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interpersonales, entre otros. Los resultados obtenidos se dieron mediante escalas de
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DESCRIPTIVE SUMMARY

The present study was to propose a general goal orientation program based on
situational leadership to strengthen interdepartmental relations workers BECO La
Granja, according to some theories focus as Hersey and Blanchard Abraham Maslow.
The research design was based on field project feasible type, where a village was
taken without any kind of manipulation for the study. The research was conducted
with a sample of 24 employees from different departments of the BECO store. The
information was collected through a questionnaire consisting of 20 items addressed to
issues such as leadership, communication, teamwork and interpersonal relationships,
among others. The results obtained are given by rating scales, which yielded
percentages corresponding to later illustrate with bar graphs to facilitate qualitative
and quantitative interpretation. The findings revealed that with varying levels
interdepartmental relationships can be strengthened to better teamwork,
recommending accordingly, greater attention and better prepare supervisors to use the
right kind of leadership that allows you to delegate tasks and responsibilities to their
subordinates, when presented the right to do so and achieve goals condition.
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INTRODUCCION

La operatividad de una organizacion amerita la presencia de una o varias
personas capaces de dirigir el cumplimiento de los objetivos. De alli surge la

necesidad de un lider para orientar al grupo.

El liderazgo como proceso implica no solo la capacidad de tomar decisiones,
sino la habilidad para desarrollar una firme estabilidad emocional. La esencia del
liderazgo son sus seguidores, son ellos quienes eligen a su lider; los subordinados
tienden a seguir a la persona que ofrezca medios para satisfacer sus necesidades.
Dentro del liderazgo se pueden diferenciar algunos rasgos especiales que son de

trascendental importancia en la forma como se manejan empresas y organizaciones.

Asimismo es de vital relevancia reconocer que debido a que el lider dirige en
pequefia o gran proporcion capital humano, los resultados y las actitudes seran
cambiantes y dinamicas, ya que, no todos los grupos reaccionan o trabajan de la
misma forma, a partir de alli nace una nueva vision del liderazgo, que esta basado en
la manera de obtener las metas propuestas adaptando al grupo a las distintas fases que
pueden experimentar, es decir, que se ejerce un liderazgo de acuerdo a las

necesidades del equipo.

De igual forma a medida que han transcurrido los afios este tipo de liderazgo
ha sido objeto de estudio ,especificamente existe una teoria que abarca un enfoque
mas amplio acerca de sus caracteristicas como lo es la Teoria del liderazgo
situacional de Hersey & Blanchard, que definen al liderazgo como directamente
proporcional a la madurez de los subordinados, es por ello que en la presente
investigacion se propone un programa de orientacién basado en el liderazgo
situacional para fortalecer las relaciones interpersonales en los diversos

departamentos de BECO La Granja.



Entonces el contenido del trabajo se presentard a través de 5 capitulos, los
cuales contendran: 1) Planteamiento del problema, justificacion, objetivos generales y
especificos, 2) Marco teorico, antecedentes de la investigacion, bases teoricas, bases
legales, referentes conceptuales, 3) Marco metodolégico, naturaleza, tipo y disefio de
la investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, instrumento utilizado, validez y confiabilidad,4) Analisis e interpretacion de
los resultados y 5) Propuesta del programa ;ademas se anexa un modelo del

cuestionario.

Por ultimo se espera alcanzar los objetivos propuestos en la investigacion,
tomando como poblacién a los trabajadores da la tienda BECO La Granja, dado que
alli se pueden evidenciar los elementos necesarios para cumplir con el estudio y

obtener los resultados esperados.



CAPITULO |

Planteamiento del problema

Actualmente, la mayoria de las organizaciones le deben su éxito al apoyo de
personas que toman la iniciativa para emprender proyectos, motivando y evaluando
al grupo que lo acompafia, éstos se llaman lideres, ellos promueven las actividades y
van enfocados hacia el logro de los objetivos, teniendo caracteristicas firmes como la
honestidad, empatia, flexibilidad, dinamismo, capacidad para gestionar a un equipo y

solventar controversias.

Por otro lado, gracias a que puede manejar uno 0 mas grupos se deriva un tipo
de liderazgo, que es el situacional que comprende aquella persona que es capaz de
adaptar sus estrategias al entorno o al nivel de desarrollo de los colaboradores para
consolidar proyectos, de forma eficaz y eficiente, sea éste personal, gerencial o
institucional, esto ocurre con frecuencia en organizaciones importantes donde existen
varios departamentos o categorias y es necesario que el que esta al frente del

cumplimiento de los objetivos se adecue a las metas pertinentes a cada seccion.

Podemos incluir, que el liderazgo se da en todos los aspectos de la vida social,
en las relaciones familiares, en la escuela, en los grupos formales, en partidos
politicos; es sumamente importante la relacion lider-seguidores ya que de ahi
depende el logro de las metas, él no es nadie sin el grupo y viceversa, lo que los
beneficia es el trabajo en equipo.

De igual forma, la estructura de la organizacion es una fuente de poder para el
lider, pero también puede ser una fuerte restriccion de su poder; ya que, una

estructura demasiada rigida o grande, con demasiadas areas o niveles, tiende a ser un



laberinto dificil de ser manejado por ellos. De esta manera las estructuras pueden ser
instrumentos con un alto nivel de cambio, o un obstaculo infranqueable para lograr
los fines, por ello se hace hincapié en la importancia de analizar la estructura
organizacional, especialmente los procedimientos, o que comprende los procesos a
través de los cuales se logran sistematicamente los éxitos o fracasos, y la formacion

de habitos y conductas productivas o ineficaces.

Cabe destacar, que no podemos olvidarnos de un importante elemento que
construye o destruye a hombres, a mujeres y también a lideres: la Comunicacion, que
se conoce como la opinion publica, la cual bien manejada constituye una fuente de
poder para el lider. Todo lider debe manejar la opinion del grupo y ésta, por cierto, es
procesual, por tanto cambiante en el tiempo, el hecho de no hacerlo lo condena a su
derrota. Es por ello que hoy esta de moda medir la opinion pablica a traves de
encuestas, para saber quién ganara una eleccion; y dentro de las organizaciones hacer
diagndsticos de clima organizacional, lo cual permite saber formas de pensar,
actitudes, sentimientos, relaciones interpersonales, del grupo con respecto al grupo y

con respecto al lider.

Asimismo, los enfoques del liderazgo aun y cuando son mirados desde otra
perspectiva es un tema de caracter mundial, como lo es en México donde esta
intimamente ligado a la cultura; segln estudios el lider mexicano es sensible, y
netamente familiar; resulta interesante reconocer que para su cultura el trabajo es
considerado como una necesidad para obtener dinero suficiente y poder disfrutar de
los placeres de la vida, son muy hogarefios, por ello se encuentran organizaciones que
fomentan actividades de recreacién para las familias, cafés por las mafanas, pasteles
en los cumplearios, de forma que el colaborador haga de su jornada de trabajo un
espacio confortable y traiga como inmediata consecuencia, el logro de las metas, y a
su vez la lealtad del trabajador mexicano; todo esto demuestra que dicha fidelidad es
hacia el patron y no hacia la empresa u organizacién por lo que se debe trabajar el



sentido de pertenencia hacia el lugar donde laboran, sin embargo el éxito de las
empresas de este pais y su crecimiento econdmico demuestran que estan bien

encaminados y que realizan bien el trabajo en equipo.

Al mismo tiempo, ocurre en Per( quienes han mostrado alto indice de
creatividad en sus gestiones y organizacion en las funciones a desempefiar por cada
uno de sus trabajadores para asi cumplir las metas trazadas, son lideres enfocados a
hacer actividades de vanguardia; estudios han demostrado que en dicho pais la
mayoria de las empresas van dirigidas a ofrecer los mejores servicios y esto es gracias
a todo el trabajo que se realiza por todas y cada una de las personas que dan sus
aportes dentro de todas esas organizaciones, es importante resaltar que el éxito del
grupo depende de la armonia que tengan entre todos, por ello el lider debe demostrar

seguridad y promover la union del equipo de trabajo.

Con respecto a lo antes mencionado, es sumamente notorio cuando existe un
buen rol del lider no solo por la vision del grupo sino por los resultados obtenidos. La
figura del liderazgo en Venezuela surge de los sindicatos laborales, pues a los
supervisores se les veia como jefes a quienes se les debia cumplir Ordenes; esta
perspectiva fue cambiando y de personas que movilizaban masas pasé a personas que
trataban de concientizar a los grupos sobre la importancia de integrarse para el
cometido de los objetivos. Tiene como fin principal la satisfaccién del cliente y todos
los procesos que se vinculen con la gestion. Este tipo de liderazgo se refleja
mayormente en las empresas privadas y en aquellas empresas de gran poderio, donde
la innovacion, creatividad, asertividad y compromiso por los objetivos es la Unica

manera de evaluar al personal.

En tal sentido, liderizar en Venezuela se ha convertido en un reto pues las
condiciones del pais son totalmente cambiantes, de incertidumbre, turbulento y

riesgoso, por lo que, se han desencadenado una serie de debilidades que atacan a las



organizaciones y que dificulta el éxito de las metas como lo son la ausencia de
motivacion y falta de proyectos adecuados a los cambios; por ello si se dice que
estamos en una cultura cambiante, se deben realizar planes adaptados a esto, para no
perder la figura del lider proactivo, visionario y participativo, se entiende que la
situacion pais afecta muchos aspectos, sin embargo un verdadero lider se aboca a

superar junto a su equipo los obstaculos y lograr beneficios.

Ciertamente, en nuestro pais contamos con una de las cadenas de tiendas mas
importantes de Latinoamérica, como lo es BECO, que esta comprendida por ocho
tiendas a nivel nacional, especificamente cinco tiendas en Caracas, una en Maracaibo,
Barquisimeto y Valencia, caracterizadas por su amplia gama de productos de alto
agrado por sus clientes, dirigidos a satisfacer las necesidades y gustos de todos los
que visitan las distintas tiendas; sin embargo no solo la infraestructura, los productos
y servicios que se ofrecen son los que le dan vida a la organizacion, el factor mas
importante es el nimero de personas que brindan su apoyo y trabajo para cumplir con
todas las metas propuestas, ya que el éxito o fracaso de los proyectos depende

netamente de la afinidad que haya tenido el equipo para cumplirlas.

En efecto, especificamente en el C.C. La Granja ubicado en Naguanagua,
Edo Carabobo ,estd ubicada una de las tiendas BECO, donde se ha observado
desmotivacién y desercion laboral consecuencia de la poca comunicacion en cuanto a
temas de trabajo ya que no tienen un modelo a seguir que sepa relacionarse con
trabajadores, supervisores y gerentes; trayendo como consecuencia cierto malestar y
tension dentro de la empresa, ya que muchos perciben un clima laboral desagradable
que repercute directamente en la operatividad de la tienda; actualmente estan
divididos en dos grupos uno de surtido y el otro de ventas, dicha estrategia de los
gerentes de alguna u otra forma lejos de fomentar un trabajo en equipo sélido, por el
contrario ha derivado rivalidades y diferencias, que sin duda afecta la atencién al
cliente, y sobre todo la armonia laboral.



Por consiguiente, resulta prioritario desarrollar planes estratégicos gerenciados
mediante un liderazgo emergente, audaz, que a nivel organizacional sea capaz de
lograr transformaciones y consolidar los cambios necesarios para fortalecer las

relaciones interpersonales.

Sin embargo, Raymond (1991) afirma que si este lider no ejerce su funcion
debidamente entonces su gestion puede conllevar a un clima organizacional débil
caracterizado por directrices que no son de estricto cumplimiento para sus seguidores,
mas aun si no existen metas comunes ni objetivos concretos, trayendo como
consecuencia que no se conformen equipos de trabajo. Por tal razon el autor

mencionado con antelacion establece que:

La carencia de un liderazgo auténtico crea situaciones que
progresivamente obstaculizan el adecuado funcionamiento de una
organizacion, cualquiera que sea su naturaleza, incidiendo
negativamente en el producto final ,posiblemente traducido en baja
calidad del proceso productivo, descontento laboral, gremial, y
escasa proyeccion de la empresa hacia su entorno local o
externo.(s/p)

En sintesis, podriamos decir que ante los retos que plantean las problematicas
establecidas, con este programa se pretende dar respuesta a las dudas que surgen a
continuacion; el lider ¢nace o se hace?, ¢las organizaciones deben sus éxitos solo a
los programas y proyectos?, ¢Por qué y cuando es necesario el liderazgo?, ¢Qué
cualidades se deben reforzar cuando el buen liderazgo esta en riesgo?, ¢Un verdadero
lider se enfoca mas en los obstaculos que en la superacion?,¢, A qué se debe el éxito o
fracaso de un grupo?,; Es posible lograr la integracion de un equipo de trabajo a
través de la gestion de un excelente lider? ; Estas interrogantes nacen de la necesidad
de conocer el verdadero foco del problema y de alguna forma canalizar las
expectativas que se pueden originar en relacién a las preguntas antes mencionadas,
por ello se propone la realizacion de un programa basado en el liderazgo situacional
para fortalecer las relaciones interdepartamentales en BECO La Granja.



Obijetivos de la Investigacion
Objetivo general

Proponer un programa de Orientacion basado en el liderazgo situacional para
fortalecer las relaciones interdepartamentales de los trabajadores de todas las
categorias de BECO La Granja.

Objetivos especificos

Diagnosticar las necesidades de comunicacion interpersonal en los

trabajadores que constituyen los diferentes departamentos en BECO La Granja.

Determinar la factibilidad de un programa de Orientacion en liderazgo
situacional para fortalecer las relaciones interdepartamentales de los trabajadores en
BECO La Granja.

Disefiar un programa de Orientacion en liderazgo situacional para fortalecer

las relaciones interdepartamentales de los trabajadores en BECO La Granja.



Justificacion de la Investigacion.

En primer lugar, esta investigacion estd orientada hacia la intervenciéon o
gestion; puesto que, pretende apoyar la relacion existente entre el factor del liderazgo
y la comunicacion interna de la empresa, para asi proponer un plan de mejora en los
procesos de motivacion y capacitacion del personal. Por ello serdn disefiadas una
serie de estrategias que tendran como objetivo mejorar el flujo de la informacion

sobre proyectos para lograr los objetivos dentro de la organizacion.

Fundamentalmente, la propuesta se realizara posterior a un diagnostico
organizacional elaborado a través de un estudio exploratorio y observacién, con lo
cual se originaran resultados claves de la realidad comunicacional en BECO La

Granja, ademas de la motivacion generada dentro de dicha organizacion.

También a partir de todos los procesos evaluados dentro de las empresas, a
través del tiempo han surgido diversas teorias que explican el fendmeno del
comportamiento humano dentro de sus relaciones laborales, sobre todo en lo
relacionado con la influencia de la motivacién y en como las organizaciones han
generado un mejor clima para los clientes internos a través de gestiones

comunicativas dentro de la compafiia.

Se puede sefialar, que en las empresas existen muchos factores que afectan el
clima organizacional y uno de ellos son las relaciones que se establecen con todos los
colaboradores; lo que conlleva a crear redes de liderazgo efectivo que incidan en el
comportamiento de los empleados, generando identidad corporativa y productividad,
es decir; que cuando se logra llevar el mensaje de forma correcta los resultados son

mas satisfactorios y beneficiosos para todos.



En otras palabras, la observacion directa, los errores de difusion y recepcion
de la informacion, han puesto de manifiesto la existencia de deficiencia en los
procesos de comunicacion y liderazgo en los diversos departamentos de Beco La
Granja, bien sea por presencia de barreras fisicas o situaciones personales de cada

uno de los que estan inmersos en la operatividad de la tienda.

Debido a lo que se resalta con anterioridad surge la necesidad de desarrollar
un programa dirigido a mejorar el liderazgo para asi cumplir con las metas; es
necesario que el equipo tenga una imagen de alguien capaz de motivarlos, facilitar
estrategias y a su vez .los logros como es el de lider visionario y dindmico; si este
factor esta ausente nunca podran compenetrarse como equipo, atendiendo por
separado sus necesidades y por ultimo trayendo como consecuencia el fracaso de los

objetivos en comun.

En conclusion, dicha propuesta de programa para mejorar las relaciones
interdepartamentales en BECO estd enfocada en brindar las herramientas para
reconocer ese lider que pueda desenvolverse en cualquier categoria de la tienday a su
vez reforzar la comunicacion, lo que impactara de forma radical en el servicio que se
ofrece y mas aun en lo que verdaderamente es la esencia de la organizacién como lo
es la armonia laboral; es importante destacar que si hay conflictos internos y no se
persiguen los mismos objetivos los indices de fracaso se convierten en una amenaza
para el éxito, por ello esta propuesta es la clave para consolidar al equipo de trabajo

de dicha tienda y elevar de forma significativa el logro de los resultados.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Bases tedricas de la investigacion

En la actualidad nos encontramos en un entorno constantemente cambiante,
por lo que se requieren personas dinamicas, con estrategias proactivas que sean
capaces de responder a determinadas necesidades que puedan surgir en un momento
puntual, es por ello que surge El Liderazgo como factor esencial dentro de toda
organizacion para cumplir con los objetivos propuestos y satisfacer las metas de
supervisores y trabajadores, asimismo es importante destacar que un lider debe
fomentar el ejemplo para que sus seguidores sigan los pasos o estrategias de forma
correcta, es decir ,que si se provee una energia positiva el clima laboral fluye de
manera armoénica, ademas de ofrecer retroalimentacion porque solo asi se podran

solventar las dificultades o fallas presentes.

Teoria del Liderazgo Situacional de Paul Hersey & Ken Blanchard (1970)

El liderazgo situacional esta basado en una interaccion entre la cantidad de
direccion que un lider proporciona y la cantidad de apoyo emocional que el lider
otorga al seguidor y el nivel de disposicion hacia la tarea que los seguidores exhiben
en una tarea especifica, funcion, actividad u objetivo que el lider procura alcanzar a

través del individuo o grupo.
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Al mismo tiempo en todos los equipos de trabajo se producen cambios debido
a las distintas fases de desarrollo por las que atraviesan los miembros del grupo. Por
ello, el estilo de liderazgo mas eficaz es aquel que se adapta a los colaboradores en
cada situacion, es decir, ejerce un liderazgo adecuado a las necesidades del equipo.

La teoria situacional propuesta por Paul Hersey y Kenneth H. Blanchard(1),la
cual sostiene que el estilo mas eficaz del liderazgo varia segun la 'madurez” de los
subordinados. Hersey y Blanchard definen la madurez no como la edad ni la
estabilidad emocional, sino como el deseo de logro, la disposicion a aceptar

responsabilidades la habilidad y experiencia relacionadas con la tarea.

Por consiguiente para Hersey y Blanchard, la relacion entre el director y los
subordinados pasa por cuatro fases (una especie de ciclo de vida) a medida que los
subordinados se desarrollan y ‘'maduran”, y los gerentes necesitan modificar su estilo

de liderazgo en cada fase.

Inicialmente, los subordinados ingresan en la organizacion, lo mas adecuado
es una gran orientacion del gerente a las tareas. Hay que ensefiarles sus tareas y
familiarizarlos con las reglas y procedimientos. En esta etapa, un gerente causara la
ansiedad y confusién a los empleados de nuevo ingreso. Pero una relacion
participativa con los empleados también seria inapropiada segin Hersey y Blanchard,

porgue todavia no se les puede considerar como colegas.

Seguidamente a medida que los subordinados empiezan a aprender sus tareas,
la administracion orientada a ellas sigue siendo indispensable, pues todavia no estan
dispuestos o0 no pueden aceptar toda la responsabilidad. Sin embargo, la confianza y
respaldo del gerente pueden aumentar conforme se familiarice con los subordinados y
desde estimular mayores esfuerzos por parte de ellos. Asi pues, puede empezar a

utilizar comportamientos orientados a los empleados.
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También aumentan la capacidad y motivacion para el logro de los empleados,
y estos empiezan a buscar una mayor responsabilidad. El gerente ya no tendra que ser
directivo (incluso puede resultar molesta una supervisién estrecha). Pero el gerente
seguird mostrando apoyo y consideracion a fin de fortalecer la decisién de los

subordinados de obtener una responsabilidad mayor.

Por tal motivo conforme los subordinados van adquiriendo gradualmente mas
confianza, se tornan méas auto directivo y logran mayor experiencia, el gerente puede
reducir el grado de apoyo y estimulo. Entonces son independientes sin que necesiten

ni esperen una relacién directiva con su gerente.

En conclusion la teoria situacional del liderazgo ha despertado interés porque
recomienda un tipo de liderazgo dinamico y flexible, no estatico. Hay que evaluar
constantemente la motivacion, capacidad y experiencia de los subordinados, a fin de
determinar qué combinacion de estilos sera la mas indicada. Si el estilo no es el
adecuado, segun Hersey y Blanchard, no s6lo los motivard, sino que ademas los

llevara a la madurez.

Por consiguiente, el gerente que desarrolle a sus subordinados, aumente su
confianza y les ayude a aprender su trabajo, lograra que los objetivos se logren con
mayor eficacia. El liderazgo situacional se basa en mantener un equilibrio entre dos

tipos de comportamiento que ejerce un lider para adaptarse al nivel de desarrollo de

Teoria de las organizaciones de Chiavenato (1999).

Los seres humanos tienen que cooperar unos con otros, por sus limitaciones
individuales y deben conformar organizaciones que les permitan lograr algunos
objetivos que el esfuerzo individual no podria alcanzar. Una organizacion es un

sistema de actividades conscientemente coordinadas, formado por dos o mas
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personas, cuya cooperacion reciproca es esencial para la existencia de aquélla. Una

organizacion existe sélo cuando:

1. Hay personas capaces de comunicarse.
2. Estan dispuestas a actuar conjuntamente (disposicion de sacrificar su propio
comportamiento en beneficio de la asociacion), para obtener un objetivo

comun.

Las organizaciones existen para que los miembros alcancen objetivos que no
podrian lograr de manera aislada debido a las restricciones individuales. En

consecuencia, las organizaciones se forman para superar estas limitaciones.

La complejidad de las organizaciones

La manera como las personas viven, se visten, se alimentan, y sus
expectativas, sus convicciones y sus sistemas de valores experimentan una enorme
influencia por parte de las organizaciones; a su vez, el modo de pensar y sentir de los

miembros influyen en ellas.
Las organizaciones son sistemas demasiado complejos, tienden a crecer a
medida que prosperan; esto se refleja en el aumento de personal. El crecimiento

conduce a la complejidad.

Las grandes organizaciones, también denominadas organizaciones complejas,

poseen ciertas caracteristicas:

1. Complejidad. Mientras que en las pequefias empresas la interaccion se realiza

persona a persona, en las grandes organizaciones existen numerosos niveles
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intermedios dedicados a coordinar e integrar labores de las personas; de este
modo, la interaccion se torna indirecta.

Anonimato. Importa la actividad que se realice, no quién la ejecuta.

Rutinas estandarizadas para procedimientos y canales de comunicacion.

Estructuras personalizadas no oficiales. Configuran la organizacion informal.

o b~ DN

Tendencia a la especializacion y la proliferacion de funciones. Pretende
separar las lineas de autoridad formal de las de competencia profesional o
técnica.

6. Tamafio. Dado por el niUmero de participantes y dependencias que conforman

la organizacion.

Las organizaciones como sistemas sociales

Las organizaciones son unidades sociales (o agrupaciones humanas)
intencionalmente construidas y reconstruidas para lograr objetivos especificos. Una
organizacién nunca constituye una unidad lista y acabada, sino un organismo social
vivo y cambiante. Pueden dividirse en organizaciones con animo de lucro y sin animo
de lucro. Empresa es toda iniciativa humana que busca reunir e integrar recursos
humanos y no humanos, cuyo proposito es lograr autosostenimiento y obtener

ganancias mediante la produccién y comercializacién de bienes o servicios.

Elementos de las organizaciones:

1) Elemento basico: son las personas, cuyas interacciones conforman la
organizacion.. El éxito o el fracaso de las organizaciones esta determinado

por la calidad de las interacciones de sus miembros.

2) Interaccion es la relacion entre dos personas o sistemas de cualquier clase,

por la cual la actividad de uno esta determinada por la del otro; influencia
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reciproca. Las interacciones pueden ser: a) Individuales; b) entre
individuos y organizacién; c) entre la organizacién y otras

organizaciones; d) entre la organizacién y el ambiente externo.

3) Elementos de trabajo: recursos que utiliza. Son: humanos, no humanos y
conceptuales. Los recursos humanos son aquellos en que las personas
aparecen como elementos de trabajo, que utilizan recursos y disponen la

organizacion para adquirir otros recursos también necesarios.

Los participantes en las organizaciones

Las organizaciones surgen a menudo debido a que los individuos tienen
objetivos que sélo pueden lograrse mediante la actividad organizada. A medida que
crecen, las organizaciones desarrollan sus propios objetivos, independientes y aun

diferentes de los de las personas que las fundaron.

Los miembros de la organizacién. Son: a) gerente y empleados; b)

proveedores; ¢) consumidores y usuarios; d) el gobierno y, €) la sociedad.

Tanto la organizacion como sus miembros estadn involucrados en una
adaptacion mutua. Ya que las necesidades, los objetivos y las relaciones de poder

varian, de modo que la adaptacion es un proceso de cambios y ajustes continuos.

Todos los miembros (internos y externos) inciden en la adaptacion y en el proceso

de toma de decisiones (y viceversa).
Objetivos organizacionales

Toda organizacion requiere alguna finalidad, algin concepto del porqué de su

existencia y de lo que va a realizar, deben definirse las metas, los objetivos y el

16



ambiente interno que necesitan los participantes, de los que depende para alcanzar sus

fines. Los objetivos son las metas colectivas de acuerdo con la significacién social.

Las empresas son unidades sociales que procuran objetivos especificos: su razon
de ser es servir a esos objetivos. Para una organizacion., un objetivo es una situacion

deseada que debe alcanzarse.

Los objetivos naturales de una empresa en general son:

1 — Satisfacer las necesidades de bienes y servicios en la sociedad.

2 — Proporcionar empleo productivo para todos los factores de produccion.

3 — Aumentar el bienestar de la sociedad mediante el uso racional de los recursos.
4 — Proporcionar un retorno justo a los factores de entrada.

5 — Crear un ambiente en que las personas puedan satisfacer sus necesidades

humanas basicas.

Los objetivos no son estaticos sino dindmicos, pues estan en continua
evolucion, alterando las relaciones (externas) de la empresa con el ambiente y con sus
miembros (internas), y son evaluados y modificados constantemente en funcion de

los cambios del medio y de la organizacion interna de los miembros.

Dentro de esta investigacion, las afirmaciones de Chiavenato, tienen
preponderancia y fungen de base, puesto que el expone en qué consisten las
organizaciones y como juega un papel importante para el correcto funcionamiento de
la organizacion, el trabajo en equipo, la comunicacion y el conocimiento que posea

cada uno de los individuos que alli laboren.
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Teorias de las Contingencias o Teoria Situacional de Fiedler (1951)

Surgen distintas variables situacionales al referirse a esta teoria:  ElI modelo
de Fiedler, propone que es la situacion en si la que le da control e influencia al lider,
sostiene que éste Gltimo frente a diversas situaciones, forma un grupo reducido de
mayor confianza, quienes obtienen mas atencion, mayores beneficios. A diferencia de
otro grupo, con los cuales, dedica menos tiempo, otorga menos recompensas Yy

mantiene netamente una relacién de superior-subordinado.

Entonces, se afianza en el modelo camino- meta,donde sustenta su base en
que los lideres eficaces son aquellos que colaboran con sus seguidores en pro de
sequir adelante, desde el lugar en que se encuentran hasta obtener el logro de sus
metas. Todas las tareas tienen variadas exigencias y por ende, el comportamiento del
lider debe adecuarse a cada una de ellas. Su participacién en la toma de decisiones ha
de respetar una serie de reglas.

Por supuesto, un buen lider sabe entonces, que el resultado de su trabajo va a
influir en sus subordinados y viceversa, el de ellos influird en él y de todos en su
conjunto va a depender el logro de los objetivos generales. La comunicacién existente
en una empresa es de suma importancia, pues no solo tiene implicito el saber hablar
sino también escuchar. En consecuencia, si el lider escucha de alguna u otra forma lo
que necesitan los clientes externos sabra exactamente cuales son las metas a alcanzar
y en lo relativo a los clientes internos, sabra igual como satisfacer sus requerimientos.
El escuchar en definitiva conlleva al feedback antes estudiado, aunque en este caso

puntual, a una retroalimentacion de informacion.
Respecto a lo mencionado con anterioridad, el adaptarse a los cambios

engloba no solamente escuchar, sino ademas informarse y aprender, pues en un

mundo globalizado hoy en dia todo avanza a gran velocidad y es preciso ir a la par.
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Ha evolucionado la: ciencia, tecnologia, economia, cultura, politica, ecologia, el
hombre en si. Llegamos a un punto en donde debemos hacer un diagnéstico de como
nos encontramos nosotros Mismos y nuestra empresa, a modo de enfrentar un mundo
cada vez méas competitivo, por cuya razon, es indispensable hacer uso de técnicas y
herramientas mas modernas como el denominado: "Analisis FODA", es una sigla que
significa: Fortalezas, Oportunidades, Debilidades, y Amenazas. Esta claro que tal
andlisis consiste en encontrar cada uno de dichos elementos en todos los miembros de
una organizacion, los demas recursos que la conforman y el medio en que ésta se

encuentra.

Teoria del Aprendizaje de Albert Bandura(1980)

Para comenzar, estudios realizados por Albert Bandura a través de métodos
experimentales hacen nacer una teoria Illamada Conductismo que de alguna u otra
forma se relaciona con el liderazgo porque se focaliza sobre variables que pueden
observarse, medirse y manipular y rechaza todo aquello que sea subjetivo, interno y
no disponible. En el método experimental, el procedimiento estandar es manipular
una variable y luego medir sus efectos sobre otra. Todo esto conlleva a una teoria de

la personalidad que dice que el entorno de uno causa nuestro comportamiento.

Luego Bandura considerd que esto era un poquito simple para el fendbmeno
que observaba (agresion en adolescentes) y por tanto decidid afiadir un poco mas a la
formula: sugiridé que el ambiente causa el comportamiento; cierto, pero que el
comportamiento causa el ambiente también. Defini6 este concepto con el nombre de
determinismo reciproco: el mundo y el comportamiento de una persona se causan

mutuamente.
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Mas tarde, fue un paso mas alld. Empez0 a considerar a la personalidad como
una interaccion entre tres "cosas": el ambiente, el comportamiento y los procesos
psicoldgicos de la persona. Estos procesos consisten en nuestra habilidad para abrigar
imagenes en nuestra mente y en el lenguaje. Desde el momento en que introduce la
imaginacion en particular, deja de ser un conductista estricto y empieza a acercarse a
los cognitivistas. De hecho, usualmente es considerado el padre del movimiento

cognitivo.

Posteriormente, Bandura establece el Aprendizaje por la observacion o
modelado; lo hizo a partir de una pelicula de uno de sus estudiantes, donde una joven
estudiante solo pegaba a un mufieco bobo. En caso de que no lo sepan, un mufieco
bobo es una criatura hinchable en forma de huevo con cierto peso en su base que hace
que se tambalee cuando le pegamos. Actualmente llevan pintadas a Darth VVader, pero
en aquella época llevaba al payaso "Bobo" de protagonista. La joven pegaba al
mufieco, gritando j"estupidooooo"!. Le pegaba, se sentaba encima de él, le daba con
un martillo y demas acciones gritando varias frases agresivas. Bandura les ensefi6 la
pelicula a un grupo de nifios de guarderia que, como podran suponer ustedes, saltaron
de alegria al verla. Posteriormente se les dejé jugar. En el salén de juegos, por
supuesto, habia varios observadores con boligrafos y carpetas, un mufieco bobo

nuevo y algunos pequerios martillos.

Evidentemente, lo que los observadores anotaron fue un gran coro de nifios
golpeando a descaro al mufieco bobo. Le pegaban gritando j"estipidooooo!™, se
sentaron sobre él, le pegaron con martillos y demas. En otras palabras, imitaron a la
joven de la pelicula y de una manera bastante precisa.

En efecto, esto podria parecer un experimento con poco de aportacion en
principio, pero consideremos un momento: estos nifios cambiaron su comportamiento

isin que hubiese inicialmente un refuerzo dirigido a explotar dicho comportamiento!
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Y aunque esto no parezca extraordinario para cualquier padre, maestro 0 un
observador casual de nifios, no encajaba muy bien con las teorias de aprendizaje
conductuales estandares. Bandura llamé al fenémeno aprendizaje por la observacion

0 modelado, y su teoria usualmente se conoce como la teoria social del aprendizaje.

Cabe destacar que Bandura llevo a cabo un largo numero de variaciones sobre
el estudio en cuestién: el modelo era recompensado o castigado de diversas formas de
diferentes maneras; los nifios eran recompensados por sus imitaciones; el modelo se
cambiaba por otro menos atractivo 0 menos prestigioso y asi sucesivamente. En
respuesta a la critica de que el mufieco bobo estaba hecho para ser "pegado”, Bandura
incluso rodd una pelicula donde una chica pegaba a un payaso de verdad. Cuando los
nifios fueron conducidos al otro cuarto de juegos, encontraron lo que andaban
buscando... jun payaso real! Procedieron a darle patadas, golpearle, darle con un
martillo, entre otros. En sintesis todas estas variantes permitieron a Bandura

establecer que existen ciertos pasos envueltos en el proceso de modelado:

-Atencidn. Si vas a aprender algo, necesitas estar prestando atencién. De la
misma manera, todo aquello que suponga un freno a la atencién, resultara en un
detrimento del aprendizaje, incluyendo el aprendizaje por observacion. Si por
ejemplo, estas adormilado, drogado, enfermo, nervioso o incluso "hiper", aprenderas

menos bien. Igualmente ocurre si estas distraido por un estimulo competitivo.

Se puede decir que alguna de las cosas que influye sobre la atencion tiene que
ver con las propiedades del modelo. Si el modelo es colorido y dramético, por
ejemplo, prestamos mas atencidn. Si el modelo es atractivo o prestigioso o parece ser
particularmente competente, prestaremos mas atencion. Y si el modelo se parece mas
a nosotros, prestaremos mas atencién. Este tipo de variables encamin6é a Bandura

hacia el exdamen de la television y sus efectos sobre los nifios.
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-Retencion, debemos ser capaces de retener (recordar) aquello a lo que le
hemos prestado atencidn. Aqui es donde la imaginacion y el lenguaje entran en juego:
guardamos lo que hemos visto hacer al modelo en forma de iméagenes mentales o
descripciones verbales. Una vez "archivados”, podemos hacer resurgir la imagen o
descripcion de manera que podamos reproducirlas con nuestro propio

comportamiento.

-Reproduccion. En este punto, estamos ahi sofiando despiertos. Debemos
traducir las imagenes o descripciones al comportamiento actual. Por tanto, lo primero
de lo que debemos ser capaces es de reproducir el comportamiento. Puedo pasarme
todo un dia viendo a un patinador olimpico haciendo su trabajo y no poder ser capaz
de reproducir sus saltos, ya que jno sé nada patinar! Por otra parte, si pudiera patinar,

mi demostracion de hecho mejoraria si observo a patinadores mejores que yo.

Otra cuestion importante con respecto a la reproduccién es que nuestra
habilidad para imitar mejora con la practica de los comportamientos envueltos en la
tarea. Y otra cosa mas: nuestras habilidades mejoran jaun con el solo hecho de
imaginarnos haciendo el comportamiento!. Muchos atletas, por ejemplo, se imaginan

el acto que van a hacer antes de llevarlo a cabo.

- Motivacion. Aln con todo esto, todavia no haremos nada a menos que
estemos motivados a imitar; es decir, a menos que tengamos buenas razones para
hacerlo. Bandura menciona un ndmero de motivos: Refuerzo pasado, como el
conductismo tradicional o clasico; Refuerzos prometidos, (incentivos) que podamos
imaginar; Refuerzo vicario, la posibilidad de percibir y recuperar el modelo como
reforzador. Estos motivos han sido tradicionalmente considerados como aquellas
cosas gque "causan" el aprendizaje. Bandura nos dice que éstos no son tan causantes
como muestras de lo que hemos aprendido. Es decir, €l los considera mas como

motivos.
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Asimismo, las motivaciones negativas también existen, dandonos motivos
para no imitar; Castigo pasado, Castigo prometido (amenazas), Castigo vicario. Como
la mayoria de los conductistas clasicos, Bandura dice que el castigo en sus diferentes
formas no funciona tan bien como el refuerzo y, de hecho, tiene la tendencia a

volverse contra nosotros.

Teoria de las Necesidades de Abraham Maslow (1987)

En psicologia se han desarrollado multiples teorias sobre diferentes aspectos
de la conducta humana. En el area laboral, psicologos industriales han expuesto
conceptos en torno a cémo se desenvuelven las personas en la organizacion, sus
intereses y motivaciones, tal como lo explica la Teoria de las Necesidades, una de las
principales teorias trabajadas en comunicacién y en el area organizacional es la
desarrollada por Abraham Maslow denominada Teoria de la Jerarquia de Necesidades
(esta teoria a pesar de haber surgido hace algun tiempo, sigue cobrando vigencia en el

campo organizacional actual).

Inicialmente, Maslow no realiz6 un analisis de la motivacién en el trabajo,
solo al final de su vida desperto interés por las aplicaciones que podria tener su teoria.
Segun Maslow (1987), existen ciertas necesidades que generan motivacién. Las
necesidades bioldgicas por ejemplo, caracterizan a los seres humanos e influyen de

manera inconsciente en el comportamiento humano.

Seguidamente, se satisface esta necesidad y surge una nueva que toma su sitio.
Para Maslow, la satisfaccion de necesidades no tiene fin y la vida es en si una
busqueda para satisfacerlas. Asi, este tedrico propone cinco tipos de necesidades que
aparecen a lo largo de la vida del hombre: las fisiologicas, de seguridad, sociales, de

autoestima y las de autorrealizacion.
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Podemos incluir, que la motivacion para Maslow funciona de la siguiente
manera: una vez que se satisface una necesidad ya ésta no motiva la conducta,
haciendo que las personas avancen a través de las necesidades en orden, ascendiendo
a siguiente necesidad siempre y cuando se haya satisfecho la anterior. Esta teoria
motivacional puede tener varias repercusiones en la conducta del trabajador en las

organizaciones.

De modo idéntico, cuando en una empresa la seguridad y el sueldo son bajos,
los empleados se centran en aquellos aspectos del trabajo que son necesarios para
satisfacer sus necesidades béasicas. Cuando las condiciones para el empleado van
mejorando, la conducta de los jefes y su relacion con el trabajador adopta una mayor
importancia. Por Gltimo, con un ambiente muy mejorado, el rol del jefe es menos
acentuado y la naturaleza del trabajo vuelve a surgir y asi el trabajo es importante

como autorrealizacion y no para satisfacer las necesidades basicas.

Teoria del comportamiento de Blake y Mouton(1964)

Esta teoria indica que es la conducta, la cual, hace posible al individuo guiar
a un grupo y no su apariencia. De acuerdo a los estudios realizados por la
Universidad de Ohio, a fines de la década de los 40, los investigadores en busca del
comportamiento ideal del lider, se basaron en dos categorias: la estructura de inicio,
en donde el lider puede definir y estructurar su papel, mientras los subordinados van
en busqueda del logro de las metas, por otro lado la consideracién, basada en las
relaciones de trabajo surgidas a raiz de: respeto por las ideas de los subordinados,

confianza mutua e interés por los sentimientos de éstos ultimos.

Asimismo, La Universidad de Michigan, en tanto, llegé a la conclusion de que
los lideres pueden tener dos tipos de comportamiento: Orientados a los empleados y

Orientados a la produccion.
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En conclusion los primeros (orientados a los empleados), enfatizan las
relaciones interpersonales, se interesan por las necesidades de sus subordinados y
aceptan las diferencias entre ellos. Aquellos lideres orientados en cambio a la
produccion, enfatizan los aspectos técnicos del trabajo, su principal preocupacion es

alcanzar las metas y los empleados, son considerados tan sélo medios para tal fin.

Antecedentes de la investigacion

El liderazgo ha sido objeto de estudio durante mucho tiempo, ya que cada
persona tiene un punto de vista distinto y es importante que cuando se va a trabajar en
grupo las perspectivas y los intereses de alguna forma sean globales, es decir que
surge un liderazgo situacional que se ajusta a cualquier ambiente de trabajo teniendo
que desarrollar unas buenas habilidades de comunicacion para afianzar las bases para

liderizar una organizacion y promover el valor del cambio que se tiene que hacer.

Asimismo, la motivacion y la comunicacion interna son elementos y procesos
que inciden de manera determinante en la productividad y eficiencia de los proyectos
que realiza un lider, ya que la palabra es la mejor herramienta que posee para alcanzar
sus objetivos, por ello ha sido objeto de estudio durante mucho tiempo para asi
visualizar de manera mas profunda el dinamismo dentro de las organizaciones y la

manera en la que se desenvuelven las personas que alli laboran.

Antecedentes internacionales

En primer lugar, Hernandez Pedro (2011) en la Universidad Monteavila de
Argentina, realizd un andlisis de la Evaluaciéon del liderazgo estratégico de los
coordinadores de primaria de la U.E. Colegio Los Arcos, con la finalidad de evaluar
el liderazgo que desempefian los coordinadores de dicha institucion. El disefio de la

investigacion en esa oportunidad fue de campo, ya que se recogieron los datos desde
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el lugar donde suceden los hechos y en contacto con los diferentes docentes
seleccionados. Significa entonces, que esta investigacion obtuvo la informacion a
través de fuentes primarias. Por tal razon, no hubo manipulacion o control de alguna

variable.

De esta manera, en primera instancia se diagnosticé el estatus del liderazgo
estratégico en los coordinadores de primaria de la U.E.Colegio Los Arcos, en relacion
con los aspectos de: comunicacion, gestion de conflictos, gestion del tiempo, toma de
decisiones y coaching reflejando que demuestran poco interés por lo que sucede en la
realidad y se enfocan mas en el deber ser, es decir que el lider no se desenvuelve
segun el medio sino bajo un perfil predeterminado.

Por otro lado, en Madrid (2009), Claudia Moreira realizé una investigacién
basada en las diversas transformaciones que sufre el liderazgo segin una situacion
determinada, indica que existe un nuevo entendimiento del liderazgo, enfocado en
aspectos contextuales/situacionales de las caracteristicas de los subordinados, la
naturaleza del ambiente externo, que afectan el trabajo del lider y su relacién con los
subordinados, colegas, superiores jerarquicos y personas fuera de la organizacion.
Segun este punto de vista, no hay un mejor estilo para liderar, todo depende de la
situacion; el lider puede ser muy efectivo en algunas situaciones y no en otras. El
contexto, la motivacion y capacidad de los liderados y el grado de estructuracion de la
tarea, juegan un papel clave en un liderazgo eficaz. Estas teorias explican el modo
como los lideres deberian comportarse (0 qué caracteristicas deben tener) en
diferentes situaciones para ser eficaces. Para este estudio se utiliz La escala utilizada
para este fin fue el MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire). EI MLQ es uno de
los instrumentos mas utilizados para evaluar los comportamientos del lider
empresarial, obteniendo como resultado que la capacidad de abordaje que puede
llegar a tener un lider va directamente relacionada con el equipo y el contexto en el

que se desenvuelva.
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Igualmente, Valdés Patricia(2001), en el Centro de Ensefianza Técnica y
Superior, en México, especificamente en Tijuana, enfocd sus investigaciones en un
trabajo sobre “ La percepcién de supervisores y subordinados respecto a la relacion
del liderazgo con la satisfaccion en el trabajo y la productividad”, para determinar la
relacion del liderazgo independientemente del estilo ejercido, con los aspectos
mencionados anteriormente en la ciudad de Tijuana .Se utilizé un instrumento en
escala de Likert donde se encontré que las recompensas recibidas ,el ambiente de
trabajo propiciado por el supervisor, el logro de metas, y el aprovechamiento de

recursos, estan intimamente ligados a la motivacion y satisfaccion de los trabajadores.

Antecedentes Nacionales

Para empezar Blanco Yaiset, Castillo Alfredo (2008), realizaron una
investigacion sobre “El Programa de Formacion de Facilitadores de Grupo Bajo el
Enfoque del Modelo de Liderazgo Dindmico en la Calidad de la Comunicacion
Asertiva”, teniendo como finalidad reconocer la influencia de dicho programa en los
estudiantes de Pasantias de Orientacion de la UC desarrollado en el Centro de
Orientacion Familiar y Asesoramiento Personal (COFAP) “ Monsefior Castro”. Este
estudio es de origen etnografico planteado por Martinez (1998), quien sefiala que es

necesario identificar la naturaleza de las realidades para dar razén al comportamiento.

Los resultados evidenciaron que a partir de las actividades realizadas en el
programa, alcanzaron un mayor grado de compromiso consigo mismos, y demuestran
mejor calidad de comunicacién asertiva, donde los participantes sefialan que estos
factores son de gran ventaja para transformar las debilidades en fortalezas.

Por otro lado Pérez (2006) destaca en una investigacion con estudiantes de
Orientacion de la Universidad de Carabobo sobre los 5 estilos de Comunicacion

Efectiva, en las relaciones interpersonales, con el fin de determinar el conocimiento
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que tienen de comunicacion para establecer una relacion efectiva con sus orientados,
obteniendo como conclusion que el conocimiento sobre comunicacion efectiva
permite fortalecer las habilidades comunicacionales para asi alcanzar el crecimiento
como ser humano ,porque el éxito del proceso solo depende de la disposicion por

mejorar del participante.

Este trabajo fue tomado con fines educativos para esta investigacion, debido a
que contiene elementos claves para evidenciar contenido relevante para fomentar una
comunicacion efectiva y asertiva entre todos los colaboradores de BECO La Granja,

ademas de crear estrategias factibles para el cumplimiento del programa.

A su vez Avendafio Karina y Fernandez Jonathan(2006), realizaron un
interesante estudio sobre la “Efectividad de un Programa de Formacion de
Facilitadores de Grupo para Estudiantes de Pasantia | en Orientacién de la
Universidad de Carabobo, bajo el enfoque dinamico del liderazgo”, con la finalidad
de determinar la efectividad de dicho programa, a través del disefio pre experimental,
pre prueba y pos prueba de un grupo relacionadas con el autoconocimiento y
liderazgo dindmico, determinando que los participantes aumentaron su capacidad
para observar el proceso grupal y de comunicacion, asi como también dar y recibir

feedback de manera efectiva.

Dicho trabajo fue un gran aporte para la presente investigacion sobre liderazgo
situacional, ya que, determina las caracteristicas que debe poseer un lider y las formas
de facilitar grupos, rasgos fundamentales para poder demostrar la operatividad actual

de BECO y las alternativas para cubrir las necesidades presentes.

Bases legales de la Investigacion

Actualmente, los trabajadores desempefian muchas funciones dentro de las

organizaciones donde laboran, por lo que existen entes que avalan sus derechos y
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deberes; en el caso del liderazgo se evidencia como el patrono actiia ante su equipo
para obtener resultados favorables, teniendo como fines fundamentales la empatia, el
compromiso, la honestidad, capacidad de diadlogo, entre otros; dichas instituciones
legales se encargan de velar el fiel cumplimiento de las leyes, tal es el caso de la Ley
Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras(Gaceta Oficial N° 6.076
Extraordinario del 7 de mayo de 2012); es el instrumento mas importante que se
aplica a las relaciones de trabajo, es una ley de orden publico (de aplicacion
obligatoria), que se aplica a venezolanos y extranjeros con ocasion del trabajo
prestado o convenido en Venezuela, como se evidencia claramente en los articulos
expresados a continuacion, donde basicamente se persigue el bienestar laboral y el
fiel cumplimiento de los deberes y derechos de los trabajadores, tal como lo
especifica puntualmente el capitulo IV de la LOT:

Capitulo IV
De la Proteccion al Trabajador y la Trabajadora

Articulo 43

Responsabilidad objetiva del patrono o patrona
Todo patrono o patrona garantizard a sus trabajadores o
trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de
trabajo adecuado, y son responsables por los accidentes
laborales ocurridos y enfermedades ocupacionales acontecidas
a los trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes, becarios
y becarias en la entidad de trabajo, o con motivo de causas
relacionadas con el trabajo. La responsabilidad del patrono o
patrona se establecera exista 0 no culpa o negligencia de su
parte o de los trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes,
becarios o becarias, y se procedera conforme a esta Ley en

materia de salud y seguridad laboral.
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Articulo 68

Efectos y solidaridad
La sustitucion de patrono o patrona no afectara las relaciones
individuales y colectivas de trabajo existentes. El patrono o la
patrona sustituido o sustituida sera solidariamente responsable
con el nuevo patrono o la nueva patrona por las obligaciones
derivadas de esta Ley, de los contratos individuales, de las
convenciones colectivas, los usos y costumbres, nacidos antes
de la sustitucion, hasta por el término de cinco afios.
Concluido  este  plazo, subsistird  Gnicamente la
responsabilidad del nuevo patrono o de la nueva patrona,
salvo que existan juicios laborales anteriores, caso en el cual
las sentencias definitivas podran ejecutarse indistintamente
contra el patrono sustituido o la patrona sustituida o contra el
sustituto o la sustituta. La responsabilidad del patrono
sustituido o patrona sustituida sélo subsistira, en este caso,
por el término de cinco afios contados a partir de la fecha en

que la sentencia quede definitivamente firme.

Capitulo V
Condiciones Dignas de Trabajo

Articulo 156

Condiciones de trabajo
El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras,
que permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de
sus potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus
derechos humanos, garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.
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b) La formacion e intercambio de saberes en el proceso
social de trabajo.

c) El tiempo para el descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

e) La proteccion a la vida, la salud y la seguridad laboral.

f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar

toda forma de hostigamiento o acoso sexual y laboral.

Consejos de Trabajadores y Trabajadoras

Articulo 497.
Los consejos de trabajadores y trabajadoras son expresiones
del Poder Popular para la participacion protagonica en el
proceso social de trabajo, con la finalidad de producir bienes 'y
servicios que satisfagan las necesidades del pueblo.
Las formas de participacion de los trabajadores y trabajadoras
en la gestion, asi como la organizacion y funcionamiento de
los consejos de trabajadores y trabajadoras, se estableceran en

leyes especiales.

Complementacion

Articulo 498.
Los consejos de trabajadores y trabajadoras y las
organizaciones sindicales, como expresiones de la clase
trabajadora organizada, desarrollaran iniciativas de apoyo,
coordinacion, complementacion y solidaridad en el proceso
social de trabajo, dirigidas a fortalecer su conciencia y unidad.
Los consejos de trabajadores y trabajadoras tendran
atribuciones propias, distintas a las de las organizaciones

sindicales contenidas en esta Ley.
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Por otro lado existe otro instrumento legal que especifica distintos aspectos
establecidos con referencia a las relaciones laborales como lo es la Constitucion
Bolivariana de la Republica de Venezuela que sefiala en varios de sus capitulos los
deberes y derechos de los trabajadores, ademas del ambiente laboral que debe estar
presente en cualquier organizacién, como por ejemplo, el capitulo V en el articulo 89
gue enmarca todos los derechos que adquiere una persona al trabajar y los parametros

0 normas que se deben seguir para desemperiarse en diversas labores.

Articulo 89.

El Trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del
Estado. La ley dispondrd lo necesario para mejorar las
condiciones materiales, morales e intelectuales de los
trabajadores y trabajadoras. Para el cumplimiento de esta
obligacion del Estado se establecen los siguientes principios:

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

Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula
toda accion, acuerdo o convenio que implique renuncia o
menoscabo de estos derechos. So6lo es posible la transaccion y
convenimiento al término de la relacion laboral, de
conformidad con los requisitos que establezca la ley. Cuando
hubiere dudas acerca de la aplicacion o concurrencia de varias
normas, o en la interpretacion de una determinada norma, se
aplicara la mas favorable al trabajador o trabajadora. La
norma adoptada se aplicara en su integridad.

Toda medida o acto del patrono o patrona contrario a
esta Constitucion es nulo y no genera efecto alguno. Se
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prohibe todo tipo de discriminacion por razones de politica,
edad, raza, sexo o credo o por cualquier otra condicion. Se
prohibe el trabajo de adolescentes en labores que puedan
afectar su desarrollo integral. El Estado los protegera contra

cualquier explotacion economica y social.

Acrticulo 95

Los trabajadores y las trabajadoras, sin distincién alguna y sin
necesidad de autorizacion previa, tienen derecho a constituir
libremente las organizaciones sindicales que estimen
convenientes para la mejor defensa de sus derechos e
intereses, asi como el de afiliarse o no a ellas, de conformidad
con la ley. Estas organizaciones no estan sujetas a
intervencion, suspension o disolucion administrativa. Los
trabajadores y trabajadoras estan protegidos contra todo acto
de discriminacién o de injerencia contrarios al ejercicio de
este derecho. Los promotores, promotoras e integrantes de las
directivas de las organizaciones sindicales gozaran de
inamovilidad laboral durante el tiempo y en las condiciones
que se requieran para el ejercicio de sus funciones.

Para el ejercicio de la democracia sindical, los
estatutos y reglamentos de las organizaciones sindicales
estableceran la alternabilidad de los y las integrantes de las
directivas y representantes mediante el sufragio universal,
directo y secreto. Los y las integrantes de las directivas y
representantes sindicales que abusen de los beneficios
derivados de la libertad sindical para su lucro o interés
personal. Seran sancionados de conformidad con la ley. Los y
las integrantes de las directivas de las organizaciones
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sindicales estaran obligados a hacer declaraciones juradas de

bienes.

Articulo 96.

Todos los trabajadores y las trabajadoras del sector
publico y del privado tienen derecho a la negociacién
colectiva voluntaria y a celebrar convenciones colectivas de
trabajo, sin mas requisitos que los que establezca la ley. El
Estado garantizard su desarrollo y establecera lo conducente
para favorecer las relaciones colectivas y la solucion de los
conflictos laborales. Las convenciones colectivas ampararan a
todos los trabajadores y trabajadoras activos al momento de

su suscripcion y a quienes ingresen con posterioridad.

Referentes conceptuales de la Investigacion

Asertividad:

Segun, Mufioz Enrique, se trata de una capacidad de comunicacion, en la que
nuestro pensamiento se manifiesta libremente, sin miedo a que los demas no
compartan lo que pensamos (aqui la importancia de los derechos asertivos) y
respetando los sentimientos y los derechos de los demas (Si no se respeta se emite
comunicacion agresiva). Pero, el concepto que méas define la comunicacion asertiva
es la “pérdida de miedo al comunicarte”. Tanto la comunicacion pasiva como la

agresiva, encierran en el fondo el miedo y la inseguridad.
Comunicacion:

Es el proceso mediante el cual se puede transmitir informacion de una entidad

a otra. Los procesos de comunicacion son interacciones mediadas por signos entre al
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menos dos agentes que comparten un mismo repertorio de los signos y tienen unas

reglas semidticas comunes.

Tradicionalmente, la comunicacion se ha definido como "el intercambio de
sentimientos, opiniones, o cualquier otro tipo de informacion mediante habla,
escritura u otro tipo de sefiales”. Todas las formas de comunicacion requieren un
emisor, un mensaje y un receptor destinado, pero el receptor no necesita estar
presente ni consciente del intento comunicativo por parte del emisor para que el acto
de comunicacion se realice. En el proceso comunicativo, la informacion es incluida
por el emisor en un paquete y canalizada hacia el receptor a través del medio. Una

vez recibido, el receptor decodifica el mensaje y proporciona una respuesta.

Ley:

Regla o norma establecida por una autoridad superior para mandar, prohibir
o regular alguna cosa: hay una ley que prohibe utilizar productos téxicos en algunos
tipos de empresas.

Liderazgo:
Es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene
para influir en la forma de ser de las personas o en un grupo de personas determinado,

haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y objetivos.

También se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar,
convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo. En la
administracion de empresas el liderazgo es el ejercicio de la actividad ejecutiva en un
proyecto, de forma eficaz y eficiente, sea éste personal, gerencial o institucional

(dentro del proceso administrativo de la organizacion).
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Por otro lado el liderazgo entrafia una distribucion desigual del poder. Los
miembros del grupo no carecen de poder; dan forma a las actividades del grupo de

distintas maneras. Aunque, por regla general, el lider tendré la Gltima palabra.

De igual forma el filésofo Hugo Landolfi define al liderazgo como: “El
liderazgo es el ejercicio manifestativo de las actualizaciones y perfeccionamientos de
un ser humano, denominado lider, quien por su accion se coloca al servicio del logro,
a través de una mision, de uno o varios objetivos propuestos por una vision. Dicha
vision debe alinearse y subordinarse necesariamente al Bien Ultimo del hombre. Los
objetivos propuestos por la vision deben incluir y considerar a aquellos objetivos que
son individuales de cada una de las personas que conforman el equipo de liderazgo,

conjuntamente con aquellos que son organizacionales™.

Asimismo el autor Richard L. Daft, en su libro La experiencia del liderazgo,
define el liderazgo como:

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. Los elementos basicos de esta definicién son:
lider, influencia, intencion, responsabilidad, cambio,
propdsito compartido y seguidores. (s/p)

Liderazgo situacional
Este téermino se refiere a un modelo de liderazgo muy conocido y utilizado
mediante el cual un lider adopta diferentes estilos de liderazgo dependiendo de la

situacion y del nivel de desarrollo de un colaborador.

Por consiguiente, la mayoria de nosotros hacemos esto en nuestras relaciones
con diferentes personas: tratamos de no enojarnos con un colega en su primer dia de
trabajo, tener paciencia con alguien que no posee ciertas habilidades o dejar que el

colaborador eficaz busque nuestro consejo en lugar de supervisarlo de cerca.
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A su vez, Paul Hersey fue el que disefi6 modelo de Liderazgo Situacional a
fines de los 60, definiendo que se puede analizar una situacion determinada para
luego adoptar un estilo de liderazgo apropiado. Este modelo se volvié muy popular
con los mandos a través de los afios porque es facil de entender y funciona en la

mayoria de los lugares de trabajo con la mayoria de las personas

Se podria decir, que este modelo no so6lo se aplica a personas en puestos de

mandos o liderazgo: todos lideramos en el trabajo o en nuestras casas.

Finalmente, Ken Blanchard, conocido guri de management junto con Hersey
caracterizaron el estilo de liderazgo en términos de cantidad de direccion y apoyo que

un lider les da a sus colaboradores y crearon una grilla muy simple.

Proyecto:

Un proyecto (del latin proiectus) es una planificacion que consiste en un
conjunto de actividades que se encuentran interrelacionadas y coordinadas. La razon
de un proyecto es alcanzar objetivos especificos dentro de los limites que imponen un
presupuesto, calidades establecidas previamente y un lapso de tiempo previamente
definido. La gestion de proyectos es la aplicacion de conocimientos, habilidades,
herramientas y técnicas a las actividades de un proyecto para satisfacer los requisitos
del proyecto. Consiste en reunir varias ideas para llevarlas a cabo, y es un
emprendimiento que tiene lugar durante un tiempo limitado, y que apunta a lograr un
resultado Unico. Surge como respuesta a una necesidad, acorde con la vision de la
organizacion, aunque ésta puede desviarse en funcion del interés. El proyecto finaliza
cuando se obtiene el resultado deseado, y se puede decir que colapsa cuando
desaparece la necesidad inicial o se agotan los recursos disponibles. La definicion
mas tradicional "es un esfuerzo planificado, temporal y Unico, realizado para crear

productos o servicios Unicos que agreguen valor o provoquen un cambio beneficioso.
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Esto en contraste con la forma maés tradicional de trabajar, en base a procesos, en la
cual se opera en forma permanente, creando los mismos productos o servicios una y

otra vez.

Trabajo en Equipo:

Es una de las condiciones de trabajo de tipo psicologico que mas influye en
los trabajadores de forma positiva porque permite que haya compafierismo. Puede dar
muy buenos resultados, ya que normalmente genera entusiasmo Yy produce

satisfaccion en las tareas recomendadas.

Por lo tanto las empresas que fomentan entre los trabajadores un ambiente de
armonia obtienen resultados beneficiosos. EI compafierismo se logra cuando hay

trabajo y amistad.

Ciertamente en los equipos de trabajo, se elaboran unas reglas, que se deben
respetar por todos los miembros del grupo. Son reglas de comportamiento
establecidas por los miembros del equipo. Estas reglas proporcionan a cada individuo
una base para predecir el comportamiento de los demas y preparar una respuesta
apropiada. Incluyen los procedimientos empleados para interactuar con los demas. La
funcién de las normas en un grupo es regular su situacién como unidad organizada,

asi como las funciones de los miembros individuales.

38



CAPITULO I11

MARCO METODOLOGICO

En el marco metodoldgico se aborda todo lo relacionado con el conjunto de
pasos y acciones que se deben seguir para el desarrollo del trabajo de investigacion.
Segun Arias (2006), explica que “la metodologia del proyecto incluye el tipo de
investigacion, las técnicas y los instrumentos que serén utilizados para llevar a cabo
la indagacion. Es el “como” se realizara el estudio para responder al problema

planteado.”

A su vez la metodologia, por definicion, es la via, forma o manera; las
acciones y los pasos que se han de seguir en el proceso de investigacion para lograr
un conocimiento preciso y seguro, para la obtencién de resultados confiables. Desde
esta definicidn, se describe y se argumenta el enfoque cuya orientacion permitira
abordar la teorizacion y la praxis o aplicacion de la investigacion que se pretende

llevar a efecto.

Asimismo se podria decir que representa una vision de la investigacion desde
la perspectiva tedrica y conceptual. Constituye el espacio, ambito 0 momento en el
que se indican de manera precisa los métodos y los procedimientos, las técnicas y los
instrumentos de recoleccion de datos y de analisis que se han de utilizar en la
investigacion. Es el momento a partir de la cual el investigador debe prever sus
estrategias a seguir para abordar los hechos, es decir, a formular el modelo operativo
que le permita acercarse a su objeto de estudio y contrastar asi la realidad con sus
planteamientos.

Por otro lado Mirian Ballestrini alude al conjunto de procedimientos l6gicos,

técnicos operacionales que envuelven los procesos de investigacion con el proposito
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de descubrir y analizar los supuestos del estudio y de reconstruir los datos desde los

conceptos tedricos convencionalmente operacionalizados.

De acuerdo a todo lo mencionado anteriormente se le considera la fase en el
que el investigador debe prever sus estrategias a seguir para abordar los hechos, es
decir, se dedica a formular el modelo operativo que le permita acercase a su objeto de
estudio. En atencion a lo descrito, el marco Metodoldgico, visto asi, implica un
disefio o estrategia general y un tipo de investigacién. Ademas de estos elementos, en
términos generales, implica la definicion y la aplicacion del método, es decir, la
definicion de los sujetos y su unidad de andlisis, las técnicas y los instrumentos a

aplicar en la recoleccion de los datos, y el tratamiento a darle a los datos a recopilar.

Naturaleza de la Investigacion

La siguiente investigacion se enmarca en el paradigma cuantitativo. Al respecto
La misma, se encuentra apoyada en una investigacion cuantitativa, segun la
Universidad Pedagogica Experimental Libertador (U.P.E.L 2001) la considera como
“un analisis sistematico que explica sus causas haciendo uso de métodos
caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques de investigacion
conocidos o en desarrollo.” Los datos de interés son recogidos en forma directa de la
realidad, en este sentido se trata de las investigaciones a partir de datos originales o
primarios. Sin embargo se acatan también estudios sobre datos centrales o0 maestrales
no recogidos por el estudiante, siempre y cuando se registren los registros originales
por el educando, agregados, o cuando se trate de estudios que impliquen la

construccién o uso de seres historicos.

Por otro lado en el libro “comportamiento humano de Miguel Martinez define

al paradigma cuantitativo:
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“Como un paradigma empiricoexperimental, se basa
fundamentalmente en un triple postulado: el realismo, el
empirismo y el positivismo. En su esencia ,el realismo
sostiene que los objetos materiales poseen una existencia
fuera de los seres humanos e independientemente de su
experiencia sensible, y afirma que en la percepcion se tiene un
contacto directo con ellos, que los hechos hablan por si
mismos; el empirismo sostiene que la experiencia es la fuente
de todo conocimiento y que éste depende en ultima instancia
del uso de los sentidos,; el positivismo afirma que el método
cientifico de las ciencias naturales es la Unica via valida para
el conocimiento y que la ciencia busca hechos”

La investigacion realizada en BECO es de origen cuantitativo ya que se
extraeran datos importantes de manera sistematica a traves de una serie de elementos
que de algin manera permitan visualizar de manera mas especifica la problematica y

sus posibles soluciones.

Tipo de Investigacion

Se considera que el tipo de la investigacion que se realizd fue Proyecto
Factible, el cual de acuerdo al Manual de Trabajos de Grado de Especializacion y
Maestria y Tesis Doctorales de la Universidad Pedagogica Experimental Libertador
(UPEL) (2006):

“Consiste en la investigacion, elaboracion y desarrollo de
una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar
problemas, requerimientos o necesidades de organizaciones o
grupos sociales". La propuesta que lo define puede referirse a
la formulacién de politicas, programas, tecnologias, métodos
0 procesos, que solo tienen sentido en el &mbito de sus
necesidades.”

Entonces el presente estudio se encuentra enmarcado dentro de la modalidad

de proyecto factible, por que se basa en la implementacion de un programa para
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mejorar las relaciones interpersonales dentro de todas las categorias que comprenden

BECO La Granja a través de factores que refuercen y consoliden el Liderazgo.

De igual manera, la Universidad Simon Rodriguez (1980) considera que un
proyecto factible estd “orientado a resolver un problema planteado o a satisfacer las

necesidades en una institucion.”

De las definiciones anteriores se deduce que, un proyecto factible consiste en
un conjunto de actividades vinculadas entre si, cuya ejecucion permitira el logro de
objetivos previamente definidos en atencion a las necesidades que pueda tener una
institucion o un grupo social en un momento determinado. Es decir, la finalidad del
proyecto factible radica en el disefio de una propuesta de accion dirigida a resolver un

problema o necesidad previamente detectada en el medio.
Fases del método:

El estudio se realizd, cumpliendo con las siguientes fases:

Fase I: Diagndstico.
Fase II: Factibilidad.
Fase I1I: Disefio de Propuesta.

Fase I: Diagnostico.

Esta fase, corresponde a una exploracion de las necesidades que tienen los
trabajadores pertenecientes a la nomina de la empresa “BECO”, ubicada en el
Municipio Naguanagua, en cuanto a la informacion y atencion de los supervisores y
colaboradores que requieren las herramientas necesarias para mejorar el clima
laboral, cumplir todas las metas propuestas de manera satisfactoria y con trabajo en

equipo.
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Fase I1: Factibilidad.

El programa de orientacion basado en el liderazgo situacional para fortalecer
las relaciones interdepartamentales de los trabajadores de todas las categorias de beco
la granja esta dirigido a contribuir en el proceso de crecimiento laboral y personal de
los empleados de dicha organizacién es viable de ponerlo en préctica, ya que, es
factible desde el punto de vista social, técnico y econdmico. Ademas de representar
potencialmente un avance para la empresa ya que es importante recordar que el éxito
no solo estd en manos de los productos que se ofrecen, sino basicamente en las
personas que tienen a su cargo la operatividad de la tienda, quienes trabajando bajo la
motivacion de un lider enfocado al logro, en armonia y con los mismos objetivos, las

metas seran mas faciles de alcanzar.

En cuanto a la factibilidad econdmica, el programa puede realizarse con
aportes de los propios participantes, porque los recursos no son muy costosos, y se
cuenta con algunos recursos audiovisuales propios de la empresa, asi como sus

espacios.

En relacidn a la factibilidad social, este programa dirigido a los trabajadores y
supervisores de la empresa “BECO”, tiene como finalidad asesorarlos y capacitarlos
para que adquieran y desarrollen las habilidades y estrategias fundamentales para
atender las necesidades interpersonales que pudieran tener, asi como también brindar

conocimientos de como lograr resultados mas positivos a futuro.

Respecto a la factibilidad técnica, también es viable, ya que se cuenta con
recursos humanos fisicos y materiales para ejecutar el programa dirigido a los
trabajadores de la empresa de la empresa BECO, es posible realizar la capacitacion

dentro de las instalaciones, en conjunto con el equipo de recursos humanos, ya que es
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un programa que beneficiaria en gran cantidad a los empleados actuales y futuros

ingresos.

Fase I11: Disefio del Programa.

Partiendo de los resultados obtenidos en la Fase | (Diagnostico de las
necesidades), se elabor6 el programa de orientacion basado en el liderazgo situacional
para fortalecer las relaciones interdepartamentales de los trabajadores de todas las
categorias de beco la granja, el cual esta conformado por talleres de Liderazgo,
Comunicacion Asertiva, Videos Foros, Jornadas de integracion y una serie de

estrategias que peritan el alcance del objetivo principal del programa.

Disefio de la Investigacion

Una vez definido el tipo de investigacion, es necesario sefialar la estrategia a
seguir para desarrollarla. Es por esto que Ramirez (1999), expresa que el disefio de
la investigacion “Es el lugar del proyecto destinado para suministrar informacion

sobre la manera cdmo se va a realizar la investigacion”

Es por esto que, sobre esta base, el tipo de estudio que se utiliz6 para realizar
esta investigacion fue de Campo, ya que los datos necesarios para recolectarla se

tomo directamente del sitio fuente de la informacion.

Segun el autor Palella y Martins (2010), definen: “La Investigacion de campo
como la recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos,
sin manipular o controlar las variables. Estudia los fendmenos sociales en su
ambiente natural. El investigador no manipula variables debido a que esto hace perder

el ambiente de naturalidad en el cual se manifiesta.”

44



Por otro lado Arias (2012) expresa que la investigacion de campo:

Es aquella que consiste en la recoleccion de todos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad
donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o
controlar variables alguna, es decir, el investigador obtiene la
informacidn pero no altera las condiciones existentes. De alli
su carates de investigacion no experimental.

Claro est4, en una investigacion de campo también se emplea
datos secundarios, sobre todo los provenientes de fuentes
bibliograficas, a partir de los cuales se elabora el marco
tedrico. No obstante, son los datos primarios obtenidos a
través del disefio de campo, lo esenciales para el logro de los
objetivos y la solucién del problema planteado.

En consecuencia esta investigacion tomo los datos directamente y sin

manipulacion de la tienda BECO La Granja

Poblacion y muestra

Poblacion

Inicialmente todo estudio implica, en fase de disefio, la determinacion del tamafio
poblacional necesario para su ejecucion. De acuerdo a lo anterior, Palella y Martins
(2003) definen a la poblacién como “El conjunto de unidades de las que se desea

obtener informacidn y sobre las que se van a generar conclusiones.”

En este sentido, la poblacién (N) que se sometido a estudio en la presente
investigacion quedo constituida por los sesenta y uno (61) empleados que laboran en
la empresa “BECQO” de La Granja la cual engloba supervisores, asesores especialistas,
asesores integrales y asesores de mercadeo, expresandose de la siguiente forma (N =
61).

De igual manera Balestrini, afirma que una poblacion:
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Esta determinada por sus caracteristicas definitorias. Por
lo tanto, el conjunto de elementos que posea esta
caracteristica se denomina poblacion o universo. Poblacién es
la totalidad del fendmeno a estudiar, donde las unidades
poseen una caracteristica comdn, que se estudia y da origen a
los datos de la investigacion, es decir, una poblacion es un
conjunto de todas las cosas que concuerden con una serie
determinada de especificaciones. Un censo, por ejemplo, es el
recuento de todos los elementos de una poblacion.

Pues bien desde el punto de vista estadistico, una poblacién o universo de
estudio puede estar referido a cualquier conjunto de sus elementos de los cuales se
pretende indagar y conocer sus caracteristicas, o una de ellas, y para el cual seran

validas las conclusiones obtenidas en la investigacion.

Asimismo Arias (2006), expresa que la poblacion:“Es un conjunto finito o
infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los

objetivos del estudio.”

Muestra

Palella  (2006) define la muestra como “la escogencia de una parte
representativa de una poblacion, cuya caracteristica reproduce de la manera mas
exacta posible por todo lo anterior es posible afirmar que la muestra representa un
subconjunto de la poblacién, accesible y limitado para realizar mediciones para
obtener datos generalizados de la poblacion.”

En este sentido la muestra de los trabajadores estuvo representada por el

treinta por ciento de la poblaciébn que representa a veinticuatro trabajadores,
distribuidos entre las cuatro categorias de toda la tienda.
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POBLACION

PORCENTAJE

MUESTRA

61 TRABAJADORES

39,3%

24 TRABAJADORES

Criterio de seleccion

La seleccion de la muestra para esta investigacion sera de forma aleatoria

intencional, ya que de la poblacion total con el fin de realizar un estudio profundo se

tomO una muestra al azar de los distintos departamentos para poder evaluar las

necesidades y en base a esto disefiar el programa.

Cuadro #1
POBLACION MUESTRA POR TOTAL DE LA
CATEGORIAS MUESTRA
NINOS: 6
61 Trabajadores MODA:6 24 Trabajadores
DEPORTE:6
HOGAR:6

Autores: Lovera ,Teran (2013)
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

De acuerdo con Palella y Martins (2003) sefialan que:

Las técnicas de recoleccion de datos “son observaciones
fundamentales en todos los campos de la ciencia. Consiste en
el uso sistematico de los sentidos orientados a la captacién de
la realidad que se estudia. Es por ello una técnica tradicional,
cuyo primeros aportes seria imposibles rastrear. A través de
los sentidos el hombre capta la realidad que lo rodea y luego
la organiza intelectualmente.

Igualmente, las técnicas de recoleccion de datos son las diferentes formas y
maneras de adquirir informacion, Asi mismo tomaremos la observacién y la encuesta

como técnicas fundamentales en la actual investigacion.

A su vez, Palella también expresa que el cuestionario “es un instrumento
destinado a obtener datos de varias personas cuyas opiniones interesan al
investigador. El cuestionario sera aplicada de manera individual a cada trabajador,
siendo ellos mismos quienes registraron el tipo de respuestas para la cual se les

permitié el tiempo prudencial requerido.”

Bajo esta definicion se escogié la encuesta como técnica de recoleccion de
datos, con la finalidad de obtener informacion més precisa sobre el ambiente y las
relaciones laborales dentro de BECO La Granja.

Descripcion del Instrumento
De igual forma se indica que, el instrumento utilizado la recoleccion de la

informacién es el Cuestionario, como soporte de la Encuesta. Asimismo, Arias

(2006) sefiala que Cuestionario es “la modalidad de encuesta que se realiza mediante
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un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le
denomina cuestionario auto administrado porque debe ser llenado por el encuestado,

sin intervencion del encuestador”.

Es importante recalcar que el cuestionario esta constituido por veinte (20)
preguntas de respuestas cerradas y politdmicas las cuales son (siempre, casi siempre,

casi nunca y nunca).

Seguidamente, en referencia al cuestionario Marquez (1996), citado por Arias
(1999), plantea: “Es una técnica de recoleccion de informacion a partir de un formato
previamente elaborado, el cual deberd ser respondido en forma escrita por el
informante. El cuestionario lo conforma una lista de preguntas previamente

organizados”

Validez del instrumento

De acuerdo con lo establecido por Palella (2006), la validez “Representa la

relacion entre lo que se mide y aquello que realmente se quiere medir.”

Por otro lado define Validez de Criterio como “la validacion a través de los
criterios se centra en las relaciones estadisticas existentes entre las mediciones, lo que

permite saber si los instrumentos pronostican lo que deben pronosticar.”

En este sentido, la validez se refiere al grado en que un instrumento realmente
mide la variable que pretende medir para determinar si el instrumento a aplicar posee
validez; se utilizara el criterio de juicios de expertos, los cuales se encargan de
certificar si el instrumento tiene Pertinencia, Tendencia y Adecuacion, es decir que
para este caso se consultara la opinion de un Licenciado en Educacion con Maestria

en Orientacién, un Licenciado en Recursos Humanos y un Estadistico.
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Confiabilidad de la Investigacion

La confiabilidad se expresa numéricamente mediante el conocido coeficiente de
confiabilidad, que puede ser calculado a través de variados métodos. EI que se tomé

para esta investigacion es Alfa de Cronbach .

Segun Palella y Martins (2006), la confiabilidad es definida como “la ausencia de
error en un instrumento de recoleccion de datos. Representa la influencia del azar en
la medida; es decir, es el grado en el que las mediciones estan libres de la desviacion

producida por errores causales.”

Al mismo tiempo Palella (2006). Determina que la confiabilidad es definida
como “La ausencia de error aleatorio en un instrumento de recoleccion de datos.
Representa la influencia del azar en la medida; es decir, es el grado en el que las
mediaciones estan libres de la desviacion producida por los errores causales. Ademas,
la precision de una medida es lo que asegura su repetibilidad. Si se repite siempre da

el mismo resultado.

De esta manera se refiere a la estabilidad del instrumento a través del tiempo y
de las muestras. Sabemos que las condiciones y cualidades de los actores educativos
son dindmicas, asi que esta primera definicidén no parece ser muy util en el &mbito de
la escuela. Una segunda aproximacion refiere que la medida confiable es aquella que
se encuentra libre de error. Este concepto hace referencia a la exactitud y precision de
resultados obtenidos con la aplicacion de una prueba determinada. El objetivo es
reducir el margen de error en la medida de lo posible. La confiabilidad depende en
buena parte del nimero de datos (o preguntas). Como no se puede preguntar todo a
todos, habré que tener mas datos de aquello que se juzgue mas importante (y esto

supone clarificar qué es mas y menos importante).”
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Para determinar la confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos, este
sera aplicado a una muestra piloto de diez sujetos de una poblacion con caracteristicas
similares a la poblacién estudiada, es decir una tienda con estrategias de trabajo
acordes a las de BECO.

POBLACION PORCENTAJE MUESTRA

61 TRABAJADORES 16.3% 10 TRABAJADORES

CONFIABILIDAD

K: Nimero de items
>'S?p: Sumatoria de las varianzas parciales (de cada items)

S%t: Varianza total (de todos los items)
20 20,6
a= 1-
20-1| 1083

a =1,05[1-0,19]

a =1,05[0,81] a =086

El coeficiente es de 0,86 de grado muy alta, lo que indica que cada vez que
apliqguemos el mismo instrumento a un grupo de personas en un 86% se obtendran las

mismas respuestas.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

DIMENSION: Liderazgo
INDICADOR: afectividad

ITEMS:

1- ¢Consideras que las emociones son un factor determinante en el desempefio del
lider?

2- ¢Crees que el lider debe brindar ademas de estrategias, apoyo emocional a sus
seguidores?

3- ¢Usted piensa que la comunicacion efectiva entre los departamentos genera un

bienestar personal?

CUADRO N° 2
Items Casi Casi
Siempre ) Nunca
Siempre Nunca

f % f % f % f %

1 20 67 | 10 | 33 0 0 0 0
2 24 80 6 20 0 0 0 0
3 20 67 5 17 5 17 0 0

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de la empresa
BECO La Granja. Elaborado por: Loveray Teran. 2014
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INTERPRETACION:

La dimension Liderazgo, de acuerdo al indicador afectividad, a traves del
ftems 1 se pudo evidenciar que el 67% afirmaron que siempre consideran que las
emociones son un factor determinante en el desempefio del lider y el 33%
respondieron que casi siempre consideran que las emociones son un factor

determinante en el desempefio del lider.

En el items 2 se pudo evidenciar que el 80% afirmaron que siempre creen que
el lider debe brindar ademas de estrategias, apoyo emocional a sus seguidores y el
20% respondieron que casi siempre creen que el lider debe brindar ademas de

estrategias, apoyo emocional a sus seguidores.

En el items 3 se pudo evidenciar que el 67% afirmaron que siempre piensan
que la comunicacion efectiva entre los departamentos genera un bienestar personal, el
17% respondieron que casi siempre piensan gque la comunicacion efectiva entre los
departamentos genera un bienestar personal y el 17% afirmaron que casi nunca
piensan que la comunicacion efectiva entre los departamentos genera un bienestar

personal.
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DIMENSION: Liderazgo
INDICADOR: madurez
ITEMS:

4- ;Consideras que la madurez del lider departamental repercute de manera directa
en el trabajo en equipo?
5- ¢La madurez del grupo de trabajo afecta el éxito de los objetivos propuestos por

el lider?
CUADRO N°3
items . Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca

f % f % f % f %
4 17 57 10 | 33 3 10 0 0
5 13 43 16 | 53 1 3 0 0

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de la empresa
BECO La Granja. Elaborado por: Loveray Teran. 2014
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INTERPRETACION:

La dimension Liderazgo, de acuerdo al indicador madurez, a través del items
4 se pudo evidenciar que el 57% respondieron que siempre consideran que la
madurez del lider departamental repercute de manera directa en el trabajo en equipo,
el 33% afirmaron que casi siempre consideran que la madurez del lider departamental
repercute de manera directa en el trabajo en equipo y el 10% afirmaron que casi
nunca consideran que la madurez del lider departamental repercute de manera directa

en el trabajo en equipo.

En el items 5 se pudo evidenciar que el 43% afirmaron que siempre la
madurez del grupo de trabajo afecta el éxito de los objetivos propuestos por el lider,
el 53% respondieron que casi siempre la madurez del grupo de trabajo afecta el éxito
de los objetivos propuestos por el lider y el 3% afirmaron que casi nunca la madurez

del grupo de trabajo afecta el éxito de los objetivos propuestos por el lider.
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DIMENSION: Trabajo en equipo
INDICADOR: motivacion
ITEMS:

6- ¢Reciben motivacion dentro de la organizacion para realizar actividades que
mejoren la comunicacion en el grupo de trabajo?

7-
CUADRO N° 4
Items Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca

f % f % f % f %

6 3 10 | 14 | 47 13 43 0 0

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de la empresa
BECO La Granja. Elaborado por: Loveray Teran. 2014
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INTERPRETACION:

La dimension Trabajo en equipo, de acuerdo al indicador motivacion, a través
del items 6 se pudo evidenciar que el 10% respondieron que siempre reciben
motivacion dentro de la organizacién para realizar actividades que mejoren la
comunicacion en el grupo de trabajo, el 47% afirmaron que casi siempre reciben
motivacion dentro de la organizacion para realizar actividades que mejoren la
comunicacion en el grupo de trabajo y el 43% afirmaron que casi nunca reciben
motivacion dentro de la organizacion para realizar actividades que mejoren la

comunicacion en el grupo de trabajo.
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DIMENSION: Trabajo en equipo
INDICADOR: confianza
ITEMS:

8- ¢Crees que es importante la confianza que brinda el lider departamental al grupo
para lograr los proyectos con mayor eficacia?

CUADRO N°5
Items Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca

f % f % f % f %

7 19 63 11 | 37 0 0 0 0

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de la empresa
BECO La Granja. Elaborado por: Loveray Teran. 2014
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INTERPRETACION:

La dimension Trabajo en equipo, de acuerdo al indicador confianza, a través
del Ttems 7 se pudo evidenciar que el 63% afirmaron que siempre creen que es
importante la confianza que brinda el lider departamental al grupo para lograr los
proyectos con mayor eficacia y el 37% respondieron que casi siempre creen que es
importante la confianza que brinda el lider departamental al grupo para lograr los

proyectos con mayor eficacia.
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DIMENSION: Personalidad
INDICADOR: Intereses humanos
ITEMS:

9- ¢Consideras que el logro de las metas de la empresa esta relacionado con
intereses personales?

10- ;Consideras que el logro de las metas de la empresa estd relacionado con
intereses personales?

CUADRO N° 6
items . Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca
f % f % f % f %
8 9 30 13 43 3 10 5 17
9 15 50 11 37 1 3 3 10

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de la empresa
BECO La Granja. Elaborado por: Loveray Teran. 2014
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INTERPRETACION:

La dimensién Personalidad, de acuerdo al indicador Intereses humanos, a
través del items 8 se pudo evidenciar que el 30% afirmaron que siempre consideran
que el logro de las metas de la empresa esta relacionado con intereses personales, el
43% respondieron que casi siempre consideran que el logro de las metas de la
empresa esta relacionado con intereses personales, el 10% afirmaron que casi nunca
consideran que el logro de las metas de la empresa esta relacionado con intereses
personales y el 17% afirmaron que nunca consideran que el logro de las metas de la

empresa esta relacionado con intereses personales.

En el items 9 se pudo evidenciar que el 50% afirmaron que siempre
consideran que el logro de las metas de la empresa esta relacionado con intereses
personales, el 37% respondieron que casi siempre consideran que el logro de las
metas de la empresa esta relacionado con intereses personales, el 3% afirmaron que
casi nunca consideran que el logro de las metas de la empresa esta relacionado con
intereses personales y el 10% afirmaron que nunca consideran que el logro de las

metas de la empresa esta relacionado con intereses personales.
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DIMENSION: Personalidad
INDICADOR: modelados
ITEMS:

11- ;El lider debe ser un modelo a seguir?
12- ;El buen rol del lider refuerza las actitudes que pudiesen existir en el grupo?

CUADRO N°7
Items Siempre _Ca5| Casi Nunca
Siempre Nunca
f % f % f % f %
10 16 53 9 30 5 17 0 0
11 16 53 12 | 40 2 7 0 0

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de la empresa
BECO La Granja. Elaborado por: Loveray Teran. 2014
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INTERPRETACION:

La dimension Personalidad, de acuerdo al indicador modelados, a traves del
items 10 se pudo evidenciar que el 53% respondieron que siempre el lider debe ser un
modelo a seguir, el 30% afirmaron que casi siempre el lider debe ser un modelo a

seguir y el 17% afirmaron que casi nunca el lider debe ser un modelo a seguir.

En el items 11 se pudo evidenciar que el 50% afirmaron que siempre el buen
rol del lider refuerza las actitudes que pudiesen existir en el grupo, el 43%
respondieron que casi siempre el buen rol del lider refuerza las actitudes que pudiesen
existir en el grupo y el 7% afirmaron que casi nunca el buen rol del lider refuerza las

actitudes que pudiesen existir en el grupo.
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DIMENSION: Ambiente
INDICADOR: Autorrealizacion
ITEMS:

12- ; Crees que el entorno del trabajo es indispensable para la autorrealizacion de los
trabajadores?

CUADRO N° 8
Items Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca

f % f % f % f %

12 16 53 11 | 37 2 7 1 3

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de la empresa
BECO La Granja. Elaborado por: Loveray Teran. 2014
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INTERPRETACION:

La dimension Ambiente, de acuerdo al indicador Autorrealizacion, a través
del items 12 se pudo evidenciar que el 53% afirmaron que siempre creen que el
entorno del trabajo es indispensable para la autorrealizacion de los trabajadores, el
37% respondieron que casi creen que el entorno del trabajo es indispensable para la
autorrealizacion de los trabajadores, el 7% afirmaron que casi nunca creen que el
entorno del trabajo es indispensable para la autorrealizacion de los trabajadores y el
3% afirmaron que nunca creen que el entorno del trabajo es indispensable para la

autorrealizacion de los trabajadores.
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DIMENSION: Ambiente
INDICADOR: Seguridad
ITEMS:

13- Cuando existe un ambiente de trabajo confortable ¢Es necesario el rol del lider?
14- Las buenas relaciones interdepartamentales en BECO ¢generan seguridad en los
trabajadores?

CUADRO N°9
Items Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca

f % f % f % f %

13 9 30 13 | 43 6 20 2 7
14 6 20 17 | 57 7 23 0 0

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de la empresa
BECO La Granja. Elaborado por: Loveray Teran. 2014
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INTERPRETACION:

La dimension Ambiente, de acuerdo al indicador Seguridad, a través del items
13 se pudo evidenciar que el 30% respondieron que siempre es necesario el rol del
lider cuando existe un ambiente de trabajo confortable, el 43% afirmaron que casi
siempre es necesario el rol del lider cuando existe un ambiente de trabajo confortable,
el 20% afirmaron que casi nunca es necesario el rol del lider cuando existe un
ambiente de trabajo confortable y el 7% afirmaron que nunca es necesario el rol del

lider cuando existe un ambiente de trabajo confortable.

En el items 14 se pudo evidenciar que el 20% respondieron que siempre las
buenas relaciones interdepartamentales en BECO generan seguridad en los
trabajadores, el 57% afirmaron que casi siempre las buenas relaciones
interdepartamentales en BECO generan seguridad en los trabajadores y el 23%
afirmaron que casi nunca las buenas relaciones interdepartamentales en BECO

generan seguridad en los trabajadores.
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DIMENSION: Viabilidad del programa
INDICADOR: Asistencia
ITEMS:

15- Si se realizara un programa de orientacion basado en liderazgo para mejorar las
relaciones interdepartamentales en BECO ¢asistirias?

16- Si la empresa te proporciona herramientas para consolidar el trabajo en equipo
¢la tomarias en cuenta?

CUADRO N° 10

items . Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca
f % f % f % f %
15 22 73 8 27 0 0 0 0
16 25 83 5 17 0 0 0 0

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de la empresa
textiles Zanzibar  Tienda ZARA, Municipio Naguanagua, Estado
Carabobo. Elaborado por: Caballero y Mazo. 2014
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INTERPRETACION:

La dimension Viabilidad del programa, de acuerdo al indicador Asistencia, a
través del items 15 se pudo evidenciar que el 73% afirmaron que siempre asistirian si
se realizara un programa de orientacion basado en liderazgo para mejorar las
relaciones interdepartamentales en BECO y el 27% respondieron que casi siempre
asistirian si se realizara un programa de orientacion basado en liderazgo para mejorar

las relaciones interdepartamentales en BECO.

En el items 16 se pudo evidenciar que el 83% respondieron que siempre
tomarian en cuenta las herramientas que proporciona la empresa para consolidar el
trabajo en equipo y el 17% respondieron que casi siempre tomarian en cuenta las

herramientas que proporciona la empresa para consolidar el trabajo en equipo.
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DIMENSION: Viabilidad del programa
INDICADOR: Pertinencia social
ITEMS:

17- ;Consideras que la implementacion de un programa de orientacién basado en
liderazgo representaria un potencial avance para la empresa?

18- ;Crees que la factibilidad del programa estd relacionada con el sentido de
pertenencia que tenga cada uno de los colaboradores con la empresa?

CUADRO N° 11

Items Siempre _Ca5| Casi Nunca
Siempre Nunca
f % f % f % f %
17 23 177 7 23 0 0 0 0
18 14 47 15 | 50 1 3 0 0

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de la empresa
BECO La Granja. Elaborado por: Loveray Teran. 2014
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INTERPRETACION:

La dimension Viabilidad del programa, de acuerdo al indicador Pertinencia
social, a través del items 17 se pudo evidenciar que el 77% respondieron que siempre
consideran que la implementacion de un programa de orientacion basado en liderazgo
representaria un potencial avance para la empresa y el 23% afirmaron que casi
siempre consideran que la implementacion de un programa de orientacion basado en

liderazgo representaria un potencial avance para la empresa.

En el items 18 se pudo evidenciar que el 47% afirmaron que siempre creen
que la factibilidad del programa esta relacionada con el sentido de pertenencia que
tenga cada uno de los colaboradores con la empresa, el 50% respondieron que casi
siempre creen que la factibilidad del programa esta relacionada con el sentido de
pertenencia que tenga cada uno de los colaboradores con la empresa y el 3%
afirmaron que casi nunca creen que la factibilidad del programa esté relacionada con

el sentido de pertenencia que tenga cada uno de los colaboradores con la empresa.
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DIMENSION: Organizacional-empresarial
INDICADOR: Complejidad
ITEMS:

19- ;Considerarias que la estructura de la organizacion, junto con su operatividad
son limitantes para el logro de los objetivos del programa?

CUADRO N° 12

Items . Casi Casi
Siempre . Nunca
Siempre Nunca
f % f % f % f %
19 4 13 | 12 | 40 10 33 4 13

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de la empresa
BECO La Granja. Elaborado por: Loveray Teran. 2014
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INTERPRETACION:

La dimension Organizacional-empresarial, de acuerdo al indicador
Complejidad, a través del items 19 se pudo evidenciar que el 13% respondieron que
siempre considerarian que la estructura de la organizacién, junto con su operatividad
son limitantes para el logro de los objetivos del programa, el 40% afirmaron que casi
siempre considerarian que la estructura de la organizacion, junto con su operatividad
son limitantes para el logro de los objetivos del programa, el 33% afirmaron que casi
nunca considerarian que la estructura de la organizacion, junto con su operatividad
son limitantes para el logro de los objetivos del programa y el 13% afirmaron que
nunca considerarian que la estructura de la organizacioén, junto con su operatividad

son limitantes para el logro de los objetivos del programa.
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DIMENSION: Organizacional-empresarial
INDICADOR: Capital Humano
ITEMS:

20- ;Consideras que el desarrollo del programa en orientacion dentro de la
organizacion beneficiaria el capital humano?

CUADRO N°13

Items Casi Casi

Siempre . Nunca
Siempre Nunca

f % f % f % f %

20 20 67 7 23 1 3 2 7

Fuente: Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de la empresa
BECO La Granja. Elaborado por: Loveray Teran. 2014
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INTERPRETACION:

La dimensién Organizacional-empresarial, de acuerdo al indicador Capital
Humano, a través del items 20 se pudo evidenciar que el 67% respondieron que
siempre consideran que el desarrollo del programa en orientacion dentro de la
organizacion beneficiaria el capital humano, el 23% afirmaron que casi siempre
consideran que el desarrollo del programa en orientacion dentro de la organizacion
beneficiaria el capital humano, el 3% afirmaron que casi nunca consideran que el
desarrollo del programa en orientacion dentro de la organizacién beneficiaria el
capital humano y el 7% afirmaron que nunca consideran que el desarrollo del

programa en orientacion dentro de la organizacion beneficiaria el capital humano.
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CAPITULO V

DISENO DE LA PROPUESTA
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INTRODUCCION

El presente programa de Orientacion, tiene como finalidad desarrollar
herramientas de liderazgo y comunicacion para asi mejorar el clima organizacional en
BECO, y a su vez lograr las metas comunes, todo esto basandose en el enfoque del

liderazgo situacional.

A su vez dicho programa ademas de buscar mejorar la calidad del trabajo en
equipo, persigue radicalmente impactar de manera positiva en el servicio al cliente,
ya que, es importante recordar que si el clima laboral genera satisfaccion eso se vera
reflejado de forma significativa en todos aquellos que visiten las tiendas BECO.

Por otro lado, el programa cuenta con 5 sesiones, que son las siguientes:

Sesién N° 1, Presentacion del programa, la cual incluye la bienvenida y
presentacion de los participantes y la presentacion de los objetivos del programa y el

cronograma del trabajo.

Sesion N° 2, Taller sobre Comunicacion Asertiva, este incluye informacion
acerca de las formas en que un lider puede dirigirse al grupo con empatia y
direccionado a cumplir los objetivos.

Sesion N° 3, Video Foro acerca del Liderazgo, presenta toda la informacion
necesaria para que las personas con cargo supervisorio y los supervisados perciban de
forma representativa las cualidades del lider y el rol que debe cumplir sea cual sea la

circunstancia.

77



Sesidén N° 4, Charla sobre Trabajo en equipo, consiste en demostrar a traves
de interaccion con los participantes que las metas se cumplen de forma mas efectiva

cuando se trabaja en conjunto y se tienen los mismos intereses.
Sesion N° 5 Taller referente a la Motivacion laboral, en esta Gltima sesién se

daran a conocer los aspectos méas resaltantes sobre la manera en que un lider logra

eficazmente los objetivos a partir de la satisfaccion de necesidades de su grupo.
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Justificacion

Toda organizacién independientemente de la estructura y la operatividad que
posea, debe contar con un capital humano que siga las mismas directrices y enfoques,
ademas que a su vez sientan satisfaccion por lo que hacen y por las metas alcanzadas.
Cuando existe el caso de trabajadores que cumplen determinada tarea sin motivacion
y parametros a seguir, el cumplimiento de los objetivos se torna lejano, ya que, no
existe un foco en comun y unos intereses definidos, de alli surge el rol del lider, €l es
una pieza clave en cualquier espacio, debido a que dirige al grupo en general a
alcanzar los fines propuestos. Es por eso que cualquier empresa debe priorizar la
capacitacion y atencion a sus empleados porque son ellos lo que hacen vida en sus

espacios.

En este sentido, a partir de un diagndstico realizado a los procesos de la
empresa BECO y a sus trabajadores se demostré la existencia de algunas deficiencias
en cuanto a aspectos como liderazgo, comunicacién, motivacion y trabajo en equipo,
por lo que nace la necesidad de ejecutar estrategias que permitan brindar herramientas
para fortalecer dichas debilidades y mejorar las relaciones entre todos los trabajadores
de las diversas categorias, es por ello que es de vital importancia realizar este
programa, es decir, que la ejecucion de las diversas actividades que contiene asegura
de forma positiva consolidar las bases de la comunicacion y asi obtener resultados

exitosos para la empresa.

Segun esto, la realizacion del programa implica una serie de recursos y surge
como una alternativa que pretende favorecer a todos los integrantes de BECO, ya
que, esta disefiado para incrementar el bienestar laboral, que todos visualicen las
diversas maneras de integrarse y trabajar en armonia direccionados hacia la misma

meta.
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Objetivos Del Programa

Objetivo General

» Brindar a la poblaciéon de BECO La Granja herramientas que permitan

consolidar las relaciones personales y laborales.

Obijetivos Especificos

Proporcionar informacion sobre la intencionalidad y dindmica del programa.
Reconocer la importancia de la Comunicacion Asertiva.
Explicar las caracteristicas y enfoques del lider.

Promover el trabajo en equipo como base fundamental para BECO.

YV V. V V V

Describir los diversos aspectos que pueden consolidar la motivacion laboral.

Estrategias:
Video foros
Talleres
Charlas

Recursos

Recursos humanos:
2 facilitadores

61 trabajadores
Recursos materiales:

Video beam

Pendrive
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Apuntador
Marcadores
Léapices
Hojas

Cronograma:

30-06-2.014
09-07-2.014
14-07-2.014
22-07-2.014
25-07-2.014

Sesion N° 1 Presentacion del programa.
Sesion N° 2 Taller de Comunicacion Asertiva.
Sesion N° 3 Video Foro acerca del Liderazgo

Sesion N° 4 Charla referente al Trabajo en equipo

Sesion N° 5 Taller sobre Motivacion laboral
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Plan operativo del programa

Plan TEMA ESTRATEGIA TIEMPO LUGAR FECHA
Sala de adiestramiento de
Presentacion del programa Video Charla 1 hora BECO La Granja 30-06-2014
1
2 Comunicacién Asertiva Taller 4 horas Auditorio de oficinas 09-07-2014
BECO
Sala de adiestramiento de
3 Liderazgo Video Foro 4 horas BECO La Granja
14-07-2014
Sala de adiestramiento de
4 Trabajo en equipo Charla 4 horas BECO La Granja 22-07-2014
5 Motivacion Taller 4 horas Auditorio de oficinas 25-07-2014
BECO
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Manual del facilitador

Presentacion del Programa

Facilitadores:
Lovera, Guillermo

Teran, Génesis

JUNIO, 2014
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Propdsito:

Presentar la estructura del programa y dar la bienvenida a todos los participantes

presentes.

Objetivos:

> Presentar a los facilitadores

» ldentificar las estrategias que se realizaran al transcurrir el programa.

» Reconocer la importancia de la ejecucion del taller.

Estrategia:

Video Charla

e Técnica de Inicio:

“La ronda de la integracion”

e Desarrollo:
Descripcion del programa y del cronograma de actividades.

e Técnica de cierre:

“La lista de mis expectativas”

Fecha: 30-06-2014

Duracion: 1 hora

Contenido:

e Definicion de Programa

e Objetivos del Programa
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Mision y vision del Programa

Recursos humanos:

>
>

Facilitadores

Participantes

Recursos materiales:

>

vV V VYV V

Laptop.

Video beam

Pantalla de proyeccion.
Lamina de papel bond (blanca)

Marcador negro, rojo y azul.
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VIDEO CHARLA

“Presentacion del programa”

Objetivo Contenido Estrategias Tiempo Recursos
(1 hora)
Definicion de | Inicio: Recursos humanos:
Presentar a los Programa Facilitadores
facilitadores 10 minutos Participantes
“La rondade la Recursos materiales:
integracién” Laptop.
Objetivos del Video beam
Programa Pantalla de
proyeccion.
Identificar las Lamina de papel
estrategias que Misién del bond (blanca)
se realizaran al Programa Desarrollo: Marcador negro,
transcurrir el rojoy azul
programa.
35 minutos
Vision del Descripcion del
programa programay del
cronograma de
actividades
Reconocer la
importancia de
la ejecucion del
taller.
Cierre:
15 minutos

“La lista de mis
expectativas”
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Manual del facilitador

Taller de Comunicacion Asertiva

Facilitadores:
Lovera, Guillermo

Teran, Génesis

JULIO, 2014

87



Propdsito: Este taller esta disefiado para representar mediante una serie de actividades e
informacién, la importancia de la Comunicacién Asertiva en todos los procesos

interpersonales de BECO.

Objetivos:

» Identificar el concepto de Comunicacion Asertiva
» Reconocer las ventajas de tener asertividad dentro de la organizacion.
» Describir la influencia de la comunicacion asertiva en el clima laboral.

» Incentivar a los trabajadores de BECO a utilizar la comunicacidn asertiva

Estrategia:

Taller

e Técnica de Inicio:

“La clinica del rumor”

e Desarrollo:

Exposicidn de contenidos fundamentales para ampliar la tematica.

e Técnica de cierre:

“Saludos multiples”

Fecha: 09-07-2014

Duracion: 4 horas

Contenido:

e Definicion de Comunicacion
e Canales de Comunicacion
e Asertividad

e Manejo de conflictos
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e Comunicacién Asertiva

e Ventajas de la Comunicacion Asertiva

Recursos humanos:

> Facilitadores.

» Participantes

Recursos materiales:
» Laptop.
» Video beam
» Hojas blancas

> Colores
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TALLER DE COMUNICACION ASERTIVA

Obijetivo Contenido Estrategias Tiempo Recursos
(4 horas)
Inicio:
Identificar el Definicion de Recursos humanos:
concepto de Comunicacion 1 hora
Comunicacion “La clinica Facilitadores.
Asertiva Canales de del rumor” Participantes
Comunicacion
Reconocer las Recursos materiales:
ventajas de tener Asertividad Laptop.
asertividad dentro de Video beam
la organizacién. Manejo de Hojas blancas
conflictos Colores
Describir la Desarrollo:
influencia de la Comunicacion
comunicacion Asertiva
asertiva en el clima Exposicion de
laboral. Ventajas de la contenidos
Comunicacion fundamentale
Incentivar a los Asertiva S para 2 horas
trabajadores de ampliar la
BECO a utilizar la tematica.
comunicacion
asertiva
Cierre:
“Saludos
multiples”
1 hora
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Manual del facilitador

Video Foro sobre el Liderazgo

Facilitadores:
Lovera, Guillermo

Teréan, Génesis

JULIO, 2014
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Proposito: Con este video foro se persigue interactuar con los participantes sobre las
caracteristicas que debe poseer el lider y el rol que tiene que cumplir, ademas de
reconocer si en su entorno laboral existen debilidades en cuanto a la tematica, para

posteriormente ofrecer alternativas de solucién.

Objetivos:
» Expresar la definicion de Liderazgo
» Enumerar los roles del lider.
» Contrastar los roles del lider con la realidad de la supervision en BECO
» Considerar la importancia del lider en el cumplimiento de las metas.
» Analizar las alternativas para fortalecer el Liderazgo en BECO.

Estrategia:
Video Foro

e Técnica de Inicio:

“La Pregunta”
e Desarrollo:
Proyeccion de fragmentos de pelicula, acompariado de relatos de experiencias de

los facilitadores junto a los participantes.

e Técnica de cierre:

“Haz lo que yo hago”

Fecha: 14-07-2014

Duracion: 4 horas

Contenido:
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e Definicion de Liderazgo
e Roles del lider
e Importancia del Liderazgo

e Tipos de liderazgo

Recursos humanos:

> Facilitadores.

» Participantes

Recursos materiales:
> Laptop.
> Video beam

> Pelicula
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VIDEO FORO DEL LIDERAZGO

Objetivo Contenido Estrategias Tiempo
Recursos
(4 horas)
Expresar la Definicion de
def_lnICIon de Liderazgo Inicio: RECUISOS
Liderazgo
humanos:
Roles del lider | “La Pregunta” 1 hora
Enumerar los
roles del lider. Facilitadores.
Impodrgialnma Participantes
Contrastar los Liderazgo
roles del lider
. Recursos
con la realidad
de la supervision Tipos de Desarrollo: materiales:
en BECO liderazgo Lanto
Proyeccion de ptop.
fragmentos de Video beam
Considerar la pelicula, .
: . ~ Pelicula
importancia del acompanado de
lider en el relatos de
cumplimiento de experiencias de 2 horas -30
las metas. los facilitadores minutos
junto a los
participantes
Analizar las
alternativas
para fortalecer
el Liderazgo en
BECO.
Cierre:
“ Haz lo que yo
hago”
30 minutos
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Manual del facilitador

Charla de Trabajo en Equipo

Facilitadores:
Lovera, Guillermo

Teran, Génesis

JULIO, 2014
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Proposito: Ofrecer a los participantes herramientas para identificar la importancia del

trabajo en equipo para cumplir con los objetivos propuestos.

Objetivos:

» Sefalar el concepto de Trabajo en Equipo.

» ldentificar los beneficios de realizar actividades en grupo.

» Representar la importancia de la integracion

» Integrar a los colaboradores entre las distintas categorias de BECO.

Estrategia:

Charla

e Técnica de Inicio:

“Juntos es mejor” a través de video reflexivo.
e Desarrollo:
Exposicidn de diversos tdpicos referentes al trabajo en equipo, unido a un debate

grupal.

e Técnica de cierre:

“La telarafia”

Fecha: 22-07-2014

Duracion: 4 horas

Contenido:

e Definicion de Trabajo en Equipo

e Elementos del Trabajo en Equipo
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¢ Importancia del Trabajo en Equipo

e Fundamentacion tedrica del Trabajo en Equipo

Recursos humanos:

> Facilitadores.

» Participantes

Recursos materiales:
» Video beam
Pendrive
Hojas
Marcadores

Léapices

vV V V V V

Estambre
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CHARLA DE TRABAJO EN EQUIPO

Objetivo Contenido Estrategias Tiempo Recursos
(4 horas)
Sefalar el
concepto de Definicion de | Inicio: Recursos humanos:
Trabajo en Trabajo en
Equipo. Equipo Facilitadores.
“Juntos es mejor” Participantes
através de video | 1 hora- 20
Identificar los | Elementos del reflexivo minutos Recursos materiales:
beneficios de Trabajo en Video beam
realizar Equipo Pendrive
actividades en Hojas
grupo. Marcadores
Importancia Lapices
del Trabajo en | Desarrollo: Estambre
Representar la Equipo
importancia de
la integracion | Fundamentaci Exposicion de
on tedrica del | diversos topicos
Trabajo en referentes al
Integrar a los Equipo. trabajo en 2 horas
colaboradores equipo, unido a
entre las un debate grupal.
distintas
categorias de
BECO.
Cierre:
“La telarafia”
40 minutos
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Manual del facilitador

Taller de Motivacion Laboral

Facilitadores:
Lovera, Guillermo

Teran, Génesis

JULIO, 2014
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Propdsito: Este taller tiene como finalidad exponer puntos importantes sobre la

relevancia que tiene para el desempefio laboral la motivacion.

Objetivos:

Definir la motivacion.
Explicar la motivacion desde el enfoque de Maslow
Valorar la motivacion como factor fundamental de la productividad

Distinguir los elementos de la motivacion

YV V. V V V

Establecer el concepto de desmotivacion y desercion laboral

Estrategia:

Taller

e Técnica de Inicio:

“Lo que a mi me gusta”

e Desarrollo:

Circuito acerca de la motivacion y sus implicaciones.

e Técnica de cierre:

“lceberg”

Fecha: 25-07-2014

Duracion: 4 horas

Contenido:

e Definicion de Motivacion
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e Teoria de las necesidades de Maslow
e Elementos de la motivacion.
e Desercion laboral

e Desmotivacion

Recursos humanos:

> Facilitadores.

» Participantes

Recursos materiales:
» Hojas

Marcadores

Léapices

Papel bond blanco

YV V VYV V

Cinta plastica
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TALLER DE MOTIVACION LABORAL

Objetivo Contenido Estrategias Tiempo Recursos
(4 horas)
Definir la
motivacion. Definicién de Inicio:
Motivacion Recursos
Explicar la 1 hora humanos:
motivacion “Lo que ami me
desde el Teoria de las gusta” Facilitadores.
enfoque de necesidades de Participantes
Maslow Maslow
Recursos
materiales:
Valorar la Elementos de la Hojas
motivacion motivacion. Marcadores
como factor Desarrollo: Lapices
fundamental Papel bond
de la Desercion Circuito acerca de blanco
productividad laboral la motivacién y sus Cinta pléstica
implicaciones 2 horas
Distinguir los Desmotivacion
elementos de la
motivacion
Establecer el
concepto de
desmotivacion Cierre:
y desercion
laboral “lceberg”
1 Hora
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CONSIDERACIONES FINALES

Segun el diagnostico de las necesidades que tienen los trabajadores de BECO La
Granja se evidenciaron algunos desniveles en cuanto a factores como el liderazgo y el
trabajo en equipo, se disefid este programa con la firme finalidad de mejorar las
relaciones interpersonales y desarrollar un proceso de crecimiento personal y laboral

Optimo, trayendo como consecuencia mejorar la operatividad de la tienda.

En relacion a la factibilidad del programa se enmarcO dentro de las
caracteristicas sociales y laborales de la poblacion, resaltando la implementacién

efectiva del programa en la tienda BECO y los parametros de las debilidades detectadas.

FACTIBILIDAD

Factibilidad Social: el programa esta elaborado basicamente para capacitar por
medios de estrategias especificas a los trabajadores y supervisores de BECO para que
desarrollen competencias referentes a las necesidades presentes.

Factibilidad Economica: la logistica y recursos implementados para el taller
seran en gran parte aportados por la empresa BECO, como las instalaciones, video
beam, laptop; por otra parte otro tipo de materiales que se requieran podran ser

asignados a los participantes ya que no son de gran costo.

Factibilidad Técnica: Todos los elementos estdn a favor del programa, existe
espacio fisico para su ejecucion, capital humano y recursos que pueden hacer posible el

desarrollo de las actividades y asi optimizar los procesos en BECO.

Finalmente se elabord el programa con estrategias basadas en talleres, video
foros, charlas, con contenidos alusivos a las necesidades presentes y actividades

dirigidas al cumplimiento de los logros.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda fortalecer la relacion interpersonal entre el equipo gerencial que
lidera todos los procesos y sus trabajadores en BECO. Esto se puede operar a través de
la realizacion de actividades festivas, de recreacion en las cuales se incorpore no solo al
personal de las empresas sino a sus familiares; la celebracion mensual de los
cumplearios; talleres de crecimiento personal con la presencia de expertos en el area, en

donde se haga énfasis a dindmicas para el trabajo en equipo.

Por otro lado, es importante presentar los resultados de la investigacion a los
gerentes de BECO La Granja, en una sesién extraordinaria al programa como un aporte
al proceso de capacitacion del personal asumido por esta organizacién con miras a

potenciar las habilidades y destrezas de su talento humano.

Asimismo, la gestidn del lider en estas organizaciones empresariales debe estar
dirigida a una politica econémica enfocada en el conocimiento organizacional, las
competencias tecnologicas, la calidad de sus servicios, la rapidez de sus procesos y la

innovacion.

Es por ello que se sugiere desarrollar otras investigaciones sobre el
comportamiento gerencial, el liderazgo situacional y la productividad, en diferentes
contextos organizacionales con miras a optimizar procesos, no solo administrativos sino
también de operativos y logisticos, en virtud de elevar el nivel de produccion. Estas
acciones generaran beneficios socioeconomicos que contribuirdn a mejorar el nivel de

vida de los trabajadores.
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ANEXO 1

Cuadro de Operacionalizacion de variable
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Cuadro de Metodoldgico de Operacionalizacion de Variables

OBJETIVO GENERAL.: Proponer un programa de orientacion basado en el liderazgo situacional para las relaciones interdepartamentales de

los trabajadores de todas las categorias de Beco La Granja.

Objetivos Especificos Variable Definicién Conceptual. Dimension Indicadores items
Es el proceso por medio del cual se transmiten Liderazgo afectividad 1-2-3
Comunicacion significados de una persona a otra .Para los seres madurez 4-5
humanos el proceso es fundamental y vital, estd Trabajo en motivacion 6
Diagnosticar las fundado en la capacidad que tiene el hombre de equipo confianza 7
necesidades de transmitir sus intenciones, deseos, sentimientos,
comunicacion saberes y experiencias de persona a persona.
interpersonal  en  los Charles R. Wright (2012)
trabajadores que Se puede definir como el desarrollo de los niveles Personalidad Intereses humanos 8-9
constituyen los diferentes Desarrollo de relacion que establecemos para poder interactuar
departamentos en BECO Interpersonal con otros individuos e incluso para liderar un grupo modelados 10-11
La Granja %Zk%e;;czggi(gara lograr un propésito determinado . Autorrealizacion B
' Ambiente
Seguridad 13-14
Determinar la factibilidad Es la que determina el tiempo de desarrollo e 15-16
de un programa de Factibilidad implementacion que durara un proyecto en | Viabilidad del Asistencia
Orientacion  para en | del programa | ejecutarse y estard en pleno funcionamiento; en el programa
liderazgo situacional para proceso de desarrollo e implementacién se pasara Pertinencia social 17-18
fortalecer las relaciones por una etapa minuciosa de depuracion y
interdepartamentales  de verificacion, después de esto se refuerzan
los trabajadores en BECO argumentos y aplicaciones. Jorge Rubio
La Granja. (2010)
Disefiar un programa de Complejidad 19
Orientacién en liderazgo Programa de Es un proyecto conformado por una serie de Organizacional-
situacional para fortalecer Orientacién estrategias, que aplicadas entre si, cumplen la empresarial
las relaciones funcion de satisfacer necesidades de un grupo Capital Humano 20

interdepartamentales  de
los trabajadores en BECO
La Granja.

determinado. Martin Augusto(1995)
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ANEXO 2

Encuesta
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION @/
ESCUELA DE EDUCACION W
DEPARTAMENTO DE ORIENTACION
CATEDRA DE INVESTIGACION
TRABAJO DE GRADO

Guia de entrevista dirigida a los trabajadores de la empresa BECO La Granja

INTRODUCCION

La informacion que se va a recoger forma parte de un proceso de
investigacion en el que se pretende sistematizar el diagnostico de necesidades dentro

de las relaciones interpersonales de los trabajadores.

Los datos que se obtendran en el presente instrumento seran de estricta
confidencialidad y de utilidad en el proceso de la investigacion, la cual servira de
apoyo y agradecemos que al llenar la misma lo hagan con la mayor sinceridad

posible, pues de ello depende que se obtengan resultados confiables.

INSTRUCCIONES

1. Esta encuesta consta de (20) preguntas.

2. Lee detenidamente cada una de ellas antes de responder.

3. Marque con una (X) la respuesta que usted considere es la mas adecuada a la
pregunta que se le esté realizando.

4. Responder a todas las preguntas y si tienes dudas preguntale al facilitador.
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Nro. Preguntas Siempre | Casi Casi | Nunca
Siempre | Nunca

1 | ¢Consideras que las emociones son un factor
determinante en el desempefio del lider?

2 | ¢Crees que el lider debe brindar ademas de estrategias,
apoyo emocional a sus seguidores?

3 | ¢Usted piensa que la comunicacion efectiva entre los
departamentos genera un bienestar personal?

4 | ¢Consideras que la madurez del lider departamental
percute de manera directa en el trabajo en equipo?

5 | ¢La madurez del grupo de trabajo afecta el éxito de los
objetivos propuestos por el lider?

6 | ¢Recibes motivacién dentro de la organizacion para
realizar actividades que mejoren la comunicacion en
el grupo de trabajo?

7 | ¢Crees que es importante la confianza que brinda el
lider departamental al grupo para lograr los proyectos
con mayor eficacia?

8 | ¢Consideras que el logro de las metas esta relacionado
con intereses personales?

9 |¢La personalidad de cada integrante de la
organizacion incide en el desarrollo de la
comunicacion interdepartamental?

10 | ¢El lider debe ser un modelo a seguir?

11 | ¢El buen rol del lider refuerza las actitudes que
pudiesen existir en el grupo?

12 | ¢Crees que el entorno del trabajo es indispensable para
la autorrealizacion de los trabajadores?

13 | Cuando existe un ambiente de trabajo confortable ¢Es
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necesario el rol del lider?

14

Las buenas relaciones interdepartamentales en BECO

¢generan seguridad en los trabajadores?

15

Si se realizara un programa de orientacion basado en
liderazgo para mejorar las relaciones

interdepartamentales en BECO ¢asistirias?

16

Si la empresa te proporciona herramientas para

consolidar el trabajo en equipo ¢la tomarias en cuenta?

17

¢Consideras que la implementacion de un programa
de orientacion basado en liderazgo representaria un

potencial avance para la empresa?

18

¢Crees que la factibilidad del programa esta
relacionada con el sentido de pertenencia que tenga

cada uno de los colaboradores con la empresa?

19

¢Considerarias que la estructura de la organizacion,
junto con su operatividad son limitantes para el logro

de los objetivos del programa?

20

¢Consideras que el desarrollo del programa en
orientacion dentro de la organizacion beneficiaria el

capital humano?
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ANEXO 3

Formato de Validez
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
ESCUELA DE EDUCACION
DEPARTAMENTO DE ORIENTACION
CATEDRA DE INVESTIGACION
TRABAJO DE GRADO

VALIDAR INSTRUMENTO A TRAVES DE JUICIOS DE EXPERTO

A continuacién se le presenta una serie de categorias para validar los items que
conforman este instrumento en cuanto a cinco aspectos especificos y otros aspectos
generales. Para ello, se presentan dos alternativas (SI-NO) para que usted seleccione

la que considere correcta. El Instrumento consta de dos partes una Ay otra B.

Experto:
PARTE A
item | Claridad en | Coherencia | Inducciona | Mide lo que Lenguaje
Redaccion Interna la respuesta pretende adecuado con el
nivel que se
trabaja
SI-NO SI-NO SI-NO SI-NO SI-NO
1
2
3
4
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20
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Parte B

ASPECTOS GENERALES

SI

NO

OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones para las

respuestas

Los items permiten el logro del objetivo

relacionado con el cuestionario

Los items estan presentes en forma logica

secuencia

El nimero de los items es suficiente para recoger

la informacién. En caso de ser negativa la

respuesta, sugiera los items que falta.

OBSERVACIONES:
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VALIDEZ

APLICABLE | NO APLICABLE APLICABLE
(atendiendo a las
observaciones)
Validado por:
Cedula de Identidad:
E-mail:
Teléfono:
Firma:
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ANEXO 4
Tabla de Confiabilidad
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Tabla de Confiabilidad

total

62
49

30
58
50
49

44
50
49

31

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

2

1

0,49|0,49/0,84|0,84|0,46|0,18/0,99/0,94|0,62|0,67|0,54(0,54|1,29(1,21|1,38|1,56|0,99/0,46|1,57|1,43|20,6 | 108,3

Suj/Itme

10

S2p
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