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RESUMEN

El clima organizacional proporciona un conjunto de elementos que definen la
relacion entre los individuos y su organizacion, por lo que es importante que
se empleen las estrategias necesarias para que exista un liderazgo que sea
acorde con las caracteristicas de ésta, al mismo tiempo que sea efectivo
puesto que para la buena marcha de la organizacion es basica una
integracion armonica entre los entes que le dan vida tanto interna como
externa ya que son éstos los que garantizan el Optimo desenvolvimiento
basado en la eficiencia y eficacia en la institucion y en especifico las que son
de caracter publico. Este trabajo de investigacion tuvo como finalidad:
ejecutar un plan basado en el liderazgo que fortalezca el clima
organizacional en la Prefectura del Municipio Tinaquillo Estado Cojedes.
Basado en una metodologia bajo el paradigma cuantitativo, la investigacion
responde a la modalidad de proyecto factible puesto que a través de él se
busc6é minimizar una problematica de tipo practico en el contexto social. La
poblacién muestra la conformo un (1) prefecto y veintidés (22) empleados, la
técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, y el instrumento que se
utilizé fue un cuestionario compuesto por 20 items diseflados a escala tipo
Lickert con tres opciones de respuestas, cuya confiabilidad fue de 0,9,
posteriormente se realizo el andlisis de los resultados, concluyendo que se
utilizan pocas estrategias que fortalezca el clima organizacional en la
institucion, por lo que se observo la necesidad de implementar una serie de
elementos basados en la formacion al personal que labora en la prefectura
con la intensidn de que estas estrategias permitieran involucrarse y participar
directamente en la transformacion institucional en busca de mejoras en la
convivencia, armonia y productividad laboral.

Palabras Claves: Clima Organizacional, Liderazgo, Prefectura.
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SUMMARY

The organizational climate provides a set of elements that define the
relationship between individuals and their organization, so it is important to
use the strategies necessary for leadership to be in line with the
characteristics of the organization, while being effective since for the good
progress of the organization a harmonious integration between the entities
that give life both internal and external is basic since they are the ones that
guarantee the optimal development based on the efficiency and effectiveness
in the institution and in specific those that are of a public nature. This
research work had as purpose: to execute a plan based on the leadership
that strengthens the organizational climate in the Prefecture of the
Municipality Tinaquillo Cojedes State. Based on a methodology under the
guantitative paradigm, research responds to the feasible project modality
since it sought to minimize a problem of a practical type in the social context.
The sample was composed of one (1) prefect and twenty-two (22)
employees, the data collection technique was the survey, and the instrument
used was a questionnaire composed of 20 items designed to Lickert scale
with three response options , whose reliability was 0.9, the analysis of the
results was carried out, concluding that few strategies are used to strengthen
the organizational climate in the institution, so that the need to implement a
series of elements based on training to the staff that works in the prefecture
with the intention that these strategies allowed to be involved and to
participate directly in the institutional transformation in search of
improvements in the coexistence, harmony and labor productivity.

Keywords: Organizational Climate, Leadership, Prefecture.



INTRODUCCION

Las organizaciones enfrentan cambios constantes del entorno que son
necesarios por la dindmica social a los cuales tienen que adaptarse para
subsistir, esto se debe en gran parte a la globalizacion de los mercados y el
desarrollo de la tecnologia y las comunicaciones, de tal manera que, las
organizaciones tienen que identificar y desarrollar ventajas competitivas y
brindar servicios de alta calidad. Para ello, es necesario que se encuentren
en d6ptimas condiciones desde el interior de las mismas, en donde exista un
Recurso Humano que muestre satisfaccion, empatia, armonia, competitividad
y calidad en los servicios que presta.

De alli que en esta busqueda de la eficacia, el papel del contexto interno y
externo, y la participacion de distintos actores (Personal Administrativo)
constituyen un conglomerado que tiene impacto en el servicio institucional
gue ofertan tantos los entes privados como los publicos. Cabe resefiar que
el clima organizacional proporciona un conjunto de elementos que definen la
relacion entre los individuos y su organizacion.

En este sentido Hall, citado por Alvarez (2012), define el clima
organizacional (CO), como “todas aquellas caracteristicas del ambiente
organizacional que son percibidas por los trabajadores y que predisponen su
comportamiento. Se asume que el CO es un factor determinante en el logro
de los objetivos de las instituciones” (p.45). La gestion paulatinamente se
orienta a las necesidades de los sujetos y se introducen temas como
liderazgo, calidad de las relaciones interpersonales, la comunicaciéon y las
percepciones del clima. Es relevante entonces empezar a documentar las
experiencias exitosas de gestidn institucional, su relacion con el clima laboral
y tener herramientas de diagnéstico que ayuden a determinar el tipo de
ambiente/clima en los entes publicos y lo mas importante tener estrategias

para mejorarlo.



Es por ello que, en este estudio se busco indagar sobre el cumplimiento
de las funciones del prefecto como lider dentro de la institucion, tomando en
cuenta que representa un elemento muy importante, ya que facilita el
cumplimiento de los objetivos y en cierta forma, garantiza el éxito del proceso
en dicha organizacion, dandole caracteristicas especiales que permitan un
ambiente propicio para el desarrollo de planes y cumplimiento de metas
establecidas. Por lo que es necesario que éste lider, tenga la plena
seguridad de que no solo el cumple con sus funciones, sino que, el personal
bajo su cargo también se adhiere al cumplimiento de las funciones
inherentes al mismo.

Por otra parte, la gerencia deberia ir mas alla del caracter asistencial que
se le pueda dar en términos generales sino que abarca una gran cantidad de
acciones que deben ir integradas o relacionadas entre si y apoyadas por el
equipo de trabajo quien debe garantizar la efectividad en los procesos puesto
gue no se pueden alcanzar los objetivos sin trabajar en equipo, armonia y
sobre todo motivados y bien dirigidos.

Por tanto, como el responsable de la organizacion puede tomar
decisiones que permitan mejorar la actitud del personal hacia el
mejoramiento de la misma organizacion y poder caminar hacia la calidad
institucional y centrarse no sélo en recabar las subjetividades del individuo,
sino rescatar ciertos aspectos culturales y sociales que propician la eficiencia
y eficacia de la organizacion.

Por otra parte, el clima organizacional se va formando de las relaciones
gue se dan entre los individuos, los cuales tienen sus propias caracteristicas,
su propio contexto individual, familiar o social. Estos contextos vy
comportamientos individuales convergen en un contexto grupal, y se va
construyendo una forma de actuar estructurada. Esta construccion le va
dando caracteristicas y diferencias a las organizaciones, lo cual su estructura
y cultura organizacional en tanto que se relaciona con un conjunto de

creencias y valores compartidos, también es la forma caracteristica de



pensar y hacer las cosas en una organizacion.

En funcion de cumplir con estos propdsitos, se consideré necesario
desarrollar un proceso de investigacion titulado liderazgo y el clima
organizacional en la prefectura del municipio Tinaquillo estado Cojedes. Las
interrogantes surgidas del planteamiento, se trabajaron bajo la modalidad de
proyecto factible, el cual quedé estructurado de la siguiente forma: Primer
capitulo conformado por el planteamiento del problema, donde se exponen
todos los elementos tomando en cuenta los aspectos que van desde lo
macro, meso y micro, continuado de las interrogantes de la investigacion;
seguidamente se presentan los objetivos de la investigacion como lo es el
general y los especificos los cuales fueron la guia para el desarrollo del
trabajo, asi como la justificacion donde se explica la importancia, relevancia
y aportes del tema.

El segundo capitulo: formado por el marco tedrico que es la base
fundamentada por sustento de autores que han estudiado el tema y esta
estructurado por los antecedentes relacionados con la investigacion que
dieron un aporte significativo al estudio; las teorias que guardan relacion
directa con el tema, las bases legales que fundamentan el estudio y la
operacionalizacion de variables las cuales indicaron la definicion de las
mismas, seguido de las dimensiones que la componen y que dieron paso a
los indicadores para la elaboracion del instrumento de recoleccion de datos.

El tercer capitulo: el marco metodolégico, en este aparte de la
investigacion es donde se expone el basamento metodoldgico, es decir el
método utilizado, dentro de la misma se encuentra el tipo y disefio del
estudio, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, validez y confiabilidad y técnicas de analisis. Todas ellas reflejan el
orden que se siguid para obtener los datos y la forma como se obtuvieron.

El cuarto capitulo: representa los resultados del estudio obtenido a través
de la encuesta aplicada a la muestra, el mismo se representd a través de

célculos estadisticos que fueron vaciados en tablas y gréficos donde se



evidencian los porcentajes de respuestas emitidas por la muestra
seleccionada para el estudio. Posteriormente estan las conclusiones y
recomendaciones que engloban de manera clara y precisa lo encontrado
durante el estudio y que se debe hacer tanto para la aplicacion como para el
seguimiento y control de las mismas dentro de la Prefectura del Municipio
Tinaquillo una vez llevada culminado la aplicacién de la investigacion.

En el quinto capitulo: se encuentra la propuesta, con su estructura y
finalmente se presentan las Referencias consultadas en el trabajo de

investigacion y los anexos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

Desde que el ser humano comenzé a habitar la tierra, ha sentido la
necesidad de vivir en sociedad, de comunicar y transmitir sus experiencias a
sus semejantes, al igual que sus ideas, mensajes y pensamientos, a través
de diferentes formas de comunicacién como: los gestos, la oralidad, la
escritura, signos, sefales y simbolos; claro estd que para poder lograr la
comprension de todo aquello que desea transmitir, lo hace desde un contexto
0 situacion especifica, es decir, desde el seno familiar, comunitario y
organizacional, por lo que es importante destacar que la evolucion de la
sociedad no se detiene y, en la actualidad los desafios impulsan a las
personas, organizaciones y lideres a aprender permanentemente, esto le
permitira adaptarse a los continuos cambios y generar soluciones a las
necesidades que presente el entorno.

Partiendo de ello, hoy existen personas que se destacan en estas
funciones de comunicacion, organizacion y en especial en la forma de dirigir
a un grupo o equipo para lo que es necesario emplear un liderazgo cuyo
definicion es dada por Robbins (2004 citado por Alvarez 2012) como ‘“la
capacidad de influir sobre un grupo para que logren las metas” (p. 347).

En este sentido, es importante que desde el punto de vista organizacional
se empleen las estrategias necesarias para que exista un liderazgo que sea
acorde con las caracteristicas de un clima organizacional efectivo ya que
éste ha sido ampliamente investigado en contextos institucionales, marco
gue ha nutrido el desarrollo posterior de este concepto en lugares

exclusivamente



publicos. Por lo tanto, todo grupo espontdneamente en una organizacion se
desenvuelve en un entorno constituido por la misma organizacion y por la
sociedad en que ella estd ubicada. En funcion de ello el Clima
Organizacional de acuerdo a Chiavenato (2011):
Es un fendmeno interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento y relaciones que tienen

consecuencias sobre la organizacién (productividad, satisfaccion,
rotacion, entre otros. (p.25)

De acuerdo a lo planteado, es necesario considerar que para la buena
marcha de la organizacion es béasica una integracion armonica entre los
entes que le dan vida tanto interna como externa ya que son éstos los que
garantizan el 6ptimo desenvolvimiento basado en la eficiencia y eficacia en la
institucion. Es de resefiar que en Latinoamérica, el tema del clima
organizacional ha ocupado, un lugar primordial en las organizaciones en
general y con especial énfasis a las Instituciones publicas, esto guarda
estrecha relacion con la calidad de servicio que brindan.

Asi mismo, en Venezuela se observa que, tanto la Administracion Publica
como privada, deben enfocar sus aspectos a la estructura organizativa para
vislumbrar y obtener resultados de las funciones realizadas dentro de las
mismas. Es de ese modo, como se puede lograr una transformacion del
ambiente laboral, conforme a las necesidades, exigencias o demandas de la
institucion misma.

Lo anterior, se considera el escenario nacional de cambios que se esta
desarrollando en el marco de la reforma publica venezolana, escenario
sobrecargado de numerosas transformaciones e innovaciones, que provoca
inevitablemente manifestaciones de malestar de funcionarios publicos, y en
donde se ha de reflexionar respecto a como lo anterior origina también
cambios en el entorno relacional de un ente publico, entorno que puede
llegar a favorecer o frenar el desarrollo de las distintas potencialidades de

sus miembros.
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Como el término percepcion es reiterativo en las definiciones del clima
organizacional es importante destacar que la percepcién no es neutral, y
antes del abuso del mismo Torres (2.012) sefiala que “El clima es una
entidad real de la institucién independiente de la actividad perceptual del
sujeto, aunque a su vez sea producto de la actividad constructiva del sujeto
en sus etapas anteriores” (p. 6). Entonces la percepcién del individuo se da
en un contexto dominante o compartido, basado también en elementos
objetivos como los que aporta el clima organizacional.

Indudablemente que, el clima tiene que ver con las percepciones que
los individuos tienen hacia la organizacion y como estos sentimientos pueden
tener un impacto en la motivacion y el desempefio del individuo en la propia
organizacion. Significa entones que, el conjunto de caracteristicas
psicosociales de una institucion, determina aquellos factores o elementos
estructurales, personales y funcionales de la organizacion que, integrados en
un proceso dinamico especifico, confieren un peculiar estilo a dicho centro,
condicionante a la vez de los procesos publicos.

Ahora bien, son las personas las que le otorgan un significado personal
a estas caracteristicas psicosociales del ente publico, que a su vez, no son
otra cosa sino el contexto en el cual se establecen las relaciones
interpersonales al interior de la institucion y las caracteristicas mismas de
estas relaciones interpersonales. En otras palabras, lo que define el liderazgo
y el clima de una institucion es la percepcion que tienen los sujetos acerca de
las relaciones interpersonales que establecen en el clima organizacional y el
contexto o marco en el cual estas interacciones se dan. Hecha esta primera
acotacion, habria que introducir una distincion basica y decir que el liderazgo
y el clima organizacional pueden ser estudiados desde una mirada centrada
en la institucion publica (clima organizativo del ente publico) o centrada en
los procesos que ocurren en algun “microespacio” al interior de la institucion,
especialmente el ambiente laboral.

En este estudio se hace énfasis en el liderazgo y el clima organizativo, ya



gue interesa conocer en detalle los factores que estan afectando el clima
organizacional en una institucion publica del Municipio Tinaquillo en el
Estado Cojedes, como un caso de estudio, la Prefectura, ubicada en
Tinaquillo, donde algunos de sus integrantes manifiestan comportamientos
gue alteran de una manera negativa el clima organizacional, ya que se
presentan situaciones tales como: decisiones gerenciales que no cumplen
con los parametros establecidos para las mismas, comunicaciones verticales
para todo el personal de menos afios de servicio, influencias politicas que se
inmiscuyen en las labores diarias, presencia de personal ajeno al &mbito de
trabajo, entre otras causas, donde no se visualiza la equidad, cooperacion y
convivencia entre los compafieros de trabajo.

Todas estas razones, generan pobres relaciones interpersonales entre la
colectividad, escasa identificacion del personal administrativo, obrero y de
servicio con la institucion, poca participacion en las actividades publicas
planificadas (Las fechas patrias, jornadas humanitarias, tribunales méviles,
entre otras) evidenciandose falta de liderazgo y de toma de decisiones por
la percepcidn que tiene la institucidén en relacion con su rol de lider, y falta de
apoyo y estimulo que debe ofrecer un gerente para conseguir las metas
organizacionales, para conservar o crear un clima organizacional favorable,
democratico y participativo, que favorezca las relaciones interpersonales
disminuyendo conflictos y facilitando la satisfaccion y productividad
organizacional en la institucién publica.

En virtud a lo descrito, surgen una serie de interrogantes las cuales fueron
respondidas en la investigacion. ¢Como son las relaciones interpersonales
entre los actores de la organizacion publica?, ¢Cémo es el liderazgo del
prefecto?, ¢Cuales son los factores que intervienen en el tipo de clima
organizacional en la organizacion?
¢,Cudl es el nivel de conocimiento sobre el liderazgo y el clima
organizacional que existe entre funcionarios de la Prefectura de Tinaquillo

Estado Cojedes?



¢, Cual es la factibilidad para aplicar un plan basado en el liderazgo que
fortalezca el clima organizacional en la Mrefectura del Municipio Tinaquillo
Estado Cojedes?

¢, Qué aporte daran los resultados de la aplicacién del plan basado en el
liderazgo que fortalezca el clima organizacional en la Prefectura del

Municipio Tinaquillo Estado Cojedes?

1.2 Objetivos de la investigacion

1.2.1 General

Ejecutar un plan basado en el liderazgo que fortalezca el clima

organizacional en la Prefectura del Municipio Tinaquillo estado Cojedes.

1.2.2 Objetivos Especificos

-Diagnosticar el nivel de conocimiento sobre el liderazgo y el clima
organizacional que existe entre funcionarios de la Prefectura de Tinaquillo
Estado Cojedes.

- Disefiar las estrategias para llevar a cabo un plan basado en el liderazgo
gue fortalezca el clima organizacional en la Prefectura del Municipio
Tinaquillo Estado Cojedes.

-Estudiar la factibilidad para aplicar un plan basado en el liderazgo que
fortalezca el clima organizacional en la Prefectura del Municipio Tinaquillo
Estado Cojedes.

-Aplicar un plan basado en el liderazgo como medida que fortalezca el clima
organizacional en la Prefectura del Municipio Tinaquillo Estado Cojedes.
-Evaluar los resultados de la aplicacion del plan basado en el liderazgo que
fortalezca el clima organizacional en la Prefectura del Municipio Tinaquillo

Estado Cojedes.
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1.3 Justificacién de la investigacion

En cuanto, al tema del liderazgo y el clima organizacional éste tiene
vigencia y resulta sumamente importante estudiarlo hoy en dia con mayor
énfasis y darle el tratamiento adecuado para focalizarlo en las instituciones
publicas venezolanas, tomando en cuenta los cambios y reformas que han
sucedido y suceden en nuestro sistema publico, debido a las alteraciones e
impactos que tienen sobre los mismos. De alli que la presente investigacion
es importante debido a que del clima organizacional que se tenga seran los
avances que la institucion desarrolle, por lo que se considera necesario
conocer las percepciones que poseen los principales protagonistas del ente
publico objeto de estudio respecto a los elementos constituyentes mas
relevantes del clima organizacional en estos tiempos de profundos cambios.
Igualmente, pretende desde la percepcion de los trabajadores localizar los
elementos que en la actualidad estan obstaculizando el liderazgo y el clima
de relaciones y convivencia en la Prefectura.

Por otra parte, la relevancia social de la investigacion se encuentra en los
aportes; producto del analisis, que se ofrecen en cuanto a la necesidad de
cuidar y mantener el liderazgo y el clima organizacional en una institucion
publica con el fin de que se beneficie el colectivo social al percibir y recibir un
ente publico eficiente y exitoso para la colectividad.

De la misma forma, las implicaciones practicas estan en tratar caracterizar
la situacion de las relaciones interpersonales y el liderazgo del Prefecto para
dar cuenta a la comunidad la necesidad de mejora del clima organizacional,
si estos fuesen los factores que determinan la problematica. El Valor Teorico
viene dado por la contribucion al estado del arte en el é&rea de la gestion
publica, cultura, comportamiento organizacional y sus dimensiones, lo cual
tendria una importancia trascendental al servir de antecedente a otras

investigaciones y pueda replicarse el estudio en otras instituciones publicas
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para un diagnostico mas extenso y completo en el campo de las
organizaciones publicas, donde los resultados puedan ser aplicables a otros
fendmenos subsidiarios que ayudaria a explicar o entenderlos.

Ademas, el estudio fue factible ya que se proyectaron las actividades
como una forma de sensibilizar a la poblacion en funcién de trabajar para
lograr un clima organizacional modelo y ejemplo para otras instituciones
donde reine la armonia, convivencia, relaciones interpersonales exitosas,
trabajo en equipo, manejo de conflictos entre otras.

Por otra parte, la investigacion que se desarrolld, se apoy6 en las lineas
generales del Plan de la Patria, Segundo Plan Socialista de Desarrollo
Economico y Social de la Nacion 2.013-2.019, concebido en la Constitucion
del Republica Bolivariana de Venezuela, la cual se orienta basicamente hacia
la construccién de una sociedad socialista, caracterizada por valores de
igualdad, solidaridad, libertad y justicia, en el ejercicio de una democracia
protagonica y revolucionaria. Y en funcion de ella lograr los mas altos
niveles de organizaciones que sean eficientes y eficaces en la construccién
de un modelo econémico que de paso a la felicidad social.

En el mismo orden de ideas, este estudio forma parte de la Linea de
Investigacion Gerencia Publica tomando en cuenta que esta comprende
investigaciones relativas a la produccion y empleo de la riqueza, factores
para la optimizacion de los referidos procesos, desde una perspectiva tanto
micro como macroeconémica, en el contexto local, regional y /o nacional. El
estudio de organizaciones publicas y privadas en el marco de la planificacion,
organizacion, direccion y control, con miras a la optimizacion de los recursos
humanos, fisicos y financieros: la generacion de directrices y politicas que

definan cursos de accion en el mediano y en el largo plazo.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

En todo estudio es necesario conocer y tomar en cuenta referentes con la
finalidad de conocer y utilizar los productos investigativos de otros autores
gue den aportes a la problematica en estudio, como lo son los trabajos de
grado y articulos cientificos que analicen las variables que se estudian en la
presente investigacion. Al respecto Arias, (2.009), define “Los antecedentes
reflejan los avances y el estado actual del conocimiento en un area
determinada y sirven de modelo o ejemplo para futuras investigaciones” (p.
106). En este orden de ideas, se presentan los siguientes antecedentes de
investigacion:

Betancourt (2015), en su trabajo de maestria titulado factores que inciden
en el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los docentes en centro
de Educacion Inicial Bolivariano Caja de Agua I, cuyo proposito fue analizar
los factores que inciden en el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los docentes en el centro de Educacion Inicial Bolivariano Caja de Agua I. La
metodologia utilizada se basOé en una investigacion de campo de tipo
descriptiva con un disefio no experimental. La poblacién la conformaron las
docentes del CEIB Caja de Agua | y por ser finita la poblacidn fueron éstas la
misma muestra. Para la recoleccion de los datos se uso la técnica de la
encuesta con el apoyo de un cuestionario disefiado con escala tipo Likert con
cinco opciones de respuesta.

Posteriormente se presentaron los resultados arrojados en el estudio
cuyos valores oscilaron en que a veces existe convivencia, tolerancia,
compromiso, sentido de pertinencia y responsabilidad entre el personal, de la
misma manera se evidencié que a veces se cumple con los procesos

gerenciales lo cual hace frecuentar diversos malestares entre el personal por
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lo que se concluye que se debe realizar una revision del equipo a fin de
subsanar las situaciones que pudieran causar conflictos en la organizacion y

de esta manera mejorar su satisfaccion en la misma.

Este estudio fue interesante tomando en cuenta que el clima
organizacional se tiene que tener presente en todas las instituciones ya que
se hace necesaria la buena marcha de las acciones y por ende el desarrollo
de los objetivos para la cual fue creada, por tanto se relaciona con las
variables en estudio puesto que tratan del clima organizacional en la
prefectura de Tinaquillo.

Por su parte, Caraballo, N. Carrasco, Y.y Gil, I. (2013). En su trabajo de
maestria titulado Estudio del Liderazgo basado en Principios en una
Empresa del estado Carabobo. Se propuso como objetivo general analizar el
liderazgo basado en principios tales como Justicia, Equidad, Humildad,
Integridad y Solidaridad entre otros, con el propdsito de contribuir con la
mejora en la gestion organizacional de una empresa del sector servicios del
Estado Carabobo. La metodologia implementada estuvo enmarcada como no
experimental, el tipo de investigacion de campo y el nivel descriptivo. La
poblacién estuvo conformada por 197 trabajadores, de los cuales se extrajo
una muestra de 64 a los que se les aplicd un cuestionario, mientras que a 4
supervisores —lideres de la organizacion se les realizdé una entrevista semi —
estructurada.

Los resultados obtenidos reflejaron debilidades tanto en la filosofia
organizacional, las normas formales establecidas y los principios,
principalmente en la integridad, justicia y equidad. La libertad de aportar
ideas y expresar opiniones es el principio mas fuerte en la organizacion. Se
sugirio realizar talleres y cursos de formacién y sensibilizacién acerca de la
filosofia organizacional, asi como también capacitacion en liderazgo,
igualmente estrechar los nexos de amistad a nivel informal con actividades

sociales en la organizacion.
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Este estudio fue importante puesto que el liderazgo es hoy, frente a los
retos de la dinamica social, una herramienta que gerencia de forma
adecuada permite lograr una mayor productividad, por tanto si en la
prefectura del municipio Tinaquillo se labora en un ambiente de trabajo mas
agradable, y en general, unas condiciones de trabajo ideales para la
consecucion de los objetivos propuestos se logran los mismos con mas
eficiencia.

Otro estudio fue el de Jiménez (2012), en su trabajo realizado sobre un
Diagnostico del clima organizacional en el Hospital “Dr. Luis F. Nachén”.
Xalapa, Veracruz México. Cuyo objetivo fue diagnosticar las dimensiones del
clima organizacional en el Hospital “Dr. Luis F. Nachon”. Ademas de 6
objetivos especificos que se inclinan a determinar el nivel de motivacion,
participacion, liderazgo y reciprocidad que prevalece en el hospital, asi como
proponer alternativas de solucion que mejoren el clima organizacional. La
metodologia se basé en un disefio descriptivo, transversal y observacional,
donde el universo de estudio constd de los 880 trabajadores activos al
momento de la recoleccion de la informacion. Se utilizé el instrumento de
medicion propuesto por la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS)
para medir Clima Organizacional (CO).

En general, se concluyd que el clima organizacional en el hospital no es
satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mejor calificacion obtuvo.
Por tanto el personal considera recomendar que las autoridades no
contribuyan en la realizacién personal y profesional, asi como no existe
retribucién por parte de las autoridades a sus actividades laborales ademas
de la inexistencia del reconocimiento por el buen desempefio. Sin embargo
existen oportunidades de mejora en la percepcidn que tienen sobre sus
lideres ya que piensan gue tienen preocupacion para la comprensiéon del
trabajo por parte del personal

Este estudio se tom6 como antecedente ya que el mismo permitié conocer

sobre la variable clima organizacional y se pudo evidenciar que este es un
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elemento determinante dentro de las organizaciones puesto que es a través
de él que se puede lograr que el personal cumpla con los objetivos
propuestos en la misma de manera mas productiva y menos conflictiva, por
lo que se relaciona con este estudio ya que busca minimizar las situaciones
dificiles que en ocasionan generan un clima desagradable.

En el mismo orden de ideas, Torres (2012) en su tesis doctoral titulada Rol
y caracteristicas del liderazgo del docente en la educacién superior a
Distancia en Colombia Universidad de Zaragoza departamento de Ciencias
de la Educacion. Cuyo objetivo fue determinar las caracteristicas de lider
transformacional del docente-tutor percibidas por el estudiante dentro
proceso enseflanza—aprendizaje y evaluacion que realiza dentro de su
actividad laboral en las instituciones de educacion superior con programas
bajo la metodologia de educacion a distancia en el contexto de la sociedad
del conocimiento.

Esta investigacion parte de un abordaje metodologico Cualitativo-
cuantitativo desde el paradigma socio-critico a través de un enfoque
fenomenolodgico-interpretativo para llegar al logro de los objetivos trazados de
acuerdo con su disefio metodolégico. El disefio metodologico tuvo en cuenta
tres fases respondiendo al modelo de construccion de consensos disefiado
durante el estudio exploratorio mencionado. La poblacion objeto de estudio la
conformé el total de programas activos reportados en la fuente oficial de
Educacion Superior en Colombia (SNIES), teniendo en cuenta el tipo de
Institucion de Educacion Superior, es decir: Instituciones técnicas,
tecnoldgicas, universitarias y universidades discriminado soélo el nivel de
formacion académica (pregrado-postgrado), independiente del namero de
alumnos o sedes.

Como reflexion final se tiene que para el caso del contexto colombiano la
educacion al margen de lo que puede significar globalmente, también se
constituye en un mecanismo de estratificacion social y adquisicion de poder,

por ende su articulacion con el contexto no so6lo es una garantia de acceso al
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mundo laboral sino también una forma de obtener probabilidades de vida en
condiciones dignas.

Este antecedente sirve de marco de referencia para esta investigacion ya
gue en ésta se pudo conocer diversas percepciones del rol del docente y su
liderazgo dentro de las organizaciones educativas, en este sentido es
importante destacar que el mismo aporté conocimientos para el desarrollo de
las bases tedricas del presente estudio.

Duran (2012). El estilo de liderazgo y su efecto en el mejoramiento
continuo del clima organizacional del departamento de ciencias bésicas de la
facultad de odontologia de la universidad de Carabobo. El propdsito de esta
investigacion fue analizar el estilo de liderazgo y su efecto en el
mejoramiento continuo del clima organizacional del Departamento de
Ciencias Basicas de la Facultad de Odontologia de la Universidad de
Carabobo. Se desarroll6 una investigacion descriptiva, apoyada en una
investigacion de campo. La poblacion estudiada estuvo conformada por
personas entre cargo docente, administrativo y técnico que labora en el
departamento de ciencias basicas de la Facultad de odontologia de la
Universidad de Carabobo.

La muestra fue intencionada, conformada por treinta y seis individuos. Se
empled un cuestionario de 30 items, segun la escala tipo Likert. La validez se
realizd a través de juicio de expertos y la confiabilidad por medio del
Coeficiente de Alfa Crombach, que fue 0,97. Los resultados se presentaron
en tablas y graficos y fueron analizados porcentualmente, y permitieron
concluir que el jefe del departamento presenta un estilo de liderazgo
situacional, basado en valores, lo cual incide en el clima organizacional.
Adicionalmente se diagnosticaron deficiencias en el canal de comunicacion y
en el sistema de recompensas e infraestructura de la organizacion.

Este estudio fue Iimportante ya que aportd conocimientos a la
investigadora referente a las dos variables en estudio, liderazgo y clima

organizacional de tal manera que se logré profundizar en la teoria asi como
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de comprender que cada uno de estos elementos son claves para el
desarrollo integral de cualquier organizacion.

En este mismo orden de ideas, Aguilera (2011), quien realizd una trabajo
basado en Evaluacion Diagnostica el Clima Organizacional de la U.E.N. José
Rafael Revenga del Municipio Marifio, Estado Aragua; siendo un estudio
descriptivo, dirigido hacia la poblacion docente conformada por 25 personas
orientado hacia la toma de decisiones, presentando como resultado mas
relevantes los siguientes: Necesidad de mejorar el sistema de relaciones y
comunicaciones a todos los niveles, ya que el directivo no toma en cuenta
Sus aspiraciones y sugerencias para contribuir por el mejoramiento del
funcionamiento del plantel, también la muestra asumida sefala la
desinformacion sobre las decisiones que se toman a nivel directivo, ya que
este planifica, organiza, dirige y controla ciertas actividades y funciones sin
tomar en cuenta las necesidades de la comunidad. Este antecedente fue
importante ya que a traves de €l se pudo conocer aspectos importantes de lo
gue es el clima organizacional, donde se amplio la informacion basica para el

desarrollo de este trabajo.

2.2 Bases teodricas

Toda investigacion debe tener un sustento teorico pertinente y coherente
con la tematica estudiada. Las teorias o corrientes pedagogicas que han
buscado dar respuesta a través de los enfoques centrados en el docente o el
estudiante; al respecto. Arias (ob-cit), establece que las bases tedricas:

Comprenden un conjunto de conceptos y proposiciones que
constituyen un punto de vista o enfoque determinado, dirigido a
explicar el fenémeno o problema planteado. Esta seccion puede
dividirse en funcién de los topicos que integran la tematica tratada
o de las variables, que seran analizadas. (p. 39).

En este sentido, las bases tedricas que se tomaran en cuenta en esta

investigacién estan relacionadas con las variables en estudio como lo es el
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liderazgo y el clima organizacional, por lo que se tendran como referentes
algunos clasicos de la administracion asi como teorias contemporaneas que

se relacionen con estos temas.

2.2.1 Las Teorias nacientes

El liderazgo esta inmerso en diversos enfoques y teorias que facilitan la
comprensién del mismo entre ello se encuentra la teoria de los atributos o
cualitativa, de Turner, y Lauwrence, citado por Robbins, (2.004), donde
destaca que el juicio de los lideres sobre la forma de tratar a los
subordinados depende de las causas internas o externas de la organizacion.
La teoria transaccional (carismatica) manifiesta que los lideres pueden
desarrollar habilidades para tratar mejor a sus subordinados.

Por su parte, la teoria del liderazgo transformacional de Burns citado por
Hogg, y Vaughan (2.008), explica el impacto que ejerce el liderazgo en el
contexto de la calidad total, donde se observa una menor rotacion de
personal, mayor productividad y calidad y por ende una mayor motivacion a
los empleados porque los satisface mas que otros métodos.

Entre los puntos que se mencionan se refleja que los aspectos que mas
se adaptaron a esta investigacion fueron: la teoria del lider transformacional
y el método basado en el comportamiento, el primero refleja la calidad en las
actividades de liderazgo de rutina, elemento relevante al momento de evaluar
al liderazgo efectivo, el segundo permite realizar un mejor desempefio de los
procesos en las tareas asignadas a los empleados, al saber afrontar las
necesidades de estos, lo que constituye la parte motivacional que estos
lideres pueden ejercer en las personas a su cargo, si consideramos que la
calidad también depende del estimulo que se da a los trabajadores, porque

entienden el grado de compromiso con la organizacion.
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2.2.2 Teoria clasica de la administracion de Fayol H.

Fayol resalta, en su teoria clasica de la administracion, el énfasis en la
estructura, la cual parte de un todo organizacional, con el fin de garantizar la
eficiencia en todas las partes involucradas, sean 6rganos o personas. En
esta teoria se toma en cuenta a todos los elementos que componen la
Organizacion y afirma que ésta debe cumplir seis funciones: Técnicas:
produccién de bienes o servicios de la empresa. Comerciales: compra, venta
e intercambio. Financieras: busqueda y gerencia de capitales. De seguridad
proteccién de los bienes y de las personas contables: inventarios, registros,
balances, costos y estadisticas. Administrativas: integracion de todas las
funciones de la direccion.

Es importante destacar que este enfoque aporta 14 principios
fundamentales para el ejercicio de la administracion: 1. Divisién del trabajo:
especializacion de las tareas y de personas para aumentar la eficiencia. 2.
Autoridad y responsabilidad: derecho de dar 6rdenes y el poder esperar
obediencia; la responsabilidad, dada por la autoridad, implica el rendir
cuentas. Debe existir equilibrio entre ambas. 3. Disciplina: obediencia,
dedicacion, energia, comportamiento y respeto de las normas establecidas.
4. Unidad de mando: recibir 6rdenes de so6lo un superior. 5. Unidad de
direccion: asignacion de un jefe y un plan para cada grupo de actividades
gue tengan el mismo objetivo. 6. Subordinacién de los intereses individuales
a los generales: por encima de los intereses de los empleados estan los
intereses de la organizacion.

De la misma forma estd 7. Remuneracién del personal: debe haber
satisfaccion justa y garantizada retribucion, para los empleados y para la
organizacion. 8. Centralizacidon: concentracién de la autoridad en los altos
mandos de la organizacion. 9. Cadena escalar: linea de autoridad que va
desde el nivel mas alto al mas bajo. 10. Orden: un lugar para cada cosa y
cada cosa en su lugar, refiriéndose a cosas y personas. 11. Equidad:

amabilidad y justicia para alcanzar la lealtad de la persona, 12. Estabilidad
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del personal: disminuir la rotacion, la cual posee un impacto negativo sobre la
eficiencia organizacional. 13. Iniciativa: capacidad de visualizar un plan y su
éxito. 14. Espiritu de equipo: armonia y unién entre las personas con el fin de
constituir fortalezas para la organizacion.

Si bien, es importante mencionar que el estudio del clima organizacional
se fundamenta, practicamente en su totalidad, en las teorias de las
relaciones humanas, como se vera en los siguientes apartados, no se puede
dejar de lado la teoria clasica de Fayol, ya que, a pesar de ser una teoria en
la que se veia al ser humano como un ente econémico, se puede observar
dentro de alguno de sus principios el trato equitativo y digno hacia los
empleados, igualmente las teorias humanistas tienen de trasfondo un
beneficio economico.

De alli la importancia de que se tengan en cuenta las acciones formativas
dentro del equipo de trabajo a fin de que se pongan en practica las acciones
gue facilitan el buen liderazgo y el desenvolvimiento dentro de un clima
organizacional estable y equilibrado dentro de todas las debilidades y
fortalezas que se puedan tener en la misma, de esta manera se lograra que
en la prefectura del municipio Tinaquillo se puedan llevar a cabo las labores

con eficiencia.

2.2.3 Teoria del comportamiento organizacional

Los humanos han transcurrido en una lucha por la blusqueda de la
igualdad, sin embargo, las caracteristicas tan especificas y Unicas de los
individuos se han perdido en su gran diversidad, lo que ha llevado a un
confuso entendimiento y comprensiéon del comportamiento humano. La
teoria del comportamiento humano, trata de integrar una serie de conceptos
y variables que ayudan al estudio de como los individuos actian e
interactian en sus diferentes contextos. Dentro de las caracteristicas del
comportamiento se desprende una serie de variables como la personalidad,

autoestima, inteligencia, caracter, emocién, motivacion, familia, aprendizaje y
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cultura, entre otros. En este marco, el psicologo estadounidense Douglas
Mc Gregor, afirma con indiscutibles argumentos que de la teoria del
comportamiento humano se desprenden la mayoria de las acciones
administrativas

El comportamiento organizacional es uno de los principales enfoques
para estudiar el impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen
sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de
aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la misma. Por ello,
es importante tratar de entender, dentro de la prefectura, el comportamiento
del personal con el fin de hacerlo mas eficiente y mejorar el servicio que se
proporciona al usuario

Para la autora de este trabajo, es importante mencionar la teoria del
Comportamiento Organizacional ya que de esta dependen diversas acciones
0 conductas que muestran los empleados dependiendo el grado de
complejidad en la que se encuentren sus emociones, caracter, circulos
donde se desenvuelve asi como su personalidad y autoestima ya que todas
ellas influyen en los comportamientos que las personas muestran y en
muchas ocasiones son incluidas en su trabajo y obstaculizan a través de

conflictos el logro de los objetivos de la misma.

2.2.4 Teoria del liderazgo

Teoria X

Esta teoria del liderazgo fue propuesta por el socidlogo Douglas
McGregor (1906-1964) postulé dos teorias contrapuestas en su libro El lado
humano de la organizacion. Por una parte, la denominada X, segun la cual a
una persona media no le gusta el trabajo por naturaleza y trata de evitarlo.
De hecho, a las personas les gusta ser dirigidas, puesto que asi evitan
cualquier responsabilidad; no albergan ambicién alguna, sélo desean

seguridad y presenta dos necesidades urgentes para la organizacion: la
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supervision y la motivacion, dentro de las premisas de la teoria X estan: El
ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo
evitara siempre que pueda, debido a esta tendencia humana al regir el
trabajo la mayor parte de las personas tiene que ser obligadas a trabajar por
la fuerza, controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para que
desarrollen el esfuerzo adecuado a la realizacion de los objetivos de la
organizacion, el ser humano comun prefiere que lo dirijan sin
responsabilidades.

Esta teoria esta basada en el antiguo precepto del garrote y la zanahoria
y la presuncion de mediocridad de las masas, se asume que los individuos
tienen tendencia natural al ocio y el trabajo es una forma de castigo o como
dicen por ahi “trabajar es tan maluco que hasta le pagan a uno lo cual
presenta dos necesidades urgentes para la organizacion: la supervision y la
motivacion. Este comportamiento no es una consecuencia de la naturaleza
del hombre. Mas bien es una consecuencia de la naturaleza de las
organizaciones industriales, de su filosofia, politica y gestion.

Es de resaltar que la necesidad de la motivacion dada a través del lider
es necesaria puesto que por naturaleza al ser humano le satisface mas el
ocio que el trabajo o el cumplir una responsabilidad que demande dedicacion
y compromiso de alli que es basico el manejo de los comportamientos del
trabajador y por ende el manejo de las emociones del lider quien debe
comprenderlas, orientarlas y mejorarlas.

Teoria Y

Los directivos de la Teoria Y consideran que sus subordinados
encuentran en su empleo una fuente de satisfaccion y que se esforzaran
siempre por lograr los mejores resultados para la organizacion, siendo asi,
las organizaciones deben liberar las aptitudes de sus trabajadores en favor
de dichos resultados y la misma se guia por supuestos que la fundamentan :
-El desgaste fisico y mental en el trabajo es tan normal como en el juego o el

reposo, al individuo promedio no le disgusta el trabajo en si;


http://www.monografias.com/trabajos13/conce/conce.shtml
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-No es necesaria la coaccion, la fuerza o las amenazas para que los
individuos se esfuercen por conseguir los objetivos de la organizacion.

-Los trabajadores se comprometen con los objetivos organizacionales en la
medida que se les recompense por sus logros, la mejor recompensa es la
satisfaccion del ego y puede ser originada por el esfuerzo hecho para
conseguir los objetivos de la organizacion.

-En condiciones normales el ser humano medio aprendera no solo a aceptar
responsabilidades sino a buscarlas.

-La mayoria de las personas poseen un alto grado de imaginacion,
creatividad e ingenio que permitira dar solucion a los problemas de la

organizacion.

Por tanto la integracion en la Teoria Y es la precursora del cumplimiento
de los objetivos individuales con los corporativos, en ella se basan, por
ejemplo, los circulos de calidad y en cuanto al ambito organizativo se basan
en lograr la calidad emanada de un buen liderazgo desde la direccion o la

gerencia de la organizacion hasta la eficiencia en la praxis como prefecto.

2.2.5 Teorias conductuales

Bajo la concepcion de las teorias conductuales, el liderazgo implica actos
gue ayudan a mejorar la calidad de las relaciones entre los miembros o
ponen a disposicién de los integrantes del grupo los recursos necesarios.
McGregor (1.950), citado por Bittel y Newstrom (1.993), hace referencia a
dos enfoques de liderazgo: Autoritario, denominado “Teoria X’ y otro
participativo, al que llama “Teoria Y”. El lider de la teoria “X” considera a los
premios, castigos y métodos coercitivos como incentivos para motivar a los
trabajadores. Piensa que el hombre por naturaleza es perezoso y prefiere
evitar responsabilidades y responder a 6rdenes directas. El lider de la teoria
“¥Y” toma en cuenta la jerarquia de necesidades que motiva a la gente,

estructura un ambiente de trabajo que permite a sus empleados satisfacer
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sus propias necesidades, asi como las de la empresa. Supone que el
empleado disfruta del trabajo.

Existen varias teorias sobre la conducta que muestran las personas
dentro de las organizaciones por lo que es necesario reconocer y los estilos
de liderazgo, entre ellos, el Liderazgo basado en el uso de autoridad. Koontz
y Weihrich (1.994), considera el enfoque tradicional. La forma como los
lideres usan su autoridad, determina que sea un estilo autocrético,
democratico o consultivo y de ‘“rienda suelta” o Laissez-faire. El lider
autocratico para dirigir el grupo, se apoya Unicamente en la autoridad que le
da el puesto dentro de la organizacion; no busca la fuente de autoridad en su
propia persona, por derecho propio, sino, precisamente por sentirse incapaz
de ser obedecido.

El lider Laissez-faire o de “rienda suelta”, es una persona que no asume
responsabilidades, ni las suyas ni la de sus empleados. Es un jefe que no
quiere serlo, transfiriendo sus responsabilidades al primero que se le
acerque. No estimula el espiritu de trabajo en equipo; sus empleados tienen
poco interés en el trabajo y en mejorarlo, por lo que la moral y productividad
se encuentran en minimo.

El lider democrético o consultivo, dirige al grupo basandose no soélo en la
autoridad formal, sino en la informal que se deriva de su persona; sabe que
el proceso de influir reside en la relacion, posee una fuerte consideracion y
sensibilidad por las necesidades y sentimientos humanos. Afronta sus
responsabilidades y respeta la de sus trabajadores. El caracter participativo,
proporciona a los empleados los medios para que puedan mejorar; los
estimula a sentirse sus propios jefes.

Esta teoria es importante tomarla en cuenta para esta investigacion ya
gue cada lider tiene su forma particular de dirigir a su equipo de trabajo, sin
embargo este puede ser equilibrado y en las diversas situaciones en las que
se desenvuelve la organizacion es necesario dejar que fluyan las conductas

siendo estas la de un lider democratico y participativo pero que al mismo
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tiempo y de acuerdo a las exigencias puede transformarse en lider autoritario
0 que simplemente da riendas sueltas a las acciones. De alli que en la
prefectura del municipio Tinaquillo el lider tiene que compenetrarse con su
equipo de trabajo y equilibrar el liderazgo que este posee a fin de lograr que
la organizacion se desenvuelva en un clima favorable de acuerdo a los

propésitos que se buscan en la misma.

2.2.6 Bases conceptuales
2.2.6.1 Lider

El lider es un guia, conductor, la persona que encamina y ensefa el
camino, guiando a un grupo de personas para alcanzar un proposito comun.
Segun Hernandez (2011), define a lider como: “Supervisor, gerente, director
general, facilitador y guia y de un grupo con el propdsito de encaminar a un
grupo al logro de un objetivo comun”. (p. 249). En las instituciones las
personas que llevan el rol de lider deben poseer, habilidades propias que lo
condicionen como tal, para tener la influencia a su grupo a la obtencién de
los objetivos comunes en la misma.

En funcion de lo planteado por el autor es necesario que el lider debe
tener sus cualidades que lo acrediten como tal, al mismo tiempo que es
necesario que mantega a su equipo contento, motivado y con deseos de
realizar sus tareas cada dia de manera efectiva y eficaz a fin de que se
logren los objetivos planificados en las diversas actividades que se tengan
gue realizar en la organizacién y en especifico en la prefectura que es el

caso que compete a este estudio.

2.2.6.2 Caracteristicas del lider

Para Hernandez, (ob. cit) el lider posee las siguientes caracteristicas:
1. El lider debe tener el caracter de miembro, es decir, debe pertenecer al
grupo que encabeza, compartiendo con los demas miembros los patrones

Culturales y significados que ahi existen.
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2. La primera significacion del lider no resulta por sus rasgos individuales
unicos, universales (estatura alta, baja, aspecto, voz, etc.).

3. Sino que cada grupo considera lider al que sobresalga en algo que le
interesa, o mas brillante, 0 mejor organizador, el que posee mas tacto, el que
sea mas agresivo, mas santo o0 mas bondadoso.

4. Cada grupo elabora su prototipo ideal y por lo tanto no puede haber
un ideal Unico para todos los grupos. El lider debe organizar, vigilar, dirigir o

simplemente motivar al grupo a determinadas acciones o inacciones
segun sea la necesidad que se tenga. Estas cuatro cualidades del
lider, son llamadas también carisma.

5. Cada actividad a desarrollar debe ser motivador a nuevas ideas de sus
Seguidores.

6. El lider debe manejar la comunicacion eficaz y efectiva hacia el grupo que
guia

7. La pro actividad van de la mano con la motivacion de la persona que
ejerce el liderazgo.

8. Mantener en su equipo de trabajo unas buenas relaciones interpersonales,
siendo emprendedor, carismatico e innovador.

9. Por dultimo, otra exigencia que se presenta al lider esla de tenerla
oportunidad de ocupar ese rol en el grupo, si no se presenta dicha posibilidad

nunca podra demostrar su capacidad de lider.

2.2.6.3 Liderazgo

Para toda organizacion la presencia de un lider es condicion fundamental
para el buen funcionamiento de la gerencia, ya que tienen la capacidad de
influir en el grupo de trabajo y de esa forma lograr que el equipo trabaje con
entusiasmo en el logro de metas y objetivos. Por esta razén Chiavenato,
(2005), lo define como: "La influencia interpersonal ejercida en una situacién,
dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la consecuciéon de

uno o diversos obijetivos especificos”. (p. 65)
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Al respecto Ralph M. Stogdill, (2012) sefiala:

El liderazgo gerencial es el proceso de dirigir las actividades
laborales de los miembros de un grupo y de influir en ellas. Esta
definicién tiene cuatro implicaciones importantes: El liderazgo
involucra a otras personas, a los empleados y a los seguidores. El
liderazgo entrafia una distribucion desigual del poder entre los
miembros del grupo. El liderazgo es la capacidad de usar las
diferentes formas del poder para influir en la conducta de los
seguidores, de diferentes maneras. Es una combinacién de los
tres anteriores pero reconoce que el liderazgo es cuestion de
valores. (p. 251).

De acuerdo a lo mencionado por el autor el liderazgo del gerente es un
elemento que debe estar presente en todo momento en la organizacion ya
gue de este depende que los empleados realicen sus labores en equipo de
trabajo motivados, atendidos o tomados en cuentas, por lo que esta es una
forma positiva de usar el poder para influir sobre las conductas de los

seguidores por mas diferencias que estas tengan.

2.2.6.4 Importancia del liderazgo

A través del liderazgo se puede inspirar y asociar a otros con los
objetivos y hacerlos comun para todos. Por eso es tan importante que las
organizaciones tengan una mision con alto contenido trascendente, ya que
es una manera muy poderosa de reforzar el liderazgo de sus directivos. De
esta forma, Daft, (2006) sefiala algunos aspectos que hacen énfasis en la
importancia del liderazgo: Tales como: (a) es importante por ser la capacidad
de un jefe para guiar y dirigir; (b) una organizacion puede tener una
planeacién adecuada, control y procedimiento de organizacion y no
sobrevivir a la falta de un lider apropiado (c) es vital para la supervivencia de
cualquier negocio u organizacién, (d) por lo contrario, muchas organizaciones
con una planeacion deficiente y malas técnicas de organizacion y control han

sobrevivido debido a la presencia de un liderazgo dinamico.
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En este sentido, el liderazgo como elemento que no debe faltar dentro de
las organizaciones es el que permite a través de su ejecucion la puesta en
practica de los talentos que existen en los grupos o equipos de trabajo de tal
manera que he puedan orientar, guiar o dirigir hacia el logro eficiente y eficaz
de los objetivos que la organizacion tenga propuestos. Es por ello que dentro
de la prefectura es necesario que se ponga en practica el liderazgo y de esta
manera lograr que el equipo sea bien guiado, orientado y que se cumplan
con eficiencia los objetivos para lo cual fue creada esta institucion publica.

2.2.6.5 Caracteristicas del liderazgo

El liderazgo involucra a los empleados o seguidores y los miembros del
grupo; dada su voluntad para aceptar las ordenes del lider, ayudan a definir
la posicion del lider y permiten que transcurra el proceso del liderazgo; sino
existiera a quien mandar, las cualidades del liderazgo serian irrelevantes.
Otra caracteristica del liderazgo, es la capacidad para usar las diferentes
formas del poder para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes
maneras.

De la misma forma, el liderazgo se caracteriza por tener implicito valores,
el liderazgo moral se refiere a los valores y requiere que se ofrezca a los
seguidores suficiente informacion sobre las alternativas para que, cuando
llegue el momento de responder a la propuesta del liderazgo de un lider,

puedan elegir con inteligencia.

2.2.6.6 Estilos de liderazgo

Para conocer el estilo de liderazgo en el cual se define el prefecto del
municipio Tinaquillo, es necesario conocer las caracteristicas de cada uno.
Por esta razon, Soto, (2012) define que: "Los estilos de liderazgo estan
ligados a ciertas caracteristicas de personalidad y, por lo tanto, relativamente

inflexibles" (p.128). Otros, por el contrario, consideran que los lideres pueden
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aprender y cambiar sus estilos, adaptandolos a las diversas situaciones. Asi,
todos los estilos pueden tener éxito, dependiendo de las circunstancias.

Cuando ya le ha sido asignada la responsabilidad del liderazgo y la
autoridad correspondiente, es tarea del lider lograr las metas trabajando con
y mediante sus seguidores. Los lideres han mostrado muchos enfoques
diferentes respecto a cdmo cumplen con sus responsabilidades en relacién
con sus seguidores.

El enfoque mé&s comun para analizar el comportamiento del lider es
clasificar los diversos tipos de liderazgo existentes. Los estilos varian segun
los deberes que el lider debe desempefiar solo, las responsabilidades que
desee que sus superiores acepten y su compromiso filosofico hacia la
realizacion y cumplimiento de las expectativas de sus subalternos.

Siguiendo el mismo orden de ideas, se presentan los nuevos enfoques
para definir los estilos de liderazgo, segun Daft, (2006): Liderazgo
Situacional, Liderazgo Transformador, Liderazgo Centrado en Valores y el
Liderazgo de Poder (Empowerment). A consideracion de este investigador,
no hay un solo estilo de liderazgo que sea el mas efectivo, ya que cada estilo
puede ser efectivo bajo ciertas condiciones y serd aquel que sea lo
suficientemente flexible y capaz de adoptar el estiio mas adecuado de
acuerdo a la circunstancia particular, referida tanto al grupo liderizado como

al contexto inter o extra organizacional.

2.2.6.7 Liderazgo, poder y conduccién de grupo

El poder social esta definido por la habilidad de influir a otra gente por
cualquier medio; en este sentido, es obvio que el liderazgo implica poder y la
efectividad del lider, entonces, esta en parte determinada por la tendencia de
los subordinados a responder a los actos del lider. De acuerdo a French y
Raven (citado por Campoverde, 2011) se pueden distinguir hasta cinco tipos
de poder:

a) Poder Referente: Es el que se establece cuando los sujetos se sienten
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sumamente atraidos por el que ejerce poder y caen bajo su influencia.

b) Poder de Experto: Resulta de una influencia social primaria del que ejerce
poder sobre la estructura cognoscitiva de los sujetos.

c) Poder de Recompensa: Poder cuya base es la capacidad de
reconocimiento, premios y recompensas a los sujetos.

d) Poder Coercitivo: Resulta de la capacidad del que ejerce poder para
manipular la obtencidén de actitudes aprobatorias de los sujetos.

e) Poder Legitimo: Se define como aquel surgido de valores internalizados
del que ejerce poder y que dictan su legitimo derecho de influir asi como la
obligacion de los subordinados de aceptar esta influencia. Se reconoce que
el poder legitimo es mas dificil de precisar.

En funcidn de estos poderes que se le atribuyen al lider es imprescindible
el uso de los mismos de acuerdo a las situaciones que se presentan en las
organizaciones ya que cada uno de ellos tiene su razon de ser y de
aplicabilidad por tanto el gerente debe estar en pleno conocimiento de ellos
para darle el uso y adecuacion de acuerdo a las situaciones que se le

presentan en su organizacion.

2.2.6.7 Efectividad del liderazgo

La eficacia del lider depende de la pertinencia de su estilo para la
situacion en la que opera; por lo tanto, hay que agregar una dimensiéon de la
eficacia al modelo bidimensional. En la teoria tridimensional del estilo de
administracién, Robbins (2005) sefaldé que: "se debe reconocer que los
diversos estilos de liderazgo pueden ser eficaces o no de acuerdo con la
situacion” (p. 135) Cuando el estilo del lider es el adecuado para la situacién,
se denomina eficaz; en el caso contrario, se llama ineficaz. Si la eficacia del
estilo de comportamiento del lider, depende de la situacion que aparece, se
dice que cualquiera de los estilos basicos sera eficaz o ineficaz segun la

situacion.
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A menudo, la diferencia entre estilos eficaces e ineficaces no es la
conducta correcta del lider, si no su pertinencia en medio en el que se da. En
realidad, la tercera dimensién es el entorno. Es la interaccion del estilo
basico con el ambiente lo que produce un grado de eficacia o ineficacia. La
eficacia de un estilo de liderazgo dependera de su pertinencia de la situacion,
como lo ven los seguidores, los supervisores y los compafieros del lider. Tal

como se describe a continuacion.

Tabla 1: Estilos basicos de comportamiento del lider

Estilo Basico

Eficaz

Ineficaz

Comportamiento
de la tarea alta,
relacion baja

Se considera que tienen
métodos bien definidos para
alcanzar las metas que seran
Gtiles para los seguidores.

Se considera que impone los
métodos a los demas; a
veces se considera
desagradable e interesado a
corto plazo.

Comportamiento
de tarea alta y
relacion baja

Comportamiento
de relacion alta
tarea baja

Comportamiento
de relaciéon baja
y tarea baja

Se considera que satisface las
necesidades del grupo de que
se establezcan las metas y se
organice el trabajo y que
también brida gran apoyo
socioemocional

Se considera que tiene una
confianza implicita en la gente
y que es el primer interesado
en facilitar la consecucion de
las metas.

Se considera que delega
apropiadamente en los que
atafien a la realizacion del
trabajo y que brinda poco
apoyo social o emociona, si
eso es lo que el grupo
necesita

Se considera que inicia mas
estructura de la que necesita
el grupo, y a menudo no

parece genuino en los
intercambios personales.
Se considera interesado

sobre todo en la armonia, a
veces parece poco deseoso
determinar una tarea si corre
el riesgo de trastocar las
relaciones o de perder la
imagen de buena persona.

Se considera que ofrece poca
estructura o apoyo
socioemocional cuando lo
necesitan los miembros del

grupo

Fuente: Tomado de Administracion del Comportamiento Organizacional de
Hersey y Blanchard (1998).
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2.2.6.8 Clima organizacional

El término clima es un concepto metaférico derivado de la meteorologia
que, al referirse a las organizaciones, traslada analégicamente una serie de
rasgos atmosféricos que mantienen unas regularidades determinadas y que
denominamos clima de un lugar o regién, al clima organizacional,
traduciéndolos como un conjunto particular de practicas y procedimientos
organizacionales para (Schneider, 1975 citado por Aguilera 2011) el clima
organizacional es considerado “un fenémeno multidimensional que describe
la naturaleza de las percepciones que los empleados tienen de sus propias
experiencias dentro de la organizacién”. (p.33). Es asi como pueden existir
multiples climas dentro de la misma organizacion, ya que la vida de la
organizacion puede variar en cuanto a las percepciones de los miembros
segun los niveles de la misma, sus diferentes lugares de trabajo o las
diversas unidades dentro del mismo centro de trabajo.

Es importante mencionar que al existir un ambiente agradable y
confortable para las personas, éstas comienzan a buscar nuevas formas de
desarrollar su trabajo, no so6lo quieren su trabajo rutinario, tratan ademas de
buscar formas de hacer que su labor se convierta en algo interesante y que
puedan desde alli, aportar diferentes ideas dentro de la organizacion. Si el
individuo se siente motivado para realizar sus tareas, ya sea por estar a
gusto en su grupo de trabajo, o estar bien remunerado (lo cual no es factor
vital para estar realizado Ilaboralmente), puede tener resultados
sorprendentes en el desarrollo de nuevas ideas, en la solucion creativa de
problemas que se presentan dentro de la organizacién y en la realizacion
personal.

Es claro que las personas que se sienten a gusto en su trabajo, que
disfrutan lo que hacen y tienen buenas relaciones personales tanto con sus
superiores como con sus compafieros, pueden rendir mucho mas vy
representar el elemento mas valioso para la organizacion. Esto ha llevado

como consecuencia que las organizaciones han empezado a concebir una
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nueva forma de pensar y actuar frente a los individuos que componen las
organizaciones, reflexionando una nueva concepcion del hombre
considerandolo mas que una herramienta humana que aporta trabajo y
produccién a una persona que necesariamente debe ser considerado como
un ente bio-psico-social, considerando que en ellos se encuentra cifrado el
éxito de la organizacion y por ende la productividad y rentabilidad de la
empresa.

Por otro lado, para que exista un buen clima debe crearse un ambiente en
donde las personas que pertenecen a la organizacién se sientan comodas,
favoreciendo los aspectos fisicos, psicologicos y sociales aptos para todos.
Dentro de factores fisicos esta un lugar de trabajo confortable, zonas de
descanso y esparcimiento, casinos y bafios adecuados, entre otros. Los
factores psicolégicos se manifiestan con las relaciones entre el empleado y
sus compaferos de trabajo, la forma como el superior se refiere a sus
colaboradores, como los trata, los incentiva y los promueve. Los factores
sociales tienen relacion con los espacios de interaccion social que se
presentan, ceremonias de reconocimiento o agradecimientos, entre otros.

Todos estos factores afectan el desarrollo del individuo dentro de la
organizacion, por lo que conforman el clima de ésta, y de acuerdo a como se
manejen dichos aspectos, serd un buen o mal clima. Al existir un ambiente
agradable y confortable para las personas, éstas comienzan a buscar nuevas
formas de desarrollar su trabajo, buscando formas de hacer que su labor se
convierta en algo interesante y que puedan desde alli, aportar diferentes
ideas dentro de la organizacion. Si el individuo se siente motivado para
realizar sus tareas, ya sea por estar a gusto en su grupo de trabajo, puede
tener resultados sorprendentes en el desarrollo de nuevas ideas, en la
solucion creativa de problemas que se presentan dentro de la organizaciéon y
en la realizacion personal.

La percepcion del clima organizacional depende en buena medida de las

actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro
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tenga con la organizacién, con sus pares y sus superiores, de ahi que el
Clima Organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales. Los factores y estructuras del sistema organizacional dan
lugar a un determinado clima, en funcion a las percepciones de los
miembros. Este clima resultante induce determinados comportamientos en
los individuos. Estos comportamientos inciden en la organizacion, y por ende,

en el clima organizacional.

2.2.6.9 Culturay clima organizacional

Segun la evolucion historica de las organizaciones, cada vez se da mayor
importancia al papel que juegan las personas que las integran. Cada
organizacion es unica. A nivel mucho mas profundo que el denotado por las
estructuras formales de una organizacion (organigramas, diagramas y
estadisticas), todo grupo humano desarrolla caracteristicas especiales. La
peculiar cultura de una organizacion es el producto de todas sus
caracteristicas: sus integrantes, sus éxitos y sus fracasos. Al margen de las
normas explicitas de un reglamento, por ejemplo, cada organizacion
desarrolla una personalidad determinada.

Antes de proseguir es necesario diferenciar entre clima laboral, y cultura
organizacional, conceptos que durante mucho tiempo han provocado
controversia a la hora de ser definidos con claridad. Ya que segun
Ashkanasy y Jackson (2.001), cultura y clima comprenden, en términos
generales, conjuntos afines de actitudes, valores y practicas que caracterizan
a los miembros de una determinada organizacion.

La importancia de la cultura y el clima organizacional ha sido tema de
marcado interés desde los afios 80 hasta nuestros dias, dejando de ser un
elemento periférico en las organizaciones para convertirse en un elemento
de relevada importancia estratégica. El desarrollo de la cultura organizacional
permite a los integrantes de la organizacion ciertas conductas e inhiben

otras. Una cultura laboral abierta y humana alienta la participacion y
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conducta madura de todos los miembros de la organizacion, si las personas
se comprometen y son responsables, se debe a que la cultura laboral se lo
permite, es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia la
excelencia, hacia el éxito. El clima organizacional esta determinado por la
percepcién que tengan los empleados de los elementos culturales, esto
abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las
caracteristicas y calidad de la cultura organizacional.

Por ello, que segun Becerra, (2.011), el Clima Organizacional es
concebido como “medio interno y personalidad de la institucién, por ser la
percepcion compartida de los miembros con respecto al trabajo, al ambiente
fisico laboral, a las relaciones interpersonales, asi como las regulaciones
formales que afectan el trabajo (p.44). De ahi que el comportamiento de
un trabajador no sea resultante de los factores organizativos existentes, sino
de la percepcion que tengan de esos factores

Por su parte Chiavenato (2.006) presenta la cultura organizacional como
“un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de
interaccion y relaciones tipicas de determinada organizacion” (p. 464). Garcia
y Dolan (2.005) definen la cultura como "... la forma caracteristica de pensar
y hacer las cosas en una empresa por analogia es equivalente al concepto
de personalidad a escala individual..." (p. 33).

Tomando en consideracion las citas realizadas, se infiere que la Cultura
Organizacional es una de las mayores fortalezas de la organizacion si ésta
se ha desarrollado adecuadamente, caso contrario, constituye una de las
principales debilidades; es por ello que de presentarse la cultura como una
debilidad, la organizacion debera decidir asi como lo sugiere Serna en su
libro Gerencia Estratégica (p. 105), iniciar programas y acciones que cambien
los elementos culturales que impiden que el personal logre identificarse con
la institucién y desarrolle un clima de trabajo altamente motivador.

Toda institucién posee, su propia cultura, tradiciones, normas, lenguaje,

estilos de liderazgo, simbolos, que generan climas de trabajos propios de
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ellas; dificilmente las instituciones reflejaran culturas idénticas, estas ultimas

son tan particulares como las huellas digitales" (Torres 2012, p. 23).

2.2.6.10 Elementos del clima organizacional

Los elementos del clima organizacional deben tenerse en cuenta en la
generacién de procesos creativos y espacios para la innovacion.
Influencia, trabajo en equipo, satisfacciébn, deseo de cambio vy
responsabilidad Becerra (2011), “son los elementos mas representativos de
los que se debe componer entonces el clima para que surjan ideas que
posteriormente se cristalicen como innovaciones” (p.14). En tal sentido es
necesario que los miembros de la organizacion sientan, que son parte
integral de ésta, que son tomados en cuenta, que no deben temer a opinar y
de hecho a criticar los elementos de la organizacion que no contribuyen a los
procesos de cambio, proponiendo nuevas formas de realizar las actividades
y/o labores, entre otras actitudes que se fomentan en los individuos, cuando
el clima organizacional es propicio para esto. Otros elementos del clima
organizacional son: Motivacion, Satisfaccion, Involucramiento, Actitudes,
Valores, Cultura Organizacional, Estrés y Conflicto.

La autora de esta investigacion infiere que es necesario tener en cuenta
todos estos elementos que componen el clima organizacional ya que de ellos
depende la buena marcha de la institucion, de la misma manera existe una
connotacion entre la motivacién que puedan existir desde los lideres de la
organizacion hacia sus trabajadores asi como el lograr tenerlos satisfechos y
darles la participacién necesaria dentro de las actividades para que de esta
manera se logre minimizar los conflictos y el estrés que es un factor que

caracteriza a cualquier organizacion.
2.2.6.11 Caracteristicas del clima organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado

Clima Organizacional. Segun Litwin y Stinger (2001 citado por Aguilera 2011)
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Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
consecuencias para la organizacion como, por ejemplo,
productividad, satisfaccién, rotacibn y adaptacion. El clima
organizacional es el medio donde se manifiestan habilidades,
problemas y oportunidades que los trabajadores tienen dentro de
la organizacion que componen. (p.25).

Por consecuencia el clima laboral tiene relacién directa con los procesos
de productividad, liderazgo y pertenencia de los trabajadores hacia la
empresa. Las personas que componen las instituciones forman el capital
humano de esta y deberan comprometer todo tipo de esfuerzo para proveer
sus mejores actitudes y sensaciones en pro de fortalecer un buen clima
laboral.

De la misma forma estos mismos autores postulan la existencia de nueve
dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada
organizacion. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas
propiedades de la organizacion, tales como:

1. Estructura. Representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

2. Responsabilidad. Es el sentimiento de los miembros de la organizacion

acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

3. Recompensa. Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la

adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.

4. Desafio. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo.

5. Relaciones. Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas

relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.
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6. Cooperacion. Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la

existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo.

7. Estdndares. Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que
pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos. Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan.

9. Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.

En tal sentido el clima organizacional es el medio donde se manifiestan
habilidades, problemas y oportunidades que los trabajadores tienen dentro
de la organizacion que componen. Por consecuencia el clima laboral tiene
relacion directa con los procesos de productividad, liderazgo y pertenencia
de los trabajadores hacia la empresa. Las personas que componen las
instituciones forman el capital humano de esta y deberan comprometer todo
tipo de esfuerzo para proveer sus mejores actitudes y sensaciones en pro de
fortalecer un buen clima laboral y por ende una calidad general en toda la

organizacion.

2.2.6.12 Procesos gerenciales

Los procesos gerenciales se pueden describir como aquellas funciones
gue toda organizacién debe tener en cuenta para dar cumplimiento a sus
roles y objetivos, en tal sentido Robbins. (2005), incorpora los elementos de
coordinacion y continuidad, cuando sefialan que la organizacién es “una
unidad social, coordinada deliberadamente, compuesta de dos o mas
personas que funciona de manera mas 0 menos continua para alcanzar una

meta o varias metas comunes” (p. 4). Este mismo autor, sefiala que las
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funciones gerenciales se clasifican en planeacion (o planificacion),

organizacion, direccion (liderazgo, o motivacion) y control:

En este sentido Robbins (ob-cit), sefiala que la planificacion

Es el proceso de desarrollar objetivos organizacionales y elegir un
futuro curso de accion para lograrlos. Comprende: Desarrollar
premisas acerca de medio ambiente, en el cual han de cumplirse
y establecer los objetivos de la organizacion. Elegir un curso de
accion para alcanzar los objetivos e iniciar las actividades
necesarias para traducir los planes en acciones. (p.4).

Tal como lo refiere el pre citado autor, la planificacion es la clave esencial
de toda actividad, especialmente en las funciones de administracion puesto
gue esta es la que va a permitir no solo el alcance de los objetivos trazados,
sino también permite llevar a cabo en forma ordenada y sistematica las
acciones que se han planificado.

Asi mismo Robbins (ob-cit), sefiala que organizar es:

El proceso mediante el cual los empleados y sus labores se
relacionan unos con los otros para cumplir con los objetivos de la
organizacion. Suministrar el personal y administrar recursos
humanos: Es el paso de asegurar que recluten empleados
competentes, se les desarrolle y se les recompensé por lograr los
objetivos de la organizacion. (p.4)

De igual forma mediante la organizacion es que se distribuyen de manera
equitativa las funciones a realizar, para que cada miembro haga su aporte
para el logro de las mismas basados en los objetivos que se desean
alcanzar, en tal caso en la supervision este aspecto es relevante ya que
contribuye a la igualdad de funciones desde la participacion activa de cada
uno de los colaboradores.

Por otra parte menciona Robbins (ob-cit), que Direccion, liderazgo o
motivacion: “se relaciona con la accibn como poner en marcha, y
tiene mucho que ver con las personas: se halla ligada de modo
directo con la actuacion sobre los recursos humanos de la
organizacion.”(p.5).
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Es importante destacar que mediante la direccion el gerente da
cumplimiento al liderazgo y a la capacidad de conducir la organizacion que
representa, es alli donde se ponen en practica diversas habilidades entre
ellas el liderazgo, la comunicacién que faciliten la comprension y la
importancia del trabajo. Se puede decir que la direccién es una funcién
compleja porque requiere que los administradores entiendan al talento
humano de la institucion.

Cabe resaltar que para dirigir a los colaboradores, jefe debe comunicar,
liderar y motivar. Dado que no existen empresas sin personas, la direccién
constituye una de las funciones administrativas mas compleja porque
implica orientar, ayudar a la ejecucion, comunicar, liderar, motivar y cumplir
todos los procesos buscando que se comporten de acuerdo con las

expectativas para alcanzar los objetivos de la organizacion.

Segun Chiavenato I. (2004)

El papel de la direccibn es poner a funcionar la empresa y
dinamizarla. Por tanto la direccidn es la funcion administrativa que
se refiere a las relaciones interpersonales de los administradores
en todos los niveles de la organizacion, y de sus respectivos
colaboradores. Para que la planeacion y la organizacion puedan
ser eficaces, deben ser dinamizadas y complementadas por la
orientacibn que debe darse a las personas mediante la
comunicacion, capacidad de liderazgo y motivaciéon adecuada.

(p.76)

En funcion de este concepto se pude decir que la direccion es un
elemento de gran importancia en la gerencia ya que de ellos depende en
gran medida el cumplimiento de todas las demas funciones o procesos
puesto que el grado de eficiencia y eficacia depende de las acciones que
desde la direccion se promuevan. En tal sentado Robbins (ob-cit), sefiala que

Control puede definirse como el “proceso de regular actividades que
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aseguren que se estdn cumpliendo como fueron planificadas y corrigiendo

cualquier desviacion significativa” (p.5).

Asi mismo, se puede decir que el control es la funcion que permite la
supervisién y comparacion de los resultados obtenidos con los resultados
esperados, asegurando ademas que la accién dirigida se esté llevando
acabo de acuerdo con los planes de la organizacién y dentro de los limites

de la estructura organizacional.

2.2.6.13 Equipos de trabajo y estructuras organizativas

Es una clara innovacion, una forma organizativa que desafia el cambio. El
equipo de trabajo se inscribe claramente en nuevas concepciones, nuevas
estrategias, nuevas estructuras y sistemas. Organizacion que buscaran
proporcionar constantemente una “doble ciudadania” a sus miembros,
integrandolos por una parte en el cauce de la gran empresa. Organizaciones
gue, a la hora de seleccionar a sus directivos, mas que sus experiencias
relevantes, sus referencias o sus titulos, tendran en cuenta su versatilidad y
su ajuste al “rol” social que requiere el equipo.

Cabe resaltar que las estructuras organizativas tienen relacion con la
etapa de las normas ya que es un intercambio abierto de informacion
relevante, donde el grupo necesita negociar y establecer normas de
funcionamientos. Cuando esas normas se consolidan, el grupo continda su

evolucion.

2.2.6.14 Gerencia y administracién

Gerenciar es administrar, administrar es controlar. En sintesis y en
condiciones normales es diagnosticar, formar recursos humanos, planificar,
organizar, dirigir, supervisar las actividades tanto administrativas como de
produccion; elaborar presupuestos y flujo de efectivo, determinar los
resultados contables reales de las operaciones, compararlos con los

presupuestados, tomar las decisiones oportunamente que correspondan para
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la buena marcha de los negocios. Elaborar informes para los niveles
jerarquicos superiores, desarrollar productos o servicios, proyectos, efectuar
investigaciones tanto internas como externas y llevar a cabo otras funciones,
labores o0 tareas de gestibn. Hay muchos elementos cualitativos y
cuantitativos que influyen en la gerenciacion.

De la misma manera, al mencionar gerencia se hace referencia a todo el
personal que de una u otra forma trabaja en funciones gerenciales. En el
primer nivel jerarquico de la piramide, o cabeza de la organizacién puede
haber un “presidente”, un “gerente”, o un “administrador” dependiendo del
tamafno de la empresa. El gerente participa directamente en muchas de las
actividades mencionadas, las planifica, las dirige, las supervisa, conoce de
ellas y toma decisiones oportunamente con base en elementos de juicio
confiables.

Para ello, debe tener conocimientos solidos de como se ejecuta cada
funcidn y tener experiencia profesional de buena practica gerencial, en cada
area. En parte, “la gerencia realiza su trabajo haciendo que otras personas
realicen cada una, el suyo”, lo cual representa un riguroso trabajo de equipo.
Cada acto, cada decision, cada accion de la gerencia de una empresa, tiene
en primer término una dimensidn econdémica. Casi todas las decisiones
pueden contener algun nivel de riesgo.

Un gerente no puede hacerlo “todo, solo”. El tipo de negocio, el tamafio y
la complejidad de las actividades, determinan la complejidad de la
gerenciacion. En las empresas pequefias, los duefios pueden gerenciar. En
las empresas medianas y grandes, es necesario delegar funciones. Para
poder delegar se requiere determinar las funciones principales y agruparlas
por “cargos”. ;Como se delega? ;Cuando se delega? ;Cuanto se puede
delegar? ¢ Cémo se controla lo delegado? Hay muchas teorias que tratan de
dar respuesta a las anteriores y a otras interrogantes. Ademas, todo cambia
o se transforma con el tiempo y en la gerenciaciébn es necesario estar

actualizados, mejorar, innovar, crecer.
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Es de resaltar que es una organizacion formal y con normas escritas para
facilitar la labor gerencial, cada funcionario debe estar subordinado al de
nivel jerarquico inmediatamente superior. Si un subalterno esta subordinado
a otra persona y no al nivel jerarquico del que depende, producira el efecto
de un violinista que acompafia con ritmo de joropo, una sinfonia de Bethoven
gué esta interpretando la orquesta. Gerenciar sin organizacién, sin niveles
ciertos de jerarquia de mando, sin controles, sin personal capacitado, seria
como intentar una buena fotografia, con la mejor sonrisa, orden Yy

compostura, de un grupo de “monos subidos en un arbol”

2.2.6.15 Motivacion y gerencia

En el ambito laboral la motivacion ha jugado un rol fundamental que con
el paso del tiempo ha evolucionado y ha descubierto diversas formas que
estan inmersas en ese proceso, en tal sentido motivar ha de ser una de las
funciones basicas de todo gerente. Segun Stoner (2006) senala que “motivar
es el proceso administrativo que consiste en influir en la conducta de las
personas, basado en el conocimiento de “que hace que la gente funcione”.
(84).

De acuerdo a lo mencionado por el autor, la motivacion constituye el pilar
fundamental que todo gerente debe tener a la orden del dia puesto que es a
través de ello que se logra mantener y fortalecer los lazos que van a
promover una mejor praxis y por ende un desempefio laboral eficiente que
apunte hacia la calidad en todo lo que se proponga.

Por tanto este elemento debe ser fortalecido en los gerentes o lideres
para que logren llevar a cabo una gestién gerencial de calidad y por ende
puedan tener un equipo trabajo satisfecho con lo que hace y gozar de un

clima organizacional 6ptimo.
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2.3 Bases legales

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), es la
carta magna de donde se desprenden todos los aspectos legales que en el
pais se desarrollan, por tanto es necesario tenerla en cuenta durante este
estudio ya que en ella existe basamento que implica lo relacionado con el
trabajo en Venezuela, en especifico los articulos que se mencionan a
continuacion:

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 pueda obtener
ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y
decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin
del Estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas
tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de
los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de
trabajo no sera sometida a otras restricciones que las que la ley
establezca. Todo patrono o0 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 promocion de
estas condiciones.

El citado articulo implanta la responsabilidad que tienen las instituciones
con relacién a la garantia de un ambiente adecuado para el trabajo de tal
manera que el patrono o jefe debe garantizar las condiciones que se
requieren para que los trabajadores y trabajadoras gocen de un espacio
adecuado para desempeniar sus funciones laborales y sean productivos en la

misma.

Ley Orgéanica de los Trabajadores y Trabajadoras (2012)

Articulo 43. Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores o
trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de
trabajo adecuado, y son responsables por los accidentes
laborales ocurridos y enfermedades ocupacionales acontecidas a
los trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes, becarios y
becarias en la entidad de trabajo, o con motivo de causas



relacionadas con el trabajo. La responsabilidad del patrono o
patrona se establecera exista o no culpa o negligencia de su
parte o de los trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes,
becarios 0 becarias, y se procedera conforme a esta Ley en
materia de salud y seguridad laboral.

Es importante destacar que en esta ley se explica que los
patronos deben garantizar a sus trabajadores una ambiente adecuado
con condiciones que favorezcan su desenvolvimiento eficiente de tal
manera que se hace necesario que se conozca en la prefectura cuales
son las acciones necesarias para lograr a través del liderazgo del
prefecto el desarrollo de un clima organizacional acorde que facilite a
los trabajadores la productividad y la eficiencia desapegada esta de
las presiones, conflictos y otras situaciones que pueden generar

inclusive enfermedades laborales.
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Tabla 2

Operacionalizacion de Variables
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Variables Definicién Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores ltems
Operacional
Liderazgo Para Achua Chistopher, Diagnéstico y Conocimiento Informacién sobre el 1,2
) o Lussier, Robert (2.005), desarrollo de un liderazgo
Clima organizacional g Liderazgo se define plan basado en _ _ 3
como: “El proceso de el liderazgo que -Convivencia
mflugnma de lideres y fo_rtalezca el _Colaboracién 4
seguidores para clima
alcanzar los objetivos organizacional -Compartir 5
de la organizacion en la prefectura ] 6
mediante el cambio”. del  municipio -Conductas 'y  actitudes
Tinaqui“o consistentes
estado Cojedes. -Toma de decisiones 7
-Gerencia 8
Segun Anzola (2.003), o 9
opina que el clima se Funcion  del -Conocimiento  sobre el
refiere a las clima clima organizacional.
percepciones € organizacional -Reconocimiento
interpretaciones 10
relativamente -Trato hacia los miembros 1
permanentes que los de la institucién
individuos tienen con . 12
respecto a su -Cohesién grupal
organizacion, que a su o 13
vez influyen en la -Motivacion
conducta  de los -Comunicacién 14
trabajadores, 15.16
diferenciando una -Resolucién de conflictos '
organizacion de otra o 17
Factibilidad Técnica
18

Operativa
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Valoracion

Practica

Promocioén

19
20

Elaboracion propia
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CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se presentan todos aquellos aspectos relacionados con
la metodologia que se llevd a cabo en la investigacion, en tal sentido la
metodologia es la teoria de la investigacion cientifica, es el estudio critico del
método. Desde el punto de vista semantico, el término significa tratado del
método. Como tal se entiende una guia procedimental, producto de la
reflexion, que provee pautas logicas generales pertinentes a desarrollar y
coordinar operaciones destinadas a la consecucion de objetivos intelectuales
0 materiales del modo mas eficaz posible, Segun Balestrini (2006):

El fin esencial del Marco Metodoldgico: Es el de situar en el lenguaje
de investigacion, los métodos e instrumentos que se emplearon
en la investigacion planteada, donde la ubicacion acerca del tipo
de estudio, disefio de la investigacion, poblaciéon, muestra,

instrumentos y técnicas de recoleccion de datos, medicion, hasta
la codificacion, analisis y presentacion de datos. (p.126)

3.1 Enfoque de la investigacion

Esta investigacion se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo, el cual segun
Palella y Martins (2012) senalan que “se fundamenta en un paradigma
positivista que “percibe la uniformidad de los fendmenos, aplica la
concepcion hipotética-deductiva como una forma de acotacion y que la
materializacion del dato como el resultado de procesos derivados de la
experiencia” (p.24).

Es importante destacar, que el enfoque de este estudio cuantitativo
permitid cuantificar las respuestas dadas por los encuestados para asi de
esta forma poder analizar los resultados y poder llegar a conclusiones sobre

el tema abordado.
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3.2. Nivel y Tipo de investigacion

Durante este proceso la investigacién se condujo a un estudio de nivel
descriptivo, la cual como su nombre lo indica y segun Hernandez, Fernandez
y Batista (2008), se limita a “describir fendmenos, situaciones, contexto y
eventos, mediante los cuales, se pretende especificar las propiedades, las
caracteristicas o los perfiles de personas, grupos, comunidades o cualquier
otro tipo de sujeto bajo estudio”. (p.35). En este caso esta investigacion se
describieron eventos relacionados con la necesidad de la realizacién de un
plan basado en el liderazgo y el clima organizacional en la Prefectura del
Municipio Tinaquillo estado Cojedes.

En este orden de ideas y de acuerdo a los objetivos planteados el
presente estudio respondié a una investigacion de tipo campo y segun la

Universidad Pedagogica Experimental Libertador (2012), plantea que:

Se entiende por Investigacion de Campo, el analisis sistematico de
problemas en la realidad, con el propésito bien sea de describirlos,
interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes,
explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso
de métodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o
enfoques de investigacion conocidos o en desarrollo. Los datos de
interés son recogidos en forma directa de la realidad; en este sentido
se trata de investigaciones a partir de datos originales o primarios. (p.
18).

De acuerdo a lo planteado, este estudio es de campo puesto que los
datos fueron recabados de la realidad donde suceden los eventos y no de
otro lugar con la finalidad de conocer los hechos de cerca y asi poder dar la
orientacién respectiva de la investigacion. Por otro lado fue aplicada, porque
de acuerdo a los objetivos se utilizaron Conocimientos de las Ciencias
Administrativas a fin de aplicarlas en la Prefectura para que mejore el clima

organizacional y ser mas productivos y eficientes.
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3.3 Disefio de investigacion

La investigacion titulada Liderazgo y el Clima Organizacional en la
Prefectura del Municipio Tinaquillo Estado Cojedes, se ubicé en una
investigacion que cumpli6 con las caracteristicas de un disefio no
experimental refiere a Hernandez, Fernandez y Batista (ob.cit), Es no
experimental porque “no se manipularon las variables, las mismas
permanecieron intactas desde su origen” (p.23). En este sentido se persigue
registrar toda la informacién y datos posibles acerca de los temas del
liderazgo y clima organizacional, por tanto la variable de estudio utilizada en

esta investigacion no fue alterada.

3.4 Modalidad de la investigacion

Este trabajo de investigacion respondié a la modalidad de proyecto
factible puesto que a través de él se buscd minimizar una probleméatica de
tipo practico en el contexto laboral. Al respecto el Manual de Trabajo de
Grado de Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales de la Universidad
Pedagodgica Experimental Libertador UPEL, (2012), dice que, un Proyecto
Factible:

El proyecto factible consiste en la investigacion, elaboracion y
desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para
solucionar problemas, requerimientos 0 necesidades de
organizaciones 0 grupos sociales; puede referirse a la
formulacion de politicas, programas, tecnologias, métodos o
procesos. El proyecto debe tener apoyo en una investigacion de
tipo documental, de campo o un disefio que incluya ambas
modalidades. (p. 21).

Esta investigacion se considera factible, porque permitio la elaboracién de
una propuesta para mejorar una situacion presente de manera satisfactoria a
la problemética detectada y a través del diagnéstico realizado para poder
llevarla a cabo. Los proyectos factibles se deben elaborar respondiendo a

una necesidad especifica, ofreciendo soluciones de manera metodoldgica
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por lo que se ejecutd un plan basado en el liderazgo que fortalezca el clima

organizacional en la Prefectura del municipio Tinaquillo estado Cojedes.

3.5 Poblacion
La poblacion es un factor determinante en el proceso investigativo
puesto que en ella se determina el nimero de sujetos que participan en
la misma, en este sentido ésta es definida por Palella y Martins (2012)
como:
Es el conjunto de unidades de las que se desea obtener informacién
y de las que se van a generar conclusiones, por tanto es el
conjunto finito o infinito de elementos, personas o cosas

pertinentes a una investigacion y que generalmente suele ser
inaccesible. (p.2015).

En este estudio, la poblacién la conformaron los siguientes sujetos de

estudios especificados a continuacion:

Tabla 3. Distribucion Poblacional

N° ESTRATO POBLACION
1 Prefecto 1
22 Empleados 22
Total 23

Fuente: Sandoval (2016)

3.6 Muestra

En cuanto a la muestra, la cual es definida por Palella y Martins (2012),
como la que “representa un subconjunto de la poblacion, accesible y limitado
sobre el que se realiza las mediciones Yy el experimento con la idea de
obtener conclusiones generalizadas a la poblacion”. (p.106). A veces, para
los estudios, el muestreo probabilistico resulta excesivamente costoso y se

acude a métodos no probabilisticos, aun siendo conscientes de que no sirven



52

para realizar generalizaciones (estimaciones inferenciales sobre Ia
poblacion), pues no se tiene certeza de que la muestra extraida sea
representativa, ya que no todos los sujetos de la poblacién tienen la misma
probabilidad de ser elegidos. En general se seleccionan a los sujetos
siguiendo determinados criterios procurando, en la medida de lo posible, que
la muestra sea representativa.

Sobre la base de lo antes referido, se trabajé con la totalidad de la
poblacion, puesto que era un grupo pequefio y se hace posible abarcar a
toda la poblacion para realizar el estudio, evitando asi incurrir en errores
propios del muestreo, y hubo la posibilidad de sacar conclusiones sin riesgo
a hacer generalizaciones que puedan ser posiblemente ciertas. De alli que la

muestra utilizada fue finita.

3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En cuanto a la técnica e instrumento de recoleccién de datos, Palella y
Martins (Ob.cit) refiere que:

Técnica es una forma particular para ampliar un método y esta
referida a los procedimientos empleados para la recoleccion de
datos y tratamiento de datos de una investigacion, es aquella que
se emplea para recoger y registrar datos e informacion. Sirve para
recoger instrumento metodoldgico aplicable a los propdésitos del
estudio que se esta realizando. (p .90).

Por lo que en la investigacion planteada se utiliz6 como técnica
intencional para la recoleccion de la informacién, una encuesta disefiada a
escala tipo Lickert con tres opciones de respuestas aplicada al personal que
labora en la prefectura del Municipio Tinaquillo Y que segun Sabino (2004),
una encuesta es “un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una
muestra representativa de la poblacion o instituciones, con el fin de conocer
estados de opinion o hechos especificos”. (p.65), y como instrumento el

cuestionario que, segun Hurtado (2012). “Consiste en conjunto de preguntas
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relacionadas con el evento de estudio”. (p.21). El mismo estuvo conformado
por 20 items con tres (03) alternativas de respuesta, usando para ello la

escala Siempre, a veces y nunca.

3.8 Validez y confiabilidad

De acuerdo con Palella y Martins (Ob.cit) la validez es la “ausencia de
sesgo y representa la relacion entre lo que se mide y aquello que realmente
se quiere medir’. (p.172). En tal sentido la validez de la prueba (encuesta) de
conocimientos se determind a través de juicio de expertos en al area de
administracion, gerencia y metodologia quienes emitieron su opinidon en
cuanto a contenido y constructos, segun los objetivos de la investigacion y la
operacionalizacion de la variable.

Con respecto a la confiabilidad, Ruiz, (2007) menciona que se refiere al
‘hecho de que los resultados obtenidos con el instrumento en una
determinada ocasion, bajo ciertas condiciones, deberian ser similares se
vuelve a medir el mismo rasgo en condiciones idénticas”. (p. 55), en este
caso, la confiabilidad del instrumento fue realizada a través del estadistico

alpha de cronbach a través de la siguiente formula:

Doénde:

a = Coeficiente de confiabilidad.

K = Numero de items.

1 = Constante.

Si = Sumatoria de la varianza de los items.

St = Sumatoria de la varianza total del instrumento.

Tabla 4 Significado de los valores del coeficiente

Valores del coeficiente Niveles de correlacion
0.00 a0.20 Insignificante (muy poca)
0.20a0.40 Baja (muy débil)
0.40a0.70 Moderada (significativa)
0.70a0.90 Alta (fuerte)

0.90a1.00 Muy alta (casi perfecta




54

Fuente: Adams (1994; p. 84).

Asimismo, al obtener un valor de coeficiente de 0,9, el mismo es
considerado de una confiabilidad Alta (fuerte), lo cual le da mayor soporte a

la investigacion.

3.9 Técnicas de Anélisis

El andlisis de los datos recabados, se realiz6 mediante el instrumento
disefiado, se procedio a vaciarlos en una matriz y codificarlos y analizarlos
mediante la estadistica descriptiva. Al respecto, Palella y Martins (Ob.cit)
manifiesta que la estadistica descriptiva consiste sobre todo en la:

Representacion de datos en forma de tablas y graficas, comprende
cualquier actividad relacionada con los datos y esta disefiada
para resumirlos o describirlos sin factores pertinentes adicionales;
esto es sin intentar inferir nada que vaya mas alla de los datos,
vistos como tales. (p.189)

3.10 Fases del proyecto factible

Tomado en cuenta la modalidad en la que esta presentada la investigacion
ésta debe cumplir can varias fases segun la Universidad Pedagogica
Experimental Libertador UPEL (ob. cit), “las fases reflejan la coherencia del
proceso investigativo” (p.21). Es por ello que para la realizacion del estudio
se cumplieron con cinco fases iniciando con la Fase de: Estudio diagndstico,
Fase Il: Factibilidad de la Propuesta y Fase llI: Disefio de la Propuesta, Fase
IV: Aplicacion de la Propuesta y la Fase V: Valoracion de la Propuesta, por lo

gue a continuacién se detallan cada una de las mismas.
Fase I: Estudio diagndstico

Segun Labrador (2002), expresa que: “El diagnéstico es una
reconstruccién del objeto de estudio y tiene por finalidad, detectar situaciones
donde se ponga de manifiesto la necesidad de realizarlo” (p. 186), Para dar
cumplimiento a esta fase de la investigacion bajo la modalidad de proyecto

factible que se abarco desde la busqueda bibliografica para fundamentar
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tedricamente el problema, hasta la seleccion de la poblacion y elaboracion y
aplicacion del instrumento, el cual estuvo compuesto por 20 items disefiados
a escala tipo Lickert con tres alternativas de respuestas de la situaciéon
considerada problemética, tomando en cuenta los datos e informaciones tal
como se muestran en su entorno real, como lo es la existencia de
debilidades en cuanto al liderazgo y el clima organizacional, lo cual trae

como consecuencia deficiencias en el cumplimiento de los objetivos.

Fase Il: Estudio de factibilidad

En esta fase se determind la implementacion de la propuesta que se trato
de ejecutar un plan basado en el liderazgo que fortalezca el clima
organizacional en la Prefectura del municipio Tinaquillo estado Cojedes, la
cual se encuentra poco fortalecida, por tanto la factibilidad segun Gémez
(2000), “indica la posibilidad de desarrollar un proyecto, tomando en
consideracion la necesidad detectada, beneficios, recursos humanos,
técnicos, financieros, estudio de mercado, y beneficiarios”. (p.24) Por ello,
una vez culminado el diagnéstico y la factibilidad, se procede a la elaboracién
de la propuesta, lo que conlleva necesariamente a una tercera fase del

proyecto.

Fase lll: Disefio de la propuesta

El disefio de las propuestas segun Gomez (ob. cit) consiste en un tipo
especifico de manuscrito académico en el cual su principal funcién es la
comunicacion de todo lo que se desea hacer para alcanzar un fin y su
redaccion debe apoyarse considerablemente en la estructura de lo necesario
para llevar a feliz término el proyecto. (p.35).

De lo antes mencionado en esta investigacion se busco ejecutar un plan
basado en el liderazgo que fortalezca el clima organizacional en la

Prefectura del Municipio Tinaquillo Estado Cojedes y va dirigida a sensibilizar
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tanto al prefecto como a los trabajadores de la prefectura donde se puso en
practica los conocimientos sobre la importancia del liderazgo y el clima
organizacional para la buena practica laboral.

Fase IV: Aplicacion de la propuesta

En la fase de la aplicacion de la propuesta se refiere segun Gémez
(ob.cit) “a la practica y realizacion de las actividades disefiadas para lograr
transformar una situacién o evento” (p.24) en este sentido se realizaron las
actividades planificadas para que de esta manera se le diera cumplimiento al
objetivo planteado, cabe resaltar que esta se llevo a cabo en la Prefectura de
Tinaquillo Estado Cojedes y se dirigi6é al prefecto y a los trabajadores quienes
se incorporaron a las actividades. Cabe resaltar que durante esta fase se
observo gran entusiasmo por parte de todos los participantes que quisieron
incorporarse a las mismas y se logro su participacion activa en la formacion y

jornada de formacion.

Fase V: Evaluacion de la propuesta

Una vez cumplidos todos los pasos en las fases anteriores se culmina con
la fase de evaluacion de la propuesta, en la misma se pudo determinar que
los participantes lograron internalizar el mensaje recibido a través de las
diversas actividades realizadas, en tal sentido es necesario seguir reforzando
a través de las planificaciones la profundizacién de la tematica en la

prefectura a fin de crear un alto nivel organizativo.

Fases de lainvestigacion

Estudio diagndstico

A través de este estudio se diagnosticd objetivamente la necesidad que
existe de llevar a cabo el proyecto; para lo cual se consulté mediante una

investigacion de campo con la aplicacion de un instrumento de recoleccion
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de datos, a todas aquellas personas que seran beneficiadas de manera
directa o indirecta con el plan.

Estudio de factibilidad

Una vez que se ha evidenciado la problematica existente en la Prefectura
de Tinaquillo se puede determinar la factibilidad de la capacitacion al
Prefecto y a los trabajadores para la incorporacion a la propuesta.

Factibilidad econémica
La situacion que se encuentra en la Prefectura de Tinaquillo en cuanto a
disponibilidad de recurso econdémico para el apoyo de la propuesta permitio

la aplicacion del plan y por ende su evaluacion con calidad y minimo costo.

Factibilidad técnica

En esta fase se verificO si existia la disponibilidad de recursos
tecnolégicos y materiales, los cuales facilitaron la aplicacion y evaluacion de
la propuesta ya que existen algunos en la organizacion objeto de estudio y
otros con facil acceso ademas de contar con personas que faciliten las

orientaciones sobre el liderazgo y el clima organizacional.

Factibilidad humana
Se cuenta con personal que apoyaron la realizacién del plan, asi como
entes que hacen vida en el municipio para facilitar la planificacion, ejecucion

y evaluacion de la propuesta.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo se expusieron los resultados obtenidos mediante
la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, que midio las variables
basadas en el cultura Organizacional y la toma de decisiones por lo que la
informacion recabada por el instrumento fue sistematizada y analizada
mediante la aplicacién de la estadistica descriptiva, tomando en cuenta que
la estadistica se define como un conjunto de técnicas para la coleccion,
manejo, descripcion y analisis de informacion, de manera tal que los
resultados obtenidas de su aplicacion tengan un grado de aplicabilidad
especifico con su nivel probabilistico indicado.

Ademas, por estadistica se entiende la coleccion de los datos que
caracterizan las condiciones predominantes en un pais, por ejemplo, el
namero de nacimientos y muertes, las cosechas, el comercio exterior, entere
otros. Por estadisticas oficiales entendemos los datos publicados por las
agencias del gobierno en forma de informacién o de prospectos (Infante Gil y
Zarate de Lara, 2000).

Ademas, es la ciencia que estudia conjuntos de datos cualitativos y su
interpretacion en términos matematicos, estableciendo métodos para la
obtencién de las medidas que lo describen, asi como para el andlisis de las
conclusiones, con especial referencia a la teoria de la probabilidad,
considerada también como ciencia de base matematica para la toma de
decisiones en presencia de la incertidumbre. Indica una medida o férmula
especial, tal como un promedio, un nimero indice o un coeficiente de

correlacion, calculado sobre la base de los datos. Considerada también como
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un suministro de un conjunto de herramientas sumamente Utiles en la
investigacion Badii (2007).

Al respecto Balestrini (2006), explica que la presentacion y analisis de
resultados “permite resumir y comparar las observaciones efectuadas en
relacion a una determinada variable estudiada; asi como describir la
asociacion que existe entre dos variables” (p.184).

Para el andlisis de los datos se tomaron en cuenta los objetivos de la
investigacion que fueron la guia para este estudio y que marcaron las pautas
a seguir, de la misma forma en el andlisis de los resultados se consideraron
con preferencias en las categorias de mas alto puntaje, el resumen de la
informacion se registraron en tablas de frecuencias simples y graficos
estadisticos de forma circular acorde a las dimensiones e indicadores de las
variables en estudio.

Por consiguiente, la interpretacion se realizd haciendo referencia a la
informacion relevante proporcionada por el personal docente encuestado a
través del uso del instrumento disefiado por la investigadora para dar
respuesta a las interrogantes planteadas al principio del estudio, de tal
manera que hay tablas donde se reflejan las frecuencias y porcentajes de los
resultados asi como los graficos que representan de manera resumida y

clara la apreciacion acerca de los itemes del instrumento aplicado.
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Dimensién: Conocimiento

item N° 1 Es el liderazgo un elemento importante para el buen desarrollo de
la organizacion donde usted trabaja.

item N° 2 Es necesario actualizar el conocimiento sobre liderazgo para lograr
una organizacion modelo de participacion a seguir.

item N° 3 La convivencia entre los miembros o equipo de trabajo constituye
un valor indispensable para la organizacion.

ftem N° 4 La colaboracién entre los miembros que conforman el equipo de
trabajo en la prefectura se hace visible en todas las acciones que realizan.
item N° 5 Se comparte con regularidad entre comparieros a fin de generar un
acercamiento entre el equipo.

item N° 6 Las conductas mostradas por el prefecto son consistentes con las
actitudes.

item N° 7 Existe apoyo de parte del prefecto hacia el equipo de trabajo para
la toma de decisiones.

item N° 8 El gerente de la organizacién cumple con sus roles dentro de la

organizacion (planificador, organizador, ejecutor, controla, y direcciona.

Tabla 5: Distribucion de porcentaje de Dimension Conocimiento

Indicadores Siempre A veces Nunca Total
items F P(%) F P(%) F P(%) %

Informacion sobre el 1 2 9 20 87 1 4 100
liderazgo 2 20 87 2 9 1 4 100
Convivencia 3 17 74 2 9 4 17 100
Colaboracioén 4 17 74 2 9 4 17 100
Compartir 5 4 17 4 17 15 65 100
Conductas y
actitudes 6 10 43 8 35 5 22 100
consistentes
Toma de decisiones 7 9 39 8 35 6 26 100
Gerencia 8 4 17 5 22 14 61 100

Fuente: Instrumento aplicado a la poblacion objeto de estudio (2016)
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De acuerdo a los resultados obtenidos, se observa que la poblacién objeto
de estudio esta consciente en un 87% que a veces, el liderazgo un elemento
importante para el buen desarrollo de la organizacién donde trabaja. Por otra
parte, 87% de los encuestados, aseguran que siempre, es necesario
actualizar el conocimiento sobre liderazgo para lograr una organizacion
modelo de participacion a seguir, de igual manera la poblaciéon encuestada,
asegura en 74% que siempre la convivencia entre los miembros o equipo de
trabajo constituye un valor indispensable para la organizacion.

En el mismo sentido, la poblacion manifiesta en un 74% que la
colaboracion entre los miembros que conforman el equipo de trabajo en la
prefectura se hace visible en todas las acciones que realizan, de igual forma,
los encuestados aseguran que nunca se comparte con regularidad entre
compafieros a fin de generar un acercamiento entre el equipo, segun
asevera el 65% de los mismos, por otra parte para el 43% de los
encuestados, siempre la conducta mostrada por el prefecto son consistentes
con las actitudes, al igual que el 39% de los encuestados aseguran que,
siempre existe apoyo de parte del prefecto hacia el equipo de trabajo para la
toma de decisiones, y para el 61% de los encuestados, nunca, el gerente de
la organizacién cumple con sus roles dentro de la organizacion (planificador,

organizador, ejecutor, controla, y direcciona).

Dimension: Funcion del clima organizacional

item N° 9 Conoce sobre el significado del clima organizacional.

ftem N° 10 Se le reconocen los logros y éxitos obtenidos en su lugar de
trabajo.

ftem N° 11 Se practica el buen trato hacia los miembros de la organizacion.
item N° 12 Existe cohesion grupal entre los miembros de la organizacion y

Sus gerentes.
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iftem N° 13 Existe motivacion de parte del prefecto hacia su equipo de
trabajo.

ftem N° 14 La comunicacion fluye de manera normal por parte del gerente de
la organizacion.

item N° 15 Se trabaja en funcion de minimizar los conflictos dentro de la
organizacion.

item N° 16 El gerente aplica la resolucion de conflictos que suscitan en la

organizacion a fin de mantener la convivencia de la misma.

Tabla 6 Distribucion de porcentaje de Dimension: Funcion del clima

organizacional

Indicadores Siempre A veces Nunca Total

ftems F P(%) F P(%) F P(%) %
Cpn00|m|en_to spbre el 9 9 4 17 17 74 100
clima organizacional

Reconocimiento 10 2 9 5 22 16 70 100
Trato hacia los

miembros de la 11 4 17 4 17 15 65 100
institucion

Cohesion grupal 12 4 17 3 13 16 70 100
Motivacioén 13 5 22 4 17 14 61 100
Comunicacion 14 3 13 4 17 16 70 100
Resolucién de conflictos 15 3 13 3 13 17 74 100

Resolucion de conflictos 16 4 17 13 16 70 100

w

Fuente: Instrumento aplicado a la poblacion objeto de estudio (2016)

En cuanto a la Dimension Funcion del clima organizacional evaluada en
los items del 9 al 16 del instrumento, en los cuales se evidencia que existe
una tendencia hacia la opcidn a nunca, que representa que no se alcanzan
los indicadores que satisfacen la dimension, en tal sentido se tiene que en el
item 9, que el 74% de los encuestados aseverdé que nunca se ha tenido
conocimiento sobre el significado del clima organizacional, de igual forma un

70% manifiesta que nunca se le reconocen los logros y éxitos obtenidos en
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su lugar de trabajo, mientras que un 65% cree que nunca se practica el buen

trato hacia los miembros de la organizacion.

En esta misma tendencia, los encuestados dijeron en una proporcion del
70% que nunca, existe cohesion grupal entre los miembros de Ila
organizacion y sus gerentes, un 61% manifesté que nunca existe motivacion
de parte del prefecto hacia su equipo de trabajo.

Por otra parte, en lo que respecta a si la comunicacién fluye de manera
normal por parte del gerente de la organizacion, el 70% de los mismos
asevero que nunca ocurre tal fluidez, al igual que, para el 74% manifiesta
gue nunca se trabaja en funcidon de minimizar los conflictos dentro de la
organizacion, y 70% sostiene que el gerente nunca aplica la resolucion de
conflictos que suscitan en la organizacion a fin de mantener la convivencia
de la misma.

De lo anterior se puede inferir que en cuanto a la dimension funcién del
clima organizacional, existe una tendencia que se puede definir como de
desinterés en cuanto al cumplimiento de las tareas que el directivo debe
desarrollar para alcanzar un clima organizacional adecuado en la institucion,
lo cual podria generar algun conflicto en el seno de la organizacion, tal
situacion amerita que los actores involucrados tomen iniciativas con la
finalidad de evitar cualquier eventualidad que se pueda generar por el

deterioro del clima organizacional.
Dimension: Factibilidad

ftem N° 17 Estaria dispuesto (a) a participar en una jornada de formacion
para mejorar el liderazgo y el clima en la organizacién a la cual pertenece.

iftem N° 18 Cree que hacer operativa la jornada formativa mejoraria las
condiciones actuales referentes al liderazgo y el clima organizacién en la

Prefectura.
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Tabla 7 Distribucién de porcentaje de Dimension: Factibilidad

Indicadores Siempre A veces Nunca  Total
items F P®) F P%) F P%) %

Técnica 17 21 91 2 9 0 0 100
Operativa 18 15 65 5 22 3 13 100

Fuente: Instrumento aplicado a la poblacion objeto de estudio (2016)
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Las preguntas realizadas conllevaron a determinar que un 91% manifesté
siempre estar dispuesto (a) a participar en una jornada de formacion para
mejorar el liderazgo y el clima en la organizacion a la cual pertenece,
Igualmente, para 65% de los encuestados, siempre cree que hacer operativa
la jornada formativa mejoraria las condiciones actuales referentes al

liderazgo y el clima organizacional en la prefectura.
Dimensién: Valoracion

ftem N° 19 Para la valoracién de la propuesta es necesario consolidar el
liderazgo del gerente en la prefectura a fin de mejorar la imagen organizativa
de la misma.

ftem N° 20 Después de la puesta en practica de los elementos que
conforman el liderazgo y el clima organizacional en la prefectura es
necesario promover el conocimiento de estos para progresar en las mejoras

de la misma.

Tabla 8 Distribucién de porcentaje de Dimension: Valoracion

Indicadores Siempre A veces Nunca Total
items F P%) F P®%) F P (%) %

Practica 19 5 22 4 17 14 61 100

Promocion 20 3 13 4 17 16 70 100

Fuente: Instrumento aplicado a la poblacion objeto de estudio (2016)

En cuanto a las respuestas obtenidas se evidencia que nunca es
necesario consolidar el liderazgo del gerente en la prefectura a fin de mejorar
la imagen organizativa de la misma para valorar el trabajo realizado en la
institucion, de igual manera no es necesario, promover el conocimiento de
los elementos que conforman el liderazgo y el clima organizacional para

progresar en las mejoras de la misma.



66

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El gerente es un ser humano con toda la complejidad que ello involucra.
Cada gerente tiene su propia personalidad, formacion, experiencia y
capacidades que le hacen siempre diferente a los demds; por tanto este
debe tener un perfil que le permita desenvolverse con eficiencia, entre los
cuales se destacan: Poseer un espiritu emprendedor que consiste en la
capacidad para incursionar en cosas nuevas y desconocidas con la certeza y
conviccién de que todo saldra bien.

Por tanto, el liderazgo es necesario en todos los tipos de organizacion
humana, principalmente en las instituciones publicas y en cada uno de sus
departamentos. Es también esencial en las demas funciones de la
administracion, porque el administrador necesita conocer la motivacion
humana y saber conducir a las personas. De alli que “el liderazgo es un
fendbmeno que surge de la dindmica de los equipos, mas que un atributo
individual o un rasgo de personalidad. No hay lider sin grupo y el éxito del
lider es una consecuencia del éxito de un grupo”.

De la misma manera, hay que reconocer que dentro de las organizaciones
publicas se dan muchos procesos que exigen de un personal que este bien
conformado y por ende laboralmente eficiente de tal manera que es
necesario valorar el clima organizacional como un determinante del éxito de
la organizacion, teniendo en cuenta que el clima organizacional son aquellas
percepciones de los profesionales sobre los comportamientos organizativos
gue afectan a su rendimiento en el trabajo. Este término hace referencia a las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, a los aspectos de
la organizacion que provocan diversos tipos de motivacion en sus miembros.

De alli la necesidad de la ejecucién de un plan basado en el liderazgo
para fortalecer el clima organizacional en la Prefectura del Municipio
Tinaquillo Estado Cojedes, y cuyos objetivos especificos llevaron a

concretar la meta trazada en los que se especifican los siguientes:
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Diagnosticar el nivel de conocimiento sobre el liderazgo y el clima
organizacional que existe entre funcionarios de la Prefectura de Tinaquillo
estado Cojedes, donde se pudo determinar que existen debilidades ya que
muchos no lo conocen y tampoco ponen en préctica las diversas actitudes y
aptitudes para fortalecer la estructura como tal y no se muestran como
personas que trabajan en equipo, que son colaboradores, que viven en
convivencia y compaferismo, que mantienen buenas relaciones
interpersonales, que saben gerenciar utilizando las formas que para ello se
necesitan como lo es planificar, organizar, ejecutar, controlar y evaluar.

De la misma manera, se estudio la factibilidad para ejecutar un plan
basado en el liderazgo que fortalezca el clima organizacional en la
Prefectura del Municipio Tinaquillo Estado Cojedes y se determind que la
misma fue factible ya que tanto el recurso humano como el econdmico,
técnico y operativo estaban a la disposicidon de la investigadora facilitando de
esta manera el logro del objetivo.

En el mismo orden de ideas, en la aplicacion de un plan basado en e
liderazgo como medida que fortalezca el clima organizacional en la
Prefectura del Municipio Tinaquillo, se puede decir que la misma se logré
articulando con todos los elementos necesarios que dieron salida a todas las
acciones planificadas para realizarlo y finalizarlo.

Finalmente, al evaluar los resultados de la aplicacion del plan basado en
el liderazgo como medida que fortalezca el clima organizacional en la
Prefectura del Municipio Tinaquillo Estado Cojedes, se logré la aceptacion
por parte de los beneficiados que fueron los empleados de la Prefectura de
manera tal que se pudieron observar cambios significativos que conllevan a
la sensibilizacion sobre el comportamiento que cada uno debe asumir para
unir esfuerzos de equipo para mantener siempre un espacio acorde donde se
pueda trabajar con eficiencia y eficacia como lo debe ser toda institucion

publica.
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RECOMENDACIONES

-El gerente debe fortalecer sus habilidades como lider de la organizacion de
esta manera inspira a los demas a serlo dentro de sus espacios de trabajo

para el logro de una mejor institucion.

-Propiciar la sensibilizacién frecuentemente en apoyo con los organismos
competentes ofrezcan programas de capacitacion en relacion a la
organizacion y sus empleados como elementos principales del éxito de la

misma.

- Fortalecer las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo entre el

personal.

- Es responsabilidad de los gerentes el implementar campafas que

promuevan un buen clima organizacional en la Prefectura.

-Se sugiere crear Brigadas que se encarguen de promocionar un buen clima
organizacional asi como otras areas necesarias dentro de las actividades
laborales que complementen las acciones del dia a dia y no se vuelva

mondtono el trabajo.
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

Presentacion de la propuesta

Las organizaciones desde hace algunas décadas se han visto afectadas
por un conjunto de variables internas y externas que exigen cambios
significativos. La necesidad de responder con éxito a las demandas de una
sociedad cada dia mas exigente y cambiante, han llevado a las
organizaciones publicas a realizar grandes esfuerzos de mejoramiento hacia
el logro de la calidad total, adoptando nuevos conceptos y esquemas teoricos
validos, orientados hacia la reestructuracion funcional formal y la
implementacion de estrategias en el manejo de los recursos materiales y muy
especialmente de los humanos. Lo que se ha convertido en un verdadero
reto de la nueva gerencia, de las personas y sus relaciones tomando en
cuenta que: se debe aprender cdémo trabajar efectivamente, como
intermediar para solucionar un problema, como desarrollar una buena

reputacion con los colegas, y como manejar un buen equipo de trabajo.

Basamento legal

El marco legal de Venezuela establece en la Constitucién de la Republica
Bolivariana de Venezuela promover el derecho al trabajo basada en el
Articulo 87. Todo patrono o patrona garantizard 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 promocién de estas condiciones.
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Y en la Ley Orgéanica de los Trabajadores y Trabajadoras (2012) Articulo
43. Todo patrono o patrona garantizar4 a sus trabajadores o trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuado, y son
responsables por los accidentes laborales ocurridos y enfermedades
ocupacionales acontecidas a los trabajadores, trabajadoras, aprendices,
pasantes, becarios y becarias en la entidad de trabajo, o con motivo de
causas relacionadas con el trabajo.

Basamento tedrico
Teorias situacionales

Son las que buscan explicar el liderazgo dentro de un contexto mucho mas
amplio que las teorias anteriormente presentadas. Mientras que las teorias
de los rasgos de la personalidad son demasiado simplistas y limitadas, las
teorias sobre estilos de liderazgo también dejan de considerar variables
situacionales importantes que no pueden ser despreciadas. Las teorias
situacionales parten del principio de que no existe un unico estilo o
caracteristica de liderazgo valida para toda y cualquier situacion.

Por lo tanto, en la teoria situacional, Robbins (2009), senala:”... el
liderazgo se basa en mantener un equilibrio entre dos tipos de
comportamiento que ejerce un lider para adaptarse al nivel de desarrollo de
su equipo de trabajo.” (p.60). Es decir, la reciproca si es verdadera: cada tipo
de situacion requiere un tipo de liderazgo diferente para alcanzar la eficacia
de los subordinados. Las teorias situacionales son mas atractivas para el
gerente - lider, toda vez que aumentan sus opciones y sus posibilidades de
cambiar la situacion para adecuarla a un modelo de liderazgo o entonces

cambiar el modelo de liderazgo para adecuarlo a la situacion.
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Objetivo general

Implementar un plan basado en el liderazgo que fortalezca el clima

organizacional en la Prefectura del Municipio Tinaquillo Estado Cojedes.

Objetivo especificos

Motivar al personal y directivo hacia el fortalecimiento del liderazgo que
promueva un mejor clima organizacional en la Prefectura de Tinaquillo

Estado Cojedes.

Promover la realizacion de talleres como estrategia para el fortalecimiento
de las habilidades basadas en el liderazgo (Motivacion, liderazgo, estilos de
liderazgo, toma de decisiones, comunicacion, Gerencia), a fin de explorar
oportunidades de crecimiento en el equipo de trabajo para nuevas exigencias

en la Prefectura del Municipio Tinaquillo Estado Cojedes.

Desarrollar reflexiones inherentes al liderazgo en funcién de promover un
clima organizacional acorde con las necesidades laborales en la Prefectura

de Tinaquillo.

Valorar la importancia que tiene el plan basado en el liderazgo que
fortalezca el clima organizacional en la Prefectura del Municipio Tinaquillo

Estado Cojedes.
Planificacion
Esta propuesta se realiza con la finalidad de desarrollar un plan teorico-

practica en liderazgo aplicado a los trabajadores de la Prefectura de

Tinaquillo Estado Cojedes, a fin de mejorar el clima organizacional en esta
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institucién publica, por esta razén se busca desarrollar en tres fases

comprendidas asi: Fase Introductoria, Fase Diagndstica y Fase Operativa.
Fase introductoria

Esta fase tiene como propésito informar al personal gerente y empleados
la estrategia a implementar en la institucién, como una alternativa de
optimizacion en el trabajo participativo que a diario cumple cada uno de los
gue conforman la organizacién, de tal forma que se sientan motivados para
la puesta en practica de las actividades programadas. Para el logro de este
apartado se realizaran las siguientes actividades:

-Organizar reunion con el gerente con el fin de dar a conocer los
lineamientos del plan para que tengan un conocimiento claro de todos los
eventos a realizarse durante la aplicacion del mismo.

-Formar equipos de trabajos en los que se puedan constituir comisiones que

hagan posible la organizacion de la actividad.

Fase diagnostica

Esta etapa busco formular un diagndstico y asi determinar la situacion
existente en cuanto a liderazgo y clima organizacional, en la prefectura,

como se trabaja en ello por lo que se pretende lo siguiente:

-Analizar los resultados obtenidos y jerarquizar las necesidades.
-Disefiar un plan de trabajo donde se evidencie todos los datos de los
eventos (Dia, lugar, tempo de duracion, tema a tratar) asi como los recursos

(Humanos, materiales y econdmicos) necesario para su ejecucion.

Fase operativa

Consistié en la realizacion de las actividades que permitan la puesta en
practica del plan para esto fue necesario realizar el proceso de control y
seguimiento de las actividades, de tal forma que los responsables sean

garantes de Formacion.



PLAN BASADO EN EL LIDERAZGO PARA FORTALECER EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
PREFECTURA DE TINAQUILLO ESTADO COJEDES

Encuentro: Motivacion

Objetivo: Presentar al personal la importancia de la motivacion en la organizacion

I CONTENIDO ESTRATEGIAS RECURSOS ACTIVIDADES DURACION
£ | Motivacion -Audiovisual Video Bean. Inicio
N L -Lluvia de Ideas ) . ) ) L, )
C Definicion Diapositivas -Lluvia de ideas ¢Definicion propia de
U i mativacién? ¢ Cuales son las caracteristicas de
Tipos de una persona motivada? ¢, Formas de motivarme?
E | Motivacion
N
T Motivacion y Desarrollo
R Gerencia.
O 4 horas

-Presentacion en video Bean sobre La motivacién
y sus implicaciones en la gerencia institucional

Cierre

-Contraste entre la Teoria y practica en la
organizacion.
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Continuacion

La organizacién

-Mision
-Visién
-Valores.

-Influencia de la
motivacion para la
organizacion.

oOxm4HdzmCOzZzm

-Expositiva

-Audiovisual

Materiales
Video Bean
Papel Bond

Marcadores

Inicio

-Lectura reflexiva

Desarrollo:

-Relacion de la actividad con la mision, visién y
valores de la institucién, caracteristicas claves
gue guian el trabajo organizacional.

-Construccion de Mision, vision y valores de a
institucion.

Cierre

-Expresar sus experiencias, ¢ Cuél es tu
compromiso con la Institucién?

4  horas

Fuente: Sandoval (2016)

74



Continuacion

Encuentro: Liderazgo.

Objetivo: Descubrir la importancia que tienen el ser lider y el liderazgo en el desarrollo de la Organizacion.

CONTENIDO ESTRATEGIAS RECURSOS ACTIVIDADES DURACION
Lider: Materiales: Inicio
" -Definicion, Compartir Hojas blancas | -Bienvenida a los presentes y organizacion del
-Caracteristicas, para hacer la | trabajo. 4 Horas
-importancia, técnica del
-Perfil abanico Desarrollo
-Liderazgo

-Tipos de liderazgo

oOxm4HdzmCOZm

-Explicar cada una de las definiciones a medida
que cada equipo cumple con las funciones
asignadas.

Cierre

-Que cada integrante reflexione si ¢Se reconoce
como lider?

-¢,Qué tipo de liderazgo se da en su aula de clase?

-¢Qué tipo de liderazgo se desarrolla en la
organizacion?.

Fuente: Sandoval (2016)
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Continuacion

Encuentro: Toma de decisiones

Objetivo: Reconocer la importancia q

ue tiene la Gerencia centrada en valores para darle sentido a la Organizacion.

CONTENIDO ESTRATEGIAS RECURSOS ACTIVIDADES DURACION
\Y} Tomade -Juego del Barco -Periodicos Inicio
decisiones: se hunde -Realizacion de la dinamica y conversatorio sobre la
E Definicion, misma. 3 Horas
N Tipos, -Expositiva
C Caracteristicas, -Video Beam, | Desarrollo:
Funciones Laptod
U -Mediante un conversatorio explicar cada una de
EI las definiciones referentes a la toma de decisiones
T Cierre
R
O -Plenaria sobre la importancia de la toma de

decisiones

-¢,Cémo se toman las decisiones en la organizacién
donde laboro?

Fuente: Sandoval (2016)
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Encuentro: Tipos de Liderazgo
Objetivo: Explicar la importancia que tiene la comunicacion dentro del escenario laboral.

CONTENIDO ESTRATEGIAS RECURSOS ACTIVIDADES DURACION
\Y La Papel bond, | Inicio: Dinamica “Viaje en la jungla”

comunicacion: -Juegos, medios colores,
E de comunicacion | marcadores, Desarrollo:
N -Definicion, tijera, pega,
C Caracteristicas. -Expositiva hojas blancas, | -Relacion de la dindmica y las implicaciones de la

lapices, comunicacién. Explicar el tema y trabajos grupales 3 Horas

U -Tipos Video Bean, | con el fin de hacer cartas, escenificar algin dialogo,
E Laptos entre otros.
N -Comunicacién
T organizacional -Realizacion de materiales de comunicacion social:
R Periodicos (boceto) un disefio de un micro, entre
@) otros.

Cierre
- ¢ Qué reaccion tienes los medios de comunicacion
social con la comunicacién cotidiana?

-¢Es la comunicacién una herramienta necesaria para
una relacién Organizacional?

-¢,Cémo se da la comunicaciéon en la organizacion
donde usted labora?

Fuente: Sandoval (2016)
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Continuacion

Encuentro: Gerencia

Objetivo: Reconocer la importancia que tiene la Gerencia en las organizaciones.

CONTENIDO ESTRATEGIAS RECURSOS ACTIVIDADES DURACION
VI Gerencia: Una Video Beam Inicio
merienda

E -Definicion Institucional -Representacion: La vision que tengo sobre un 3 Horas
N -Tipos gerente

C -

U Caracteristicas Desarrollo:

E -Funciones

N -Gerencia -Mediante un conversatorio explicar cada una

T -Educativa de las definiciones referentes a Gerencia.

R

O Cierre

-Representacién: La visiéon que tengo sobre un
gerente
¢, Qué me llevo de la capacitacién?

Fuente: Sandoval (2016)
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Lectura reflexiva

La fuerza del Liderazgo

Hoy en la mafiana al despertar, me acerqué a la ventana de mi
departamento que da a un parque, en €l vi a un hombre de unos 50 afios en
ropa deportiva corriendo. En direccién contraria venia una nifia de unos 5 0 6
afios en una bicicleta pequefia con ruedas de soporte en la parte de atras (de
las que se usan cuando los nifios aun no han aprendido a hacer equilibrio),
antes de cruzarse la nifa le dijo al hombre: “; Cuanto te falta papa?” y el
hombre tocandole la cabeza con la mano mientras seguia corriendo le
contesta: “sélo 6 vueltas mas” y ambos siguieron su recorrido.

Unos minutos después sali para comprar el desayuno del domingo y
ambos personajes seguian en el parque, mientras caminaba escuché al papa
de la nifa decir: “en sus marcas, listos, yaaa!”, al voltear para ver que
sucedia, vi a la nifia que partio la carrera (esta vez sin su bicicleta) corriendo
por la vereda del parque. Me detuve un momento a observarla pensando que
cuando llegara a la esquina se detendria pero no...ella siguié corriendo
dandole la vuelta (sin parar) a un parque de unos 500 metros de perimetro.

Me impresioné ver la fortaleza de la pequefia al llevar a cabo semejante
hazafia y confieso (con una sonrisa en el rostro) que me provoco ponerme a
correr. Segui mi camino pensando en la poderosa influencia que ejerce el
“dar el ejemplo” a las personas que estan a nuestro alrededor y sin embargo
gue poco lo hacemos. Cuantas veces en nuestras organizaciones exigimos a
nuestros colaboradores ciertos comportamientos que NnoOsotros Mismos no

practicamos.
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La Fabula del Aguila

La Fabula del Aguila: una interesante reflexion
El &guila, es el ave que posee la mayor longevidad de su especie.
Llega a vivir 70 afos!!!

Pero para llegar a esa edad, a los 40 afios de vida tiene que tomar una seria
decision.

A los 40 afos, sus ufias curvas y flexibles, no consiguen agarrar a las presas
de las que se alimenta. Su pico alargado y puntiagudo, también se curva
apuntando contra el pecho. Sus alas, estan envejecidas y pesadas y sus
plumas gruesas.

iVolar es ahora muy dificil!

Entonces el aguila, tiene sblo dos alternativas: morir o... enfrentar un
doloroso proceso de renovacion que durara 150 dias.

Ese proceso consiste en volar hacia lo alto de una montafa y refugiarse en
un nido, préximo a una pared donde no necesite volar. Entonces, apenas
encuentra ese lugar, el aguila comienza a golpear con su pico la pared, hasta
conseguir arrancarselo. Apenas lo arranca, debe esperar a que nazca el
nuevo pico con el cual después, va a arrancar sus viejas ufias. Cuando las
nuevas ufias comienzan a nacer, prosigue arrancando sus viejas plumas.

Y después de cinco meses, sale victoriosa para su famoso vuelo de
renovacion, y entonces dispone... de 30 afios mas.

A veces nos preguntamos: ¢ Por qué Renovarnos?

En nuestra vida, muchas veces, tenemos que resguardarnos por algun
tiempo y comenzar un proceso de renovacion.

Para que reanudemos un vuelo victorioso, nos debemos desprender de
ataduras, costumbres y otras tradiciones del pasado.

Solamente libres del peso del pasado, podemos aprovechar el valioso
resultado de una Renovacion.


http://isitacarrillo.blogspot.com/2012/10/la-fabula-del-aguila.html
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Ejecucion del Plan

Para la ejecucion del plan se hizo necesaria la participacion activa de los
involucrados inicialmente en el mismo, de tal manera que se le pudiera dar
salida a los objetivos planteados al principio del trabajo, es de hacer notar
gue durante esta ejecucion se logré que los trabajadores se involucraran en
la formacion asi como el gerente, promoviendo con ello la participacion, el
comparierismo, el fortalecimiento de la motivacion, trabajo en equipo y sobre
todo fortaleciendo las bases para un clima organizacional agradable.

En cuanto a la evaluacion del plan basado en el liderazgo como medida
qgue fortalezca el clima organizacional en la prefectura del municipio
Tinaquillo estado Cojedes se puede observar que los resultados fueron
favorables tieniendo una incidencia en la opcion excelentepor lo que se
puede determinar que a los participantes o muestra involucrada le gusto6 el

trabajo realizado con en el equipo.

Evaluacion del Plan

25
20
15

10

0 ]

Excelente Muy Buena Buena Regular deficiente
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ANEXO A

Universidad Nacional Experimental

de los Llanos Occidentales VICE-RECTORADO
“EZEQUIEL ZAMORA”
DE INFRAESTRUCTURA Y PROCESOS

i [ INDUSTRIALES ESTADO COJEDES
I’L— COORDINACION AREA DE POSTGRADO
N

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA
Instrumento
Estimado encuestado

El siguiente instrumento tiene como finalidad recabar informacion en
torno al conocimiento que se tiene sobre EL Liderazgo y Clima organizacion

en la prefectura de Tinaquillo estado Cojedes.

Se agradece su receptividad y objetividad al responderlo ya que sus

respuestas seran un valioso aporte para esta investigacion.

A continuacion se presentan una serie de determinantes personales,
gue son de importancia para conocer el grupo objeto de estudio, marque

con una (X) la opcidn que corresponda a su caso.

Magister
Doctor
Licenciado
Técnico

Bachiller

Afos de servicio =
De 1 a 5 afios

De 6 a 10 anos
De 11 afios 0 mas
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INSTRUMENTO
N° items
219 @
s | & O
E | © =
< | > |3
0 | <
1 Es el liderazgo un elemento importante para el buen
desarrollo de la organizacion donde usted trabaja.
2 Es necesario actualizar el conocimiento sobre liderazgo
para lograr una organizacion modelo de participaciéon a
sequir.
3 La convivencia entre los miembros o equipo de trabajo
constituye un valor indispensable para la organizacion.
4 La colaboracion entre los miembros que conforman el
equipo de trabajo en la prefectura se hace visible en
todas las acciones que realizan.
5 Se comparte con regularidad entre compafieros a fin de
generar un acercamiento entre el equipo.
6 Las conductas mostradas por el prefecto son
consistentes con las actitudes.
7 Existe apoyo de parte del prefecto hacia el equipo de
trabajo para la toma de decisiones.
El gerente de la organizacidon cumple con sus roles
8 dentro de la organizacion (planificador, organizador,
ejecutor, controla, y direcciona.
9 Conoce sobre el significado del clima organizacional.
10 Se le reconocen los logros y éxitos obtenidos en su
lugar de trabajo.
11 Se practica el buen trato hacia los miembros de la
organizacion.
12 Existe cohesion grupal entre los miembros de la
organizacion y sus gerentes.
13 Existe motivacion de parte del prefecto hacia su equipo
de trabajo.
14 La comunicacién fluye de manera normal por parte del
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gerente de la organizacion.

15

Se trabaja en funcion de minimizar los conflictos dentro
de la organizacion.

16

El gerente aplica la resolucion de conflictos que
suscitan en la organizacién a fin de mantener la
convivencia de la misma.

17

Estaria dispuesto (a) a participar en una jornada de
formacion para mejorar el liderazgo y el clima en la
organizacion a la cual pertenece.

18

Cree que hacer operativa la jornada formativa mejoraria
las condiciones actuales referentes al liderazgo y el
clima organizacion en la prefectura.

19

Para la valoracion de la propuesta es necesario
consolidar el liderazgo del gerente en la prefectura a fin
de mejorar la imagen organizativa de la misma.

20

Después de la puesta en practica de los elementos que
conforman el liderazgo y el clima organizacional en la
prefectura es necesario promover el conocimiento de
estos para progresar en las mejoras de la misma.
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ANEXO B

Formato para la Revisién y Validacion de Instrumento

Apellidos y Nombres:

Titulo que posee:

Especialidad:

Estimado Experto

Me dirijo a usted muy respetuosamente con la finalidad de solicitar su
colaboracion en la validacion del cuestionario que se anexa, cuyo objetivo es
recabar informacion precisa y veraz para una investigacion titulada:
LIDERAZGO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA PREFECTURA DEL
MUNICIPIO TINAQUILLO ESTADO COJEDES, su opinion de experto
permitira hacer ajustes en caso necesario de modo que podamos considerar
el instrumento como valido.

Instrucciones:

1- Por favor identifique con precision, en el cuadro de opercionalizacion,
las variables en estudio y sus respectivos indicadores.

2- En el formato anexo, coloque con (x) en el lugar de la escala que
mejor corresponde a las caracteristicas de cada item. La misma se
especifica a continuacion:

A.- Dejar
B.- Modificar
C.- Eliminar

3.- Si desea plantear algunas sugerencias para mejorar el instrumento,
utilice el espacio correspondiente a observaciones.

Firma del experto C.l.




Tabla de Validacion del Instrumento (Cuestionario)
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ITEM

CRITERIO

PERTINENCIA

COHERENCIA

CLARIDAD

Observaciones

A

B

Cc

A

B

C

A

B

C

A

B

C

[EnY

Ol 0 N O O &M W N

=
o

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

A.- Dejar

Firma del experto

B.- Modificar C.- Eliminar

C.l.




az[kﬁl] 1-

Donde:

ANEXO C
CUADRO DE CONFIABILIDAD
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0,37 0,37 0,37 0,29 0,25 0,25 0,51 0,52 0,6

xSt

St

S? = Varianza del item i
Varianza de los valores totales observados
Numeros de preguntas o items

$2 =
K:

]a=[ 14

14-1

5,36

[1 ~326) =0 |

L item
0 =

g 01 |02 |03 |04 |05 |06 |O7 (08 |09 |10 |11 |12 |13 |14 |[
01 3 3 3 3 3 3 3 3| 3|1 3 1 3 |3 38
02 3 3 3 3 3 3 3 3| 3|1 3 1 3 |3 38
03 3 3 3 3 3 3 1 11 3|3 3 3 3 |3 30
04 2 2 2 3 3 3 2 1 2|3 3 3 3 3 27
05 3 3 3 3 3 3 1 21 3|2 3 2 2 |3 34
06 2 2 2 3 3 3 2 11 2|3 3 3 3 |3 27
07 2| 2| 2| 3 3 3| 1| 1| 2|t 8 1 |2 |3 31
08 3 3 3 3 3 3 1 1| 3|3 3 3 3 |3 30
09 2 2 2 3 3 3 2 1| 2|3 2 3 3 |3 26
10 2 2 2 2 3 3 1 1 1|3 3 3 3 3 24
11 3 3 3 3 3 3 1 2| 3|2 2 2 2 |3 33
12 2 2 2 3 3 3 2 1 1(3 3 3 3 |3 26
13 3 3 3 3 3 3 1 1| 313 2 3 3 |3 29
14 2 2 2 3 3 3 2 21 212 3 2 2 |3 31
15 1 1 1 1 1 1 1 1] 113 3 3 3 |3 14

32,6

0,64 0,36 0,64 0,2 0

0 Si°: 5,36
o 0,9
Rango .
Inferior Superior Magnitud
0.81 1.00 Muy Alta
0.61 0.80 Alta
0.41 0.60 Mediana
0.21 0.40 Baja
0.10 0.20 Muy Baja

Fuente: Ruiz (1988, p 55) “Instrumentos de Investigacion
Educativa, Procedimientos para su disefio y validez.
Interpretacion:

El coeficiente se ubica en el rango de muy alta, lo cual
significa que el instrumento posee una consistencia
interna elevada, por lo tanto es altamente confiable
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ANEXO D
MEMORIA FOTOGRAFICA

FIGURA 1: Taller de Motivacién
Al

FIGURA 2: Taller de Motivacién
=) AR L= | -

LS

FIGURA 3: Taller de Liderazgo
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FIGURA 4: Dinamica sobre liderazgo y comunicacién
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FIGURA 6:

Conversatorio sobre la Comunicacion en la organizacién

g
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