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LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN EL MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO

LABORAL EN RECURSOS HUMANOS DE LA FUNDACION “MISION BARRIO

ADENTRO”, BARINAS (2025-2026)

Resumen

En el d&mbito organizacional, el liderazgo constituye un factor determinante para la
motivacion, la comunicacion y el desempefio de los equipos de trabajo, especialmente en
areas estratégicas como Recursos Humanos. La presente investigacion tuvo como objetivo
general identificar si el liderazgo actual fortalece el desempefio laboral en la Oficina de
Recursos Humanos de la Fundacion “Mision Barrio Adentro” en Barinas, incorporando el
liderazgo transformacional como referente para orientar el analisis de la dinamica interna.
Tedricamente se sustentd en autores como Bass, Riggio, Maxwell, quienes destacan la
evolucion del liderazgo hacia modelos participativos y la capacidad del liderazgo
transformacional de inspirar, reconocer y desarrollar el talento humano.
Metodoldgicamente se enmarcé en un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y con
disefio de campo, aplicando un solo cuestionario como instrumento de recoleccion de
datos, validado por tres profesionales, cuya confiabilidad fue determinada mediante el
coeficiente Kuder—Richardson 20 (KR-20). Los hallazgos revelaron que predomina un
estilo autoritario, generando desmotivacion, comunicacion deficiente, favoritismo y baja
productividad, lo que afecta la cohesion y el rendimiento del equipo. Se analizd la
percepcion acerca del liderazgo transformacional para promover la participacion, el
reconocimiento y la integracién, equilibrando la carga de trabajo y consolidando un clima
organizacional saludable. Finalmente, se establecieron orientaciones derivadas del analisis,
dirigidas al mejoramiento del desempefio laboral en la Oficina de Recursos Humanos,
fortaleciendo la eficiencia operativa y la motivacién de los empleados, con impacto

positivo en la gestion institucional y en la calidad del servicio ofrecido.

Palabras Clave: Liderazgo Transformacional, Desempefio Laboral, Recursos Humanos.
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En el ambito organizacional, las distintas areas que forman parte de la estructura de una
empresa cumplen un papel esencial para garantizar su correcto desempefio. Entre ellas, el
Departamento de Recursos Humanos ocupa un lugar estratégico, ya que administra el talento,
vela por el bienestar de los trabajadores y contribuye directamente al logro de los objetivos. Sin
embargo, cuando predominan estilos de liderazgo rigidos o autoritarios, el ambiente laboral se
vuelve poco motivador, lo que afecta la comunicacién, la productividad y el compromiso de los

empleados.

En este contexto, el liderazgo transformacional se reconoce como un enfoque capaz de
generar cambios positivos, fomentar la participacion de los trabajadores y fortalecer la cohesién
de los equipos de trabajo. Este liderazgo, sustentado en la inspiracion, el reconocimiento y el
desarrollo del talento, contribuye al avancen hacia modelos mas eficientes y humanos, donde la

motivacion y el desempefio laboral se consolidan como elementos centrales de la gestion.

La presente investigacion se centra en la Fundacion “Mision Barrio Adentro”, ubicada en
el Municipio Barinas, Estado Barinas, especificamente en la Oficina de Recursos Humanos, con
la finalidad de analizar el liderazgo transformacional para mejorar el desempefio laboral,

optimizar la comunicacion interna y consolidar un clima organizacional saludable.

El trabajo en cuestion estd estructurado en cinco capitulos, que pretenden abordar la
problematica existente en la Oficina de Recursos Humanos de la Fundacion “Mision Barrio
Adentro” del Estado Barinas. Los cuales son descritos a continuaciéon: CAPITULO I: Se da a
conocer lo relacionado al problema de investigacién, exponiendo la situacién que lo origina,
sefialando los objetivos generales y especificos, la justificacion, el alcance y delimitaciones.
CAPITULO Il: Comprende el marco tedrico referencial, presentando los antecedentes de la
investigacion, bases conceptuales, bases legales, definicion de términos basicos y cuadro de
variables. CAPITULO Il1l: Aborda el marco metodoldgico, destacando la naturaleza de la
investigacion, el disefio, la poblacion y muestra, asi como las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos y técnica de anélisis de informacion. CAPITULO IV: Presenta los

resultados obtenidos, junto con su analisis e interpretacion relativo a cada cuadro estadistico.
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CAPITULO V: Se enfoca en la presentacion de las conclusiones obtenidas a partir del analisis
realizado en el capitulo anterior, asi como en la formulacion de recomendaciones orientadas al

mejoramiento del desempefio laboral



16

CAPITULO |
EL PROBLEMA
Planteamiento y Formulacion del Problema

En el entorno organizacional las distintas areas departamentales que conforman la
estructura funcional y operativa de cualquier entidad, son piezas esenciales para que las empresas
puedan desarrollar y lograr un correcto funcionamiento y productividad, esto debido a la
interconexion existente de todas las partes de una organizacion; siendo una de estas el
Departamento de Recursos Humanos, cuya labor es indispensable porque desempefian un papel
fundamental en la gestion del talento, aseguran el bienestar del empleado y evaltan el

desempefio laboral.

De acuerdo a lo que expresa Chiavenato (2002, pag.112) “Los RH como funciéon o
departamento. Se refiere a la unidad operativa que funciona como un area del staff; es decir,
como elemento que presta servicios en el terreno del reclutamiento, la seleccion, la formacién, la
remuneracién, la comunicacion, la higiene y la seguridad en el trabajo, las prestaciones,
etcétera.”, se puede observar que reafirma el hecho de que el rea de Recursos Humanos apoya y

ofrece servicios clave dando un soporte vital para el funcionamiento organizacional.

En ese mismo sentido, se reconoce lo que sostiene Dessler (2011, pag. 27) “En la
actualidad, el Departamento de RH atraviesa con rapidez por otra fase: Su papel esta cambiando
de ser protector y supervisor, a ser planeador y agente del cambio.”, por ello RRHH lejos de ser
solo un area administrativa encargada de la contratacion y gestion de personal, con el pasar de
los afios ha evolucionado hacia una funcion estratégica que contribuye activamente al desarrollo

organizacional y al logro de objetivos institucionales.

Dentro de esta evolucion, el liderazgo emerge como un factor determinante para
potenciar la eficacia de RRHH, dado que la forma en que se dirige y motiva a los equipos de
trabajo influye directamente en el desempefio y en el clima laboral. En esta linea, Yukl (1994,
pag. 31) define el liderazgo como un proceso de influencia social a través del cual un individuo
ejerce influencia, en forma intencional, sobre otros para estructurar las conductas y las relaciones

al interior de un grupo u organizacion. Siendo un componente clave en el &mbito de RRHH,
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donde un liderazgo adecuado puede fortalecer la comunicacion, la motivacion y la cohesion del

equipo, impulsando asi una gestién mas eficiente y beneficiando el desempefio laboral.

“El liderazgo ha sido definido como un proceso que involucra la inspiracion y el
empoderamiento de otros para que voluntariamente se comprometan a lograr la vision del lider”
declaran (Wright & Noe, 1996, pag. 85) dando a entender que a pesar de ser un proceso de
influencia social el liderazgo involucra la inspiracién y el empoderamiento de otros para que
voluntariamente se comprometan a lograr la vision del lider”. Es decir, un liderazgo bien
ejecutado no solo dirige, sino que motiva a los colaboradores a alinearse con los objetivos
organizacionales, generando cambios positivos y sostenibles dentro de la institucion.

De acuerdo a Gomez y Rodriguez (2008, pag. 31), “Permanentemente se realizan
estudios en todo tipo de organizaciones con la finalidad de intentar aislar las variables
fundamentales que influyen en la dinamica del liderazgo y determinar las condiciones para un
liderazgo efectivo y exitoso.” Por lo tanto, quiere decir que las organizaciones realizan
investigaciones para entender cdmo elementos como la comunicacion, la motivacion, la cultura

organizacional y el estilo de liderazgo impactan en el rendimiento de los equipos.

Identificar estas condiciones es fundamental, ya que un liderazgo bien estructurado no
solo mejora el desempefio individual de los trabajadores, sino que también fortalece la visién y la
cohesidn dentro de la organizacion y los distintos departamentos que la constituyen; el liderazgo
no puede ser visto como un concepto estatico, sino como un fendmeno en constante evolucion

que debe adaptarse a los cambios.

Ahora bien, el liderazgo organizacional ha sido estudiado desde diversas perspectivas, lo
que dio lugar a multiples enfoques y estilos que varian segun las circunstancias y necesidades de
cada grupo de trabajo. De los liderazgos existentes, el autocratico también conocido como
dictatorial o autoritario, de acuerdo con Lewin, Kurt (1939, pag. 72) “el lider realiza la toma de
decisiones con respecto a los roles, técnicas y métodos de realizacion de tareas y condiciones en
que desarrollan el trabajo los subordinados, realiza tanto criticas como alabanzas a los
trabajadores.” Este tipo de liderazgo, si bien puede generar eficiencia en situaciones que

requieren respuestas rapidas y disciplina estricta, suele afectar negativamente la motivacion,
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comunicacion y el reconocimiento de ideas individuales, generando un ambiente de trabajo

tenso, donde los empleados experimentan desmotivacion y una menor satisfaccion laboral.

Sin embargo, hay un tipo de liderazgo que en entornos donde se busca fomentar la
innovacion, el compromiso y el crecimiento profesional, el aplicarlo es sumamente beneficioso,
siendo este el liderazgo transformacional, que con el pasar del tiempo ha cobrado especial
relevancia, ya que al aplicar este enfoque en el ambito organizacional los “lideres y seguidores se
ayudan mutuamente para alcanzar mayores niveles de moral y motivacion” manifiesta Burns
(1978, pag. 54). Este enfoque no solo impulsa el desarrollo individual de los colaboradores, sino
que también fortalece la vision estratégica de la organizacion, promoviendo una cultura de

cambio positivo y mejora continua.

Siguiendo en la misma direccion, Segun lo expresado por Alcazar (2020, pag. 11) “Un
estudio en costa rica de 795 miembros de facultades de 75 departamentos. El estudio revela que
existe una relacion positiva entre el liderazgo transformacional del lider y la percepcién de
empleabilidad del trabajador. El estudio revela que el liderazgo transformacional del lider
incrementa la empleabilidad auto-percibida, compromiso y performance. Aquellos que trabajan
para lideres transformacionales tienen una alta autopercepcion de empleabilidad, se mantienen
comprometidos con sus empleadores que invirtieron y confiaron en ellos. Esto incrementa el
compromiso organizacional e incrementa el rendimiento del empleado” (Campos y Rodriguez,
2011, pag. 20). Este estudio demuestra que la aplicacion de ese liderazgo mejora la
empleabilidad percibida, el compromiso y el desempefio laboral de los empleados, creando un

equipo motivado y leal a la organizacion.

El liderazgo transformacional ha demostrado ser efectivo en el mejoramiento de la
percepcion de empleabilidad y el compromiso organizacional, impactando directamente en la
motivacion y el desempefio laboral de los empleados, debido a que se basa en la inspiracion y el
desarrollo del talento, permite que las organizaciones optimicen Sus procesos internos y

fortalezcan la relacion entre lideres y colaboradores.

Cabe sefialar que no solo influye en la manera en que se dirigen los equipos, sino que
también esta estrechamente vinculado con la gestion del talento dentro de las organizaciones. La

forma en que los lideres interactian con sus empleados, establecen una vision y fomentan la
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comunicacion influye directamente en la dinamica laboral, determinando el nivel de compromiso
y desempefio del equipo, por ello, como el area de Recursos Humanos cumple un rol
fundamental, ya que es la encargada de desarrollar estrategias para atraer, retener y potenciar el
talento, si no tiene un buen liderazgo dentro de la organizacion, existe la posibilidad de que el

departamento carezca de un ambiente de trabajo motivador y productivo.

En distintos paises, este enfoque ha generado mejoras significativas en el desempefio
empresarial, y en Venezuela adquiere creciente relevancia frente a modelos de direccion mas
rigidos. La ausencia de practicas sustentadas en el desarrollo y la participacion, propias del
liderazgo transformacional, han dificultado que las organizaciones nacionales enfrenten desafios
con resiliencia, impidiendo la consolidacion de estructuras mas colaborativas y eficientes por el
hecho de estar bajo estilos de liderazgo autoritarios. La carencia de un liderazgo que fomente la
comunicacion y el crecimiento del talento humano ha derivado en ambientes laborales rigidos,
afectando la motivacién y el compromiso de los empleados, lo que repercute en una gestion

organizacional poco ajustada a las necesidades actuales.

Esta realidad antes descrita se presenta en entidades del estado Barinas, especificamente
en la Oficina de Recursos Humanos (RRHH) de la Fundacién "Misién Barrio Adentro”, la cual
es el corazon administrativo y estratégico de Barrio Adentro, una institucién de vital importancia
para la salud publica en la comunidad de Barinas, pero que por la prevalencia de un liderazgo
autoritario se ha generado un ambiente laboral marcado por la desmotivacion y la falta de
compromiso. La ausencia de reconocimiento hacia los empleados y una comunicacion deficiente
han debilitado la moral del equipo, afectando directamente su desempefio laboral. En este
entorno, las decisiones se toman de manera unilateral, sin valorar las opiniones de los
trabajadores, lo que ha reducido su sentido de pertenencia y participacion activa en la

organizacion.

Este clima organizacional ha derivado en un desempefio laboral deficiente, reflejado en la
baja productividad y la falta de iniciativa por parte de los empleados. La falta de incentivos y una
gestion basada en el control estricto han generado apatia en el equipo, limitando su creatividad y
su capacidad para aportar soluciones efectivas. Ademas, por la competencia entre empleados
debido al favoritismo y falta de reconocimiento, esa dindmica ha creado una division en el

equipo, afectando la cooperacion y la eficiencia en el trabajo.
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En este contexto, la estructura rigida y la ausencia de un liderazgo orientado al desarrollo,
la motivacion y la comunicacion han afectado el desempefio laboral, generando un ambiente
marcado por la desmotivacion, la falta de reconocimiento y la escasa participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones. Estas condiciones reflejan una problematica que incide
directamente en la productividad, la cohesion del equipo y la calidad del trabajo realizado, lo que
conduce a cuestionar la influencia del modelo de liderazgo actual, la percepcion del personal
sobre la necesidad de un cambio y los aspectos que puedan orientar la mejora del desempefio

laboral y el funcionamiento interno de la oficina.
Teniendo en cuenta lo antes expuesto, han surgido las siguientes interrogantes:

¢De qué manera influye el modelo de liderazgo actual en la Oficina de Recursos Humanos en la

participacion, la toma de decisiones y el reconocimiento del esfuerzo del personal?

¢Coémo percibe el personal el liderazgo transformacional como alternativa para favorecer el

ambiente laboral y la motivacién del equipo?

¢Cuales aspectos del liderazgo transformacional orientan el anélisis para el mejoramiento del

desempefio laboral y clima organizacional?
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Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

“Describir el liderazgo transformacional en el mejoramiento del desempefio laboral en la oficina

de Recursos Humanos de la Fundacion ‘Mision Barrio Adentro’, Barinas 2025-2026”
Objetivos Especificos

e Diagnosticar el estilo de liderazgo actual presente en la Oficina de Recursos Humanos de
la Fundacion “Mision Barrio Adentro” y su incidencia en la comunicacidon, motivacion y

desempefio laboral de los empleados.

e Analizar como el liderazgo transformacional es percibido por el personal en Recursos
Humanos, considerando la motivacion, el compromiso y la comunicacion interna del

equipo.

e ldentificar los aspectos del liderazgo transformacional que orientan el analisis del

desempefio laboral y del clima organizacional en la Oficina de Recursos Humanos.
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Justificacion

La gestion organizacional en las instituciones publicas exige modelos de liderazgo
capaces de adaptarse a los cambios del entorno y responder a las necesidades. Por esa razon, el
liderazgo transformacional se reconoce como un enfoque relevante para comprender como se
fortalece el compromiso institucional, se mejora la comunicacion interna y se eleva desempefio
laboral, especialmente en areas estratégicas como Recursos Humanos, donde se concentra la

gestion del bienestar y el desarrollo del personal.

El anélisis del clima organizacional actual, caracterizado por un estilo de liderazgo
autoritario, permite evidenciar debilidades que afectan directamente la productividad, la cohesién
del equipo y la calidad del trabajo. La ausencia de reconocimiento, la comunicacion deficiente y
la toma de decisiones unilaterales han generado un ambiente laboral tenso, donde predominan la
desmotivacion y la competencia desleal entre empleados, limitando el cumplimiento de los

objetivos institucionales y obstaculizando una cultura organizacional saludable.

Desde una perspectiva teorica, el estudio profundiza en el papel del liderazgo
transformacional frente a modelos de direccion rigidos, aportando un marco conceptual para
comprender su impacto en la dinamica laboral. Asimismo, contribuye al fortalecimiento del
conocimiento en administracion publica, integrando variables como motivacion, comunicacion,
desempefio y gestién del talento humano. Este enfoque permite analizar como el liderazgo
transformacional se vincula con la consolidacién del compromiso institucional, la mejora de la

comunicacion interna y el fortalecimiento del desempefio laboral en equipos de trabajo.

Desde el punto de vista social, esta investigacion aborda desafios presentes en el sector
salud comunitaria, vinculados con el desempefio de los recursos humanos y su incidencia en la
atencion brindada en barrios vulnerables de Barinas. En un contexto de crisis econdémica y
sanitaria post pandemia, se observa el papel de la Mision Barrio Adentro como pilar del sistema
publico, con efectos en la equidad social y el acceso a servicios médicos. Asimismo, se relaciona
con el desarrollo humano local, en concordancia con metas de inclusion social y bienestar en

regiones como los Llanos venezolanos.

Considerando lo anterior, la Oficina de Recursos Humanos de la Fundacion “Mision

Barrio Adentro”, en el estado Barinas, municipio Barinas, parroquia El Carmen, se encuentra
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marcada por un estilo de liderazgo de caracter autoritario que condiciona la dinamica interna. La
situacion actual refleja tensiones en el funcionamiento del area, en la motivacion del personal y
en la consolidacion de un entorno laboral colaborativo y eficiente. En este escenario, el analisis
se orienta a comprender como el modelo vigente influye en la gestion, contribuyendo al

fortalecimiento de la comunicacion, el clima organizacional y el desempefio laboral.

Esta investigacion estd enmarcada en las lineas de investigacion del Ministerio de Ciencia
y Tecnologia (MCT), en lo que se refiere a la Gestion del talento humano y liderazgo en
instituciones publicas de salud, en el marco de la aplicacion directa en el mejoramiento del

desempefio en RRHH de Misidn Barrio Adentro.

Igualmente se ubica en el Plan de la Patria 2019-2025, en el eje 3: Ciencia, Tecnologia e
Innovacion; Subeje: Desarrollo del talento humano Contribuye a la soberania tecnologica en
salud mediante liderazgo transformacional, alineado con objetivos de eficiencia en misiones

sociales.

Y también, se enmarca en las 7T (Transformacion, Transicion, Transitar, etc.), en
Transformacion productiva y organizacional; Talento humano Enfocado en transformacion del
liderazgo para transitar hacia un desempefio Optimo en RRHH, impulsando las 7

Transformaciones en el sector publico.

Por ultimo, es oportuno destacar que se ubica en las lineas de Investigacion UNELLEZ,
Gestion organizacional y desarrollo humano; Salud comunitaria y liderazgo, que se Integra a la
gestion del talento en contextos de salud publica, coincidiendo con prioridades de UNELLEZ en

Barinas para estudios aplicados en organizaciones locales.



24

Alcance y Delimitacion
Alcance

Esta investigacion tiene como proposito analizar el liderazgo transformacional en el clima
organizacional de la Oficina de Recursos Humanos de la Fundacién Misién Barrio Adentro

Barinas, identificando las principales probleméticas que afectan la dindmica laboral.

El estudio se centrara en la evaluacion de aspectos fundamentales como la comunicacion
interna, el reconocimiento laboral, la equidad en la gestion, la retroalimentacion efectiva, el
ambiente competitivo y la carga de trabajo, los cuales influyen directamente en la eficiencia
organizacional y en la satisfaccion de los empleados. El liderazgo transformacional sera
abordado como un enfoque que permite comprender su relacion con el compromiso institucional

y la colaboracion dentro de la organizacion.
Delimitacion

Después de haberse expuesto la problematica central del estudio, tomando en
consideracién la amplitud del campo de investigacion disponible, se establece la delimitacion en
el analisis del liderazgo transformacional y su impacto en el clima organizacional dentro de la
Oficina de Recursos Humanos de la Fundacion Mision Barrio Adentro Barinas, sin extenderse a
otras areas de la institucion. Se estudiaran especificamente los factores relacionados con la
comunicacion interna, el reconocimiento laboral, la equidad en la gestion, la retroalimentacion y

la carga de trabajo, los cuales inciden directamente en la dindmica de la oficina.

En este sentido, la presente linea de investigacion se enmarca dentro del area de Gerencia
Pablica, bajo la premisa de que los resultados obtenidos, que fueron recolectados en la Oficina
de Recursos Humanos de la Fundacion Misién Barrio Adentro Barinas. Esto permite generar
aportes significativos para la optimizacion de la gestion organizacional, alineados con los

principios de eficiencia y transparencia promovidos por las instituciones publicas en Venezuela.
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Capitulo 11
Marco Tebrico

En este capitulo se expondran los fundamentos teoricos, antecedentes y disposiciones
legales que respaldan el objeto de estudio, asi como los objetivos especificos de la presente
investigacion. De acuerdo con Arias (2016, pag. 106), “El marco tedrico o marco referencial, es
el producto de la revision documental- bibliogréfica, y consiste en una recopilacion de ideas,
posturas de autores, conceptos y definiciones, que sirven de base a la investigacion por realizar”.
Estas teorias no solo orientan el desarrollo del estudio, sino que también pueden servir de

referencia a futuras investigaciones interesadas en evaluar o profundizar los aportes generados.

Desde una perspectiva general, el marco tedrico representa una recopilacion de fuentes
bibliograficas y conceptuales que respaldan y otorgan sustento a la investigacion realizada. En
esta linea, Herndndez, Fernandez y Baptista (2006, pag. 64) lo definen como "un compendio
escrito de articulos, libros y otros documentos que describen el estado pasado y actual del
conocimiento sobre el problema de estudio. Ayuda a documentar cdmo la investigacion agrega
valor a la literatura existente.". Asi, el marco teérico permite evidenciar como el estudio
contribuye a enriquecer la literatura existente, convirtiéndose en una de las etapas clave para el

desarrollo riguroso del proyecto.
Antecedentes de la Investigacion

En relacién con el problema de investigacion, diversos autores han desarrollado estudios
que buscan comprender el objeto de estudio abordado en esta investigacion. En este sentido, los
antecedentes constituyen una parte esencial de la revision de literatura, ya que comprenden
trabajos previos realizados por otros investigadores cuyo enfoque guarda similitud con el
planteamiento actual. Segun Arias (2016, pag. 106), “Se refiere a los estudios previos: trabajos y
tesis de grado, trabajos de ascenso, articulos e informes cientificos relacionados con el problema
planteado, es decir, investigaciones realizadas anteriormente y que guardan alguna vinculacion
con el proyecto, por lo que no deben confundirse con la historia del objeto en cuestion”. Por
tanto, estos estudios representan un respaldo documental valioso, ya que su analisis permite
contextualizar la investigacion actual, otorgandole pertinencia y nutriéndola con aportes

provenientes de la experiencia investigativa acumulada.
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El trabajo realizado por Salcedo (2020), titulado “Liderazgo transformacional y
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa MBC Intercorp SAC, Chorrillos -
20207, presentado en la Universidad Auténoma del Peru para optar al titulo de Licenciado en
Administracion de Empresas. El estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion
existente entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral, desarrollando una
metodologia de tipo descriptivo, nivel correlacional, con enfoque cuantitativo y disefio no
experimental de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 100 colaboradores,
aplicando un muestreo censal y como técnica de recoleccion se utilizd la encuesta, con
instrumentos estructurados para ambas variables, validados por juicio de expertos y con elevados
niveles de confiabilidad. Entre sus principales hallazgos, se identifico una correlacion positiva
alta y significativa entre ambas variables, lo que permiti6 establecer que un liderazgo
transformacional eficaz favorece directamente la mejora del desempefio del talento humano.
Ademas, se encontraron correlaciones positivas significativas entre las dimensiones del liderazgo
(como la influencia idealizada, la consideracion individualizada, la motivacion inspiracional y la
estimulacion intelectual) y los componentes del desempefio laboral (aplicacién de
conocimientos, aptitudes y habilidades, y calidad de trabajo). El autor concluy6 que la adopcién
de un estilo de liderazgo centrado en la inspiracion, el empoderamiento y la vision compartida

tiene un impacto favorable en el compromiso, la productividad y la motivacion del personal.

Este estudio tiene un gran valor para la presente investigacion, ya que refuerza
empiricamente la influencia del liderazgo transformacional en contextos empresariales
contemporaneos, especificamente dentro de estructuras organizativas privadas. Aunque el
enfoque institucional de la investigacion de Salcedo se centra en una empresa comercial en el
contexto peruano, sus resultados son extrapolables a organizaciones sociales y del ambito
publico, como la Fundacion “Mision Barrio Adentro”. Asimismo, sus aportes metodologicos
ofrecen una base solida para la operacionalizacion de variables, el disefio de instrumentos y la
aplicacion de analisis estadisticos correlacionales en investigaciones con objetivos similares. De
esta manera, dicho antecedente se integra como un referente clave que respalda conceptualmente
el analisis de la relacion entre liderazgo transformacional y desempefio laboral, aportando

fundamentos que enriquecen la investigacion.
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Asi mismo, Duran (2020), titulado “Liderazgo Transformacional y el Desempefio
Laboral en los trabajadores de las Cooperativas de Ahorro y Crédito de la Provincia de
Bolivar”, desarrollado en Ecuador en el contexto de las instituciones financieras comunitarias. El
objetivo general de dicho trabajo fue determinar la influencia del liderazgo transformacional en
el desempefio laboral del personal administrativo y operativo de las cooperativas estudiadas. El
enfoque metodoldgico aplicado fue cuantitativo, con un disefio no experimental de tipo
descriptivo-correlacional, y se trabajé con una poblacion finita de 100 empleados pertenecientes
a siete cooperativas de la provincia. Para la recoleccion de datos se aplicaron cuestionarios
estructurados, validados por juicio de expertos y con alta confiabilidad. Entre sus principales
hallazgos, la autora evidencié que el liderazgo transformacional en estas instituciones es
percibido en niveles deficientes por la mayoria del personal (65,39%), y solo una minoria lo
considera eficiente. Asimismo, se identifico que précticas como el respeto, la motivacion, el
reconocimiento al logro y el trabajo en equipo eran poco frecuentes, afectando negativamente la
productividad, la satisfaccion laboral y el clima organizacional. A pesar de que el estudio
confirmé una correlaciéon significativa entre el liderazgo transformacional y el desempefio
laboral, también sefialé que en la practica dicha relacion estaba débilmente implementada. La
autora concluyé recomendando la adopcién urgente de estructuras de liderazgo transformacional
mas sélidas, que promuevan una gestion estratégica basada en la empatia, la comunicacién

efectiva y la participacion activa del talento humano.

Este estudio guarda estrecha relacién con el presente trabajo por varias razones. En
primer lugar, se abordan las mismas variables principales: liderazgo transformacional como
variable independiente y desempefio laboral como variable dependiente. En segundo lugar,
ambas investigaciones se centran en instituciones publicas con mision social y enfoque
comunitario, lo cual permite establecer comparaciones contextualizadas entre organizaciones que
priorizan el bienestar colectivo. Ademas, el estudio de Duran constituye un referente
metodoldgico valioso, tanto por la forma en que operacionaliza sus variables como por la
estructura de analisis de resultados. Finalmente, este antecedente fortalece la pertinencia del
estudio actual al mostrar que el liderazgo, lejos de ser una categoria abstracta, se manifiesta
como un factor con vision transformadora dentro de contextos institucionales concretos, como la

Fundacién “Mision Barrio Adentro”.
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Entre los antecedentes significativos para la presente investigacion, se encuentra el
trabajo de grado desarrollado por Herrera (2015), titulado “Estrategias basadas en el liderazgo
transformacional como herramienta clave en la gerencia del Consejo Comunal 'Las
Mucuritas', municipio Biruaca, estado Apure”, presentado para optar al titulo de Magister
Scientiarum en Gerencia y Planificacion Institucional en la Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”. El propdsito general de dicha investigacion fue
proponer estrategias orientadas al fortalecimiento del liderazgo transformacional en los voceros
comunitarios, con la finalidad de mejorar su gestion gerencial dentro de una organizacion
comunal de base. La investigacion fue abordada desde un enfoque positivista, bajo una
metodologia de campo con disefio no experimental y tipo descriptivo, enmarcada en la
modalidad de proyecto factible. Para la recoleccion de datos se utilizé la técnica de la encuesta y
como instrumento un cuestionario estructurado con escala Likert, aplicado a veinte (20) voceros
del Consejo Comunal. El trabajo también incluyd una propuesta de capacitacion integral basada
en competencias gerenciales y elementos transformacionales claves como el carisma, la
estimulacion intelectual, la consideracion individual y la construccion de vision compartida.
Entre los hallazgos mas relevantes, la autora identifico debilidades notorias en las capacidades de
liderazgo de los voceros, tales como la falta de cooperacion, la deficiente comunicacion interna 'y
la ausencia de practicas de autogestion eficiente. También se evidencié que muchos lideres no
contaban con formacion previa para asumir roles gerenciales, lo cual limitaba el impacto
transformador del consejo comunal en su comunidad. La aplicacién de estrategias centradas en la
comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y el dominio personal fue sugerida como mecanismo
para elevar la participacion ciudadana y promover un liderazgo con vision social y enfoque

humanista.

El anterior estudio descrito resulta especialmente Gtil para la presente investigacion, ya
que guarda una profunda afinidad tematica. En primer lugar, ambos trabajos estan orientados a
organizaciones del sector comunitario venezolano que cumplen funciones de gestion y servicio
social; en segundo lugar, se fundamentan en el liderazgo transformacional como eje de analisis
para comprender el desempefio organizacional y, en tercer lugar, los enfoques técnicos permiten

establecer referencia.
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Ademas, el estudio de Herrera representa una base referencial importante para
comprender enfoques aplicables a instituciones con fines sociales, como es el caso de la
Fundaciéon “Misién Barrio Adentro”. Su abordaje detallado del liderazgo como funcion
comunitaria permite enriquecer el presente estudio con herramientas de anélisis que pueden ser
contextualizadas a partir de los indicadores y dimensiones ya validadas por la autora. En este
sentido, dicho trabajo aporta lo necesario en términos conceptuales y metodoldgicos, siendo
referente en la comprension de modelos transformacionales en entornos de autogestion

ciudadana.

Uno de los antecedentes relevantes considerados en la presente investigacion corresponde
al trabajo de grado realizado por Gonzalez (2016), titulado “Modelo de Liderazgo
Transformacional orientado hacia la eficiencia del desempefio laboral, desarrollado en la
Coordinacion Policial Los Llanos del municipio Alberto Arvelo Torrealba, Estado Barinas”.
El objetivo general fue proponer un modelo de liderazgo transformacional con el fin de optimizar
el desempefio del talento humano en dicho cuerpo institucional. El estudio se enmarcé dentro de
una investigacion de enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y un tipo de estudio
descriptivo apoyado en la modalidad de proyecto factible. Para la recoleccion de datos se aplico
la encuesta como técnica, y como instrumento un cuestionario estructurado de tipo Likert. Su
muestra estuvo conformada por 132 funcionarios policiales. Los hallazgos del estudio evidencian
que el liderazgo transformacional, cuando se implementa a través de estrategias claras y
contextualizadas, puede generar cambios significativos en el compromiso, la motivacién y la
capacidad de adaptacion del personal, incidiendo de forma directa en la eficiencia institucional.
La propuesta final del autor consistio en disefiar un modelo de liderazgo transformacional basado
en valores como la responsabilidad, la receptividad, la vision institucional y la voluntad al
cambio, integrado a factores determinantes del desempefio laboral tales como clima

organizacional, autoestima, capacitacion, recursos y gestion.

Este estudio se vincula con la presente investigacion en varios aspectos clave. En primer
lugar, ambas se desarrollan en el estado Barinas, bajo contextos institucionales vinculados al
servicio publico y al cumplimiento de funciones sociales especificas. En segundo lugar, las dos
investigaciones comparten el interés por comprender cémo el liderazgo transformacional se

relaciona con el desempefio laboral dentro de estructuras organizativas. Ademas, el estudio de
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Gonzalez sirve de soporte metodoldgico y técnico para la formulacion de variables, dimensiones
e indicadores asociados a liderazgo y desempefio, lo que enriquece la coherencia del analisis
desarrollado en esta investigacion. En tercer lugar, los elementos estructurales presentados en su
estudio funcionan como referencia para comprender la organizacion légica de trabajos orientados
al analisis del liderazgo y su incidencia en el desempefio laboral. De manera particular, este
antecedente reafirma la relevancia de examinar enfoques de liderazgo transformacional en
instituciones como la Fundacion “Mision Barrio Adentro”, aportando fundamentos que permiten

orientar reflexiones derivadas del estudio del compromiso, la motivacién y desempefio laboral.
Breve Resefia Historica Del Ambito Social Objeto De Estudio.

La Fundacion Mision Barrio Adentro surge como parte de las politicas sociales
impulsadas por el Gobierno Bolivariano de Venezuela, con el objetivo de garantizar el acceso
universal, gratuito y equitativo a los servicios de salud. Su origen se remonta al 16 de abril de
2003, cuando el presidente Hugo Rafael Chavez Frias anuncio la creacion de la Misién Barrio
Adentro, en alianza estratégica con la Republica de Cuba. Esta iniciativa nacié como respuesta a
las profundas desigualdades en el sistema de salud venezolano, especialmente en las zonas méas

vulnerables y excluidas del pais.

En sus inicios, la misién se enfoc6 en la atencidon primaria a traveés de consultorios
populares ubicados en comunidades de dificil acceso, atendidos por meédicos cubanos y
venezolanos. Posteriormente, se expandié con la creacion de los Centros de Diagnoéstico Integral
(CDI), Salas de Rehabilitacién Integral (SRI) y Centros de Alta Tecnologia (CAT), consolidando
un nuevo modelo de atencién basado en la prevencion, la gratuidad y la participacion

comunitaria.

La Fundacion Mision Barrio Adentro fue creada como ente adscrito al Ministerio del
Poder Popular para la Salud, con la finalidad de administrar, coordinar y fortalecer la
infraestructura, el talento humano y los recursos necesarios para el funcionamiento de la mision.
A lo largo de sus mas de dos décadas de existencia, ha contribuido significativamente a la
transformacion del sistema publico nacional de salud, promoviendo una vision humanista,

solidaria y centrada en el bienestar colectivo.
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Bases Tedricas.

En este apartado se presentan las bases tedricas que respaldan la investigacion, entendidas
como el conjunto de enfoques conceptuales y explicativos que permiten sustentar el problema
planteado. Al respecto, Arias (2016, pag. 107) afirma que las bases teoricas “implican un
desarrollo amplio de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque
adoptado, para sustentar o explicar el problema planteado”. En este sentido, las teorias
seleccionadas ofrecen al investigador un marco referencial que fortalece la comprension del
objeto de estudio, sirviendo como soporte para el analisis y la construccion argumentativa del
trabajo. A partir de esta perspectiva, se exponen a continuacion los conceptos fundamentales
relacionados con las variables abordadas, permitiendo construir una base sélida y coherente que

oriente el desarrollo de la investigacion.
Recursos Humanos

De acuerdo a Chiavenato “el 4area de Recursos Humanos tiene como objetivo colaborar
con la organizacion para alcanzar sus metas, mediante la administracion eficaz del personal”
(Chiavenato, 2009, p. 112). En el contexto organizacional, las instituciones estan conformadas
por distintos departamentos que cumplen funciones especificas para el logro de los objetivos
institucionales, uno de los mas relevantes es el Departamento de Recursos Humanos, cuya
responsabilidad principal es la gestion del talento humano, incluyendo procesos como la

seleccidn, formacion, evaluacién y motivacién del personal.
Teoria del Liderazgo Transformacional

Con respecto a la teoria del liderazgo transformacional desarrollada por Bernard Bass en
1985, a partir del modelo de James Burns; a diferencia de otros enfoques, Bass se enfoco en
cémo el lider puede influir en las emociones, valores y motivaciones de su equipo. De acuerdo al
autor, “el liderazgo transformacional ocurre cuando los lideres amplian y elevan los intereses de
sus colaboradores, generan conciencia sobre los objetivos del grupo y los ayudan a alcanzar

niveles mas altos de desempefio” (Bass, 1985, p. 20).

Bass también destaco la importancia del carisma como lider, no solo como una cualidad

personal, sino como una herramienta que se aplica para inspirar confianza y compromiso. Segun
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lo que el expresa, un lider transformacional no se impone, sino que guia, motiva y apoya a su
equipo para que dé lo mejor y tengan una mejoria en diversos aspectos, por ejemplo, su
desempefio laboral. Este tipo de liderazgo es especialmente Gtil en contextos como Recursos
Humanos, donde es clave fomentar la participacion, el respeto y el crecimiento profesional.

Liderazgo

Maxwell (2007, pag. 21) lo resume diciendo que “el liderazgo es influencia, nada mas y
nada menos”. Esta influencia puede ejercerse de muchas formas, dependiendo del estilo del lider
y del contexto. Un buen liderazgo no se basa solo en autoridad, sino en la capacidad de guiar,

inspirar y tomar decisiones que beneficien al equipo.
Estilos de Liderazgo

Existen distintos estilos de liderazgo, y cada uno tiene efectos diferentes en el equipo,

entre los mas conocidos estan el liderazgo autoritario y el liderazgo transformacional.
Liderazgo Autoritario

Pizzolitto (2022, pag. 45) dice que “aumenta la distancia de poder y puede perjudicar el
clima laboral”. La aplicacion de este liderazgo afecta directamente la comunicacion y desempenio
entre lideres y colaboradores, por lo tanto, en areas como Recursos Humanos, donde se requiere
cercania, empatia y trabajo en equipo, este enfoque podria llegar a ser poco efectivo y

obstaculizar el desarrollo del talento humano.
Liderazgo Transformacional

Bass y Riggio (2006, pag. 54) explican que este estilo “capacita a los seguidores para ir
maés alld de sus expectativas”. Los autores también proponen 4 componentes que dan a conocer

cémo un lider puede motivar, inspirar y desarrollar a sus colaboradores:

v" Influencia idealizada: El lider actGa con honestidad, compromiso y coherencia, es un modelo
para su equipo, ya que sus acciones reflejan los valores que promueve.
v" Motivacion inspiradora: Quien lidera transmite entusiasmo y una vision clara del futuro,

lograr que el equipo entienda hacia donde van, ademas de reconocer por qué es importante lo
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que hacen. Esto ayuda a que todos se sientan parte de un mismo objetivo y trabajen con mas
compromiso

v’ Estimulacion intelectual: Este estilo promueve nuevas ideas, escucha sugerencias y anima a
su equipo a pensar de forma creativa. No impone soluciones, sino que invita a reflexionar y a
buscar mejoras. De modo que se fortalezca la participacion y el aprendizaje.

v Consideracion individualizada: Al reconocer que cada persona es diferente, el lider se
interesa por las necesidades, habilidades y emociones de cada miembro del equipo,
brindando de esa manera apoyo segun cada caso, mejorando la confianza y el desarrollo

personal.

Este estilo de liderazgo ayuda a que el equipo se sienta mas comprometido, que piensen
con mas creatividad y logren trabajar mejor. Un lider transformacional, debe tener pasion,

proposito, capacidad para motivar a sus subordinados y ser perseverante.
Liderazgo y Cambio Organizacional

Koontz (2006, pag. 481) plantea que un liderazgo efectivo debe tener un programa claro
para el cambio. Segun el autor, “crear un programa para el cambio significa que incluya una
vision de lo que se puede y debe ser tomada en cuenta, que la misma tenga legitimos intereses a

largo plazo en funcion de las partes involucradas en la gestion laboral”.

Esta forma de liderar es importante para dejar atras estilos rigidos y avanzar hacia

modelos mas participativos.
Desempefio Laboral

Campbell y Wiernik (2015, pag. 47) dicen que “el desempeio debe definirse como las
cosas que las personas realmente hacen, las acciones que toman, que contribuyen a los objetivos
de la organizacién”. Dando a entender que el desempefio no solo se mide por los resultados, sino
también por la calidad del comportamiento en el proceso. Un buen liderazgo influye
directamente en el desempefio, ya que puede motivar al personal, mejorar la comunicacion y

crear un ambiente propicio para alcanzar metas.
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Motivacion

Mullins (2002, pag. 406) la define como “una fuerza impulsora a través de la cual las
personas se esfuerzan por alcanzar sus objetivos, satisfacer una necesidad o defender un valor”.
Esta fuerza puede ser interna o externa, la cual es clave para mantener el interés y la
productividad en el trabajo. En el liderazgo transformacional, la motivacion se potencia a través

de la inspiracion, el reconocimiento y la participacion activa del equipo.
Comunicacion

Keith Davis (2024, pag. 5) explica “La comunicacion es el proceso de pasar informacion
y entendimiento de una persona a otra”. El tener una comunicacion efectiva no solo permite
transmitir datos, sino que también construye relaciones, alinea objetivos y fortalece la confianza
dentro del equipo. En el liderazgo transformacional, la comunicacién es necesaria para inspirar,

resolver conflictos y fomentar la colaboracion.

Bases Legales.

Segtin lo plantea Villafranca (2002, pag.67), “las bases legales no son mas que las leyes
que sustentan de forma legal el desarrollo del proyecto”. En este sentido, constituyen el conjunto
de normas juridicas que respaldan, orientan y legitiman la investigacion, brindando un soporte
normativo que permite contextualizar el estudio dentro del marco institucional vigente. Por esta
razon, todo trabajo investigativo debe fundamentarse en una base legal coherente, que garantice

la validez del andlisis y sirva como referencia en la interpretacion de sus resultados.
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

-Articulo 87: “Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El Estado
garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda persona puede
obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y le
garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley
adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los

trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera sometida a otras
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restricciones que las que la ley establezca. Todo patrono o patrona garantizara a sus
trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo
adecuados. El Estado adoptara medidas y creara instituciones que permitan el control y la

1

promocion de estas condiciones.’

El articulo 87 establece que toda persona tiene el derecho al trabajo y la obligacion de
ejercerlo. El Estado esta en la obligacion de tomar medidas que garanticen el acceso a un empleo
productivo, que permita una vida digna y decorosa, asi como el ejercicio pleno de este derecho.
Asimismo, se reconoce que es deber del Estado fomentar el empleo. La ley debera prever
mecanismos que protejan los derechos laborales, incluyendo aquellos de trabajadores no
dependientes. Ademas, se consagra la libertad de trabajo como principio fundamental, siendo
solo restringida conforme a lo que la ley disponga. Por dltimo, impone a los empleadores la
responsabilidad de asegurar condiciones laborales seguras, higiénicas y adecuadas, de igual
manera faculta al Estado para crear los organismos encargados de supervisar y promover dichas

condiciones.

-Articulo 89: “El trabajo es un hecho social y gozard de la proteccion del Estado. La ley
dispondra lo necesario para mejorar las condiciones materiales, morales e intelectuales de los
trabajadores y trabajadoras. Para el cumplimiento de esta obligacion del Estado se establecen

los siguientes principios:

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

formas o apariencias.

2. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion, acuerdo o convenio que
implique renuncia 0 menoscabo de estos derechos. Solo es posible la transaccion vy
convencimiento al término de la relacién laboral, de conformidad con los requisitos que

establezca la ley.

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

trabajadora. La norma adoptada se aplicara en su integridad.
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4. Toda medida o acto del patrono contrario a esta Constitucion es nulo y no genera efecto

alguno.

5. Se prohibe todo tipo de discriminacién por razones de politica, edad, raza, sexo o credo o por

cualquier otra condicion.
6. Se prohibe el trabajo de adolescentes en labores que puedan afectar su desarrollo integral.”

Este reconoce al trabajo como un hecho social que debe ser protegido por el Estado.
Establece que la legislacion debe garantizar la mejora continua de las condiciones materiales,
morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. Para ello, se consagran principios
fundamentales como la intangibilidad, la progresividad de los derechos laborales, la prevalencia
de la realidad sobre las formas, y la irrenunciabilidad de los beneficios laborales. También se
sefiala que cualquier acto o acuerdo que implique renuncia o disminucion de estos derechos
carece de validez. En caso de duda sobre la aplicacion de normas, debe aplicarse la mas
favorable al trabajador. Ademas, se declara nulo todo acto del patrono que contravenga la
Constitucion, se prohibe la discriminacion en el ambito laboral y se protege a los adolescentes de
trabajos que afecten su desarrollo integral, garantizando su resguardo frente a cualquier forma de

explotacion.

-Articulo 91: “Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente que le
permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades basicas materiales,
sociales e intelectuales. Se garantizara el pago de igual salario por igual trabajo y se fijara la
participacion que debe corresponder a los trabajadores y trabajadoras en el beneficio de la
empresa. El salario es inembargable y se pagara periddica y oportunamente en moneda de
curso legal, salvo la excepcion de la obligacién alimentaria, de conformidad con la ley. El
Estado garantizara a los trabajadores y trabajadoras del sector pablico y del sector privado un
salario minimo vital que sera ajustado cada afio, tomando como una de las referencias el costo

de la canasta basica. La Ley establecera la forma y el procedimiento.”

Nos dice que todo ciudadano que desempefie una actividad laboral tiene derecho a recibir
una remuneracion adecuada que le permita llevar una vida digna y atender las necesidades
esenciales (materiales, sociales e intelectuales) tanto propias como de su nucleo familiar. Se

establece el principio de equidad salarial, garantizando que trabajos de igual valor reciban igual
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pago. Este salario deberd ser protegido legalmente contra embargos, excepto en los casos
previstos por la ley relacionados con obligaciones alimentarias. Ademas, debe ser abonado en
moneda de curso legal, de manera puntual y regular. EI Estado tiene la obligacion de asegurar un
salario minimo vital para los trabajadores del sector publico y privado, el cual debe ser revisado
anualmente tomando como referencia, entre otros factores, el valor de la canasta basica. La

legislacion determinara el mecanismo y procedimiento correspondiente para tal ajuste.

-Articulo 95: “Los trabajadores y las trabajadoras, sin distincion alguna y sin necesidad de
autorizacion previa, tienen derecho a constituir libremente las organizaciones sindicales que
estimen convenientes para la mejor defensa de sus derechos e intereses, asi como a afiliarse o
no a ellas, de conformidad con la Ley. Estas organizaciones no estan sujetas a intervencion,
suspension o disolucion administrativa. Los trabajadores y trabajadoras estdn protegidos y
protegidas contra todo acto de discriminacién o de injerencia contrario al ejercicio de este
derecho. Los promotores o promotoras y los o las integrantes de las directivas de las
organizaciones sindicales gozaran de inamovilidad laboral durante el tiempo y en las
condiciones que se requieran para el ejercicio de sus funciones. Para el ejercicio de la
democracia sindical, los estatutos y reglamentos de las organizaciones sindicales estableceran
la alternabilidad de los y las integrantes de las directivas y representantes mediante el sufragio
universal, directo y secreto. Los y las integrantes de las directivas y representantes sindicales
que abusen de los beneficios derivados de la libertad sindical para su lucro o interés personal,
serén sancionados o sancionadas de conformidad con la ley. Los y las integrantes de las
directivas de las organizaciones sindicales estaran obligados u obligadas a hacer declaracién

jurada de bienes.”

El articulo 95 garantiza a todos los trabajadores y trabajadoras el derecho de conformar
libremente organizaciones sindicales sin necesidad de autorizacion previa ni distincion alguna.
Estas organizaciones pueden crearse con el fin de defender los derechos e intereses laborales y
no pueden ser intervenidas, suspendidas ni disueltas por via administrativa. Ademas, se protege a
los trabajadores contra cualquier forma de discriminacion o injerencia que limite el ejercicio de
este derecho. Quienes integran o promueven las juntas directivas sindicales tienen derecho a la
inamovilidad laboral mientras ejercen sus funciones. Para asegurar la préactica de una democracia

sindical, los estatutos internos deben establecer la rotacion de los cargos directivos mediante
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votaciones universales, directas y secretas. Asimismo, aquellos dirigentes sindicales que utilicen
indebidamente los privilegios sindicales con fines personales seran sancionados legalmente.
Finalmente, todos los miembros de las directivas sindicales estdn obligados a presentar
declaracion jurada de bienes.

-Articulo 141: “La Administracion Publica esta al servicio de los ciudadanos y ciudadanas y se
fundamenta en los principios de honestidad, participacion, celeridad, eficacia, eficiencia,
transparencia, rendicion de cuentas y responsabilidad en el ejercicio de la funcion pablica, con

’

sometimiento pleno a la ley y al derecho.’

La Administracion Publica debe actuar en funcion del interés colectivo, prestando sus
servicios a la ciudadania. Su funcionamiento se rige por principios fundamentales como la
honestidad, la participacion activa, la prontitud en la gestion, asi como por criterios de eficacia,
eficiencia, transparencia y responsabilidad. Asimismo, esta obligada a rendir cuentas sobre sus
actos, al igual que cumplir en todo momento con el marco juridico vigente y los principios del

derecho.
Ley Orgénica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT, 2012)

-Articulo 20: “lgualdad y equidad de género. El Estado garantiza la igualdad y equidad de
mujeres y hombres en el ejercicio del derecho al trabajo. Los patronos y patronas, aplicaran
criterios de igualdad y equidad en la seleccién, capacitacion, ascenso y estabilidad laboral,
formacion profesional y remuneracion, y estan obligadas y obligados a fomentar la
participacion paritaria de mujeres y hombres en responsabilidades de direccion en el proceso

’

social de trabajo.’

El Estado venezolano asegura que tanto hombres como mujeres gocen de igualdad y
equidad en el ejercicio del derecho al trabajo. En consecuencia, los empleadores deben aplicar
principios de equidad en todos los procesos vinculados a la gestion del talento humano, tales
como la seleccion, formacion, ascensos, estabilidad laboral y remuneracion. Asimismo, estan en
la obligacion de promover de manera activa la participacion equitativa de ambos géneros en roles

de liderazgo y toma de decisiones dentro del entorno laboral.
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-Articulo 30: “Libertad de trabajo. Toda persona es libre para dedicarse al ejercicio de
cualquier actividad laboral sin méas limitaciones que las previstas en la Constitucion y las que
establezcan las leyes. Ninguna persona podra impedirle el ejercicio del derecho al trabajo a

otra, ni obligarla a trabajar contra su voluntad.”

El articulo establece que toda persona tiene el derecho de elegir libremente su actividad
laboral, sin mas restricciones que las contempladas en la Constitucion y las disposiciones legales
vigentes. En consecuencia, ninguna autoridad o individuo puede limitar el ejercicio de este
derecho ni forzar a otra persona a trabajar en contra de su voluntad. Se garantiza asi la libertad
individual en el dmbito del trabajo, protegiendo tanto la autodeterminacion como la dignidad

humana dentro de la relacién laboral.

-Articulo 56: “Obligaciones de las partes. El contrato de trabajo, obligard a lo expresamente
pactado y a las consecuencias que de él se deriven segun la Ley, las convenciones colectivas, las

costumbres, el uso local, la equidad y el trabajo como hecho social.”

Este articulo establece que el contrato de trabajo genera compromisos tanto para el
empleador como para el trabajador, basados no solo en los términos explicitamente acordados,
sino también en las consecuencias que emanan del marco juridico vigente. Esto incluye la Ley,
las convenciones colectivas aplicables, las costumbres laborales del entorno, el uso local, los
principios de equidad y el reconocimiento del trabajo como un hecho social. En conjunto, estos
elementos determinan el alcance y las condiciones que regulan la relacion laboral, mas alla del

mero texto contractual.
Ley del Estatuto de la Funcion Publica (2002)

-Articulo 10: “Seran atribuciones de las oficinas de recursos humanos de los érganos y entes de
la Administracion Publica Nacional:

1. Ejecutar las decisiones que dicten los funcionarios o funcionarias encargados de la gestion de

la funcién publica.

2. Elaborar el plan de personal de conformidad con esta Ley, sus reglamentos y las normas y
directrices que emanen del Ministerio de Planificacién y Desarrollo, asi como dirigir,

coordinar, evaluar y controlar su ejecucion.
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3. Remitir al Ministerio de Planificacion y Desarrollo, en la oportunidad que se establezca en
los reglamentos de esta Ley, los informes relacionados con la ejecucién del Plan de Personal y

cualquier otra informacién que le fuere solicitada.

4. Dirigir la aplicacion de las normas y de los procedimientos que en materia de administracion
de personal sefiale la presente Ley y sus reglamentos.

5. Dirigir y coordinar los programas de desarrollo y capacitacion del personal, de conformidad

con las politicas que establezca el Ministerio de Planificacion y Desarrollo.
6. Dirigir y coordinar los procesos para la evaluacion del personal.

7. Organizar y realizar los concursos que se requieran para el ingreso o ascenso de los
funcionarios o funcionarias de carrera, segun las bases y baremos aprobados por el Ministerio

de Planificacién y Desarrollo.

8. Proponer ante el Ministerio de Planificacion y Desarrollo los movimientos de personal a que

hubiere lugar, a los fines de su aprobacién.

9. Instruir los expedientes en caso de hechos que pudieren dar lugar a la aplicacion de las

sanciones previstas en esta Ley.

10. Actuar como enlace entre el dérgano o ente respectivo y el Ministerio de Planificacion y
Desarrollo.

11. Las demds que se establezcan en la presente Ley y su Reglamento. ”

El articulo 10 establece que las oficinas de recursos humanos de los érganos y entes de la
Administracion Publica Nacional tienen mdultiples responsabilidades clave. Entre ellas se
encuentran ejecutar las decisiones de los responsables de la funcion publica, disefiar y aplicar el
plan de personal conforme a la ley y las directrices del Ministerio de Planificacion y Desarrollo,

asi como remitir los informes correspondientes sobre su ejecucion.

También les corresponde aplicar las normas de administracién de personal, coordinar los
programas de formacién y desarrollo del talento humano, llevar a cabo los procesos de

evaluacion del personal, ademas de organizar concursos para el ingreso 0 ascenso de
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funcionarios de carrera, proponer movimientos de personal, instruir expedientes disciplinarios

cuando sea necesario, y actuar como canal de comunicacion entre el ente y el Ministerio.
Ley Organica de la Administracion Publica (2014)

-Articulo 3: “La Administracion Publica tendrd como principal objetivo de su organizacion y
funcionamiento dar eficacia a los principios, valores y normas consagrados en la Constitucion
de la Republica Bolivariana de Venezuela y, en especial, garantizar a todas las personas,
conforme al principio de progresividad y sin discriminacion alguna, el goce y ejercicio

irrenunciable, indivisible e interdependiente de los derechos humanos.”

Este articulo establece que la organizacion y funcionamiento de la Administracion
Pablica deben orientarse a hacer efectivos los principios, valores y normas consagrados en la
Constitucion. Su proposito esencial es garantizar a todas las personas, sin distincion alguna, bajo
el principio de progresividad, el pleno disfrute y ejercicio de los derechos humanos.

Definicion de Términos Béasicos.

De acuerdo con Arias (2016, pag.108), la definicion de términos basicos “consiste en dar
el significado preciso y segun el contexto a los conceptos principales, expresiones o variables
involucrados en el problema y en los objetivos formulados”. Esto significa que se deben aclarar
los términos utilizados, con el proposito de facilitar la comprension por parte del lector y orientar
al investigador en cuanto a la informacion especifica que debe recolectar para el desarrollo del
estudio.

Liderazgo Autoritario: Estilo de liderazgo caracterizado por la centralizacion del poder y la
toma de decisiones exclusiva por parte del lider, sin participacion activa del equipo. Este tipo de
liderazgo se basa en la imposicion de normas, el control estricto, asimismo en la obediencia,

limitando la iniciativa individual y la retroalimentacion del personal.

Liderazgo Transformacional: Estilo de liderazgo que se enfoca en inspirar, motivar y
desarrollar al personal, generando cambios positivos tanto a nivel individual como
organizacional. Se caracteriza por fomentar la vision compartida, la empatia, la innovacion vy el

compromiso colectivo.
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Desempefio Laboral: Conjunto de comportamientos observables, actitudes y resultados que un
trabajador demuestra en el cumplimiento de sus funciones. Se relaciona con la eficiencia, la

productividad, la calidad del trabajo y el cumplimiento de metas organizacionales.

Clima Organizacional: Percepcion compartida que tienen los miembros de una organizacion
sobre su entorno laboral. Incluye aspectos como la comunicacidn, el estilo de liderazgo, el nivel

de confianza, las relaciones interpersonales y la motivacion.

Motivacion Laboral: Impulso interno o externo que lleva a los trabajadores a realizar sus tareas
con energia, compromiso y propdsito. Se relaciona con la satisfaccion de necesidades, el

reconocimiento, las condiciones del entorno y las metas personales.

Retroalimentacion (Feedback): Proceso de intercambio de informacion entre superiores y
empleados sobre el desempefio de estos ultimos. La retroalimentacion efectiva fortalece la

comunicacion, identifica areas de mejora y contribuye al desarrollo profesional.

Carga de Trabajo: Cantidad de tareas, responsabilidades o funciones asignadas a un trabajador
dentro de un periodo determinado. Una carga mal distribuida puede afectar el rendimiento y el

bienestar emocional del personal.

Recursos Humanos: Area funcional de la organizacion encargada de gestionar el talento
humano. Incluye procesos como seleccion, formacion, evaluacion, desarrollo, clima laboral y

relaciones laborales.

Gestion Puablica: Conjunto de procesos y decisiones que ejecutan los organismos del Estado

para garantizar el cumplimiento de sus funciones en beneficio del interés colectivo.
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Sistema de Variables

En el ambito de la investigacion, las variables representan elementos que pueden cambiar
y ser medidos. De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 74), “una variable es
una propiedad que puede adquirir diferentes valores y cuya variacion puede ser observada y

analizada en un estudio”.

Una vez definidos los objetivos, es necesario precisar las categorias a estudiar, ya que
ellas permiten organizar la informacién y orientar los resultados hacia la solucion de los
problemas planteados. En cuanto al estudio de liderazgo, se deben identificar categorias
principales que reflejan las condiciones reales del departamento de Recursos Humanos, de

manera que se puedan proponer alternativas buscando una mejoria.

Durante la aplicacion del instrumento, es posible que surjan categorias que enriqueceran
el andlisis y la formulacion del programa. La categorizacion, como explica Sampieri (2014, p.
89), “consiste en agrupar datos que comparten caracteristicas similares, con el fin de facilitar su
interpretacion y comparacion”. De esta manera, las categorias funcionan como herramientas

conceptuales que ayudan a organizar y dar sentido a la informacién obtenida.

A continuacion, se relacionan las variables con las categorias que se identificaran.
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Operacionalizacién de Variables

Cuadro 1. Operacionalizacion de Variables

Objetivo General: Describir el liderazgo transformacional en el mejoramiento del desempefio laboral en la oficina de Recursos

Humanos de la Fundacion "Misiéon Barrio Adentro', Barinas 2025-2026

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMES
NOMINAL OPERACIONAL
Liderazgo Forma en que los jefes dirigen al | Dindmica y percepcion | Conocimiento del liderazgo. 1
Transformacio | equipo, orientada a motivar, | del estilo de liderazgo | Formacion en liderazgo. 2
nal. inspirar y apoyar al personal, | en la gestion interna. Liderazgo predominante. 3
influyendo en el ambiente Inclusion en decisiones. 4
organizacional y en el Claridad de comunicacion. 5
rendimiento laboral. Motivacion laboral. 6
Nivel de participacion. 7
Apertura al cambio. 8
Clima organizacional. 9
Desempefio Nivel de eficiencia y compromiso | Rendimiento y | Mejora del rendimiento. 10
Laboral del personal en el cumplimiento | compromiso laboral. Compromiso laboral. 11
de sus funciones, considerando su Desempefio organizacional. 12
disposicion hacia el mejoramiento
en el rendimiento y su relacion
con el liderazgo organizacional.
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Capitulo 111
Marco Metodoldgico

Toda investigacion requiere estar estructurada sobre un marco metodoldgico que actue
como orientacion fundamental durante su desarrollo. En palabras de Arias (2016, pag.110), “la
metodologia del proyecto incluye el tipo o tipos de investigacion, las técnicas y los instrumentos
que serdn utilizados para llevar a cabo la indagacion. Es el como se realizard el estudio para
responder al problema planteado”. Este enfoque metodoldgico parte del planteamiento de
hipédtesis que pueden ser confirmadas o rechazadas a través de indagaciones vinculadas al objeto

de estudio.

Desde esta perspectiva, es comun que el marco metodoldgico se presente como el tercer
capitulo del informe de investigacion. Este capitulo representa la aplicacion logica y estructurada
de los conceptos tedricos previamente desarrollados, y permite definir no solo la orientacion del
estudio, sino también justificar el tipo de investigacion que se aplicara, los instrumentos que se
emplearan, el proceso de validacion correspondiente, asi como la identificacion de la poblacion y

la muestra a la que se dirigira el estudio.
Enfoque o Paradigma de la Investigacion.

El término paradigma, dentro del contexto investigativo, se refiere a una referencia
conceptual que permite contrastar los enfoques de las ciencias naturales con los de las ciencias
sociales, facilitando asi la comprension de la realidad que se estudia. En este sentido, Vasilachis
(1997, pag.79) lo define como “los marcos tedrico-metodoldgicos utilizados por el investigador
para interpretar los fendmenos sociales en el contexto de una determinada sociedad”. Desde esta
vision, un paradigma representa una estructura tedrica compuesta por principios y fundamentos
que orientan los métodos y procedimientos aplicables en la investigacion. Dependiendo del
enfoque adoptado, puede permitir tanto la recoleccion de datos medibles como la exploracion de

las cualidades propias del objeto de estudio.

En esta investigacion, el trabajo se inscribe dentro del enfoque cuantitativo, ya que se
recurrié a la recopilacion de datos estructurados mediante instrumentos especificos, con el fin de

comprender la situacion planteada. A través del analisis de las variables involucradas, se busco
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obtener resultados precisos que evidenciaran relaciones o efectos concretos. En relacion con este
enfoque, Hernandez, Fernandez y Baptista (2006, pag.15) explican que el enfoque cuantitativo
“usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias”. Esto reafirma su

caracter estadistico, al fundamentarse en la medicion objetiva como via para validar hipdtesis.
Tipo de Investigacion.

Segun Arias (2016, pag.24), la investigacion de tipo descriptiva ‘“consiste en la
caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura
0 comportamiento. Los resultados de este tipo de investigacion se ubican en un nivel intermedio
en cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere”. Se evidencia que el autor destaca la
naturaleza de una investigacion orientada a aspectos especificos, centrada en la descripcion
detallada del fenomeno analizado. A partir de dicha caracterizacion, se busca derivar

conclusiones que permitan ofrecer alternativas de solucién a la problematica identificada.

La presente investigacion se clasifica como descriptiva, dado que su objetivo principal es
exponer de manera detallada la problematica vinculada con la influencia del liderazgo
transformacional sobre el desempeiio laboral en la Fundacion “Mision Barrio Adentro”. Para
ello, se recurre a la observacion, el andlisis y la elaboracion de un diagndstico que permita
comprender el comportamiento, la situacién actual de la organizacién y las percepciones del
personal en cuanto al liderazgo actual, ademéas de su conocimiento y apertura con respecto al

liderazgo transformacional.

Este tipo de estudio favorece la medicion estructurada y objetiva, minimizando sesgos y
aportando evidencia de la problematica. Ademas, se adapta a los fines de la investigacién, que
pretende describir la realidad organizacional, para asi derivar recomendaciones orientadas a

sefalar posibles aspectos de mejora en el ambito institucional y humano.
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Disefio de la Investigacion.

Segun Arias (2016, pag. 82), “el disefio de investigacion es la estrategia general que
adopta el investigador para responder al problema planteado, mediante la recoleccion y analisis
de datos”. En ese sentido, este estudio adopta un disefio no experimental, trasversal y de campo,
lo cual responde al prop6sito de observar las variables tal como se presentan en su entorno
natural, sin manipularlas ni intervenir sobre ellas. El disefio no experimental permite describir las
relaciones existentes entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral sin alterar las
condiciones institucionales. A su vez, el disefio transversal se justifica porque los datos seran
recolectados en un solo momento, lo que facilita obtener una vision diagnostica precisa del
fendmeno en estudio. Finalmente, se califica como una investigacion de campo porque la
informacidén sera obtenida directamente del entorno donde ocurre el hecho investigado,
especificamente en la Oficina de Recursos Humanos de la Fundacion “Mision Barrio Adentro”,
lo que otorga validez contextual a los resultados. Este disefio es coherente con los objetivos
planteados y proporciona una base metodoldgica sélida que permite organizar y comprender la
informacién obtenida, vinculada a aspectos del clima organizacional y del desempefio laboral

desde la perspectiva del liderazgo transformacional.
Poblacion y Muestra.
Poblacion.

La poblacion representa un componente esencial dentro de toda investigacion, ya que de
ella se deriva la informacion que permitira sustentar las conclusiones y formular
recomendaciones pertinentes. En este sentido, Balestrini (2006, pag.125) senala que “la
poblacién o universo, puede estar referido a cualquier conjunto de elementos de los cuales
pretendemos indagar y conocer sus caracteristicas, o unas de ellas, y para el cual seran validas las
conclusiones obtenidas en la investigacion”. Partiendo de esta premisa, en el presente estudio, las
unidades de andlisis estaran constituidas por el personal adscrito a la Oficina de Recursos
Humanos de la Fundacion “Mision Barrio Adentro”, conformando asi una poblacion finita de
diez (10) trabajadores, seleccionados con la finalidad de estudiar el liderazgo transformacional y

su relacién con el desempefio laboral en dicho entorno institucional.
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De igual modo, Arias (2012) define a la poblacion finita “como una agrupacion en la que
se conoce la cantidad de unidades que la integran. Ademas, existe un registro documental de
dichas unidades”. Esta caracteristica favorece la delimitacion del universo de estudio, lo cual
permite un analisis mas focalizado del fendmeno planteado y garantiza mayor precision al

momento de interpretar los resultados obtenidos.
Muestra.

En toda investigacion, la seleccion de una muestra es un aspecto clave, ya que sobre ella
recae la responsabilidad de aportar la informacion que dara sustento a los hallazgos del estudio.
En relacion con esto, Ramirez (2007, pag.77) sefiala que “entenderemos por €sta, a un grupo
relativamente pequefio de una poblacion que representa caracteristicas semejantes a la misma”.
Esto implica que la muestra constituye una parte representativa del total de sujetos bajo analisis,
cuya evaluacion permite arribar a conclusiones pertinentes. En el caso de esta investigacion, la
muestra coincide con la totalidad de la poblacion, por lo que esta compuesta por los diez (10)
trabajadores pertenecientes a la Oficina de Recursos Humanos de la Fundacioén “Mision Barrio

Adentro”, lo que garantiza una observacion completa y directa del fenémeno en estudio.
Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Informacion.

Segin Arias (2016, pag.67) “Se entendera por técnica, el procedimiento o forma
particular de obtener datos o informacién”. La técnica constituye el procedimiento especifico
mediante el cual se obtiene la informacion necesaria para el estudio. En el contexto de esta
investigacion, la técnica se entiende como la parte operativa del disefio metodoldgico, que
permite organizar la recoleccién de datos vinculados al liderazgo transformacional y su impacto
en el desempefio laboral. Asi, se convierte en el recurso que garantiza la coherencia entre los

objetivos planteados y la evidencia empirica obtenida.

De ese mismo modo, Arias (2016, pag.27) define a la encuesta “como una técnica que
pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos,
o en relacion con un tema en particular”. En la presente investigacion se implementd como
técnica la encuesta, disefiada con preguntas claras y accesibles que facilitaron la comprension de
los participantes. Dichas preguntas estuvieron orientadas a recoger informacion relevante sobre

las percepciones y experiencias de los trabajadores del objeto de estudio, permitiendo obtener
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datos directos y confiables. La aplicacion de esta técnica asegurd un proceso ordenado de
recoleccion de informacion, garantizando que las respuestas reflejaran de manera precisa la

realidad organizacional.

Por otra parte, un instrumento es considerado una herramienta con la cual se va a recabar
informacion. En el presente trabajo se implementd un cuestionario, que para Arias (2016,
pag.156) “es el instrumento para realizar la encuesta y el medio constituido por una serie de
preguntas que sobre un determinado aspecto se formula a las personas que se consideran
relacionadas con el mismo”. El instrumento se aplicé a los trabajadores y estuvo conformado por
12 preguntas sencillas de carécter dicotomico (Si/No). Con esta estructura se logré identificar los
aspectos mas relevantes para la investigacion, ofreciendo a los participantes la oportunidad de
expresar su opinion sobre el tema. De esta manera, se obtuvo Unicamente los datos pertinentes, lo
que contribuyd a simplificar el proceso de analisis y garantizar la utilidad de la informacion

recopilada.
Validez y Confiabilidad.

De acuerdo con Hernandez, Ferndndez y Baptista (1998, pag.243), “la validez en
términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que
quiere medir”. En concordancia con esta definicion, la presente investigacion aplicara la técnica
de juicio de expertos para garantizar tanto la validez como la confiabilidad del instrumento. Este
proceso considerara criterios como la claridad de los items, su coherencia interna y la
correspondencia con los objetivos planteados. Para ello, se elaborard un formato de validacién
que sera entregado a tres (03) especialistas quienes evaluaran individualmente cada item y su
relacion con las variables estudiadas. Las observaciones emitidas por los expertos seran
incorporadas para ajustar y definir la version final del instrumento que se empleara en la

recoleccion de datos.

La confiabilidad de un instrumento de medicion, de acuerdo con Hernandez (1991,
pag.151), se entiende como el grado en que su aplicacion repetida a un mismo sujeto u objeto
produce resultados consistentes. Una vez establecida la validez de contenido, se procede a

evaluar la consistencia interna, la cual, segin Ruiz (2002, pag.89) citado en Palella y Martins
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(2017, pag.124), implica determinar el nivel de correlacion existente entre los items de una

prueba.

Para ello, se empled la formula del coeficiente Kuder—Richardson 20 (KR-20), que
permite estimar la confiabilidad de instrumentos con respuestas dicotdmicas (Si/No),
considerando el numero de items, la proporcion de aciertos y errores en cada uno, asi como la

varianza de las puntuaciones totales.

KR —20 = (&) * (1 — 222,

Donde:

* k = niimero de items del cuestionario.

* p = proporcion de respuestas afirmativas en cada item.

* q = proporciOn de respuestas negativas en cada item (q =1 — p).
* 2 (p-q) = suma de las varianzas de cada item.

* 62X = varianza de las puntuaciones totales del test.

En este caso, el cuestionario estuvo conformado por k = 12 items, con una suma de
varianzas por item X (p-q) = 2.08 y una varianza de las puntuaciones totales 62X = 9.04. Al

sustituir estos valores en la formula se obtuvo:
KR-20=(12/11) x [1 - (2.08 /9.04)] = 0.84

Este resultado indica que el instrumento presenta una consistencia interna alta, lo cual
respalda su confiabilidad para medir percepciones sobre liderazgo transformacional en la

muestra piloto de 10 participantes, ya que 1 es el valor mas alto.



51

Capitulo IV
Andlisis de la Informacion

En esta parte se exponen los resultados obtenidos tras la aplicacion del instrumento a la
muestra seleccionada, en concordancia con los objetivos planteados en la investigacion. Las
respuestas a los items fueron organizadas y analizadas empleando la estadistica descriptiva,
considerada una técnica idénea para el tratamiento cuantitativo de la informacion, al centrarse en
procedimientos que permiten examinar datos numéricos. Segun Hurtado y Toro (2014, pag. 64),
“el proceso de tabulacion facilita la sintesis de los hechos mediante su clasificacion y
agrupamiento, lo cual puede realizarse ordenandolos por magnitud y sefialando la frecuencia con

que se repiten”.

De esta manera, el analisis se efectu6 a traves de la estadistica descriptiva, presentando
los resultados en tablas y gréficos circulares que reflejan los porcentajes correspondientes.
Posteriormente, los datos recopilados fueron tabulados y transformados en porcentajes, lo que
permitio realizar el analisis descriptivo y poner en evidencia la relevancia de la problematica
investigada. Estudio que esta fundamentado en las variables: Modelo de Liderazgo Actual,

Liderazgo Transformacional, Estrategias de Liderazgo Transformacional.
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Presentacion de Datos

Cuadro N°2. Estilos de Liderazgo

CATEGORIA f %
Si 8 80%
No 2 20%
Total 10 100%

Elaborado: Corona. D y Urquiola. M (2025)

Gréfico 1. Estilos de Liderazgo

Anélisis e Interpretacion: De acuerdo con Bass (1985, péag. 24), "el liderazgo
transformacional se manifiesta cuando los lideres estimulan intelectualmente a sus seguidores,
permitiendo que sus conocimientos y capacidades se traduzcan en soluciones innovadoras para la
organizacion.", en este sentido, la mayoria de los encuestados manifiesta tener conocimiento de
los dos tipos de liderazgo, lo que evidencia una base conceptual sélida en el equipo. Este
conocimiento es fundamental, ya que, la eficacia del modelo transformacional depende en gran
medida de la estimulacién intelectual, donde el personal utilice sus propios conocimientos para

analizar los problemas y proponer soluciones.
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Cuadro N°3. Capacitacion y el Impacto en el Trabajo en Equipo

CATEGORIA f %
Si 6 60%

No 4 40%
Total 10 100%

Elaborado: Corona. D y Urquiola. M (2025)

Gréafico 2. Capacitacion y el Impacto en el Trabajo en Equipo

Analisis e Interpretacion: Para Chiavenato (2017, pag. 312), "la capacitacion y el
desarrollo constante del personal no solo buscan aumentar la productividad, sino que son el
motor que transforma la cultura organizacional hacia modelos de gestion més participativos".
Bajo esta perspectiva, la presencia de formacion previa en la mayoria de los encuestados sugiere
que el liderazgo ya es reconocido dentro de la Oficina como un factor clave para el rendimiento.
No obstante, este conocimiento inicial no debe ser estatico; integrar la formacién continua como
un eje central, facilita que el liderazgo transformacional deje de ser un concepto tedrico y se
consolide como la base de la gestiéon diaria, potenciando asi el desempefio laboral de manera
integral.
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Cuadro N°4. Percepcion del Liderazgo Autoritario

CATEGORIA f %
Si 7 70%

No 3 30%
Total 10 100%

Elaborado: Corona. D y Urquiola. M (2025)

Gréafico 3. Percepcion del Liderazgo Autoritario

Analisis e Interpretacion: Para Chiavenato (2017, pag. 352), "el liderazgo autocratico o
autoritario centraliza la autoridad y las decisiones en el lider, lo que suele generar una fuerte
dependencia del equipo y una restriccion en la comunicacion ascendente", en concordancia con
lo expuesto por el autor, los resultados muestran que una mayoria significativa percibe la
presencia de un liderazgo autoritario en la Oficina. Este hallazgo sugiere que dicho estilo limita
la apertura a la participacion y democréticos. Por lo tanto, la identificacion de esta practica no es
solo un dato estadistico, sino que constituye el punto de partida necesario para formular
recomendaciones que busquen orientar la centralizacién del mando hacia modelos de liderazgo

que favorezcan la inclusién, el reconocimiento y la motivacion real del personal.
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Cuadro N°5. Reconocimiento de Esfuerzo y Opiniones

CATEGORIA f %
Si 4 40%

No 6 60%
Total 10 100%

Elaborado: Corona. D y Urquiola. M (2025)

Gréafico 4. Reconocimiento de Esfuerzo y Opiniones

Analisis e Interpretacion: Segun Goleman (2014, pag. 82), "los lideres que carecen de
empatia y no validan el esfuerzo de sus colaboradores generan una disonancia que apaga la
motivacion, provocando que el personal se distancie emocionalmente de sus responsabilidades.”,
bajo esta premisa, la informacion obtenida refleja que una mayoria de los encuestados percibe
que el lider de equipo no responde de manera adecuada al interés y esfuerzo de sus subordinados,
ni toma en cuenta sus opiniones. Este hallazgo evidencia una debilidad critica en la practica de
liderazgo, ya que, como advierte el autor, la falta de apertura y reconocimiento limita la
participacién activa y el compromiso. Por otro lado, el grupo minoritario que si reconoce esta
consideraciéon sugiere la existencia de practicas aisladas de escucha que no han logrado

consolidarse como una cultura general.
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Cuadro N°6. Beneficio entre la Comunicacion Autoritaria y Desempefio Laboral

CATEGORIA f %
Si 4 40%

No 6 60%
Total 10 100%

Elaborado: Corona. D y Urquiola. M (2025)

Gréfico 5. Beneficio entre la Comunicacion Autoritaria y Desempefio Laboral

Analisis e Interpretacion: Para Chiavenato (2017, pag. 210), "la comunicacién efectiva
es el flujo de informacion que permite la coordinacion de esfuerzos; sin embargo, cuando esta es
impositiva y cerrada, se convierte en un obstaculo para la productividad y el clima laboral", con
esta perspectiva, la comunicacion autoritaria presente no resulta favorable para el desempefio
laboral, segun lo expresado por la mayoria de los participantes. EI predominio de respuestas
negativas evidencia que este estilo comunicacional actia como un obsticulo que limita la
productividad y disminuye la motivacion, confirmando que la falta de un flujo de informacion

bidireccional afecta el rendimiento del equipo.
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Cuadro N°7. Liderazgo Actual y Motivacion del Equipo

CATEGORIA f %
Si 4 40%

No 6 60%
Total 10 100%

Elaborado: Corona. D y Urquiola. M (2025)

Gréfico 6. Liderazgo Actual y Motivacion del Equipo

Anélisis e Interpretacion: Segin Chiavenato (2017, pag. 254), "la motivacion es el
impulso que lleva a las personas a actuar; por ello, el lider tiene la responsabilidad de crear un
entorno donde el trabajador se sienta inspirado y comprometido con los objetivos de la
organizacion”, en concordancia con lo planteado por el autor, los hallazgos muestran que una
mayoria de los participantes percibe que el liderazgo actual no contribuye a la motivacién del
equipo dentro de la oficina. Esta situacion refleja una carencia de entusiasmo e impulso que
afecta directamente el compromiso laboral, pues el entorno no genera la inspiracién necesaria

para el alto desempefio.
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Cuadro N°8. Influencia del Liderazgo Autoritario en la Toma de Decisiones

CATEGORIA f %
Si 8 80%

No 2 20%
Total 10 100%

Elaborado: Corona. D y Urquiola. M (2025)

Gréfico 7. Influencia del Liderazgo Autoritario en la Toma de Decisiones

Analisis e Interpretacion: Para Chiavenato (2017, pag. 360), "la participacion en la toma
de decisiones es una herramienta poderosa para motivar a las personas y utilizar mejor su talento;
cuando el liderazgo es autocratico, se ignora el capital intelectual y se limita la capacidad de
respuesta de la organizacion", bajo esta perspectiva, el analisis de las respuestas evidencia que
una mayoria reconoce que el liderazgo autoritario restringe la participacién en la toma de
decisiones dentro de la Oficina. Esta percepcion refleja una deficiencia en la consideracion de las
opiniones de los trabajadores, lo cual, como advierte el autor, frena la construccion de un
ambiente colaborativo.
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Cuadro N°9. Necesidad de un Cambio de Liderazgo

CATEGORIA f %
Si 9 90%

No 1 10%
Total 10 100%

Elaborado: Corona. D y Urquiola. M (2025)

Gréafico 8. Necesidad de un Cambio de Liderazgo

Analisis e Interpretacion: Segun Chiavenato (2017, pag. 340), "el liderazgo no es solo
una funcion de la jerarquia, sino una fuerza dindmica que debe responder a las necesidades del
equipo; cuando los seguidores demandan inspiracion, el lider debe transformar su estilo para
garantizar la supervivencia y eficacia de la organizacion", en sentido con lo expuesto por el
autor, el analisis evidencia una aceptacién amplia respecto a la necesidad de un liderazgo que
motive e impulse el desempefio laboral dentro de la oficina. La mayoria de los participantes
coincide en que este tipo de conduccion resulta esencial para fortalecer el compromiso y la
productividad, validando la idea de que el liderazgo debe ser una fuerza dinamica que se adapte a
las expectativas del grupo. Si bien una minoria discrepa, estas percepciones aisladas no alteran la

tendencia general que esta de acuerdo con un cambio.
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Cuadro N°10. Liderazgo Transformacional como Factor de Mejora

CATEGORIA f %
Si 8 80%

No 2 20%
Total 10 100%

Elaborado: Corona. D y Urquiola. M (2025)

Gréfico 9. Liderazgo Transformacional como Factor de Mejora

Analisis e Interpretacion: Para Bass (1985, pag. 31), "el liderazgo transformacional va
mas alla de la simple gestion de tareas; busca elevar la moral y el espiritu de los colaboradores,
transformando el ambiente laboral en un espacio de metas compartidas y crecimiento mutuo”,
bajo esta premisa, los resultados obtenidos manifestaron que la aplicacion de un liderazgo
transformacional contribuiria a mejorar el ambiente laboral en la Oficina. Este consenso refleja
una visién positiva hacia la adopcion de practicas que promuevan la motivacién y la

participacion, consolidando un entorno mas armonico y orientado a metas compartidas.
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Cuadro N°11. Consideracién de Estrategias para Fomentar el Liderazgo Transformacional

CATEGORIA f %
Si 9 90%

No 1 10%
Total 10 100%

Elaborado: Corona. D y Urquiola. M (2025)

Gréfico 10. Consideracion de Estrategias para Fomentar el Liderazgo Transformacional.

Analisis e Interpretacion: Segun Chiavenato (2017, pag. 142), "la gestion del talento no
se basa en imponer modelos, sino en escuchar las necesidades del capital humano para
implementar cambios que generen compromiso y valor compartido dentro de la organizacién®,
bajo esta perspectiva, la mayoria de los participantes coincide en la importancia de formular
recomendaciones basadas en el liderazgo transformacional. Este consenso refleja una claridad
notable sobre los beneficios que puede aportar este modelo, alinedndose con lo planteado por el
autor sobre la escucha activa de las necesidades del personal para generar valor. Aungue una
minoria discrepa, su postura aporta matices que enriquecen la interpretacion general y validan la
relevancia de orientar mejoras hacia un entorno mas participativo. En definitiva, la disposicion
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detectada en el equipo fundamenta la viabilidad de la propuesta, asegurando que la transicion

hacia el liderazgo transformacional sea recibida como una solucion necesaria y legitima.

Cuadro N°12. Disposicion para Aplicar las Estrategias

CATEGORIA f %
Si 8 80%

No 2 20%
Total 10 100%

Elaborado: Corona. D y Urquiola. M (2025)

Gréfico 11. Disposicion para Aplicar las Estrategias

Analisis e Interpretacion: Para Robbins (2017, pag. 592), "la resistencia al cambio es
una respuesta natural en las organizaciones; sin embargo, cuando se fundamenta en una
comunicacion clara y en la participacion de los empleados, se convierte en una oportunidad para
refinar los nuevos modelos de gestion”, un amplio porcentaje de los participantes expreso
aprobacion hacia la adopcion de préacticas orientadas al liderazgo transformacional, lo que refleja
una sintonia clara con este enfoque dentro de la oficina. No obstante, el grupo que mostrd
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desacuerdo evidencia posibles resistencias que, como sefiala el autor, deben ser vistas como una
oportunidad para el refinamiento. Esto resalta la importancia de las orientaciones que minimicen
las barreras organizacionales y aseguren la implementacion efectiva de este modelo de liderazgo
en la oficina, asegurando que la transicion no sea impuesta, sino que logre integrar las diversas

percepciones del personal para consolidar una mejora real y sostenible en el desempefio laboral.

Cuadro N°13. Liderazgo Transformacional como Clave para el Exito Organizacional

CATEGORIA f %
Si 9 90%
No 1 10%
Total 10 100%

Elaborado: Corona. D y Urquiola. M (2025)

Gréfico 12. Liderazgo Transformacional como Clave para el Exito Organizacional

Anélisis e Interpretacién: Para Chiavenato (2017, pag. 420), "la eficacia de cualquier
cambio organizacional depende de la aceptacion de las personas; cuando existe un clima de
confianza hacia nuevos modelos de gestion, el desempefio laboral tiende a elevarse de forma

natural y sostenible”, evaluando las distintas opiniones, se revela una tendencia marcada; el alto
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nivel de aprobacidn refleja confianza en que el liderazgo transformacional puede generar mejoras
sustanciales en el desempefio laboral, alineandose con la vision del autor sobre la importancia de
la aceptacion grupal. Esto permite que las orientaciones atiendan dichas percepciones y aseguren
la implementacion efectiva de este enfoque, garantizando que la transicion hacia un liderazgo

transformacional sea sélida, inclusiva y exitosa en la oficina.

Capitulo V
Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones

El desarrollo de esta investigacion permitié dar respuesta a las interrogantes planteadas,
vinculadas con la importancia de que un liderazgo adecuado fortalezca la Oficina de Recursos
Humanos de la Fundacion “Misién Barrio Adentro”, optimizando su funcionamiento y
consolidando el desempefio laboral. Los resultados obtenidos muestran que la adopcion de un
liderazgo transformacional es percibida por la mayoria de los trabajadores como una alternativa
viable para mejorar la comunicacion, la motivacion y la participacion en la toma de decisiones,

lo cual constituye el sustento para las orientaciones que promuevan un entorno mas productivo.

En primer lugar, la interrogante “,De qué manera influye el modelo de liderazgo actual
en la Oficina de Recursos Humanos en la participacion, la toma de decisiones y el
reconocimiento del esfuerzo del personal?” se vincula directamente con el objetivo de
Diagnosticar el estilo de liderazgo actual presente en la Oficina de Recursos Humanos de la
Fundacion “Mision Barrio Adentro” y su incidencia en la comunicacién, motivacion y
desempefio laboral de los empleados. La realidad es que los trabajadores sienten que su opinion
no cuenta y que no tienen espacio para participar en las decisiones que les afectan. Esto ha
causado que el equipo pierda el entusiasmo; ya no hay ese "impulso™ por hacer las cosas mejor
porque sienten que su esfuerzo no se reconoce. Este modo de dirigir estd afectando la
convivencia y la comunicacion, ya que el modelo que se usa actualmente ya no funciona, porque

no toma en cuenta lo que el personal necesita para sentirse motivado. Basicamente, se esta
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desperdiciando el talento de la gente por no darles la confianza de participar, lo que demuestra

que es urgente cambiar la forma de liderar para que la oficina pueda trabajar mejor.

En segundo lugar, la interrogante “;Como percibe el personal el liderazgo
transformacional como alternativa para favorecer el ambiente laboral y la motivacion del
equipo?” se conecta con el objetivo de Analizar como el liderazgo transformacional es percibido
por el personal en Recursos Humanos, considerando la motivaciéon, el compromiso y la
comunicacion interna del equipo. Esto indica que la gente en Recursos Humanos no solo esta
consciente del problema actual, sino que ve en este nuevo modelo una solucion real para sentirse
mas tomados en cuenta, debido a que percibe este estilo como una oportunidad para que por fin
haya confianza y puedan participar de verdad. Para ellos, no es solo un concepto tedrico; es la
esperanza de trabajar en un lugar donde se sientan entusiasmados y donde el compromiso sea
algo compartido por todos, no algo impuesto. Es cierto que algunos pocos tienen dudas o miedo

a lo nuevo, pero eso es normal en cualquier lugar que lleva mucho tiempo haciendo lo mismo.

Finalmente, la interrogante “;Cudles aspectos del liderazgo transformacional orientan el
andlisis para el mejoramiento del desempefio laboral y clima organizacional?” se vincula con el
objetivo de Identificar los aspectos del liderazgo transformacional que orientan el analisis del
desempefio laboral y del clima organizacional en la Oficina de Recursos Humanos. Al analizar
las respuestas, la conclusion es muy clara: el personal no pide cosas imposibles, solo pide ser
tratado con valor. Lo que mas necesitan los trabajadores para rendir mejor es que se les diga qué
estan haciendo bien y qué pueden mejorar, que se les reconozca su esfuerzo, también que se
escuche su opinidn antes de tomar decisiones. Estos puntos son la clave porque, cuando la gente

se siente escuchada y valorada, las tensiones bajan y la confianza sube.

La realidad es que el modelo de liderazgo autoritario que se ha mantenido hasta ahora ya
agoto su efectividad; no es solo una percepcion, sino un hecho que esta frenando el avance de la
institucién. Las orientaciones que aqui se presentan no son simples teorias académicas, sino una

respuesta directa a las fallas detectadas en la comunicacion y la motivacién del personal.

La investigacion demuestra que los trabajadores ya no se conforman con un sistema
basado Unicamente en recibir drdenes. Existe una necesidad real de un liderazgo que valore el

talento humano y fomente la participacion. El alto nivel de aceptacion hacia el modelo
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transformacional evidencia que el equipo esta listo y dispuesto a trabajar de una manera distinta,

donde el compromiso nazca del reconocimiento y no de la presion jerarquica.

En conclusion, el éxito de la oficina no vendra de imponer mas reglas, sino de cambiar la
forma en que se dirige a las personas. Las resistencias encontradas son normales, pero no restan
validez al estudio; al contrario, confirman que el cambio debe ser gestionado de forma clara. El
liderazgo transformacional es, por lo tanto, la via mas logica y sélida para recuperar el
rendimiento laboral y lograr que el personal se sienta nuevamente parte fundamental de la

Fundacion.
Recomendaciones

A partir de los hallazgos obtenidos y considerando la necesidad de fortalecer la gestion
humana desde un enfoque transformacional, estimamos pertinente presentar un conjunto de
recomendaciones que respondan a las demandas reales del equipo y a las oportunidades de
mejora identificadas en la Oficina de Recursos Humanos de la Fundacion “Mision Barrio
Adentro”. Desde la perspectiva estudiada, estas sugerencias no solo atienden las areas criticas
detectadas, sino que también representan acciones viables y sostenibles que pueden generar
cambios significativos en la dindmica laboral, promoviendo un ambiente méas colaborativo,

motivador y equilibrado.
1. Comunicacion y Participacion

En la apreciacion derivada del andlisis realizado, uno de los aspectos mas determinantes
para mejorar la dindmica interna es fortalecer los canales de comunicacion y la participacién

activa del personal. Por ello, se recomienda:

o Establecer encuentros periddicos de retroalimentacion constructiva, concebidos como
espacios de dialogo genuino donde lideres y trabajadores puedan intercambiar
percepciones sobre el desempefio, aclarar expectativas y construir acuerdos. Se considera
gue estos espacios, si se gestionan con apertura y respeto, pueden convertirse en un pilar

para la confianza y la mejora continua.

o [Fomentar la participacion activa en la toma de decisiones, mediante mecanismos

formales de consulta, mesas de trabajo o espacios de propuestas, ya que, de acuerdo a lo
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analizado, involucrar al personal en decisiones que afectan su labor no solo incrementa el
sentido de pertenencia, sino que también potencia la creatividad colectiva y la

corresponsabilidad institucional.
2. Motivacion y Reconocimiento

Se reconoce que la motivacion del personal es un factor clave para el desempefio y la
estabilidad emocional en el entorno laboral. En este sentido, se plantean las siguientes acciones:

« Implementar précticas sistematicas de reconocimiento al mérito, tanto individual como
grupal. Considerando que visibilizar los logros en espacios formales e informales
contribuye a reforzar la autoestima profesional, estimular el compromiso y consolidar una

cultura organizacional basada en la valoracion del esfuerzo.

e Promover programas de formacion continua, orientados al desarrollo de habilidades
blandas, liderazgo, comunicacién asertiva y gestion emocional. Debido a que invertir en
la capacitacion del personal no solo mejora el desempefio, sino que también transmite un

mensaje claro de apoyo institucional al crecimiento profesional.
3. Ambiente Laboral y Desempefio

Se considera que un ambiente laboral saludable requiere equilibrio, claridad y

cooperacion. Por ello, se sugieren las siguientes acciones:

e Equilibrar la distribucion de responsabilidades, mediante un monitoreo técnico y
constante de la carga laboral; tomando en cuenta el hecho de que una asignacién justa de
tareas es esencial para prevenir el agotamiento fisico y emocional, asi como para

garantizar un desempefio sostenible en el tiempo.

o Establecer metas compartidas y colaborativas, alineadas con los objetivos institucionales
y disefiadas para promover el trabajo conjunto; esto debido a que este enfoque reduce la
competencia desmedida, fortalece la cohesion del equipo y favorece una cultura de

cooperacion orientada a resultados.
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ANEXos

Anexo A

(Instrumento de Recoleccion de la Informacion)

N° PREGUNTAS SI NO
Variable: Liderazgo Transformacional

1 | ¢Conoce qué es un liderazgo autoritario y un liderazgo
transformacional?

2 | ¢Harecibido formacion sobre cémo influye el liderazgo en
los equipos de trabajo y a su vez en el desempefio?

3 | ¢La oficina de Recursos Humanos en la que trabaja presenta
un liderazgo autoritario?

4 | ¢El lider de equipo de Recursos Humanos responde al
interés y esfuerzo de sus subordinados tomando en cuenta
sus opiniones?

5 | ¢El estilo de comunicacion autoritario que fluye en la
oficina de Recursos Humanos beneficia a su desempefio
laboral?

6 | ¢El liderazgo actual beneficia a la motivacion en el equipo?

7 | ¢Cree que el liderazgo autoritario limita su participacién en
la toma de decisiones?

8 | ¢Considera necesario un cambio hacia un liderazgo mas
participativo y motivador?

9 | ¢(Cree que un liderazgo transformacional mejoraria el

ambiente laboral en la oficina?
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Variable: Desempefio Laboral

10 | ¢Considera que si se aplican estrategias que fomenten un
liderazgo transformacional en la oficina podria mejorar el
desempefio laboral al fomentar la participacion, el
reconocimiento y la motivacion?

11 | ¢Estaria dispuesto a poner en practica estas estrategias

12 | ¢Piensa que un liderazgo transformacional es clave para el

éxito organizacional en la oficina de Recursos Humanos?
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Anexo B

(Validacion del Instrumento)

l& UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
I—‘ DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
»
“EZEQUIEL ZAMORA”

VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION
Carta de Validacion

Yo, Yelitza M. Mujica G. titular de la Cedula de Identidad N° 8.131.832, por medio de la
presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
EN EL MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL EN RECURSOS HUMANOS
DE LA FUNDACION “MISION BARRIO ADENTRO”, BARINAS (2025-2026),
presentado por las Bachilleres: Corona C. Douglianny S., Cedula de Identidad N° V.-
30.584.481 y Urquiola V. Maria D., Cedula de Identidad N° V.- 27.608.148, para optar al
Titulo de Licenciado en Administracion, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los 22 dias del mes de Octubre del 2025.

Firma del Experto

C.1. N° 8.131.832



Datos del Experto

Nombre y Apellido: Yelitza M. Mujica G. C.I. 8.131.832

Profesion: Licenciada en Administracion.

Fecha de Validacion: 22/10/2025

Pertinencia

Coherencia

Claridad

Recomendaciones
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Firma del Experto
C.I N° 8.131.832
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l& UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
I—‘ DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
R
“EZEQUIEL ZAMORA”

VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA CONTADURIA PUBLICA
Carta de Validacion

Yo, Tahiz E. Guerrero G. titular de la Cedula de Identidad N° 12.207.754 por medio de
la presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccién de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
EN EL MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL EN RECURSOS HUMANOS
DE LA FUNDACION “MISION BARRIO ADENTRO”, BARINAS (2025-2026),
presentado por las Bachilleres: Corona C. Douglianny S., Cedula de Identidad N° V.-
30.584.481 y Urquiola V. Maria D., Cedula de Identidad N° V.- 27.608.148, para optar al
Titulo de Licenciado en Administracion, el cual apruebo en calidad de validador

En Barinas a los 20 dias del mes de Octubre del 2025.

Firma del Experto
C.1.V.- 12.207.754



Datos del Experto

Nombre y Apellido: Tahiz E. Guerrero G. C.I. 12.207.754

Profesion: Licenciada en Contaduria. Fecha de Validacion: 20/10/2025

Pertinencia

Coherencia

Claridad

Recomendaciones
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Firma del Experto
C.I N° 12.207.754
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l& UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
I—‘ DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
R
“EZEQUIEL ZAMORA”

VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA CONTADURIA PUBLICA
Carta de Validacion

Yo, José Antonio Rodriguez. titular de la Cedula de Identidad N° 9.990.216 por medio de
la presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccién de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
EN EL MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL EN RECURSOS HUMANOS
DE LA FUNDACION “MISION BARRIO ADENTRO”, BARINAS (2025-2026),
presentado por las Bachilleres: Corona C. Douglianny S., Cedula de Identidad N° V.-
30.584.481 y Urquiola V. Maria D., Cedula de Identidad N° V.- 27.608.148, para optar al
Titulo de Licenciado en Administracion, el cual apruebo en calidad de validador

En Barinas a los 25 dias del mes de Octubre del 2025.

José Antonio Rodriguez
C.1. No. 9.990.216



Nombre y Apellido: José Anténio Rodriguez

Profesion: Metodologo

Datos del Experto

C.1.9.990.216

Fecha de Validacion: 25/10/2025

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendaciones
Sl NO Sl NO Sl NO | Aceptar | Modificar
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
16 X X X X
17 X X X X
18 X X X X
19 X X X X
20 X X X X
Atentamente,

José Antonio Roblriguez
C.1. No. 9.990.216

77



78

Anexo C

(Confiabilidad del Instrumento)

ENCUESTADOS | Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 | Q11 | Q12 |TOTAL
1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 1 1 10
2 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 11
3 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1
4 1 1 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1
5 0 0 1 1 1 0 0 1 0 1 1 1
6 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 11
7 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1
8 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 11
9 1 0 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 8
10 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 11
PROPORCION
DE
RESPUESTAS
AFIRMATIVAS | 0,8 0,6 0,7 0,4 0,4 0,4 0,8 0,9 0,8 0,9 0,8 0,9
PROPORCION
DE
RESPUESTAS 0,2 0,4 0,3 0,6 0,6 0,6 0,2 0,1 0,2 0,1 0,2 0,1
NEGATIVAS
VARIANZA 2,08
POR ITEM 0,16 | 0,24 | 0,21 | 0,24 | 0,24 | 0,24 | 0,16 | 0,09 | 0,16 | 0,09 | 0,16 | 0,09
VARIANZA DE
PUNTUACIONES | 9,04
TOTALES
KR-20 0,8399




