que la satisfaccion en la productividad

5 | laboral es un aspecto fundamental para el logro de los
objetivos?

6 | ¢Se siente usted satisfecho y comprometido con sus roles
y responsabilidades?

7 | ¢Cree usted que en la asociacion exista satisfaccion
laboral?

8 ¢ Cree usted que su esfuerzo laboral es recompensado en
la asociacion de acuerdo al cumplimiento de sus tareas?
De existir un desafio o conflicto en el cumplimiento de

9 |las tareas ¢Estarfa dispuesto a realizar un esfuerzo
adicional para superar el conflicto?

10 ¢Ordena usted por prioridad las tareas encomendadas
para lograr la efectividad laboral?

11 | ¢Cree usted que los métodos de trabajo en la asociacion son
eficientes?

12 ¢Existe en la asociacion una persona responsable de la
verificacion del cumplimiento de las tareas asignadas?

13 | ¢Existe en la asociacion la comunicacion abierta y
efectiva al desarrollar las relaciones laborales?

14 | ¢Existe en la asociacion relaciones laborales en cuanto al
trabajo en equipo?

15 | ¢Se siente usted conectado y apoyado con sus colegas en

cuanto a las relaciones laborales?




Anexo B
Validacion del Instrumento
UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
llg DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
_ﬁll “EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS

SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

Carta de Validacion

Yo, Manuel Quintero titular de la cedula de Identidad N° 12.836.651, por medio de la
presente certifico que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado LIDERAZGO PARA EL
MEJORAMIENTO DE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA EMPRESA
ASOCIACION COOPERATIVA TE QUEREMOS MAS LINDA, R.L. UBICADA EN
EL MUNICIPIO BARINAS, presentado por la Bachiller Rivas M. Betza del C., titular de
la cédula de identidad ~ N° V. 22.685.985, para optar al Titulo de Licenciatura en

Administracion, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los 26 dias del mes Noviembre de 2023

12.836.651



L

Nombre y Apellido: Manuel Quintero

C

C.l. V-12.836.651
Fecha de Validacién: 26/11/2023

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
TERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

Profesion: Economista Agricola

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendacion
Sl NO Sl NO SI | NO | Aceptar Modificar Eliminar
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X

Observaciones:

12.836.651




UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

lIlL_ DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
Wll “EZEQUIEL ZAMORA”

VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS

SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

Carta de Validacion

Yo, Denis Gutiérrez, titular de la cedula de Identidad N° 9.988.406, por medio de la presente
certifico que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de datos correspondiente al
Trabajo de Aplicacion titulado LIDERAZGO PARA EL MEJORAMIENTO DE LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA EMPRESA ASOCIACION COOPERATIVA
TE QUEREMOS MAS LINDA, R.L. UBICADA EN EL MUNICIPIO BARINAS,
presentado por la Bachiller Rivas M. Betza del C ., titular de la cédula de identidad N° V.
22.685.985, para optar al Titulo de Licenciatura en Administracion, el cual apruebo en

calidad de validador.

En Barinas a los 26 dias del mes Noviembre de 2023



“

Nombre y Apellido: Denis Gutiérrez
Profesion: Contador Publico

C.1. V-9.988.406
Fecha de Validacién: 21/11/2023

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
TERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendacion

Sl NO Sl NO SI | NO | Aceptar Modificar Eliminar
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9

10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X

Observaciones:

T TOC




UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

l"l_ DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
W.ll “EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL

PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS

SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

Carta de Validacion

Yo, Luis Vegas titular de la cedula de Identidad N° 14.340.293, por medio de la presente
certifico que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de datos correspondiente al
Trabajo de Aplicacién titulado LIDERAZGO PARA EL MEJORAMIENTO DE LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA EMPRESA ASOCIACION COOPERATIVA
TE QUEREMOS MAS LINDA, R.L. UBICADA EN EL MUNICIPIO BARINAS,
presentado por la Bachiller Rivas M. Betza del C ., titular de la cédula de identidad N° V.
22.685.985, para optar al Titulo de Licenciatura en Administracion, el cual apruebo en

calidad de validador.

En Barinas a los 26 dias del mes Noviembre de 2023
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Firma del experto

14.340.293
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
_TERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

Nombre y Apellido: Luis Vegas
C.1. V-14.340.293 Profesion: Lcdo. en Administracion
Fecha de Validacién: 21/11/2023

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendacion
SI NO SI NO SI | NO | Aceptar Modificar Eliminar
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X

Observaciones:




UNIVERSIDA NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALEZ
“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL-VPDS
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

ACTA DE EVALUACION FINAL DE TRABAJO DE APLICACION

Nosotros, los abajo firmantes, constituidos como Jurado Evaluador, hoy, 08/02/2024
reunidos en Barinas II, Pabellon 08 Aula B-02, a las 10:30am. Se dio inicio al acto de
Presentacion Oral y Publica del Trabajo de Aplicacion Titulado: LIDERAZGOS PARA
EL MEJORAMIENTO DE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA EMPRESA
ASOCIACION COOPERATIVA “TE QUEREMOS MAS LINDA R.L” UBICADA
EN EL MUNICIPIO BARINAS. Presentado por la bachiller:

A los fines de cumplir con el Requisito legal para optar al Grado Académico de
Licenciado (a) en Administracion. Concluida la presentacion oral y el ciclo de preguntas,
de acuerdo con lo establecido en las Normas para la elaboracion y presentacion del Trabajo
de Aplicacion, este Jurado otorga la siguiente calificacion:

C.LN®° 30 % 50 % 20 % | 100 %. CAL.
Apellidos y Nombres (Prof. De | (Informe | (Pres. Total DEF.
Aula) Final) Oral) (1-5)

Rivas Marquez Betza Del | 22.685.985 O 2 7 o/
Carmen “ i o it i

Se emite la presente Acta y queda asentada en el Subprografna de Administracion, a los 08
dias del mes de febrero de 2024. -

Observacion:
Jurado Apellidos y Nombres C. LN
Tutor José Vegas 12.839.271
Jurado Principal Adolfo Zambrano 15.967.585
Jurado Principal Javier Vegas 14.340.269




