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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo proponer un plan de formacion
organizacional apoyado en el liderazgo gerencial para disminuir el
ausentismo laboral de los empleados adscrito al departamento de Servicios
Generales perteneciente a la Secretaria de Administracion y Tesoreria del
Ejecutivo Regional del Estado Apure.En tal sentido, se enfocé el estudio
apoyado en un nivel descriptivo, apoyado en un disefio de campo bajo la
modalidad de proyecto factible. La poblacién estuvo conformada por 4
directivos y 24 trabajadores unidades de analisis, a las cuales se les
administré6 dos cuestionarios, uno dirigido a los directivos y otro a los
trabajadores. Del analisis efectuado a los datos obtenidos, se generaron las
siguientes conclusiones: Es necesario sefalar que en la actualidad se
necesitan gerentes de que sean verdaderos lideres transformadores. Estos
directivos han de poseer atributos que conlleven a transformar y motivar a las
personas, a comprometerlos a que sean mas conscientes y estén alerta
sobre la importancia de los resultados, y los lleva a trascender sus propios
intereses en busca de un bien comun, demostrando que el liderazgo
gerencial contribuye a mejorar los procesos en una organizacién. Se
recomienda a la institucion promover a través de un liderazgo transformador
una actitud gerencial que asegure el permanente desarrollo de las personas
y las comunidades laborales, con iniciativa, creatividad y trascendencia
satisfaciendo las necesidades individuales y colectivas a los fines de
fomentar su auto-desarrollo.

Palabras Clave: Plan, Formacién Organizacional, Liderazgo,
Ausentismo Laboral



INTRODUCCION

Actualmente, la estructura de las organizaciones amerita lideres con
caracteristicas en constante transformacion. Estas caracteristicas,
determinan que debe ostentar un perfil muy distinto del lider de hace varias
décadas, cuyo patron se dedicaba mayormente al control y la supervisién. De
alli, la importancia del rol del lider desde el punto de vista transformacional,
ya que como todo individuo, posee defectos y virtudes que debe conocer;
esto implica autoevaluarse primero, para luego entender a los demas y
reflejar lo que quiere lograr, lo que busca alcanzar en el desempeiio laboral
de su personal para conseguir el éxito. En el caso de la gerencia en las
organizaciones tanto publicas como privadas, también se necesita cambiar vy,
a través de este cambio, conseguir mejorar y desarrollarse, para lo cual se
necesita un liderazgo adecuado.

Es por ello, que se pretende realizar el presente estudio dirigido proponer
un plan de formacién organizacional apoyado en el liderazgo gerencial para
disminuir el ausentismo laboral de los empleados adscrito al departamento
de Servicios Generales perteneciente a la Secretaria de Administracion y
Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado Apure. En cuanto a la
metodologia empleada, la misma se enmarco en el disefio de campo, bajo el
tipo de investigacion descriptiva en la modalidad de proyecto factible. La
estructura del trabajo, se presenta en seis capitulos:

El Capitulo I, contiene el problema, se describe el planteamiento, los
objetivos y la justificacion. ElI Capitulo 1, referido al marco tedrico,
antecedentes, bases teoéricas, teorias y bases legales que sustentan la
investigacion. El Capitulo Ill, contiene la metodologia utilizada sefialando el
nivel, disefio y modalidad de investigacion, se describen las técnicas e
instrumentos de recoleccion y analisis de datos. El Capitulo 1V, referido a los
resultados. Capitulo V, conclusiones y recomendaciones. El Capitulo VI, se

incluye la propuesta. Finalmente, se insertan las referencias.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

El entorno mundial ha dado algunos giros en cuanto a ese
desenvolvimiento organizacional donde el liderazgo y la cultura se han ido
modificados sin precedentes en los ultimos afios y aun se desconoce el
futuro. En el siglo XXI, se aprecia al hombre desde una perspectiva mas
amplia que abarca diversos campos, enmarcados en un contexto de continuo
avance y donde se pone de manifiesto una nueva nocion de Liderazgo,
Francis Avila (2015). Mientras que, Maxwell, (2010), define, “El liderazgo se
desarrolla, no se manifiesta. El verdadero “lider nato” siempre surgira, pero
para permanecer en la cuspide debe desarrollar las caracteristicas propias
de liderazgo” (p. 43).

En este sentido cabe destacar, Latinoamérica en el abordaje del estudio
de la cultura organizacional y el liderazgo presente de las organizaciones en
la dltima década, se logré evidenciar la transformacion de conceptos
organizacionales gracias al impacto de la globalizacién, los sistemas de
comunicacion, la tecnologia, los cambios sociales, econémicos y politicos
gue se han generado en la region a través del tiempo, Martha B. Cabrera,
(2.016). EI concepto de cultura ha evolucionado en el tiempo, concluyendo
gue la cultura organizacional la constituyen una serie de creencias, normas y
valores que condicionan la forma en que una organizacion piensa y actla

con respecto a su contexto interno y externo Porret-Gelabert, (2010). En este



orden de ideas, Elvina Carrillo y Socorro Naranjo, (2015), en el Instituto PNL.,

venezolano indican:

Los lideres como todos los seres humanos, poseen luz y oscuridad,
defectos y virtudes, debilidades y fortalezas que deben conocer; esto
implica mirar dentro de si mismos, con humildad y entusiasmo, para
aprender continuamente sobre la base de sus propias experiencias,
conocerse, reconocerse y valorarse, para entender y comprender con
empatia y asertivamente a los liderados vy, reflejar lo que buscan
alcanzar, el beneficio de todos los implicados, representado en el logro
de las metas y, la cobertura de intereses y necesidades, de los
miembros de los diferentes grupos donde participan. (p. 310)

Dicho de otro modo, los lideres que obtienen los mejores resultados, no
dependen de un estilo en particular, sino que tienden a utilizar la mayoria de
ellos, los empleados que estan bajo liderazgo a lo largo en un periodo
determinado de forma armoniosa y gradual. Por demas de interesante, la
disminuciéon del ausentismo laboral es un tema para estudiar por
considerarse de gran importancia dentro de las organizaciones, con la
finalidad de que la empresa disminuya el ausentismo y se dé el estilo de
liderazgo acorde a las necesidades del personal y de la institucion.

Es oportuno destacar, el liderazgo en las organizaciones fueron adaptando
su crecimiento y desarrollo en los diferentes ambitos, cambios que hacen
gue las organizaciones y las instituciones tanto publicas, como privadas se
debatan en la urgente necesidad de orientarse hacia los avances
tecnolégicos, la competitividad para superar todos sus objetivos.
Ciertamente, las organizaciones venezolanas no escapan a esta realidad de
cambio, con la adopcion de nuevas tecnologias (Calidad de gestion,
Reingenieria de procesos, (entre otros) han visto excelentes resultados. Tal
es el caso de las empresas siderurgicas y petroleras que compiten en el
ambito internacional.

Mediante los procesos de transformacion organizacional, el Ejecutivo
Regional del Estado Apure cuenta con una estructura organizativa para

identificar las funciones en cada una de las Divisiones, facilitando la



comunicacion interna y externa, para lograr el desarrollo eficiente de las
actividades encomendadas. Sucede, pues, que en el Departamento de
Servicios Generales se ha notado una debilidad con respecto al ausentismo
constante del personal, esto trae consecuencias retraso en: mantenimiento
de bafos, pintura de instalaciones, mantenimiento de las aéreas verdes,
preparar la distribucion por grupo de trabajo, entre otras actividades
fundamentales como lo es las reparaciones y mantenimiento del circuito y
equipos eléctricos.

Por consiguiente, la importancia de este plan de formacién reside en el
hecho de que el comportamiento de un miembro de la organizacién no es
solo el resultado de los factores organizacionales (externos y principalmente
internos), sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de
cada uno de estos factores; por eso, la cultura Organizacional refleja la
interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales, que pueden
conllevar a la disminucién disminuir los problemas de ausentismo laboral que
se presentan en el departamento de Servicios Generales del Ejecutivo
Regional del Estado Apure.

Ahora bien, las organizaciones del siglo XXI, estan enmarcadas en un
contexto de continuos avances tecnoldgicos, se encuentran inmersas en una
economia global, con altos niveles de competitividad, incertidumbre,
estrategias de orientacion, en el énfasis del capital humano. Por lo que se
han evidenciados cambios en Latinoamérica en el abordaje del estudio del
liderazgo y la cultura organizacional presentes en las organizaciones en la
ultima década. Por lo que se evidencia la transformacion de concepto
organizacional gracias al impacto de la globalizacion, la tecnologia, los
cambios sociales, econdmicos y politicos que se han generados a travées de
los dias. A pesar de ser antiguo el planteamiento de Bertalanffy (1989) sigue
vigente al analizar las dinamicas organizacionales que se pueden ver en

diferentes contextos. Este autor plantea que los sistemas:



(...) tienen diferentes principios, que se aplican en la organizacién: 1) la
interdependencia de todas sus partes para un normal funcionamiento,
2) la organizacion ha de ser consciente de los cambios en su entorno
para lograr identificar influencias externas (economia, politicas) e
internas (el recurso humano) y 3) las organizaciones no son entidades
estaticas, son flexibles y adaptativas e innovan para hacer frente a
restricciones del entorno (p. 93).

Este planteamiento a pesar de ser antiguo establecio las bases para ver a
las organizaciones de forma diferente. Es pertinente analizar al liderazgo
como un proceso amplio que intenta comprender y visionar las competencias
necesarias para lograr que una organizacion se diferencie. Este proceso
debe ir de la mano con interaccién continua que existe entre las personas y
la organizacion, tomando al componente humano con un factor potencial
para transformar no solo los procesos internos de la organizacién sino
también para transformar la realidad y los contextos en donde se desarrollan.

El verdadero lider es el alma de la empresa y es el que genera el
entusiasmo que motivara el rendimiento. Este rendimiento esta directamente
influenciado por el ausentismo del personal que labora en la Institucion.

Entendiendo por ausentismo laboral, lo expuesto por Laya Lissette (2015).

Como toda ausencia de una persona de su puesto de trabajo, en horas
gue correspondan a un dia laborable, dentro de la jornada legal de
trabajo. El ausentismo es uno de los factores que mas preocupan a las
empresas y que mas tratan de controlar y reducir. (p 28)

Bajo esta definicion tan genérica, aunque hay muchas, hay causas
justificadas u otras circunstanciales. Con todo, el ausentismo es uno de los
factores que mas preocupan a las empresas y que mas tratan de controlar y
reducir. Para conseguirlo es preciso conocer bien las causas que lo
ocasionan, definir el tipo de ausentismo de que se trata y contar con los
mecanismos adecuados para medirlo y valorarlo. Esta afirmacién es
confirmada por varios autores, entre los que se encuentra, Chrysler de
Venezuela, en datos aportados por el Periodico el Universal en su Seccion

de Economia, durante el (2015).



El ausentismo laboral se ha incrementado entre 20% y 40% debido a la
escasez de alimentos y otros articulos de primera necesidad, pues los
empleados piden permisos un dia a la semana o se retiran de su puesto
cuatro o cinco horas para hacer cola cuando llega un producto al
comercio. Esto perjudica la productividad en empresas y organismos
del Estado. (p. 8)

Con base a la situacion descrita, el ausentismo laboral es un indicador o
sintoma de que algo no estd bien en una empresa y el trabajador que no
acude diariamente a desarrollar sus labores. En el caso especifico del
Departamento de Servicio Generales del Ejecutivo Regional del Estado
Apure se nota un porcentaje alto de ausencia de los empleados en sus
puestos de trabajo, lo que genera retraso en las tareas diarias del
departamento, malestar entre compafieros y bajo rendimiento en el
cumplimiento de sus funciones, se observa desinterés por alcanzar las metas
planteadas, poca motivacion en el desempefio de las funciones asignadas, el
compromiso con la organizacion es minimo.

Estos indicadores traen como consecuencia incumplimiento y retardo en el
horario de trabajo, asi mismo, se observd poca responsabilidad en el area
laboral, exceso de reposos, ausentismo laboral, eso sucede segun lo referido
por ellos a la ausencia de liderazgo, ya que no presentan la influencia e
impacto en el personal, son poco estimuladores, se interesan escasamente
por el conocimiento organizacional, no establecen redes de liderazgo, lo cual
es una limitante para apoyar esfuerzos de cambio.

Asi mismo, se pudo evidenciar que tanto el clima como el liderazgo son
factores determinantes en el desarrollo, evolucion y adaptaciéon de la
organizacion al medio en que se desenvuelve. Al hacer referencia, a estos
aspectos claves se puede sefalar aquellas propiedades que se vinculan con
los ambientes de trabajo, que facilitan o limitan la eficiencia individual y
organizacional; es por ello, que en dicho ambiente se define también como
parte de la personalidad de la organizacion; pudiendo ser el mismo

favorecedor o perturbador lo que en gran parte depende del liderazgo, de alli



gue los nuevos enfoques en gerencia proponen nuevos estilos como es el
transformacional.

Por lo anteriormente expuesto surge el interés por realizar la presente
investigacion con el propdsito de proponer estrategias que disminuyan el
ausentismo laboral en los empleados adscrito al Servicios Generales
perteneciente a la Secretaria de Administracion y Tesoreria del Ejecutivo
Regional del Estado Apure, por lo que se hace oportuno buscar respuestas a
las siguientes interrogantes:

¢, Cual es la situacion actual de la cultura organizacional de la Secretaria
de Administracién y Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado Apure?

¢, Qué estrategias aplican los directivos para minimizar la ausencia laboral
en el departamento de Servicios Generales perteneciente a la Secretaria de
Administracion y Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado Apure?

¢, Qué estrategias se podrian disefiar para conformar un plan de formacién
organizacional apoyado en el liderazgo gerencial para disminuir el
ausentismo laboral de los empleados adscrito al departamento de Servicios
Generales perteneciente a la Secretaria de Administracion y Tesoreria del

Ejecutivo Regional del Estado Apure?
Objetivo de la Investigacion
Objetivo General
Proponer un plan de formacién organizacional apoyado en el liderazgo
gerencial para disminuir el ausentismo laboral de los empleados adscrito al
departamento de Servicios Generales perteneciente a la Secretaria de

Administracion y Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado Apure.

Objetivos Especificos



Describir la situacién actual de la cultura organizacional de la Secretaria
de Administracién y Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado Apure.

Identificar las estrategias que aplican los directivos para minimizar la
ausencia laboral en el departamento de Servicios Generales perteneciente a
la Secretaria de Administracion y Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado
Apure.

Disefiar un plan de formacion organizacional apoyado en el liderazgo
gerencial para disminuir el ausentismo laboral de los empleados adscrito al
departamento de Servicios Generales perteneciente a la Secretaria de

Administracion y Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado Apure.

Justificacion de la investigacion

El concepto ausentismo laboral, es un problema importante que va en
aumento con el pasar de los dias y en las mayorias de las empresas, cuyo
factor debe conocerse y tratar de reducirlo al minimo, ya que estos indices
pueden llegar a convertirse en una fuente de pérdidas en cuanto a
productividad e influye negativamente para el cumplimiento de los objetivos y
mision de la misma. Por lo que es muy importante no pasar este fenomeno
por alto sino hay que investigar tipo y que lo causa, conocerlo y tratarlo.

Stoner (1996) citado por Sanchez (2014), refiere lo siguiente:

El ausentismo laboral no justificado es un fenémeno sociolégico
directamente vinculado a la actitud del individuo y de la sociedad ante el
trabajo. Son las condiciones de trabajo en las que se desenvuelve el
trabajador una de las causa directas del mismo. (p. 81)

En los ultimos afos la probleméatica relacionada con el liderazgo y cultura
organizacional para disminuir el ausentismo laboral del personal adscrito al
Servicios Generales del Ejecutivo Regional del Estado Apure, por lo que se

considera importante que en este estudio se identifiquen las causas que



ocasionan el ausentismo y cual es su consecuencia. Segun Shon (2013),

realiz6 un interesante meta-analisis al respecto, y concluyeron que:

El clima laboral en particular ejerce un impacto importante sobre las
creencias, los estados emocionales y las conductas de los trabajadores,
afectando de manera considerable no sélo la calidad de su desempefio,
sino también su nivel de compromiso y su bienestar psicoldgico. (p. 81)

Aunque el liderazgo sea un fenédmeno universal, se ha evidenciado que los
valores, creencias, normas e ideales propios de una determinada cultura
afectan la forma en que se ejerce el liderazgo, las metas trazadas, las
estrategias utilizadas para logarlas y la percepcién que tengan los seguidores
sobre el actuar del lider. Por esta razon urge replantearse el papel del
liderazgo en la actualidad y mucho ayudaria una revision interna de las
emociones y los pensamientos de su equipo: qué desean, qué los motiva,
como actuan, como relacionarse y cOomo cooperar; cuales son sus
preferencias, ambiciones y expectativas.

El ausentismo laboral es considerado como una de las causas de mayor
incremento de los costos en la organizacion, que si no se controla puede
llegar afectar seriamente los niveles de productividad y competitividad, por
esta razén es importante conocer tanto los costos directos como indirectos
para tomar medidas preventivas y oportunas. Por su parte (2014); plantea la
“importancia que es para toda institucion las relaciones laborales, para no
permitir factores laboral influya de forma significativa en los trabajadores que
tienen tasa alta de ausentismo y por tanto crea una serie de problemas”
(p. 121).

En este sentido, la relevancia de esta investigacion para el departamento
de servicios generales pertenecientes a la Secretaria de Administracion, se
percibe desde el punto vista: tedrico, con una relevancia social, en ambito
general, institucional, laboral y econémico. En el ambito tedrico, esta
investigacion por ser novedosa y sobre un tema de actualidad dio un aporte

conceptual importante, desde el punto de vista conceptual y por la
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generacion de nuevos conocimientos que permitieron identificar las causas
que ocasionan el ausentismo laboral en las instituciones tanto publicas como
privadas, con el objetivo de determinar el modo en que las Instituciones
definen, registran y calculan los datos sobre la asistencia y ausencia al
trabajo lo cual constituye una clave fundamental para conocer los problemas
y futuras soluciones de ausentismo.

La relevancia social, se relacion con que el ausentismo laboral disminuya
cuando el trabajador se enfrenta ante el paro o la crisis econdémica, y se
esfuerza en reducir la tasa de ausentismo en la institucion; mientras que el
ambito gerencial, permiti6 a los gerentes adoptar una actitud hacia los
empleados que sirva de estimulo para que cumplan sus funciones de manera
exitosa, en torno a la disminucion del fendmeno universal que esta afectando
considerablemente el buen funcionamiento de las instituciones. En cuanto al
ambito Institucional; es pertinente acotar que fue de gran ayuda para la
organizacion y sus integrantes, puesto que valora al recurso humano por las
habilidades que posee para enfrentar retos dentro de la organizacion

Con relacion a la relevancia laboral cabe sefalar que el estudio
beneficiaria a la institucion por cuanto busca abordar los indicadores que
generan el ausentismo laboral logrando promover acciones que conlleven el
cumplimiento de las funciones asignadas asi como las actividades
establecidas dentro de la estructura de la organizacion. Cuando se habla del
ambito laboral el ausentismo crece ante la fatiga, las tareas repetitivas y
parcializadas, el interés y la motivacion, y que le llevan a una situacién de
alienacion, lo que experimenta e influye mediante.

En cuanto al ambito econdmico, el mismo es de gran ayuda para los
gerentes, cuando el trabajador se enfrenta con que la relacion remuneracion-
trabajo no le es en absoluto satisfactoria, la desmotivacién del trabajador
conlleva al ausentismo laboral, su defensa hacia los gerentes ocasionando

crisis y retraso6 en las labores cotidianas.
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Aunado a lo descrito, con la investigacién se pretende ahondar en una
informacion que pueda y deba ser utilizada si se quiere lograr un desempefio
eficaz y eficiente en el proceso gerencial como departamento modelo del
sector publico dentro del Ejecutivo Regional del Estado Apure, en
consecuencia, el estudio provee una serie de bases tedricas que pueden ser
utilizadas.

En cuanto al @mbito cientifico-metodoldgico, el estudio se desarrollé bajo
el parametro de la investigacion cuantitativa porque las variables de estudio
permitieron describir el fenédmeno de estudio. En el plano practico, el tipo de
liderazgo gerencial no so6lo debe ser considerado como una practica de
algunas instituciones, sino a través de una estrategia adecuada debe ser
incorporada en sus acciones formativas y normas de convivencia a fin de
consolidar la formacion de valores en toda la organizacion.

Desde esta perspectiva, la investigacion tiene relevancia académica,
puesto que la misma esta enmarcada dentro de la linea de Investigacion de
la Maestria de Gerencia General de la Universidad Experimental de los
Llanos Occidentales Ezequiel Zamora (UNELLEZ 2009), de gerencia Publica,
en el area de ciencias Sociales, la misma ofreceria resultados que puedan
ser compartidos con aquellos profesionales interesados en la tematica,
particularmente aquellos gerentes, que a través de sus propias
investigaciones puedan incluso profundizar, mejorar o0 reorientar esta

investigacion a temas relacionados.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Un marco tedrico segun Borsotti (2012), “es el grupo central de conceptos
y teorias que se utilizan para formular y desarrollar un argumento o tesis”
(p. 91). Esto se refiere a las ideas basicas que forman la base para los
argumentos, mientras que la revision de textos se refiere a los articulos,
estudios y libros especificos que se usan dentro de la estructura predefinida,
tanto el argumento global el marco teérico como las posturas que lo apoyan,
la revision de literatura son necesarios para desarrollar una tesis cohesiva y

convincente.

Antecedentes de la investigacion

En esta parte se presenta un resumen de los trabajos de investigaciones
gue tienen relacion con el tema investigado, los cuales son considerados
como antecedentes, al respecto se revis6 un conjunto de ellos y se
seleccionaron los siguientes:

Ruiz (2013), presenta la investigacion ante la Universidad de Carabobo,
Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales (Campus la Morita), como
requisito para optar al titulo de Magister en Educacién con mencién en
Gestion de la Educacion, titulada: Influencia del estilo de liderazgo del
director en la eficacia de las instituciones educativas del consorcio "Santo

Domingo de Guzman" de Lima Norte, dicha investigacidon explica la influencia
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del estilo de liderazgo del director en la eficacia de las instituciones
educativas del Consorcio “Santo Domingo de Guzman” de Lima Norte.

La referida investigacion, concluye ademas que dentro del estilo de
liderazgo transformacional, las sub dimensiones, influencia idealizada y
estimulacion intelectual influyen significativamente en la eficacia de las
instituciones educativas; al igual que las sub dimensiones, recompensa
contingente y direccidbn por excepcion activa del estilo de liderazgo
transaccional influyen significativamente, que permitié mediante el modelo de
regresion lineal maltiple probar las hipétesis planteadas durante el proceso
de la investigacion.

Esta investigacion representa un aporte sobresaliente para esta
investigacion, ya que el liderazgo es un proceso comun de lider y
trabajadores para avanzar a un nivel mas alto de la moral, disminucion del
ausentismo, mediante la motivacion, es decir, es una transformacion que
produce cambios significativos en la empresa y en las personas que la
conforman, logrando visualizar sus resultados en el desempefio de
empleados, lo que permiti6 el mejor funcionamiento y desempefio del
personal adscrito al departamento de Servicios Generales perteneciente a la
Secretaria de Administracion y Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado
Apure.

Por su parte, Figueroa (2014), presentd un trabajo de investigacion ante la
Universidad de Carabobo, como requisito para optar al titulo de Magister en
Gerencia de la Construccién, titulado: Plan estratégico para la disminucién
del ausentismo laboral en las empresas del sector de construccién del estado
Aragua. La investigacion tiene como objetivo proponer un plan estratégico
para la disminucién del ausentismo laboral en el personal de la empresa. El
presente trabajo se apoya en investigacion de campo, tipo descriptivo y
complementada con investigacion transversal, bajo la modalidad de Proyecto
Factible.
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La referida investigacion, arrojo6 como conclusién que los resultados
permitieran establecer la existencia de grandes factores en la incidencia que
estan generando de una u otra forma significativamente, el alto grado de
porcentaje de ausentismo lo cual conllevé a proponer un Plan Estratégico
basado en incentivos para el personal de la Empresa que permitio el logro de
un desarrollo motivacional de integracion y satisfaccion laboral, logrando asi
disminuir el alto grado de ausentismo que radica en la misma, asi como el
incremento de la productividad de esta empresa.

La presente investigacion representa un valioso aporte, muestra que las
investigaciones guardan concordancias y se relaciona con el problema del
ausentismo laboral, en establecer factores como insatisfaccion, politica
salarial, falta de reconocimientos, bajo compromiso, desconocimiento del
direccionamiento estratégico. Es decir para lograr un equilibrio y lograr la
disminucién del ausentismo en las instituciones la clave es un trabajo en
equipo y la busqueda de consejos sera la base del buen funcionamiento e
integracion, todo sera logrado siempre que el lider se comprometa con la
Institucion.

Por otra parte, Rojas (2014), realizdé un trabajo de investigacion para la
Universidad de Chile, para optar al grado de Magister en Salud Publica,
titulado: “Estudio descriptivo del Ausentismo Laboral en trabajadores del
Sistema Publico de Salud en Chile. La misma tuvo como propdésito aborda la
problematica del ausentismo por incapacidad laboral en los trabajadores del
sistema publico de salud en Chile, fendmeno que genera fuertes costos
econdmicos y organizacionales que afectan la productividad del sector
publico. El objetivo de esta investigacidon es describir el ausentismo por
incapacidad laboral de los trabajadores.

La presente investigacion pretende entre otras cosas realizar este primer
paso, ya que segun la evidencia encontrada, todos los estudios realizados en
el pais respecto al tema se han dedicado a medir el impacto del ausentismo

laboral solo por licencias médicas curativas en trabajadores de la salud, sin
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abordar otras causas del ausentismo ni las variables individuales de los
trabajadores que podrian influir en este acontecimiento, por lo que este
estudio es un desafio en si mismo al ser el primero en su tipo.

Este trabajo representa un gran aporte a la investigacion, la misma
muestra un enfoque actualizado de los principales factores que incide en la
ausencia del trabajo, tomando en cuenta las causas personales,
profesionales y organizativas de la institucion. Por otra parte, esta
estrechamente ligada ya que uno de los factores del ausentismo laboral en la
investigacion es causada ausentismo involuntario del personal (enfermedad).
Los estudios citados anteriormente, exponen el problema de ausentismo
laboral asi como los principales factores asociados. En este sentido se
considera significativo por el suministro de informacion sobre la magnitud del
problema del ausentismo laboral de los empleados adscrito al departamento
Servicios Generales pertenecientes a la Secretaria de Administracion y
Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado Apure.

Por su parte, Rojas (2014), efectu6 en la Universidad Bicentenaria de
Aragua un estudio como requisito para optar al titulo de Magister en
Gerencia de Recursos Humanos titulado: Liderazgo Transformacional en
Directores de Liceos Bicentenarios Regulares del area Metropolitana. El
objetivo central de este estudio fue analizar las relaciones que pudieran
existir entre el Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional en las
instituciones educativas publicas. En cuanto a la metodologia empleada fue
de descriptivo con un disefio de campo, transeccional no experimental. Del
analisis efectuado a los datos obtenidos a través de los instrumentos de
recoleccion de datos, permiti6 al investigador generar las siguientes
conclusiones:

El trabajo que se efectué abord6é un proceso de reflexion que se espera
sea internalizado por todos aquellos que de alguna manera tienen bajo su
responsabilidad el dirigir y conducir el trabajo de las personas en las

organizaciones, especialmente, el director del centro educativo a fin de que
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comprendan la necesidad de trascender el enfoque convencional tayloriano
de la administracion, que aun persiste, por un enfoque, que como diria
Chiavenato esta centrado en las personas como socias de la organizacion.
De igual manera, este trabajo ha sido de gran relevancia puesto que permitié
enriquecer el marco tedrico del presente trabajo investigativo, asi como
generar insumos tedricos necesarios que permitan a la investigadora
consolidar y contrastar las posturas tedricas de ambos estudios para
fundamentar el trabajo que se adelanta.

Bases Teodricas

Liderazgo

Al respecto, Stoner y Freeman (1994), sefialan que el liderazgo “es el
proceso de influir en las actividades de los miembros del grupo relacionados
con las actividades” (p. 506). De alli que, Todo administrador debe ser capaz
de guiar a su grupo de subordinados, influir en ellos para el logro de objetivos
propuestos dentro de la organizacion. Es por ello, que las organizaciones
existen para lograr objetivos que son imposibles de lograr, si cuenta con
individuos que actian por su cuenta. Las organizaciones en si mismas, son
un mecanismo de coordinacion y control.

Asi mismo, Soldrzano (2012), define al liderazgo como “la capacidad de
influir en un grupo con el objeto de que el grupo alcance sus metas. Esto
puede surgir del grupo y también en razon de la designacion formal para
dirigir al grupo con un lider que los guie” (p. 42). De alli, que el lider debe
poseer algunas cualidades de conduccién de grupos como competencia,
sensibilidad, disciplina, capacidad de influir y, sobre todo, capacidad de
implicar a las personas alrededor de un proyecto comun que tenga en cuenta
los objetivos de la organizacion. Por su parte, Daft (2012), define el liderazgo

como:
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La relacion de influencia que ocurre entre los lideres y sus seguidores,
mediante la cual las dos partes pretenden llegar a cambios y resultados
reales que reflejen los propdsitos que comparten, considera que
desempefia un rol simbdlico de autoridad que le permite ser
el representante institucional de la organizacion y, como tal, debe dar
ejemplo de trabajo duro, disponibilidad y honestidaden sus
actuaciones, que deben ser coherentes con la vision, misién y valores
de la organizacion. (p. 172).

Al interpretar esta cita, se infiere que el liderazgo es el arte o proceso de
influir en las personas para que se esfuercen con buena disposicion y
entusiastamente, hacia la consecucion de metas grupales. El liderazgo
involucra a otras personas; a los empleados o seguidores. Los miembros del
grupo; dada su voluntad para aceptar las 6rdenes del lider, ayudan a definir
la posicion del lider y permiten que transcurra el proceso del liderazgo. En
este orden de ideas, cabe sefialar lo que sefala Chiavenato (1989), "el
liderazgo es necesario en todos los tipos de organizacion humana,
principalmente en las empresas y en cada uno de sus departamentos”
(p. 91). En este sentido el lider esta en la obligacion de conocer la motivacion
humana para saber guiar a las personas.

El lider debe ser capaz de fomentar a través de la humanizacion un
proceso de interaccion entre los individuos y crear un clima organizacional
propicio para desarrollar los procesos de direccion, motivacion,
comunicacion, toma de decisiones, establecimiento de metas, supervision y
control. Exito en el liderazgo se refiere a la manera como se comportan los
seguidores y la efectividad al estado motivacional interno de estos. Por otro
lado, el liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas del poder
para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes maneras. Entre
las caracteristicas que identifican un verdadero lider, estan las siguientes:

- Sabe escuchar: Un buen lider de una empresa sabe escuchar a todos:
empleados, companeros, accionistas, clientes... Se interesa por conocer las
inquietudes y las opiniones de cada una de las personas que conforman su

empresa, ya que es consciente de que cada una es una pieza importante de
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la misma. Se preocupa por sus empleados y comparferos: Otra de sus
caracteristicas es la empatia. Si cualquiera de los eslabones de su empresa
tiene algun problema ya sea personal o profesional, un buen lider se
preocupara y hara lo posible por subsanarlo.

- Tiene carisma: Por supuesto para ser un lider hay que tener carisma,
es decir, transmitir cierta atraccién sobre las personas que tiene a su
alrededor. Un lider carisméatico es aquel que motiva y suscita la admiracién
de sus empleados. Probablemente empezd desde abajo: No tiene por qué
ser necesariamente de esta forma, pero muchas veces suele ocurrir que
cuando un lider comienza desde lo mas bajo de la empresa, cuando alcanza
un puesto de importancia es mucho mas empatico y razonable que otro que
empezase directamente desde lo mas alto.

- Es resolutivo: Es decir, sabe desenvolverse ante los problemas o retos
gue le surgen a su empresa. Es una persona resuelta que se ve capaz de
afrontar todo lo que venga. Sabe delegar con total confianza: Muchos jefes
pecan de no saber delegar en sus empleados y compafieros, cosa que es
basica para llevar correctamente una empresa. Un buen lider sigue una serie
de pautas antes de delegar, pero lo hace y con total confianza. Continda
aprendiendo: No se cansa jamas de aprender. Asiste a cursos, ponencias,
charlas, todo con tal de no dejar que sus conocimientos se oxiden y queden
obsoletos. Quiere a su empresa: Es algo fundamental. Un buen lider es
aquel que ama a su organizacion y que esta dispuesto a cualquier cosa por

ella. Es un apasionado de su trabajo y le gusta lo que hace.
Enfoques Basicos sobre Liderazgo
Segun Laya (2015), existen diversos enfoques basicos sobre liderazgo,

entre los que se pueden nombrar los siguientes: “Enfoques contemporaneos,

enfoque del liderazgo basado en valores, enfoque de lideres carismaticos,
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enfoque de liderazgo transaccional y enfoque de liderazgo reflexivo” (p. 12).

A continuacion se pasa a describir brevemente cada uno de ellos:

Enfoques Contemporaneos

En la actualidad se escucha mucho la palabra liderazgo y lo util que es
para guiar a las personas al éxito, es por ello que durante los Ultimos afios se
han desarrollado muchos enfoques que intentan explicar el liderazgo, como
lo son:

Enfoque del liderazgo basado en valores: Necesidad de compartir
valores entre los lideres y los seguidores expresados en politicas y sistemas
organizacionales.

Enfoque de lideres carismaticos: Los empleados se identifican con los
lideres, ya que estos les dan la entera confianza que necesitan para confiar
en si mismos y pensar en el éxito como algo que se puede alcanzar.

Enfoque de liderazgo transaccional: El lider estipula una recompensa y
un castigo de acuerdo a los resultados que se obtienen, esto con el fin de
influir en los seguidores y motivarlos.

Enfoque de liderazgo reflexivo: Generar una confianza entre el lider y
los seguidores donde se comparten estrategias, valores, ideas, informacion,
poder y actitud resultado de un proceso reflexivo de la situacion que se vive;
este enfoque promueve el aprendizaje y la capacitacion, motivando a los
empleados hacia la interaccion y la cooperacion y realizando una

retroalimentacion de los resultados.
El liderazgo transformacional
Este liderazgo es considerado como el modelo del futuro. Serén los lideres

de las organizaciones que aprenden, que cambian y que se adaptan,

haciendo frente a los retos de las nuevas tecnologias y a las necesidades y
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expectativas de los destinatarios activos del servicio, mediante la mejora
continua de sus procesos. Caldwel (2012), sobre el particular sefiala lo

siguiente:

La conduccion académica de tipo administrativo esta dejando de tener
sentido: Dejara de existir y recaerd en los mismos empleados que
trabajan, en equipos con cierta autonomia y se supervisaran ellos
mismos, para conseguir los objetivos. Las estructuras jerarquicas
terminardn siendo sustituidas por una serie de esferas de influencia,
articuladas por la vision del lider y por la misién compartida. (p. 83).

Las organizaciones se adaptan a las demandas sociales de mas calidad:
Existe una exigencia de calidad que esta generando cambios en las
organizaciones. Estos cambios se pueden identificar:

- Elaboracion y publicidad del proyecto de la institucion

- Gestion de las relaciones humanas como dinamizadoras de los procesos
de calidad.

- Los trabajadores pasan de ser subalternos a colaboradores que participan.
- La satisfaccion del personal va unida a la satisfaccion del usuario.

- La satisfaccion de las necesidades del usuario pasa a ser el fin Gltimo de
la organizacion.

En este orden de ideas, es preciso sefialar que el liderazgo
transformacional se manifiesta a nivel técnico entre el lider y sus
colaboradores. Bass (2011), define el liderazgo transformacional como “el
comportamiento de ciertos equipos directivos que tienden a convertir a sus
profesores en lideres de la actividad educativa que llevan a cabo. El
liderazgo mas eficaz es el transformacional frente al liderazgo transaccional
de tipo conductista” (p. 99). Al interpretar esta cita, se desprende el hecho
gue el liderazgo transformacional en relacion con el individuo, tiene
conciencia de que son el nucleo y el objeto fundamental de su trabajo.

Finalmente, en cuanto al liderazgo transformacional, se puede decir que
es un estilo que se define como un liderazgo que crea un cambio valioso y

positivo en los seguidores un lider transformacional se centra en transformar



21

a otros a ayudarse mutuamente, a mirar por los dem4s, a estar alentando y
armonioso, en este mandato, el lider aumenta la motivacion, la moral y el
rendimiento de su grupo de seguidores.

Funciones del Liderazgo

En este aspecto se puede citar a Stoner y Freeman (1994), los cuales
establecen que: Para operar con efectividad, un grupo necesita a alguien
para desempefar dos funciones de resoluciéon de problemas y apoyo de
grupo o funciones sociales tales como ser mediador en problemas y

asegurarse de que los individuos se sienten valorados por el grupo. (p. 379)

Cultura

La definicion de la cultura comparte conceptos comunes donde refleja la
importancia de valor, creencias y los efectos que esta tienen sobre el
comportamiento. Segun Guiot (2013); “es aquella que permite al individuo
interpretar y comprender la interaccion de los distintos miembros de la
organizacion” (p. 182). La cultura ofrece una representacion completa de las
reglas del juego sin las cuales no puede obtenerse poder, posicion social ni

recompensas materiales.

Cultura Organizacional

Guedez (2013); refiere que la cultura organizacional “es el reflejo del
equilibrio dinamico y de las relaciones arménicas de todo el conjunto de
subsistema que integran la organizacion”. (p 58). Mientras que para
Chiavenato (2012), “es un modo de vida, un sistema de creencias y valores
aceptados por las relaciones tipicas de determinada organizaciones”.
(p 513). Asi mismo, el autor sefiala que entre las ventajas de la cultura

organizacional, estan las siguientes: motiva el grado de interés, entusiasmo y
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compromiso en el trabajo y evita la reaccién afectiva de desagrado o
disgusto (Quejas, Reclamo y Ausentismo). Por consiguiente, las desventajas
de las mismas, serian: barrera contra el cambio, barrera contra las fusiones y

adquisiciones, aprende nuevas habilidades exige esfuerzo.

Motivacién hacia el trabajo

Es muy comudn escuchar en la organizacién la sentencia: “hay que motivar
al personal para que trabaje mas”. Frecuentemente a este mandato se le da
un matiz manipulatorio, como si fuera marionetas a quienes hay que
“‘motivar”. En otras palabras se trata de convertir al trabajo en un fin; sin
embargo, resulta evidente que para la mayoria de las personas el trabajo no

es sino un medio para lograr otras cosas.

El Supervisor

Un supervisor es todo aquel que tiene personas bajo sus Ordenes. De
acuerdo con esta definicion, pertenece por lo menos a tres grupos definidos:
el trabajo al que supervisa, el de la direccion del que es representante

inmediato, y el de supervisores del que es compafiero
Larotacion de personal

Segun Gary (2013): “Es una técnica de capacitacion gerencial que incluye
el movimiento de un individuo de un departamento a otro para ampliar su
experiencia e identificar sus puntos débiles o fuertes” (p. 268). Se considera

gue es la fluctuacién de personal entre una organizacion y su ambiente.

Ausentismo Laboral
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Sandoval (2014), sefiala que se entiende por ausentismo la “falta de
asistencia de los empleados a sus puestos de trabajo por causa directa o
indirectamente evitables” (p. 31). Entre ellas, se pueden mencionar las
siguientes: enfermedad, cualquiera que sea su duracion y caracter-comun,
profesional, accidente laboral o no incluidas las visitas médicas, asi como las
ausencias injustificadas durante toda o parte de la jornada laboral, y los
permisos circunstanciales dentro del horario laboral.

Causas del Ausentismo Laboral

Algunos autores, entre ellos Dessler (2014), considera que las causas del
ausentismo son varias, que no siempre ocurre por causa del empleado;
también pueden causarlo la organizacion, la ineficiente supervision, la super
especializacion de las tareas, la falta de motivacion y estimulo, las
desagradables condiciones de trabajo, la escasa integracion del empleado

en la empresa y el impacto psicolégico de una direccion deficiente.

Teorias que sustentan el estudio

Teoria del Liderazgo Transformacional, Bass y Avolio (1993)

La siguiente descripcion de la Teoria del Liderazgo transformacional es

recopilada por Quintero Gil (2011), quien sefala que:

Los lideres transformacionales son proactivos, es decir, busca la
optimizacion individual, grupal y de desarrollo organizacional y la
innovacion, no solo para lograr un desempefio que este contemplado
dentro de las expectativas. Ellos convencen a sus asociados para
luchar por un mayor nivel de potencial, asi como nivel mas alto de moral
y normativas éticas. (p. 201)

De ahi la importancia que tuvo este estudio para analizar la influencia del

liderazgo transformacional y variables de resultado del directivo y el personal
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del Departamento de Servicios Generales. El principal aporte del presente
estudio se centra en analizar la influencia del liderazgo transformacional-
transaccional en cuanto a las variables para que se logre la disminucién del
ausentismo laboral. Resulta claro, que si se utiliza el analisis de las variables
en la institucion se obtiene un aporte novedoso, mas aun, el uso de poder
analizar las causas que original el ausentismo.

Esta teoria se fundamenta con el estudio que se adelanta puesto que la
teoria del liderazgo transformacional parte de la contribucién de los directivos
al logro de objetivos vinculados al cambio cultural y a la resolucion de
problemas organizativos. Se caracteriza por ser un proceso dinamico,
variante en funcion de las situaciones y generador de cambios, lo que le da
la relevancia a esta postura.

Ahora bien, Bass y Avolio (2013) hicieron un estudio, la medida en que el
lider transformacional se mide en primer lugar, es en términos de su
influencia sobre el seguidores, los seguidores de este lider se siente en
confianza, admiracion, lealtad y respeto al lider y lo haran mas de lo
esperado al principio el lider transforma y motiva a los seguidores por el
carisma, la excitacion intelectual y consideracion individual, este lider busca
nuevas formas de trabajo, mientras que trata de identificar nuevas
oportunidades frente a las amenazas y trata de salir del statu quo y modificar
el medio ambiente, existen cuatro elementos de un lider transformacional:

1. Consideracion individual: El grado en que el lider atiende a las
necesidades de cada seguidor, actia como un mentor o entrenador para el
gue sigue y escucha a las preocupaciones de los seguidores y necesidades.
El lider da la empatia y apoyo, mantiene abierta la comunicacion y lugares
desafios antes de los seguidores. Ello abarca también la necesidad de
respetar y celebra la contribucion individual que cada seguidor puede aportar
al equipo. Los seguidores tienen la voluntad y aspiraciones de desarrollo

personal y tienen la motivacién intrinseca para sus tareas.
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2. Estimulacion intelectual: El grado en que los desafios que el lider de la
hipo6tesis toma riesgos y solicita los seguidores de las ideas. Los lideres con
este rasgo de estimular y fomentar la creatividad en sus seguidores que
poseen y desarrollan las personas que piensan de forma independiente. Para
un lider como él, el aprendizaje es un valor y situaciones inesperadas son
vistos como oportunidades para aprender. Los seguidores de preguntar,
pensar profundamente acerca de las cosas y descubrir mejores maneras de
ejecutar sus tareas.

3. Una motivacion inspiradora: El grado en que el lider articula una visién
gue es atractivo y estimulante para los seguidores. Los lideres con los
seguidores de desafio de inspiracion con un alto nivel de motivacion,
comunicar optimismo acerca de los objetivos de futuro, y proporcionar el
significado de la tarea a mano. Seguidores necesidad de tener un fuerte
sentido de propésito para que puedan ser motivados a actuar. El aspecto de
un liderazgo con vision de futuro con el apoyo de las habilidades de
comunicacion que hace que se precisa y potente. Los seguidores estan
dispuestos a invertir mas esfuerzos en sus tareas, se les alienta y optimista
sobre el futuro y creer en sus capacidades.

4. El papel y el modelo de identificacion: El mas alto nivel de liderazgo
transformacional. El lider proporciona un disefio comin de la vision y
propdsito, los valores y normas que le da sentido a la obra, la mejora de sus
capacidades de rendimiento y la prestacion de ejemplo personal, la confianza
y emular a los seguidores de este lider, la identificacion con los objetivos.

En consecuencia, a lo antes expuesto, es preciso puntualizar la evolucién
de la teoria del liderazgo transformacional en el tiempo, ya que son
innumerables los aportes tedricos sobre el estudio de este tipo de liderazgo,
evidenciandose una marcada tendencia a focalizar a los lideres formales de
una organizacién y a la influencia del mismo en el bienestar de quienes

estarian bajo su potestad.
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Teoria de la Motivacién, McGregor (1960)

Esta teoria expone el ambito de la motivacion como en el d&mbito de
liderazgo la cual se basa en una pregunta “;Cémo se ve a si mismo los
administradores en relacion con los demas?”. La teoria X y la teoria Y son
dos conjuntos de su supuestos de la naturaleza de la gente. MacGregor las
describe:

Teoria X; esta basada en antiguos modelos de amenazas y la
presuncion de mediocridad de las masas. Mientras que la Teoria Y;
considera que sus subordinados encuentran en su empleado una fuente
de satisfaccion y que y que se esforzaran siempre por lograr los
mejores resultados para la organizacion.

Después de conocer las teorias se ha podido percibir las dificultades que
se pueden presentar en diferentes instituciones por errores ocasionados por
los empleados. El principal aporte, en primer lugar da una vision realista del
como es el ser humano en su lugar de trabajo, esto ocasionado por los
factores psicosociales a los que se ven afectado y por el estado en el que se
encuentran las organizaciones. En segundo lugar, se vincula gracias a la
motivacion y la capacidad de asumir responsabilidades, dirigir los esfuerzos
para lograr los objetivos propuestos. Para concluir el departamento de
Servicios Generales, debe facilitarlas condiciones para que los objetivos
personales sean compatibles con las empresas, provocando la presencia del
personal en la institucion.

En resumen, esta teoria guarda estrecha relacion con el estudio que trata
sobre la formacién organizacional apoyada en el liderazgo para la
disminucién del ausentismo laboral, en este sentido, cabe sefialar que esta
teoria refiere que toda organizacion, al ser un sistema abierto, debe tener
muy en cuenta el medio y la situacion en la que se encuentra. El éxito de la
misma dependera del grado en que pueda adaptar su estructura, su politica y

demas caracteristicas al tipo de situacién en la que esta inmersa, 0 sea,
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teniendo en cuenta las variables situacionales tales como tecnologia, cultura,

medio ambiente.

Teoria Humanista, Maslow (1980)

La teoria humanista fue creada por Abrahan Maslow, quien la concibe
como una psicologia del ser y no del tener. La contribucion de Maslow, en su

libro expresa:

Consiste en ordenar por categoria y clasificacion por niveles las
diferentes necesidades humanas, segun la importancia que tiene para
la persona que las contiene. En la base de la piramide estan de déficit
(fisiologica), que se encuentran en las partes mas bajas, mientras que
las necesidades de desarrollo (autorrealizacién) se encuentra en las
partes mas alta de la jerarquia. (p. 81)

Lo descrito por Maslow, solo cuando las personas logran satisfacer las
necesidades logran la estabilidad para cumplir con las metas propuestas, se
percibe la sutileza de los espacios para analizar lo que se plantea como un
problema, es decir, priorizar las necesidades. Relacionando esta idea con la
investigacion, de observa que las necesidades mas basicas o fisiolégicas son
las requeridas para mantener el punto de equilibrio en la estabilidad. La
experiencia ensefia que cuando el individuo se siente seguro de alcanzar

todas sus necesidades este cumple con las tareas encomendadas.

Bases Legales

En Venezuela, se dispone de un marco legal, contenido en varios
instrumentos que regulan la prestacion del trabajo, garantizando el bienestar
y la salud laboral, entre los cuales se mencionan:

Constitucion Bolivariana de Venezuela (1999), en su articulo 87 de los

derechos sociales, el cual establece:
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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 o patrona garantizara a sus trabajadores o 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.”

En su articulo 89. “el trabajo es un hecho social y gozara de la proteccién
del Estado la ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones
materiales, morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras...” En
su articulo 93 de este mismo capitulo manifiesta que: “La ley garantizara la
estabilidad en el trabajo y dispondra lo conducente para limitar toda forma de
despido no justificado. Los despidos contrarios a esta Constitucion son
nulos.”

De acuerdo a los articulos, antes citados establecen claramente que todas
las personas tienen el derecho al trabajo, Pero también tienen derecho a
obtener beneficios entre ellos: bienestar, considerado uno de los factores
mas importantes dentro de la organizacion, pues de ello depende garantizar
un rendimiento efectivo dentro de la institucion, visto como un hecho social,
por lo tanto, se garantiza que se desempefie en condiciones adecuadas, que
disminuyan el riesgo a sufrir eventualidades, a sentir insatisfaccion u otra

circunstancia que derive en ausentismo laboral.
Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (2012)
Causas justificadas de despido, los siguientes hechos del trabajador o

trabajadora:
Articulo 79:



29

a) Falta de probidad o conducta inmoral en el trabajo.

b) Vias de hecho, salvo en legitima defensa.

c) Injuria o falta grave al respeto y consideracién debidos al patrono o a
la patrona, a sus representantes o a los miembros de su familia que
vivan con él o ella.

d) Hecho intencional o negligencia grave que afecte a la salud y la
seguridad laboral.

e) Omisiones o imprudencias que afecten gravemente a la seguridad o
higiene del trabajo.

f) Inasistencia injustificada al trabajo durante tres dias hébiles en el
periodo de un mes, el cual se computard a partir de la primera
inasistencia. La enfermedad del trabajador o trabajadora se considerara
causa justificada.

Se incorpora el presente articulo, ya que se consideré de importancia
motivado a que contiene todas las causales mediante las cuales es
procedente el despido del trabajador de forma justificada de las
dependencias o area de trabajo. Este articulo permite a los directivos de las
instituciones publicas y privadas a la organizacion y controlar el entorno

laboral.

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

Derechos de los trabajadores y las trabajadoras

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

De hecho, este articulo se consider6 base legal, al nombrar las
condiciones en las cuales el trabajador desempefia sus labores que puedan
incidir en las ausencias justificadas o no a la empresa. Lo expuesto en esta
ley indica que todo gerente que se considere buen lider debe velar por las
condiciones 6ptimas del trabajador, lo que quiere decir, cuando el ambientes

confortable y seguro el trabajador cumple su tareas.
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Reglamento de la Ley Orgénica del Trabajo (2006)

Articulo 6. Las normas de la Organizacion Internacional del Trabajo
contenidas en su Constitucion y convenios, asi como las previstas en
tratados y demas instrumentos normativos internacionales sobre
relaciones de trabajoy seguridad social, ratificados por la Republica,
privaran sobre cualquier otra de rango legal, en cuanto fueren mas
favorables al trabajador.

Este articulo establece que las normas internacionales de relaciones de
trabajo, en la medida que mejoren las contempladas por la legislacion
venezolana privaran para hacerse efectiva en cuanto a los derechos de los
actores del derecho del trabajo, por esta razén se considera una fuente legal
para la investigacion. Cabe decir, que en el estudio se analizaron las causas
del ausentismo, incluyendo las ausencias del trabajador consideradas en

ambos articulos.

Ley Plan Socialista de Desarrollo Economico y Social de la
Nacion, 2013-2019

En este plan se busca beneficiar a los trabajadores y trabajadoras
proponiendo las siguientes lineas de accion asignada de la siguiente forma:

2.2.1.1. Despliegue de relaciones socialista entre trabajadores vy
trabajadoras con el proceso de trabajo.

2.2.1.2. Asegurar el desarrollo fisico, cognitivo, moral y ambiente seguro y
saludable de trabajo, en condiciones de trabajo y de seguridad social
gratificantes.

2.2.1.3. Superar las relaciones de trabajo disfrazada de trabajo asalariado

En este sentido, el plan comprende una serie de actividades que vinculan

fuertemente las relaciones laborales, de una manera acorde y objetiva,
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permitiendo obtener asi un ambiente agradable, donde la productividad y el

trabajo en equipo sean la prioridad para todo gerente en una organizacion.

Resefia Historica de la institucion

La Secretaria de Administracion del Ejecutivo Regional es una estructura
publica del estado, en la cual esta a cargo un funcionario(a) Secretario(a) de
Administracion y Tesoreria, quien es una persona de libre nombramiento y
remocion del gobernador del Estado, la misma tiene como atribucién la
coordinacion, centralizacion y ejercicio de las funciones administrativas de los
recursos financieros, materiales y bienes del estado; depende directamente
del Secretario Ejecutivo y del Gobernador del Estado, esta conformada por
siete unidades administrativas, ellas son: Ordenacion de Pago, Compras,
Bienes, Transporte, Contabilidad y Servicios Generales.

Segun Gaceta Oficial del Estado Apure numero 366 — Extraordinario, de
fecha 23 de Noviembre de 2.015, la actual estructura publica reclamo la
adecuacion de la ley de Administracion Publica del estado con la idea de
actualizar y transformar su ordenamiento juridico que data del Decreto
Ejecutivo del 08 de Septiembre de 1.909. En efecto con la necesidad de
realizar cambios en la estructura, para maximizar la eficiencia y eficacia de la
administracion publica, eliminando algunas estructuras burocraticas. El
Departamento de Servicios Generales tiene entre sus funciones los
siguientes:

— Preparar los cronograma de actividades a realizar y su distribucion entre el
personal a su cargo por turno de trabajo.

— Supervisar la ejecucion de actividades de mantenimiento y reparacion
para un servicio 6ptimo.

— Coordinar con el departamento de compra la relacione de materiales
necesarios para la ejecucion del mantenimiento y reparacion de algunas

aéreas de la Gobernacién del Estado.
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— Ejecutar trabajos de refraccion y construcciéon de ambientes sanitarios
(bafnos, urinarios).

— Garantizar un servicio 6ptimo en el trabajo de reparacion y fabricacion de
puertas ventanas y mobiliarios metalicos.

— Ejecutar labores especializadas de carpinteria y similares

— Ejecutar labores de instalacién, reparacion y mantenimiento de circuitos y
equipos eléctricos.

— Planificar, Organizar, dirigir las actividades de los servicios d jardineria.

— Mantener en buen estado los ambientes fisicos de la institucién.

— Otras actividades que le asigne la secretaria de administracion y tesoreria.

Mision

Proporcionar apoyo a la Institucion mediante la planificacion, organizacion,
control y evaluacion del cumplimiento de las actividades programadas para
garantizar los servicios de aseo, mantenimiento preventivo y correctivo de los
servicios basicos, con el fin de garantizar un eficiente funcionamiento de las
instalaciones de la Gobernacion del Estado Apure, para alcanzar los niveles

de eficiencia deseados.

Visién

Ser la dependencia pionera en el cumplimiento de las actividades y
funciones de su competencia, proporcionando oportuna, eficiente y eficaz
atencion a los requerimientos de la Gobernaciéon del Estado Apure, gracias a
un talento humano altamente comprometido y unos recursos econdémicos
muy bien administrados, que contribuyan a lograr un 6ptimo ambiente de

trabajo, elevando los niveles de satisfaccion en busca de la calidad total.
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Operacionalizacion de variables

El término variable se define como las caracteristicas o atributos que
admiten diferentes valores (D"Ary, Jacobs y Razavieh, 1982) como por
ejemplo, la estatura, la edad, el cociente intelectual, la temperatura, el clima,
etc. Existen muchas formas de clasificacion de las variables, no obstante, en
esta seccién se clasificaran de acuerdo con el sujeto de estudio y al uso de
las mismas.

De acuerdo con el sujeto de investigacion las variables se clasifican en
categoricas y continuas. Las variables categoricas clasifican a los sujetos
distribuyéndolos en grupos, de acuerdo a algun atributo previamente
establecido, por ejemplo, el idioma, la ocupacién, etc. Este tipo de variables
se subdividen a su vez en dos: variables dicotomicas que poseen dos
categorias por ejemplo hombre-mujer, y variables policotbmicas que
establecen tres 0 mas categorias, por ejemplo estado civil, nivel académico.
Son variables continuas cuando se miden atributos que toman un numero

infinito de valores, como por ejemplo, el peso, la talla, la estatura, entre otros.

Sistema de Variables

El sistema de variables esta conformado por las distintas propiedades,
factores o caracteristicas que presenta el personal de la organizacion. Al
respecto Silva (2012), “Se entiende por variables a los valores o aspectos
gue influyen en el problema bajo estudio y cuyas propiedades pueden
adquirir diversos valores” (p.72). Cuando se habla de variables de
investigacion, se trata de elementos interdependientes que pueden ser
medidos, cuantificados y cualificados en una investigacion que constituyen la

base del presente estudio. Este sistema fue desarrollado mediante un
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cuadro, donde ademas de variables, se especifiguen sus dimensiones e

indicadores, y su nivel de medicion. (Ver Cuadro N° 1).
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Cuadro 1
Cuadro de Operacionalizacion de Variables
Objetivos Variables O%?gggonnal Indicador items Técnica | Instrumentos
Diagnosticar la Grado de Estudiar las | -Nivel Académico 1
situacion actual del | Formacion en el | condiciones | -Formacién y 2-3
liderazgo y cultura Liderazgo de la Capacitacion
organizacional del poblacion | -Liderazgo 4 Encuesta | Cuestionario
gerente  en los -Delegacion de 5
Servicios Generales Responsabilidades
perteneciente a la -Toma de 6
Secretaria de Decisiones
Administracion y -Ambiente Laboral 7
Tesoreria del -Comunicacion 8
Ejecutivo Regional -Relaciones 9
del Estado Apure Interpersonales
Identificar el | Indicadores del | Son estudios | -Satisfaccion  de 1
escenario existente Ausentismo para Necesidades Encuesta | Cuestionario
del ausentismo visualizar los | -Incentivos 2
laboral en el motivos de la | -Toma de 3
departamento de falta del Decisiones
Servicios Generales personal -Desempefio 4
del Ejecutivo Laboral
Regional del Estado -Comunicacion 5
Apure, con el fin de -Cumplimiento de 6-7
detectar las Metas y Obijetivos
debilidades. -Eficiencia 8
-Liderazgo 9

Fuente: Montoya (2017)
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CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico se refiere al conjunto de pasos seguidos en la
investigacion durante sus diferentes fases, es la respuesta al cémo. Al
respecto, Ballestrini (2012), sefala “que la instancia referida a los métodos,
las diversas reglas, registros, técnicas, y protocolos con los cuales una teoria
y su método calculan las magnitudes de lo real” (p. 18). De alli pues, que se
plantean un conjunto de operaciones técnicas que se incorporaron en el
despliegue de la investigacion en el proceso de la obtencion de los datos. De
esta manera, se proporciona al lector una informacion detallada acerca de
como se realiza la investigacion. En relacion a lo expresado, a continuacion

se desarrollaron los siguientes tépicos:

Enfoque Epistemoldgico

El enfoque epistemoldgico se refiere a la estructura de pensamiento bajo
las cuales es apreciada una realidad, en este sentido, la investigacion se
fundamenta en el enfoque cuantitativo, el cual segin Hernandez, Fernandez
y Baptista (2012), lo define como “la recoleccion de datos para probar
hipbtesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (p.5).

Se caracteriza por argumentar que el dato es la expresién concreta que
simboliza una realidad, su materializacion se organiza sobre la base de la
operacionalizaciéon de variables, que fue la manera de abordar esta

investigacion, las investigaciones cuantitativas buscan explicar los resultados
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obtenidos. Este estudio, tiene por finalidad Proponer un plan de formacion
organizacional apoyado en el liderazgo gerencial para disminuir el
ausentismo laboral de los empleados adscrito al departamento de Servicios
Generales perteneciente a la Secretaria de Administracion y Tesoreria del
Ejecutivo Regional del Estado Apure.

Tipo de Investigacion

En cuanto al tipo de investigacion, se ubicé en una investigacion
descriptiva de campo, ya que como lo sefiala Pallela y Martins (2012), dicha
investigacion, “consiste en la recoleccion de datos directamente de la
realidad donde ocurre los hechos, sin manipular o controlar variables” (p 82).
En otras palabras, los datos se obtuvieron directamente del departamento de
Servicios Generales del Ejecutivo Regional del Estado Apure. Ahora bien,
debido a la naturaleza propia de la investigacion, el objeto de la investigacion
se enfoca bajo un paradigma cuantitativo, por cuanto las variables sujetas al
ausentismo laboral son susceptibles a medicién, para la misma se emplearon

herramientas propias.

Disefio de la Investigacion

Se empledé un disefio de tipo no experimental, a través de encuestas,
tomando en cuenta lo expuesto por Hernandez, Fernandez y Baptista (2013),
ya que con este disefio “no se pretende poseer el control directo ni manipular
deliberadamente las variables, sino observar fendbmenos tal y como se dan
en su contexto natural para luego analizarlos” (p. 181). En relacion al tiempo,
el estudio no experimental es de tipo transversal, porque recolecta datos en
un solo momento. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (ob.cit). “su
propésito es describir variables y analizar su incidencia en un momento

dado” (p. 191)
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Modalidad de la Investigacion

La modalidad de la investigacion, tal como lo plantea Arias (2012) se
refiere “al grado de profundidad con que se aborda un objeto fenbmeno” (p.
23). En este caso se utilizd el proyecto factible que de acuerdo a Palella y
Martin (2013) “consiste en elaborar una propuesta viable destinada a atender
necesidades especificas, determinadas a partir de una base diagnostica”
(p.91). Asi mismo, Sabino (2012) define el proyecto factible en los siguientes
términos: “consiste en la investigacion, elaboracion y desarrollo de una
propuesta de un modelo operativo viable para solucionar problemas,
requerimientos o grupos sociales”. (p. 21). El propdsito fundamental de esta
modalidad, es el de presentar planteamientos, que se puedan ejecutar. Cabe
destacar, que esta propuesta se fundamenta en una investigacion
descriptiva, que busca caracterizar rasgos importantes de cualquier

fendmeno analizado.

Poblacién y Muestra

Poblacion

Todo estudio implica la determinacion del tamafio de la poblacion, que se

(1113

conceptualiza por Palella y Martins (op. cit), como ““el conjunto de unidades
de las que se desea obtener informacion y sobre las que se van a generar
conclusiones” (p. 93). La poblacion puede ser definida como conjunto finito o
infinito de elementos, personas 0 cosas pertinentes a una investigacion. En
este caso esta conformada por ochenta (83), trabajadores del area de
Servicios Generales pertenecientes a la secretaria de Administracion vy

Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado Apure.
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Distribucion de la poblacion del departamento de servicios generales
pertenecientes a la secretaria de Administracion y Tesoreria del

Ejecutivo Regional del Estado Apure

Departamento de Servicios Generales

Cant.

Jefe del Departamento

Encargados de Oficina

Secretaria

Carpinteros

Cocineros

Electricistas

Herreros

Jardineros

Refrigeracion

Plomero

Pintores

Obreros (aseadores)

Total

(oo} Ob)
P S|P NN O|~OAINW| -

Fuente: Montoya (2017)

Muestra

Cuando por diversas razones resulta imposible abarcar la totalidad de los

elementos o personas en estudio que conforman la poblacién accesible, se

recurre a la seleccion de una muestra, que no es mas que la escogencia de

una parte representativa de la poblacion. Arias (2012), la define como: “es un

subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible”

(p.83). No obstante en este caso, para la poblacién de directivos por tratarse

de una poblacion pequefia, no fue necesario calcular muestra, se aplico el

instrumento a toda la poblacion. Ahora bien, con respecto a la poblacion de

trabajadores, a saber, 79 unidades de andlisis se aplic6 un 30%, que al
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efectuar una regla de tres, queddé la muestra conformada por 24

trabajadores.

Técnicas e instrumentos de Recoleccién de Datos

Segun Arias (2012) “Las técnicas de recoleccion de datos son las distintas
formas o maneras de obtener la informacién” mientras que “los instrumentos
son los medios materiales que se emplean para recoger y almacenar la
informacién” (p. 53). La técnica aplicada a este estudio fue la encuesta a
través de los instrumentos correspondientes que se aplicaron. Segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2013), la encuesta: "Es aquella que
permite dar respuestas a problemas en términos descriptivos como de
relacion de variables, tras la recogida sistematica de informacion segun un
disefio previamente establecido que asegure el rigor de la informacién
obtenida” (p. 24).

Asimismo, se disefid como instrumento un cuestionario, el cual se aplico a
todo el personal, en virtud de realizar un plan de formacion para lograr
disminuir el ausentismo laboral. Dada la complejidad de la relaciones
humanas e identificar una cultura organizacional se considera el tamafio de
la poblacion (80 empleados) de Servicios Generales, que permitié aplicar los
cuestionarios a todo el personal que labora en este departamento. El
instrumento cuenta con 18 items y cuenta una escala de Likert con cinco
alternativas de respuestas: Siempre, Casi Siempre, Algunas Veces, Casi
Nunca y Nunca. Palella y Martin (op. Cit), refieren que “Las escalas de
valores son aquellas que presentan grados de intensidad para jerarquizar las

caracteristicas, dandole un valor al hacer u no al opinar” (p 115).

Procedimientos metodologicos

En el desarrollo de esta investigacion se ejecutaron tres fases:
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Fase |. Referida a la revisién bibliografica, relacionada con analisis de
antecedentes, textos sobre el tema, revistas, leyes, documentos en lineas,
prensa, el procesamiento de la informacién recopilada, elaboracion de fichas
y la construccién del marco teorico.

Fase IlI: trabajo de campo: comprende la seleccion de la poblacién,
escogencia de técnicas e instrumentos de recoleccién de la informacion,
validacion del instrumento mediante el juicio de expertos, aplicacién del
instrumento a la poblacion o muestra seleccionada y analisis de resultados.

Fase lll: Elaboracion de la propuesta que consisti6 en un conjunto de
estrategias para el desarrollo del plan de formacion en el liderazgo y cultura
organizacional para la disminucion del ausentismo laboral en el
departamento Servicios Generales del Ejecutivo Regional del Estado Apure,
Conformada por presentacion, objetivos, justificacion, fundamentacion tedrica

y legal, factibilidad y estrategias.

Validez y Confiabilidad

Validez

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2013), “La validez en
términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente
mide la variable que pretende medir’ (p. 31). Para ello existen varios
métodos, pero se utilizd en este caso la validez de experto que consiste en
entregarle el instrumento a un conjunto de expertos en la materia en estudio
y en metodologia para su revisién, acompafado de los objetivos y sistemas
de variables, a fin de evaluar el contenido, redaccion, coherencia y
pertinencia entre objetivos e items, asi como claridad y tendencia de las

preguntas.

Confiabilidad
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La confiabilidad es definida por Palella y Martins (op. cit) como: “la
ausencia de error aleatorio en un instrumento de recoleccion de datos”
(p. 150). Es el grado en que las mediciones estan libres de la desviacion
producida por errores causales, su precision es lo que asegura su
respetabilidad, si se repite siempre al mismo sujeto y da el mismo resultado,
entonces es confiable. Los criterios de decision para la confiabilidad varian
entre 0 y 1. En este caso se utilizd el de Alfa Cronbach, por ser un
instrumento con opciones mdultiples Siempre, Casi siempre y Nunca, cuya

formula es:

N y ¥5T? — ¥5i?
G

R = Coeficiente Cronbach

N = Numero de ltem

ST? = Varianza Total

Si? = Suma de Varianza Individuales
Técnica de andlisis de datos

En relacion al andlisis de los datos obtenidos de la aplicacion del
instrumento a la poblacion objeto de estudio, se hizo a través de un andlisis
cuantitativo. La informacion recolectada fue procesada de la manera
siguiente: los datos se codificaron, tabularon y organizaron en cuadros
estadisticos de distribucion de frecuencia absoluta y porcentual, para su
analisis posterior, de acuerdo a cada variable e inferir conclusiones

ubicandose en el contexto tedrico.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

La metodologia para el andlisis de los resultados; obtenidos a través de
los instrumentos aplicados a la poblacibn en estudio; se concretdé en
examinar las respuestas que los sujetos de investigacion dieron a los item
formulados. En este caso los resultados encontrados se presentan en cuadro
estadisticos de filas y columnas. En cuanto al analisis se utilizo el cuantitativo
expresandose la distribucion de frecuencias y porcentajes de acuerdo al
namero de respuestas dad a cada item. De igual forma el analisis descriptivo
permitio profundizar las diferencias hechas relacionando las variables con el
marco teérico que sirvio de basamento al estudio y asi establecer las
conclusiones y recomendaciones generales. La presentacion de la
informacion se hace sobre la base de las variables e indicadores manejados
en el estudio. Seguidamente, se presentan los resultados derivados de la

investigacion:

Variable 1. Grado de Formacion en el Liderazgo

Cuadro 3

Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del
instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Nivel Académico

Alternativas Total
o —
) & | 95| o 2
e dems SIS 2B a
O o ol € () Q ota 0
I O S| @ o o
om ol C c 0
3 = Ll
1. ¢Indique cual es el 3 1 4 100
ultimo nivel académico 75% 25%
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[ alcanzado por usted? | | | | | | |

Fuente: Montoya, C. (2017)

0% M Especialista
M Ingeniero
e i Licendiado
0% ETS.U.
M Bachiller

0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Grafico 1. Nivel Académico

En cuanto al indicador, nivel académico, se tiene que para el item 1
“¢Indique cual es el ultimo nivel académico alcanzado por usted?”, la mayor
proporcion de respuestas 75% se ubicé en la opcion licenciado y el resto
25% en la alternativa especialista. Estos resultados permiten inferir, que el
personal directivo entrevistado posee un nivel académico acorde con las
funciones que ejercen en la institucion. Cabe sefialar que estos datos son
positivos puesto que los directivos poseen los conocimientos necesarios para
ejercer un liderazgo efectivo dentro del proceso de actividades y funciones

gue le fueron encomendadas.

Cuadro 4

Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del
instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Formacion y
Capacitacién

No tems Alternativas Total

Si | No |Total| %
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N° [tems Alternativas Total
Si No Total | %

2. | ¢Ha participado recientemente en cursos,
seminarios, talleres y jornadas de| 1 3

actualizacion de administracién y ejecucion | 25% | 75%
presupuestaria?

4 100

3. | ¢Durante los ultimos meses ha realizado
cursos, seminarios, talleres y jornadas enla | - 100% 4 100
temética de liderazgo gerencial?

Fuente: Montoya, C. (2017)

ftem 3 ﬁ

0%

i  No

M Si

ftem 2

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Gréfico 2. Formacion y Capacitacion

En cuanto al indicador formacién y capacitacién, se obtuvieron los
siguientes resultados: para el item 2 “;Ha participado recientemente en
cursos, seminarios, talleres y jornadas de actualizacion de administracion y
ejecucion presupuestaria?”, la mayoria de las respuestas se ubicé en la
opcién no con un 75% y el resto 25% en la categoria si. Mientras que para el
item 3 “4 Durante los ultimos meses ha realizado cursos, seminarios, talleres
y jornadas en la tematica de liderazgo gerencial?”, la totalidad de las

respuestas 100% se localiz6 en la disyuntiva no.



46

Al interpretar estos resultados, se evidencia claramente una tendencia
negativa, ya que el personal directivo no ha participado Ultimamente en
talleres de actualizacion y formacion a los fines de consolidar los
conocimientos ya obtenidos y reforzarse en las Ultimas actualizaciones en
cuanto a la organizacién funcional y administrativa de la institucion. Cabe
sefalar que los gerentes deben formular acciones que conlleven a suplir la
necesidad de realizar cursos, talleres, simposios de actualizacién sobre los
distintos estilos gerenciales y en especifico el liderazgo gerencial en busca

de mejorar alin mas el proceso de direccidén organizacional.

Cuadro 5
Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del
instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Liderazgo

Ne ltems Alternativas Total
\© = © Total | %
O o o Q c® 4
2o | E=2| &0 =
S+ D \@© © = @)
< Q o
4, ¢Indique que tipo de 4
liderazgo ejerce usted - 0 - - 4 100
BRI 100%
en la institucion?
Fuente: Montoya, C. (2017)
0%
0% M Otros
item 4 i Paternalista
M Democratico
M Autocratico
0%
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Gréfico 3. Liderazgo
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Para el cuadro 5, referido al indicador liderazgo, se tiene que para el item
4 “; Indique que tipo de liderazgo ejerce usted en la institucion?”, la totalidad
de las respuestas 100% se ubicé en la opcién liderazgo democratico. Al
interpretar estos resultados, se evidencia claramente que el directivo solo
ejerce el liderazgo democratico, sin embargo, se deduce la importancia de
recalcar que los mismos no han recibido una orientacion en materia de
liderazgo, lo que le imprime la relevancia e importancia al estudio que se
adelanta puesto que enmarca principalmente la necesidad de actualizar e
innovar al directivo en cuanto al liderazgo que debe emplear, entre ellos, el
transformacional, que en los actuales momentos es el indicado, puesto que
este tipo de rol permite o tiene la capacidad de transformar una vision en
realidad.

Cuadro 6

Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del
instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Delegacion de
Responsabilidades

Alternativas Total

° :
N Items S TCcS | AV [ RV | N |[Total| %

5. | ¢Delega usted
responsabilidades
en el personal que

labora en la 5 5

Secrgpana 3 de 50% | 50% - - - 4 100
Administracion y

Tesoreria del

Ejecutivo  Regional
del Estado Apure?

Fuente: Montoya, C. (2017)
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Grafico 4. Delegacion de Responsabilidades

En cuanto al indicador delegacion de responsabilidades, se tiene que para
el item 5 “4 Delega usted responsabilidades en el personal que labora en la
Secretaria de Administracion y Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado
Apure?”, la totalidad de respuestas 50% y 50% se ubicaron en la opcion
siempre y casi siempre. Al visualizar estos resultados, se puede inferir que
los datos son positivos ya que el directivo establece y delega
responsabilidades al personal, lo que permite medir el rendimiento del
recurso humano y asi complementar la gestion del directivo, este tipo de
accion permite al gerente evaluar el desempefio individual y colectivo del
grupo de trabajo.

Cuadro 7

Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del
instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Toma de
Decisiones

Ne items Alternativas Total
S CS AV RV N |Total| %
6. | ¢El personal
administrativo
participa en la toma ) ) ) ) 4 4 100
de decisiones, gque 100%
aplica el personal
directivo?

Fuente: Montoya, C. (2017)
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Grafico 5. Toma de Decisiones

Para el indicador toma de decisiones, se tiene que para el item 6 ¢El
personal administrativo participa en la toma de decisiones, que aplica el
personal directivo?”, la totalidad de respuestas 100% se ubicd en la opcidn
nunca. Estos resultados son desfavorables, puesto que el directivo nunca
toma en cuenta al resto del personal a la hora de tomar decisiones que
involucra al colectivo. Cabe sefalar que estos resultados son un poco
desalentadores ya que el deber ser es que las decisiones que se tomen
deben ser compartidas con todo el personal de forma democratica con la
finalidad de que todos se sientan comprometidos en las tareas
encomendadas.

Cuadro 8

Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del
instrumento de recoleccibn de datos para el indicador: Ambiente
Laboral

No ftems Alternativas Total

S CS |AV|RV|N |Total | %

7. | ¢Considera que existe un -
ambiente laboral favorable en la
institucion donde Iaboral para el o506 | 7506 | - - 4 100
desarrollo de las actividades

diarias que se desarrollan?

Fuente: Montoya, C. (2017)
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Grafico 6. Ambiente Laboral

Con respecto al indicador, ambiente laboral, se encontré para el item 7

“¢, Considera que existe un ambiente laboral favorable en la institucion donde

labora para el desarrollo de las actividades diarias que se desarrollan?”, que

la mayoria de las respuestas 75% se ubicaron en la opcion casi siempre y el

resto 25% en la alternativa siempre. Al visualizar estos datos, se puede inferir

gue los mismos son positivos, puesto que los directivos opinan que el

ambiente laboral es adecuado lo que permite desarrollar las actividades con

normalidad y de manera eficiente.

Cuadro 9
Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del
instrumento de recoleccion de datos

para el indicador: Comunicacién

No items Alternativas Total
S| CS | AV |[RV|N |Total | %
8. | ¢El proceso de comunicacion que -
existe entre usted y el personal de | | 2 2 i 4 | 100
la oficina se da de una forma 50% | 50%
eficaz?

Fuente: Montoya, C. (2017)
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Grafico 7. Comunicacion

Con respecto al indicador, comunicacion, se encontré para el item 8 “4 El
proceso de comunicacion que existe entre usted y el personal de la oficina se
da de una forma eficaz?”, que la totalidad de las respuestas 50% y 50% se
ubicaron equitativamente en las opciones casi siempre y a veces
respectivamente.

De acuerdo a estos porcentajes, se infiere que son un tanto alentadores
puesto que predomina una comunicacion aceptable entre el personal
directivo y el recurso humano que labora en la oficina. Variable de gran
significancia para el funcionamiento de cualquier organizacion; ya que
muchos de los problemas individuales, sociales y laborales se derivan de una
comunicacion inadecuada y defectuosa. Por ello, es fundamental fortalecer
este tipo de indicador como es el estilo de comunicacion que caracteriza a
una institucion gubernamental. Es importante, destacar que en cualquier
comunicacion se debe considerar el tipo de informacion que se transmite y
las dificultades para comunicarse en forma ascendente, descendente y

horizontal.
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Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del

instrumento de recoleccion de datos para el indicador: Relaciones

Interpersonales

Ne items Alternativas Total
S CS AV RV N |Total| %
9. ¢Mantiene  buenas
relaciones
interpersonales con 3 } 1 -
75% 25% 10 | 100
todo el personal que
la institucion?

Fuente: Montoya, C. (2017)
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Gréfico 8. Relaciones Interpersonales

Los datos aportados para el indicador relaciones interpersonales, reflejan

para el item 9 “; Mantiene buenas relaciones interpersonales con todo el

personal que la institucion?”, que la mayoria de las respuestas 75% se ubica
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en la categoria siempre y el resto 25% en la opcidén a veces. Estos datos,
permiten visualizar que los resultados son positivos, porque los directivos
promueven una relacién interpersonal efectiva lo que crea un clima arménico

y dinamiza la interaccion en el grupo de trabajo.

Variable 2: Indicadores de Ausentismo

Cuadro 11

Distribucion de las respuestas aportadas por los empleados
administrativos a través del instrumento de recoleccion de datos para el
indicador: Satisfaccién de Necesidades

B [tems Alternativas Total

S|CS|AV | RV N |Total | %

1. | ¢Consideras que tus
necesidades son tomadas en
cuenta por el personal directivo | - | - | o, 0 o. | 24 | 100
de acuerdo a los requerimientos 8% | 38% | 54%
de la institucion?

Fuente: Montoya, C. (2017)
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Grafico 9. Satisfaccion de Necesidades
Los datos aportados para la segunda variable, especificamente para el
Satisfaccion de Necesidades, se tiene que para el item 1 “¢ Consideras que
tus necesidades son tomadas en cuenta por el personal directivo de acuerdo

a los requerimientos de la instituciéon?”, la mayoria de las respuestas
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aportadas por los encuestados se ubicaron en la opcién nunca con un 54%,
un 38% se localizé en la disyuntiva raras veces y un 8% en la alternativa a
veces. Al interpretar estos resultados, se evidencia una tendencia negativa
ya que los empleados consideran que sus necesidades no se encuentran
totalmente satisfechas, lo que conlleva a referir que es una desventaja para
la instituciébn puesto que el recurso humano no se siente motivado para
realizar sus labores.

Cuadro 12

Distribucion de las respuestas aportadas por los empleados
administrativos a través del instrumento de recoleccion de datos para el
indicador: Incentivos

B [tems Alternativas Total

S|CS|AV|RV| N |Total| %
2. | ¢Los directivos te ofrecen
incentivos sociales o] 24
econémicos para estimularte y | - | - - - 24 1100
- : 100%
lograr la cooperacion y trabajo
en equipo en la institucion?
Fuente: Montoya, C. (2017)
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Gréfico 10. Incentivos
Los datos aportados para el item 2 “¢ Los directivos te ofrecen incentivos

sociales o econdémicos para estimularte y lograr la cooperacién y trabajo en
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equipo en la institucion?”, la totalidad de las respuestas 100% se ubicaron en
la opcién nunca. Similar al cuadro anterior, estos resultados son negativos,
puesto que el recurso humano no percibe ningun incentivo para maximizar y

estimular la productividad y lograr la aun mas la eficiencia en la institucion.

Cuadro 13

Distribucion de las respuestas aportadas por los empleados
administrativos a través del instrumento de recoleccion de datos para el
indicador: Toma de Decisiones

B [tems Alternativas Total

S CS AV RV N Total %

3. | ¢Participas en el
proceso de toma de

24
decisiones dentro| ) ) "~ | 1000 | 24 | 100
de la organizacion?
Fuente: Montoya, C. (2017)
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Gréafico 11. Toma de decisiones
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Para el indicador toma de decisiones, en referencia al item 3 “¢ Participas
en el proceso de toma de decisiones dentro de la organizacion?”, la totalidad
de las respuestas 100% se ubicaron en la opcion nunca. Estos resultados
son contrarios y se consideran desfavorables a los expresados por los
directivos, en cuanto a la participacion en las decisiones que se toman dentro
de la organizacion, ya que los empleados consideran que no son tomados en

cuenta a la hora de realizar alguna actividad en la institucion.

Cuadro 14

Distribucion de las respuestas aportadas por los empleados
administrativos a través del instrumento de recoleccion de datos para el
indicador: Desempefio Laboral

B [tems Alternativas Total

S|CS| AV | RV |N|Total | %

4. | ¢Consideras que el directivo te
estimula e incentiva a través de 12 12

) . ~ - - -| 24 |100
elogios mejorar tu desempefio en 50% | 50%
la institucion?
Fuente: Montoya, C. (2017)
0%
MN
o se% -
ltem 4 50% " AV
0% MCS
0% S
1 1 1 1 1 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Gréfico 12. Desempefio Laboral
Se tiene que para el item 4 “; Consideras que el directivo te estimula e

incentiva a través de elogios mejorar tu desempefio en la institucion?”, la
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totalidad de las respuestas se distribuyeron equitativamente en las
alternativas a veces y raras veces con un 50% y 50% respectivamente. Estos
resultados permiten inferir, que son un tanto aceptables, puesto que el
directivo regularmente y en frecuencia de a veces y raras veces incentiva a
través de elogios al recurso humano a mejorar su desempefio en la
institucion, variable que debe ser manejada puesto que se amerita
constantemente estimular al personal para mejorar su eficiencia y por ende

maximizar su desempefio como aporte a la organizacion.

Cuadro 15

Distribucion de las respuestas aportadas por los empleados
administrativos através del instrumento de recoleccion de datos para el
indicador: Comunicacion

B [tems Alternativas Total

S CS |AV| RV |N | Total | %

5. | ¢ Existe una comunicacion fluida
y acorde entre el personal que | 12 12

AN - - | -] 24 |100
labora en la institucion y el | 50% | 50%
directivo?
Fuente: Montoya, C. (2017)
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Grafico 13. Comunicacion
En cuanto al indicador comunicacién, se tiene que para el item 5 “; Existe

una comunicacion fluida y acorde entre el personal que labora en la
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institucién y el directivo?”, los datos aportados por los empleados se
localizaron en las disyuntivas siempre y casi siempre con un 50% cada uno.
Estos resultados se consideran positivos, puesto que la totalidad de los
empleados en una frecuencia de siempre y casi siempre consideran que

existe una comunicacion fluida entre el personal que labora en la institucion.

Cuadro 16

Distribucion de las respuestas aportadas por los empleados
administrativos a través del instrumento de recoleccion de datos para el
indicador: Cumplimiento de Metas y Objetivos

Ne ltems Alternativas Total

S| CS | AV |RV|N | Total | %

6. | ¢ElI directivo te impulsa para 10 14
lograr los objetivos y metas | - - | -] 24 |100

. AN 42% | 58%
establecidas en la institucion?

7. | ¢Consideras que el personal

directivo te induce a maximizar tu 10 14

desempenoypor ende a cumplir | - 400 | 5806 | | 24 |100
a cabalidad con las tareas
encomendadas?

Fuente: Montoya, C. (2017)
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Grafico 14. Cumplimiento de Metas y Objetivos

Los datos aportados para los itemes 6 y 7 que textualmente dicen: “¢El
directivo te impulsa para lograr los objetivos y metas establecidas en la
institucion? y ¢ Consideras que el personal directivo te induce a maximizar tu
desempeiio y por ende a cumplir a cabalidad con las tareas encomendadas?,
los datos se ubicaron en su mayoria en la alternativa a veces con un 58%
mientras que el resto 42% se localizd en la disyuntiva casi siempre,
respectivamente. Al interpretar estos resultados, se evidencia claramente que
los directivos deben centrarse en lograr mancomunadamente los objetivos y
mision de la institucion de la mano con el recurso humano que labora en ella,
puesto que es el recurso mas importante de cualquier institucién, y éste debe

encontrarse satisfecho en todos sus niveles.
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Cuadro 17

Distribucion de las respuestas aportadas por los empleados
administrativos a través del instrumento de recoleccion de datos para el
indicador: Eficiencia

B [tems Alternativas Total

S CS AV RV N | Total %

8. | ¢Considera que la 4 12 8

g:set:c?crilegteelqdlrectlvo - 17% | 50% | 33% - 24 100

Fuente: Montoya, C. (2017)
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Grafico 15. Eficiencia

Para el indicador eficiencia, los datos para el item 8 “¢Considera que la
gestion del directivo es eficiente?”, se tiene que la mayor proporcion de
respuestas 50% se ubic6é en la disyuntiva a veces, mientras que un 33%
manifestd raras veces y el resto 17% expreso casi siempre. Al visualizar
estos resultados, se evidencian un tanto dispersos, sin embargo se puede

inferir que el recurso humano no esta totalmente de acuerdo con la eficiencia
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y gestion del directivo, variable importante a la hora de disefiar la propuesta

gue se ofrece.

Cuadro 18
Distribucion de las respuestas aportadas por los directivos a través del
instrumento de recoleccién de datos para el indicador: Liderazgo

Alternativas Total
o Q ©
) o § ? "
o :C_B‘ \L =
N ltems o o g g Total %
= g 3] o
S o <
< a o
9. ;De acuerdo a su
criterio el estilo de
: X 24
liderazgo que aplica el 0 - - - 24 100
. : 100%
directivo en la
institucion es:?
Fuente: Montoya, C. (2017)
0%
M Otros
0%
ftem 9 i Paternalista
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Gréfico 15. Liderazgo
En cuanto al indicador liderazgo, los datos aportados para el item 9 “; De
acuerdo a su criterio el estilo de liderazgo que aplica el directivo en la
institucion es:?”, reflejan en su totalidad 100% que el estilo de liderazgo que
predomina en la institucion es autocréatico, lo que se contrapone a lo

expresado por los directivos, donde manifiestan que el liderazgo ejercido es
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democrético, indicador que se debe tomar en cuenta a la hora de disefiar la

propuesta.

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Luego de analizada la informacion recolectada a través del instrumento de
recoleccion de datos, para el primer objetivo especifico, enunciado para
describir la situacion actual de la cultura organizacional de la Secretaria de
Administracion y Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado Apure, se pudo
concluir lo siguiente:

— EIl personal directivo entrevistado posee un nivel académico acorde con
las funciones que ejercen en la institucion.

— El personal directivo no ha participado Ultimamente en talleres de
actualizacion y formacién a los fines de consolidar los conocimientos ya
obtenidos y reforzarse en las ultimas actualizaciones en cuanto a la
organizacion funcional y administrativa de la institucion.

— El directivo solo ejerce el liderazgo democratico, sin embargo, se deduce
la importancia de recalcar que los mismos no han recibido una orientacion
en materia de liderazgo, lo que le imprime la relevancia e importancia al
estudio que se adelanta puesto que enmarca principalmente la necesidad
de actualizar e innovar al directivo en cuanto al liderazgo que debe
emplear, entre ellos, el transformacional, que en los actuales momentos es
el indicado, puesto que este tipo de rol permite o tiene la capacidad de

transformar una vision en realidad.
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— EIl directivo establece y delega responsabilidades al personal, lo que
permite medir el rendimiento del recurso humano y asi complementar la
gestion del directivo, este tipo de accion permite al gerente evaluar el
desempeiio individual y colectivo del grupo de trabajo.

— El directivo nunca toma en cuenta al resto del personal a la hora de tomar
decisiones que involucra al colectivo.

— Los directivos opinan que el ambiente laboral es adecuado lo que permite
desarrollar las actividades con normalidad y de manera eficiente.

— Predomina una comunicacion aceptable entre el personal directivo y el
recurso humano que labora en la oficina. Variable de gran significancia
para el funcionamiento de cualquier organizacion; ya que muchos de los
problemas individuales, sociales y laborales se derivan de una
comunicacion inadecuada y defectuosa

— Los directivos promueven una relacion interpersonal efectiva lo que crea
un clima armonico y dinamiza la interaccion en el grupo de trabajo.

En cuanto al segundo objetivo especifico, destinado para identificar las
estrategias que aplican los directivos para minimizar la ausencia laboral en el
departamento de Servicios Generales perteneciente a la Secretaria de
Administracion y Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado Apure, se
puede concluir:

Es necesario sefalar que en la actualidad se necesitan gerentes de que
sean verdaderos lideres transformadores. Estos directivos han de poseer
atributos que conlleven a transformar y motivar a las personas, a
comprometerlos a que sean MAs conscientes y estén alerta sobre la
importancia de los resultados, y los lleva a trascender sus propios intereses
en busca de un bien comudn, demostrando que el liderazgo gerencial
contribuye a mejorar los procesos en una organizacion. Asimismo, esperan
un mejor uso de los recursos humanos a través del trabajo en equipo, la
participacion activa en la toma de decisiones y la colaboracion entre las

diferentes funciones de la organizacion para aumentar la productividad y
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disminuir los indices de ausentismo laboral. Por consiguiente, se pasa a

describir los resultados de la siguiente manera:

Los empleados consideran que sus necesidades no se encuentran
totalmente satisfechas, lo que conlleva a referir que es una desventaja
para la institucion puesto que el recurso humano no se siente motivado
para realizar sus labores.

El recurso humano no percibe ningln incentivo para maximizar y estimular
la productividad y lograr la ain mas la eficiencia en la institucion.

En cuanto a la participacion en las decisiones que se toman dentro de la
organizacion, ya que los empleados consideran que no son tomados en
cuenta a la hora de realizar alguna actividad en la institucion.

El directivo regularmente y en frecuencia de a veces y raras veces
incentiva a través de elogios al recurso humano a mejorar su desempefio
en la institucion, variable que debe ser manejada puesto que se amerita
constantemente estimular al personal para mejorar su eficiencia y por
ende maximizar su desempefio como aporte a la organizacion.

La totalidad de los empleados en una frecuencia de siempre y casi
siempre consideran que existe una comunicacion fluida entre el personal
gue labora en la institucion

Los directivos deben centrarse en lograr mancomunadamente los
objetivos y mision de la institucion de la mano con el recurso humano que
labora en ella, puesto que es el recurso mas importante de cualquier
institucion, y éste debe encontrarse satisfecho en todos sus niveles.

El recurso humano no esta totalmente de acuerdo con la eficiencia y
gestion del directivo, variable importante a la hora de disefiar la propuesta
gue se ofrece.

El estilo de liderazgo que predomina en la institucion es autocratico, lo que
se contrapone a lo expresado por los directivos, donde manifiestan que el
liderazgo ejercido es democratico, indicador que se debe tomar en cuenta

a la hora de disefiar la propuesta.
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Finalmente, para ultimo objetivo especifico que textualmente busca

disefiar un plan de formacion organizacional apoyado en el liderazgo

gerencial para disminuir el ausentismo laboral de los empleados adscrito al

departamento de Servicios Generales perteneciente a la Secretaria de

Administracion y Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado Apure, los

datos obtenidos permitieron recolectar una serie de indicadores e insumos

tedricos que fueron tomados en cuenta a la hora de disefiar la propuesta que

se ofrece a los fines de darle solucién a la problemética planteada.

Recomendaciones

Luego de haber establecido las conclusiones pertinentes al estudio, la

investigadora plantea las siguientes recomendaciones:

Se recomienda a la institucion promover a través de un liderazgo
transformador una actitud gerencial que asegure el permanente desarrollo
de las personas y las comunidades laborales, con iniciativa, creatividad y
trascendencia satisfaciendo las necesidades individuales y colectivas a los
fines de fomentar su auto-desarrollo.

Los gerentes deben comprometerse con su desarrollo personal y con el
desarrollo de su organizacion, estimulando el cultivo de los mas altos
valores personales y sociales garantizando seguridad y estabilidad laboral
en la organizacion.

En la institucion objeto de estudio, tanto el gerente como el recurso
humano debe entrenarse a través de talleres y jornadas de actualizacién y
capacitacion para asi elegir las mejores decisiones para resolver
problemas y avanzar, cada vez que sea necesario.

Si hay un factor influyente en la fortaleza de las instituciones es la cultura y
el clima que se vive cotidianamente, por lo que tanto los ejecutivos como
las demas personas tienen la mision de trabajar por una cultura positiva y

un clima organizacional de empatia y cooperacion.
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— Se sugiere aplicar a corto plazo la propuesta que se ofrece.

CAPITULO VI
LA PROPUESTA

PLAN DE FORMACION ORGANIZACIONAL APOYADO EN EL
LIDERAZGO GERENCIAL PARA DISMINUIR EL AUSENTISMO LABORAL

Presentacion

La problematica que se plantea a través de esta investigacion, se inserta
en el area correspondiente a la gerencia general, especificamente en lo
referido al papel que debe desarrollar el directivo como lider gerencial en el
ambito de la eficiencia organizacional. Ello, en la perspectiva de que en el
liderazgo gerencial, los lideres son pioneros del cambio, dispuesto a asumir
riesgos, innovar e implantar nuevos enfoques para conquistar los adelantos
organizacionales. En este sentido, el liderazgo gerencial no sélo es jerarquia,
sino que forma parte de un proceso de aprendizaje e intercambio con sus
seguidores. Este liderazgo es considerado en funcion de rasgos individuales,
comportamientos, influencia sobre las personas, modelos de interaccién,
puestos jerarquicos, legitimidad e influencia de los cuerpos directivos de
cualquier institucion del pais.

De alli, se destaca la importancia de esta investigacion, en el sentido, que
el liderazgo, en un mundo cambiante cada vez mas incierto, tendra que
desarrollar una visién integral y sistémica del proceso con el fin de percibir
patrones nuevos y cambiantes a medida que aparezcan. Asimismo debera
tener la capacidad de concentrarse con rapidez en temas especificos y

anomalias. El liderazgo también requerira seguidores, la capacidad de
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mantenerse bien informados sobre el contexto externo, tanto en un sentido
general (para el contexto) como especializado (para la esencia).

Sin negar jamas que, incluso al desarrollar y enriquecer los conocimientos,
continda el estado de incertidumbre. En su relacién con los demas los lideres
tendran que aprender a gerenciar las instituciones. Es una exigencia que sea
pragmatico, equilibrados y concentrarse en la manera de promover y facilitar
cambios significativos. Ademas de retener y comunicar un nivel de
entusiasmo y conviccidbn menos dependiente de la razén y la estrategia, que
de la creencia, los valores y la energia personal.

El liderazgo gerencial requiere servidores enérgicos, lideres resueltos,
imperturbables, dispuestos a defender a toda costa sus principios y
convicciones. También necesita una nueva relacion con el propio ser,
caracterizada por una profunda disposicion a estar a la altura de los desafios
del tiempo, a perseverar frente a la inevitable adversidad, una profunda
humildad y capacidad de reconocer la confusion, pedir ayuda y pasarles el
bastén de mando a otros. Pese a ello, se precisa la situacion problematica,
toda vez que en la institucion objeto de estudio se encuentra una anomalia,
gue tiene que ver con el incentivo y motivacion del recurso humano, puesto
gue grandes precursores teéricos han destacado que si un individuo no
satisface una serie de elementos individuales no puede ser productivo y es
uno de los criterios mas relevantes que produce la ausencia laboral.

En tal sentido, es pertinente resaltar que el objetivo de la investigacion es
disefiar un plan de formacién organizacional apoyado en el liderazgo
gerencial para disminuir el ausentismo laboral de los empleados adscritos al
departamento, servicios generales perteneciente a la Secretaria de

Administracion y Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado Apure.

Justificacion de la Propuesta
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Los gerentes conducen de forma racional las actividades de la
organizacion. Esto implica la planeacion, organizacion, direccién y el control
de todas las actividades, funciones o tareas, sin planes de accién bien
llevados, las organizaciones jamas tendrian condiciones para existir y crecer.
El papel de los gerentes es de suma importancia, son ellos los responsables
de lograr que las cosas sucedan, ya sea bien o mal, son responsables de
lograr las metas y objetivos propuestos y garantizar que el negocio sea
rentable y competitivo.

Es el gerente, una figura de sumo valor, el eje principal, el lider, el guia y
promotor de que las cosas sucedan y de que todos sigan la ruta correcta. De
lo contrario, cada cual seguiria un rumbo diferente e intereses distintos. Los
gerentes tradicionales desempefiaban un papel muy diferente a los de ahora,
y eso se debe a que las instituciones igualmente funcionaban de modo
distinto, en los ultimos afos se ha podido observar una transformacion en el
modo de operar, debido principalmente a la tecnologia.

Es asi como el nuevo tipo de organizacion, descansa sobre la base de
compartir, asumir un liderazgo distinto las cuales trabajan en una relacion de
estrecha interdependencia, con una estructura de tipo horizontal. De alli que
el liderazgo, es una herramienta indispensable de la organizacion y juega un
papel importante dentro de la gerencia administrativa, ya que es basica para
estimular la relacion entre directivo — recurso humano, pues el liderazgo es la
esencia de una relacion efectiva y el proceso basico del cual se derivan las
demas funciones, sobre todo en las instituciones publicas en el que es
necesario realizar una gestion bajo un clima de confianza y cooperacion.

Ante estas apreciaciones, se hace necesario resolver, el problema
planteado en virtud de la trascendencia que implica el hecho de que el
directivo como gerente asuma un rol o papel de transformacién partiendo del
liderazgo que asuma a los fines de minimizar la ausencia laboral por parte
del recurso humano. Por otra parte, al solucionar el problema planteado se

persigue propiciar una calidad organizativa de la institucion, donde en gran
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parte, tiene que ver con la gestion del directivo, concebida desde la
perspectiva de ente como lider considerado a la hora de tomar una decision
dirigida a lograr las metas de la institucion.

En tal sentido, resulta importante resolverlo toda vez que, ser un buen
gerente no es suficiente, pues lo que las instituciones requieren son lideres.
Los procesos de transformaciéon hacia culturas organizacionales que
promuevan la alta productividad, la integracion interna y la competitividad
externa, necesitan habilidades y actitudes especiales de quienes ejercen
posiciones de direccion en las organizaciones. El liderazgo es un factor clave
en dichos procesos, y puede ser desarrollado por personas dispuestas a
mejorar su calidad integral de vida y su impacto en sus equipos de trabajo.

Por otra parte, es muy util a la hora de manejar el conflicto, ya que el
conflicto es un fenomeno propio de los individuos, que esta presente en
todas las épocas y edades y que afecta a la vida de las personas y al
desarrollo de las organizaciones. Es un proceso que se inicia cuando una de
las partes percibe que la otra ha afectado o esta a punto de afectar de
manera negativa sus intereses. De lo que pudiera deducirse que se
convertiran en antagonistas aquellos individuos o grupos de individuos.

Por lo tanto, los beneficiados serian todos los actores de la organizacion
en estudio, al concebirse una accién gerencial que encuadre en los actuales
parametros de transformacion y que minimice los indices de ausentismo
laboral. De alli, que la importancia del estudio desde el punto de vista social,
tiene que ver con el hecho que la gerencial y el liderazgo forman parte de un
subsistema social que esta conformado por individuos que en determinado
momento han de asumir el papel de lider para potenciar o dirigir los destinos
de una institucidn, en este caso el Departamento de Servicios Generales de
la Secretaria Administracion y Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado
Apure. En relacion a la importancia practica, el estudio mantiene su
relevancia puesto que la manera de dirigir, gerenciar una organizacion,

continua siendo motivo de debate.
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En cuanto a la justificacion metodologica, el disefio escogido conllevo a
corroborar procedimientos metodoldgicos propios del mismo, contribuyendo a
la generacion de conocimientos sobre esta problematica. Desde el punto de
vista teorico, este estudio se constituye en un valioso material de referencia

para todas aquellas personas interesadas en esta problematica.

Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Ofrecer un plan de formacién gerencial para disminuir el ausentismo
laboral enmarcado en la transformacién organizacional para fomentar el

cambio institucional.

Objetivos Especificos

— Sensibilizar al personal directivo hacia el uso del liderazgo gerencial
organizacional como mecanismo de disminucién del ausentismo laboral.

— Promover una comunicacion abierta entre todos los miembros que
integran la organizacion, para desarrollar y mejorar las relaciones
comunicativas.

— Propiciar un ambiente arménico para la creacion de ideas enriquecedoras
en los directivos que permitan mejorar su liderazgo organizacional.

— Analizar los indicadores mas frecuentes que inciden y ocasionan la
ausencia laboral.

— Facilitar la induccion tedrica en los directivos sobre el liderazgo
organizacional para el desarrollo eficaz de su desempefio administrativo y

gerencial.
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— Propiciar en el directivo la capacidad de cumplir las obligaciones que la
constituyen como generador de cambio social y organizacional efectivo a
través de la respuesta oportuna y eficaz.

— Dotar a los directivos de las competencias cognoscitivas Yy
procedimentales necesarias para que conozca la realidad laboral en todos
sus ambitos participando activamente en los procesos de transformacion
en la organizacion.

— Fortalecer en el directivo su rol de lider para que sea capaz de promover
la participacion, la organizacion, administracion de recursos humanos
materiales en la institucion demostrando seguridad y confianza en si
mismo.

— Promover wuna actitud de cambio enmarcada en la eficiencia
organizacional a través de un proceso dinamico que posibilite la
promocion activa de todo el recurso humano en el disefio, formulacion,
ejecucion, control seguimiento y evaluacion de proyectos institucionales a
los fines de alcanzar el bienestar social, colectivo respetando la diversidad
social, politica, ética, econdémica y cultural de los actores.

— Evaluar los beneficios generados por el plan de formacién organizacional
apoyado en el liderazgo gerencial para disminuir el ausentismo laboral de
los empleados adscrito al departamento de Servicios Generales
perteneciente a la Secretaria de Administracion y Tesoreria del Ejecutivo

Regional del Estado Apure

Fundamentacién de la Propuesta

La administracion gerencial consiste en lograr objetivos colectivos con la
participacion de todos los miembros de la organizacion. Mientras mas
integrado y coordinado esté el trabajo, mas eficaz sera la gestion hacia el

logro de las metas establecidas. Al inicio del nuevo siglo, autores como
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Joiner y Deming (1993) y Senge (1994) reconocen que “la administracion ha
evolucionado para responder mejor a las necesidades de la institucion y de la
comunidad” (p. 314).

Las organizaciones gerenciales alrededor del mundo estan redisefiando
sus procesos de trabajo, sus sistemas de interaccion entre las personas, su
definicibn de mision y vision, y las estrategias que se utilizan para llevar a
cabo los procesos administrativos gerenciales. Se requiere una transicion
ordenada del paradigma anterior hacia el emergente, que esté en manos de
los gerentes, a su vez los responsables de facilitar la creacion de una
comunidad de aprendices autonoma que se nutra del liderazgo compartido.

Una de las tendencias en los ultimos afios es descentralizar las
instituciones  organizacionales publicas. Como consecuencia, los
administradores han adquirido mayor injerencia en las funciones
administrativas de la institucion, gestiones que en el pasado se realizaban en
las oficinas centrales. Este proceso conlleva el apoderamiento de los
miembros del recurso humano para que tomen una participacion mas activa
en todos los procesos gerenciales y en la toma de decisiones relacionada
con los aspectos administrativos y financieros. Esta descentralizacion
provoca, a su vez, una gerencia de base y estimula a los miembros de la
organizacion a compartir las responsabilidades y el ejercicio del liderazgo.

Con base a estos planteamientos, se pasa a continuacion a describir una
serie de teorias, modelos y posturas que explican el liderazgo en el marco de
la gerencia, mas aun, en los términos de liderazgo transformacional. Se ha
guerido hacer de esta manera, para darle un sentido ecléctico al estudio en
virtud de que existen multiples autores que desde su propia perspectiva le
dan explicacion al elemento principal de este estudio, a saber, el lider
transformador en el marco de la gerencia. Seguidamente, se pasa a describir
alguna de estas teorias:

El socidlogo Douglas McGregor (1906-1964) postuld dos teorias

contrapuestas. Por una parte, la denominada X, segun la cual a una persona
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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 ambicion alguna, sélo desean seguridad. 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, el trabajo es una forma de castigo lo cual presenta dos
necesidades urgentes para la organizacion: la supervision y la motivacion.
Las premisas de la teoria X, a juicio de McGregor son:

— 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 trabajo.

Como se observa, este enfoque a pesar de que difiere mucho de lo que se
plantea con el liderazgo transformador, se ha querido citar en este trabajo en
virtud de que es una de las principales posturas que inician el estudio del
liderazgo en el ambito gerencial. Por consiguiente, la relevancia de su cita y
analisis puesto que constituye una de las principales posturas tedricas que le
dan la génesis al tema del liderazgo en el contexto de las organizaciones.
Por consiguiente, desde esta Optica se asume la relacion y pertinencia con la
tematica que se aborda a través de este estudio.

Teoria Y: Los directivos de la Teoria Y, entre los que se incluyen
McGregor (1964), consideran que sus subordinados encuentran en su
empleo una fuente de satisfaccidén 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.
Los supuestos que fundamentan la Teoria Y, propuesta por Blake (2005),

son:
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- El desarrollo del esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como el
juego o el descanso. Al ser humano comun no le disgusta esencialmente
trabajar.

- El control externo y la amenaza de castigo no son los Unicos medios de
encauzar el esfuerzo humano hacia los objetivos de la organizacion, el
hombre debe dirigirse y controlarse a si mismo en servicio de los objetivos a
cuya realizacion se compromete.

- Se compromete a la realizacion de los objetivos de la empresa por las
compensaciones asociadas con su logro.

- El ser humano ordinario se habitla a buscar responsabilidades. La falta de
ambicion y la insistencia en la seguridad son, generalmente, consecuencias
de la misma experiencia y no caracteristicas esencialmente humanas.

- La capacidad de desarrollar en grado relativamente alto la imaginacion, el
ingenio y la capacidad creadora para resolver los problemas de la
organizacion, es caracteristica de grandes sectores de la poblacion.

- En las condiciones actuales de la vida institucional las potencialidades
intelectuales del ser humano estan siendo utilizadas solo en parte.

Teoria de los Sistema de Likert (1970): Sugiere que los estilos de
administracion si dividen en 4 sistemas con sus extremos en el sistema 1
(autoritario) y el sistema 4 (participativo).

Sistema 1: Autoritario explotador. Los directivos son muy autoritarios,
confian poco en los subordinados, motivan mediante el temor y el castigo,
ofrecen recompensas ocasionales y solo participan en la comunicacién
descendente. Las decisiones se toman en los niveles superiores de la
organizacion.

Sistema 2: Autoritario, pero paternal. Las personas directivas son
condescendientes con los subordinados, motivan con recompensas y, en
parte, con el temor y el castigo; permiten alguna comunicacion ascendente,
solicitan algunas ideas y opiniones a los subordinados y permiten una cierta

delegacion de la toma de decisiones, pero los controlan con politicas.
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Sistema 3: Consultivo con derecho a tener la Gltima palabra. Los directivos
tienen una cierta confianza en los subordinados, pero no completa. Suelen
utilizar constructivamente las ideas y las opiniones de los subordinados;
estan en los flujos de informacion ascendente y descendente; toman
decisiones generales y de politica amplia en el nivel superior; pero permiten
la toma de decisiones concretas en niveles inferiores, y en otros casos
acttan consultando a los subordinados.

Sistema 4: Participativo y democratico. En este caso, los directivos tienen
una confianza completa en los subordinados, siempre obtienen de ellos ideas
y opiniones y las utillizan de una manera constructiva; recompensan
economicamente de acuerdo con la participacion y la integracion del grupo
en la fijacién de objetivos y segun la evaluacion de lo que se ha conseguido;
participan en la comunicacion ascendente y descendente con sus
compaiieros, promueven la toma de decisiones en toda la organizacion y, en
otros ambitos, actian como un grupo entre ellos y con sus subordinados .

Likert (1970) y su grupo de colaboradores, llegaron a la conclusion de que
el sistema mas eficiente era el cuatro (4). Las criticas a este sistema se
fundan, por una parte, en el hecho de que los estudios toman normalmente a
pequefios grupos, pero no a toda la organizacion, y, por otra, en el hecho de
gue se han realizado en momentos de prosperidad. Indiscutiblemente, que
esta teoria es muy importante y guarda estrecha pertinencia con la
problematica que se analiza en virtud de que maneja indicadores como la
comunicacion, recompensa, Yy otros tipos de refuerzo que se suelen emplear
en todo proceso gerencial. Por consiguiente, se establece la relacion de esta
teoria con la investigacion que se adelanta.

En el orden del liderazgo, se puede indicar la Teoria del Liderazgo
Situacional, Hersey (1980), uno de los modelos del liderazgo mas
extensamente seguidos es la teoria del liderazgo situacional de Paul Hersey
y Kenneth Blanchard. La teoria de liderazgo situacional, surge a partir del

estudio de la conducta de los lideres en situaciones muy diversas, como
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ayuda a los directivos en el diagnéstico de cada situacion caracteristica. Esta
teoria se basa en dos variables, dos dimensiones criticas del comportamiento
del lider: cantidad de direccion (conducta de tarea) y cantidad de apoyo
socioemocional (conducta de relacién) que el lider debe proporcionar en una
situacion a raiz del nivel de madurez de sus subordinados.

En resumen, se asume que las teorias anteriormente descritas, de una
manera u otra describen el hecho que, el liderazgo transformador pretende
un lider que considerando al trabajador como un individuo pleno y capaz de
desarrollarse, pueda elevarle sus necesidades y valores y aumentarle la
conciencia de lo que es importante; incrementarle su madurez y motivacion
para que trate de ir mas alla de sus propios intereses, sino del grupo, de la
organizacion y de la sociedad.

Considera un enfoque diferente y moderno de liderazgo. Su concepto de
lider no se basa en la persona que toma las decisiones en si, sino en la
medida de que el grupo lo reconozca como lider, por su forma de ser, por su
filosofia frente a la vida, frente al mundo, frente a las personas donde
interactia. Sus valores inciden en sus decisiones, familia y amigos. El
liderazgo es un proceso de permanente readecuacion e inherente a toda la
vida. El liderazgo transformacional busca potenciar el desarrollo de sus
colaboradores, de sus capacidades, motivaciones y valores, y no solo su
desempeiio. Este tipo de liderazgo ocurre cuando el lider cambia a sus
subordinados en 3 formas:

- Hacerlos conscientes de que tan importante es su trabajo para la
organizacion para que se alcancen las metas.

- Hacerlos conscientes de sus propias necesidades para su
crecimiento personal, desarrollo y logro.

- Motivarlos para que trabajen bien, y que piensen no sélo en su

beneficio personal sino en el de toda la organizacion.

Factibilidad de la propuesta
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La factibilidad de la propuesta se considera por la disposicion e interés
demostrado por los directivos y recurso humano a quienes va dirigida, lo cual
se evidenci6 en las respuestas emitidas en el cuestionario aplicado, por otro
lado es una oportunidad que se le presenta a los gerentes para introducir
innovaciones en su praxis organizacional y sobre todo porque les brinda la
oportunidad de crear situaciones que permitan lograr una transformacion en
beneficio de la institucion.

En cuanto a la factibilidad institucional el departamento de Servicios
Generales perteneciente a la Secretaria de Administracion y Tesoreria del
Ejecutivo Regional del Estado Apure, es el ente receptor de esta propuesta,
como recurso para disefar un plan de formacion enmarcado en el liderazgo
gerencial para minimizar el ausentismo laboral. Mientras que la factibilidad
técnica esta determinada por que la estructuracion de dicha propuesta
permite su facilidad en la aplicacion por cualquier especialista en la materia.
La factibilidad financiera, esta determinada porque la propuesta no amerita

fuertes erogaciones de dinero para su aplicacion.

Estructura de la propuesta

Resulta claro, que dentro del entorno gerencial, las estrategias son
catalogadas como herramienta, motivado a que las mismas son utilizadas al
servicio de los objetivos que los directivos se hayan propuesto en funcion de
las necesidades organizacionales. En tal sentido, la propuesta se conforma

de diez estrategias, las cuales se presentan a continuacion:
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Accién 1: SENSIBILIZACION E INDUCCION

79

Objetivo General: Ofrecer un plan de formacion gerencial para disminuir el ausentismo laboral apoyado en la
transformacion organizacional.

Sensibilizar al
personal directivo
hacia el uso del
liderazgo  gerencial

organizacional como
mecanismo de
disminucion del

ausentismo laboral.

SENSIBILIZACION
E INDUCCION

Inicio: Dinamica
de grupo: Lluvia
de ideas.
Intercambio de
experiencias.
Desarrollo:
Organizar taller.
Ejecutar taller
Cierre:
Mediante lluvia
de ideas los
asistentes
expondran sus

impresiones

Humanos
- Personal
Directivo
- Personal
Administrativo
Materiales
- Video Beam
- Material
fotocopiado

- Refrigerio

Directivo,

Investigadora

La actividad se
considerara
lograda con el
cambio de
actitud hacia las
nuevas
tendencias  de

liderazgo.
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Accion 2: PROMOVER UNA COMUNICACION VERTICAL, ASERTIVA, EFICAZ Y EFICIENTE

Promover una
comunicacion abierta
entre todos los
miembros que
integran la

organizacion, para
desarrollar y mejorar
las relaciones
comunicativas.

PROMOVER UNA
COMUNICACION
VERTICAL,
ASERTIVA, EFICAZ
Y EFICIENTE

INICIO

Aplicar una
dindmica
rompehielo “La
Papa se Quema”.

DESARROLLO
Organizar taller.
Ejecutar taller
sobre los
siguientes

tépicos:

-Riesgo  en la
comunicacion
-Minimizar la
comunicacion
-Escenarios
conflictivos en la
comunicacion
-Estrategias para

clarificar el
mensaje

CIERRE

Mediante lluvia de
ideas los
asistentes

expondran sus
impresiones

Humanos
- Personal
Directivo
- Personal
Administrativo
Materiales
- Video Beam
- Material
fotocopiado

- Refrigerio

Directivo,
Investigadora

El taller se considerara logrando
cuando los participantes logren

convertirse en mejores
comunicadores y cumplan las
siguientes  tareas: primero,

deben mejorar sus mensajes, 0
sea la informacién que desean
transmitir; y segundo, deben
buscar mejorar su propio
entendimiento acerca de lo que
tratan de comunicar a otras
personas.
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Accion 3: CREAR UN AMBIENTE ARMONICO

informacion entre los
actores  participantes
para desarrollar el tema
del liderazgo
transformacional y el
ambiente laboral a los
fines de crear un clima
equilibrado y
armonioso.

CIERRE

Se efectuara a través
de la lectura de las
conclusiones
generadas en el taller.

fotocopiado

- Refrigerio

Propiciar un| CREARUN | INICIO Humanos Directivo, La actividad se
ambiente arménico | AMBIENTE | Aplicar una técnica de | _ Personal Investigadora | considerara
para la creacion de | ARMONICO | Feedback para realizar lograda cuando
ideas un intercambio  de | Directivo los participantes
enriquecedoras en saberes sobre el| Personal adopten nuevos
los directivos que liderazgo estilos de
permitan  mejorar transformacional. Administrativo liderazgo en su
su liderazgo DESARROLLO , desempeiio
. . Materiales
organizacional. A través de una mesa como gerentes
redonda se discutiran e | - Video Beam educativos.
intercambiara .
- Material




Analizar los
indicadores  mas
frecuentes que
inciden y
ocasionan la

ausencia laboral.

Accion 4: AFRONTAR EL AUSENTISMO LABORAL

AFRONTAR EL
AUSENTISMO
LABORAL

INICIO

Se aplica la técnica de animacion
grupal El Nido, la cual tiene como
objetivo favorecer el conocimiento
entre las personas participantes a
través de una serie de cuestiones
gque ellas mismas  decidiran
crear un ambiente de confianza y
diversién entre comparieros/as
DESARROLLO

Se organizan los participantes en
grupo, se inicia el debate para
discutir los siguientes indicadores, y
conocer la situacion individual de los

trabajadores:

— Conocer el lugar de residencia
de cada trabajador, para
determinar si el transporte

genera dificultades para asistir al
trabajo.

— Informar sobre el estado de
salud personal y familiar.

— Analizar el cargo qgue
desempefia en la institucion para
conocer si responde a su perfil
profesional.

— Tiempo de relacién laboral.

— ldentificacién con los objetivos y
metas de la organizacion.

— Manejo de las relaciones
interpersonales.

Humanos
- Personal
Directivo
- Personal
Administrativo
Materiales
- Video Beam
- Material
fotocopiado

- Refrigerio

Directivo,
Investigadora
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La actividad se
considerara lograda
cuando se conozcan
los resultados de la
jornada y se
analicen los
indicadores
tratados.




— Fomento del trabajo en equipo.

— Reconocimiento del trabajo que
desempenia.

— Seguridad en el puesto de
trabajo.

— Motivacién del entorno laboral
para mejorar personal vy
profesionalmente.

— N°de horas que trabaja.

CIERRE

Para cerrar la actividad cada
participante realizara un resumen de
los temas debatidos.
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Accion 5: INDUCCION TEORICA SOBRE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Facilitar la
induccion
tedrica en los
directivos
sobre el
liderazgo
organizacional
para el
desarrollo
eficaz de su
desempefio
administrativo
y gerencial.

INDUCCION TEORICA
SOBRE EL
LIDERAZGO
TRANSFORMACIONA
L

INICIO

Dinamica de grupo.
DESARROLLO
Presentacién y
disertacion del
material entregado:

- Desarrollo de la

gerencia.
- Definicion  de
liderazgo.
- Tipos de liderazgo.
- Tendencias del
liderazgo.

- Importancia del
liderazgo
organizacional en la

gerencia.
CIERRE
- Se cierra la
actividad con la

lectura de las
conclusiones

generadas.

Humanos
- Personal
Directivo
- Personal
Administrativo
Materiales
- Video Beam
- Material
fotocopiado

- Refrigerio

Directivo,
Investigadora

Mediante la
apropiacion de
conocimientos

de

los directivos en
cuanto al
Liderazgo

Organizacional.




Propiciar en el

directivo la
capacidad de
cumplir las
obligaciones que la
constituyen como
generador de

cambio social vy
organizacional
efectivo a través de
la respuesta
oportuna y eficaz.
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Accién 6: FORTALECER LA RESPONSABILIDAD SOCIAL EN EL DIRECTIVO

FORTALECER LA
RESPONSABILIDAD
SOCIAL EN EL
DIRECTIVO

INICIO

Se da la bienvenida. El
facilitador explica la intencion
de la actividad. Se aplica
dinamica rompehielos,
“Conozcamonos”. Se
establecen las normas de

trabajo de grupo

DESARROLLO

Se solicita a los directivos
que se organicen en
pequefios grupos. Se hace
entrega de material
fotocopiado sobre la
responsabilidad  social vy
organizacional de cambio
efectivo y procede al
proyector de laminas
relacionadas con el tema. Se
pide que analicen el material
y entreguen una reflexion

CIERRE

Mediante la lluvia de ideas se
solicita a cada participante
gue de su impresién sobre la
actividad realizada

Humanos
- Personal
Directivo
- Personal
Administrativo
Materiales
- Video Beam
- Material
fotocopiado

- Refrigerio

Directivo,
Investigadora

La actividad se

considerara lograda
mediante la
manifestacion y

cambio de actividad
de los directivos hacia
su responsabilidad
como promotor de un
cambio efectivo en la
institucion.




Dotar a los directivos
de las competencias
cognoscitivas y
procedimentales
necesarias para que
conozca la realidad
laboral en todos sus
ambitos  participando
activamente en los
procesos de
transformacion en la
organizacion.

Accion 7: TRANSFORMACION ORGANIZACIONAL

TRANSFORMACION
ORGANIZACIONAL

INICIO

- El facilitador explica la
intencion de la
actividad.

- Se establecen normas
de funcionamientos

DESARROLLO

- Conocer la estructura
organizativa de la
institucion para poder
realizar un andlisis de
la realidad social en
todos sus ambitos.

- Promover decisiones
relacionadas con las
situaciones que afectan
de alguna manera a la
institucion.

CIERRE

- Para culminar la
actividad se aplica la
técnica de lluvia de
ideas a los fines de que

cada participante
expongan sus
reflexiones e

impresiones de la
actividad realizada.

Humanos
- Personal
Directivo
- Personal
Administrativo
Materiales
- Video Beam
- Material
fotocopiado

- Refrigerio

Directivo,
Investigadora
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Mediante el
cumplimiento de las
actividades
planificadas




Fortalecer en el
directivo su rol de
lider para que sea
capaz de promover la
participacion, la
organizacion,

administracion de

recursos humanos
materiales en la
instituciéon
demostrando
seguridad y

confianza en si
mismo.

Accion 8: FORTALECIENDO EL LIDERAZGO DEL DIRECTIVO

FORTALECIENDO EL
LIDERAZGO DEL
DIRECTIVO

INICIO

Bienvenida
Se explica la intencion
de la actividad.

DESARROLLO

Se entrega material a
los directivos,
facilitadores, al mismo
tiempo que se
organice en pequefios
grupos

Con el contenido los
directivos elaboran un
guion para dramatizar
una situacién donde

se explica el
liderazgo.
Se ejecuta la

dramatizacién

CIERRE

Mediante la técnica de
lluvia de ideas, los
directivos

reflexionaran acerca
del contenido tratado

Humanos
- Personal
Directivo
- Personal
Administrativo
Materiales
- Video Beam
- Material
fotocopiado

- Refrigerio

Directivo,
Investigadora

Mediante
dramatizacién
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la




Promover una actitud

de cambio
enmarcada en la
eficiencia

organizacional a

través de un proceso
dindmico que
posibilite la
promocion activa de

todo el recurso
humano en el
disefio, formulacion,
ejecucion, control
seguimiento y
evaluacion de
proyectos

institucionales a los
fines de alcanzar el
bienestar social,
colectivo respetando
la diversidad social,
politica, ética,
econdmica y cultural
de los actores.

Accion 9: PROMOVIENDO LA EFICIENCIA ORGANIZACIONAL

PROMOVIENDO LA
EFICIENCIA
ORGANIZACIONAL

INICIO

- Bienvenida

- Se explica la
intencion de la
actitud

- Se establecen
normas de
funcionamiento
grupal

DESARROLLO

- Se organiza a los
asistentes en
pequefios grupos

- Se les entrega
material

fotocopiado por su
analisis
- Se les pide
nombren un relator
CIERRE
Aplicando la técnica
de lluvia de ideas,
cada asistente dara su
impresion 'y reflexiéon
sobre el tema tratado.

Humanos

Personal

Directivo

Administrativo

Personal

Materiales

- Video Beam

Material

fotocopiado

- Refrigerio

Directivo,
Investigadora
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A través de
la
generacion
de ideas, y
conductas
reflexivas




Accion 10: EVALUACION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL A TRAVES DEL LIDERAZGO GERENCIAL

Evaluar los
beneficios
generados por
el plan de
formacién
organizacional

apoyado en el

liderazgo
gerencial para
disminuir el
ausentismo
laboral de los
empleados
adscrito al
departamento
de Servicios
Generales

perteneciente a
la Secretaria de
Administracion

y Tesoreria del

Ejecutivo
Regional del
Estado Apure

EVALUACION DEL
CAMBIO
ORGANIZACIONAL
A TRAVES DEL
LIDERAZGO
GERENCIAL

INICIO

- Bienvenida

- Explicacion de la
actividad a desarrollar

- Ajuste de normas de
funcionamiento

- Aplicacion de
dinAmica grupal “la
papa se quema”

DESARROLLO
- Se organiza a los
directivos en

pequefios grupos.

- Se realiza un circulo
de Informacion sobre
las experiencias
Vivenciales

- Trabajo en Equipo

- Lluvia de Ideas

- Conclusioén

CIERRE

Se solicita a cada

participante que de sus

impresiones sobre el
tema tratado.

Humanos
- Personal
Directivo
- Personal
Administrativo
Materiales
- Video Beam
- Material
fotocopiado

- Refrigerio

Directivo,
Investigadora

Evidenciar
los
beneficios
obtenidos
del plan.

89
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CUESTIONARIO

Estimado: Directivos

Esta encuesta, consiste en un cuestionario con preguntas segun escala
tipo Likert, referidas a los indicadores correspondientes a cada una de las
variables operacionalizadas para cumplir con los objetivos propuestos
para el desarrollo de una investigacion de campo que sirvié de apoyo a un
proyecto factible cuyo interés es el de Proponer un plan de formacion
organizacional apoyado en el liderazgo gerencial para disminuir el
ausentismo laboral de los empleados adscrito al departamento de
Servicios Generales perteneciente a la Secretaria de Administracion y
Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado Apure. En tal sentido, se
requiere de su valioso apoyo al suministrar la informacidén necesatria.

Sin otro particular a que hacer referencias, se le agradece brindar la

informaciéon necesaria.

Responsable de la aplicacion del instrumento:

Carmen Montoya
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INSTRUCCIONES

A.- Se agradece leer detenidamente cada interrogante formulada.

B.- Sus respuestas son aportes valiosos a esta investigacién puesto que
formaran parte de los resultados de la misma.

C.- Se agradece que genere respuesta a todos los items formulados.

D.- De presentar dudas se la recomienda solicitar el apoyo de la
investigadora.

E.- Las escalas para responder son multiples y dicotomicas.



Variable 1. Grado de Formacion en el Liderazgo
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Alternativas

©
o 3
o °o5 | g o %)
o t = O = 2 o o
N ltems = =5 | o = ©
% 8 a % [} 8

N (@)
m — (/3) o c %

S c
i

1. Indicador: Nivel
Académico

¢Indique cudl es el dltimo
nivel académico alcanzado
por usted?

Indicador: Formacion y Capacitacion

N° ltems Alternativas
Si No
2. | ¢Ha participado recientemente en cursos, seminarios,
talleres y jornadas de actualizacion de administracion y
ejecucion presupuestaria?
3. | ¢Durante los Uultimos meses ha realizado cursos,
seminarios, talleres y jornadas en la tematica de
liderazgo gerencial?
Indicador: Liderazgo
No items Alternativas
8 | 2 | £
= NS = »
S 5 < o
S = G o
E & =
< a o
4. ¢Indique que tipo de
liderazgo ejerce usted en
la institucion?
Indicador: Delegacion de Responsabilidades
NO items Alternativas
S|CS|AV|RV|N
5. | ¢Delega usted responsabilidades en el
personal que labora en la Secretaria de
Administracion y Tesoreria del Ejecutivo
Regional del Estado Apure?




Indicador: Toma de Decisiones
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Ne items Alternativas
S CS AV RV N
6. ¢ El personal
administrativo participa
en la toma de
decisiones, que aplica el
personal directivo?
Indicador: Ambiente Laboral
Ne items Alternativas
SICS|AV|RV|N
7. | ¢Considera que existe un ambiente laboral
favorable en la institucién donde labora para el
desarrollo de las actividades diarias que se
desarrollan?
Indicador: Comunicacion
Ne ltems Alternativas
SICS|AV|RV|N
8. | ¢ El proceso de comunicacion que existe entre
usted y el personal de la oficina se da de una
forma eficaz?
Indicador: Relaciones Interpersonales
No Items Alternativas
S|CS|AV|RV|N
9. | ¢Mantiene buenas relaciones interpersonales
con todo el personal que la institucion?
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CUESTIONARIO

Estimado: Empleado

Esta encuesta, consiste en un cuestionario con preguntas segun escala
tipo Likert, referidas a los indicadores correspondientes a cada una de las
variables operacionalizadas para cumplir con los objetivos propuestos
para el desarrollo de una investigacion de campo que sirvié de apoyo a un
proyecto factible cuyo interés es el de Proponer un plan de formacion
organizacional apoyado en el liderazgo gerencial para disminuir el
ausentismo laboral de los empleados adscrito al departamento de
Servicios Generales perteneciente a la Secretaria de Administracion y
Tesoreria del Ejecutivo Regional del Estado Apure. En tal sentido, se
requiere de su valioso apoyo al suministrar la informacion necesaria.

Sin otro particular a que hacer referencias, se le agradece brindar la

informaciéon necesaria.

Responsable de la aplicacion del instrumento:

Carmen Montoya
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INSTRUCCIONES

A.- Se agradece leer detenidamente cada interrogante formulada.
B.- Sus respuestas son aportes valiosos a esta investigacién puesto que
formaran parte de los resultados de la misma.
C.- Se agradece que genere respuesta a todos los items formulados.
D.- De presentar dudas se la recomienda solicitar el apoyo de la
investigadora.
E.- Las escalas para responder son las siguientes:
Siempre (S)
Casi Siempre (CS)
A Veces (AV)
Raras Veces (RV)
Nunca (N)



Variable 2: Indicadores de Ausentismo

Indicador: Satisfaccion de Necesidades

99

NO

[tems

Alternativas

S

CS

AV

RV

1.

¢Consideras que tus necesidades son
tomadas en cuenta por el personal directivo de
acuerdo a los requerimientos de la institucion?

Indicador: Incentivos

Ne items Alternativas
S|ICS|AV|RV|N

2. | ¢Los directivos te ofrecen incentivos sociales o

economicos para estimularte y lograr la

cooperacion 'y trabajo en equipo en la

institucion?
Indicador: Toma de Decisiones
Ne items Alternativas

S CS AV RV N

3. ¢ Participas en el

proceso de toma de
decisiones dentro de la
organizacion?

Indicador: Desempefio Laboral

No items Alternativas
S|CS|AV|RV |N
4. | ¢(Consideras que el directivo te estimula e
incentiva a través de elogios mejorar tu
desemperio en la institucion?
Indicador: Comunicacion
No items Alternativas
S CS |AV|RV|N
5. | ¢Existe una comunicacion fluida y acorde 12 12
entre .e'l persqnall que labora en la 50% | 5006 | - - -
institucion y el directivo?
Indicador: Cumplimiento de Metas y Objetivos
No items Alternativas
S|CS|AV|RV |N
6. | ¢ElI directivo te impulsa para lograr los

objetivos y metas establecidas en la
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B items Alternativas
SICS|AV|RV|N
institucién?
7. | ¢Consideras que el personal directivo te
induce a maximizar tu desempefio y por ende
a cumplir a cabalidad con las tareas
encomendadas?
Indicador: Eficiencia
Ne items Alternativas
CS AV RV N
8. ¢;Considera que la
gestion del directivo es
eficiente?
Indicador: Liderazgo
Alternativas
3 3 %
N© items N © 3 4
s | 2| 5| s
5 5 5
< a o
9. ¢De acuerdo a su criterio

el estilo de liderazgo que
aplica el directivo en la
institucion es:?
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MODELO DE LA MATRIZ PARA EL JUICIO DE LOS EXPERTOS:

Cuestionario dirigido a los Directivos y Empleados
Criterio: Validez de contenido, por medio de la claridad y congruencia de

cada item.

Instrucciones: En las columnas calidad y congruencia indique con una
“C” si considera correcta, o con una “I” si considera incorrecta, la relaciéon
de cada aspecto con el item en funcion de la variable correspondiente: si
lo cree conveniente adiciones sus observaciones.

N° de Contenido

Indicadores items | Calidad

Congruencia

Observaciones

Variable 1:

Grado de

Formacion

en el

Liderazgo

©|0 NG|~ WIN =

Variable 2:

Indicadores

de

Ausentismo

B|O|® N0~ wINE

Datos de Identificacion del Experto:

Nombres y Apellidos:

C.I. N%

Profesion:

Teléfono:

Correo electrénico:

Firma:




