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RESUMEN INFORMATIVO

Las empresas en la actualidad, requieren contar con procesos para identificar,
desarrollar y reforzar competencias, las cuales necesitan ser monitoreados
permanentemente para crear acciones de contingencia que respondan a cambios
coyunturales. El liderazgo establecido en competencias tiene como finalidad
gestionar todos los procesos organizacionales y alinearlos a la vision de la empresa.
Sin embargo, en la empresa Llantex, C.A. los lideres carecen de rasgos de
personalidad, destrezas interpersonales, entre otras; necesarias para desemperiar el
papel de gerentes, lo que afecta el desempefio de los trabajadores. En este sentido, la
investigacion tiene como objetivo general proponer lineamientos basados en las
competencias del liderazgo efectivo que permitan mejorar funciones del personal de
la empresa. Metodologicamente, la investigacion se enmarca en la modalidad de un
proyecto factible, apoyado en un disefio de campo. Como técnicas de recoleccion de
informacidn se tiene la observacion directa, a través de una lista de cotejo, la cual
permitio diagnosticar la situacion actual en cuanto al estilo liderazgo que presenta la
empresa. También se empled la encuesta, mediante un cuestionario. Este instrumento
permitio analizar las competencias del liderazgo efectivo y su influencia desempefio
de las funciones del personal y se aplico a la poblacidn objeto de estudio conformada
por 23 trabajadores. Una vez analizado los resultados, se concluyé que las
competencias relacionadas con el lider efectivo no responden a un modelo integrado
con los objetivos de la organizacion. Por lo que disefiaron, lineamentos basados en las
competencias de lider efectivo.

Descriptores: Competencias, Liderazgo, Lineamientos para un Liderazgo Efectivo,
Estilos de Liderazgo.



INTRODUCCION

Las empresas venezolanas en el presente afrontan grandes retos, ante los cambios
dindmicos que se presentan, en donde sus lideres con su recurso humano, deben
estar preparados con conocimientos administrativos, con las técnicas modernas que
se demandan, a fin de competir, no solamente en su escenario nacional e
internacional, sino también en sus escenarios internos. Por lo cual, demandan tener
personal idéneo, comprometido con la organizacion, de tal manera que se logren los
objetivos individuales y alcanzar los objetivos estratégicos de la compaiiia, asi como
conquistar de los clientes y mercados principales

Es asi como el lider actualmente, requiere desempefiar diferentes papeles de
liderazgo: visionario, principal empresario y estratega, principal administrador y
encargado de la puesta en practica de la estrategia. Se puede sefialar, que de acuerdo a
Mejias (2001), en el proceso de liderazgo intervienen cuatro factores. El lider, el
grupo de seguidores, la meta establecida y el contexto. Sefiala que el actuar del lider
involucra no sélo aspectos de sus competencias puntuales que requiere para ejercer
influencia y motivacion en otros, sino que también debe tener competencias que le
permitan entender a sus colaboradores y saber leer en ellos potencialidades y
debilidades para poder actuar en grupo y finalmente ver las competencias que tienen
que ver con el plan de empresa, el proceso estratégico, el entorno y la responsabilidad
social. Se puede afirmar que un lider para poder ser un guia efectivo en el actual
contexto globalizado no puede renunciar a estos aspectos del proceso de liderazgo.

A este respecto, el liderazgo por competencia, busca la administracion del talento
externo asi como el interno. Del mismo modo, fortalece las competencias en los
niveles directivos y permite generar espacios de reflexion y de retroalimentacion
sobre aspectos a reforzar en los valores y capacidades desarrolladas en estos niveles.
También se busca retroalimentar a los colaboradores por parte del jefe sobre las

aptitudes y el desempefio como la contribucion a los resultados esperados por la



organizacion.

En este contexto, se presenta la investigacion en la empresa Llantex, C.A., la cual
presenta debilidades relacionadas con el estilo de liderazgo que lleva a cabo por parte
de los gerentes de la organizacion, ya que estos no desarrollan las competencias para
un liderazgo eficaz, afectando las funciones y la adaptacion de la persona al puesto de
trabajo. Es por lo cual, que se plante6 como objetivo general proponer lineamientos
basados en las competencias del liderazgo efectivo que permitan mejorar funciones
del personal de la empresa Llantex, C.A. El estudio se estructuré en los siguientes
capitulos:

Capitulo 1. El Problema, se plantea la problematica de la empresa, se establecen los
objetivos (Generales y Especificos), posteriormente se justifica el estudio, los
alcances y la formulacion del problema

Capitulo I1. Marco Teorico, se describen los antecedentes del estudio y se adaptan
las teorias relacionadas con la investigacion, y se nombran sus bases tedricas y
definiciones de términos basicos

Capitulo I11: Comprende el marco metodologico de la investigacion, compuesto por
el tipo y disefio de la investigacion, y las fases metodolégicas, donde se muestra la
poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, y las
técnicas de analisis de datos.

Capitulo 1V: En este capitulo se muestran los resultados de la investigacion, una vez
aplicada las diferentes técnicas de recoleccion de datos

Capitulo V: Contiene la presentacion de la propuesta, los objetivos, la justificacion,
la factibilidad, el desarrollo de la propuesta

También se presentan las conclusiones y las recomendaciones.

Finalmente se presentan las referencias bibliograficas



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

Actualmente, el mundo esta influenciado por muchos y variados cambios que han
incidido en el proceso administrativo, en las funciones de la empresa, en su
operatividad, haciendo que ellos den oportunidad a que aparezca un nuevo paradigma
de la gestién empresarial con nuevos topicos gerenciales y que permitan a la gerencia
adentrarse en los escenarios altamente competitivos, usando adecuadamente no solo
los conocimientos que la ciencia administrativas ha aportado, sino sus herramientas y
garantizando una eficaz participacion.

En esta linea, los objetivos estratégicos de la organizacion deben ser facilitados
por una politica de recursos humanos que tenga en cuenta las necesidades
individuales, grupales empresariales; para ello sera necesario aplicar instrumentos de
medida que permitan conocer los problemas, identificar las variables que influyen en
dichos problemas y tratar de resolverlos con una metodologia cientifica. Por lo tanto,
es necesario contar con grupos de trabajadores innovadores, participativos, abiertos y
adaptables a los cambios, que se fijen metas y objetivos y que estén en capacidad de
alanzarlos.

En este sentido, las empresas que gestionan correctamente sus recursos humanos
se beneficiaran de una ventaja competitiva, pues el éxito de una organizacion esta en
la calidad y en la disposicion de sus equipo humano. Cuanto mas esté integrado este
equipo y mas se aprovechen las cualidades de cada uno de sus integrantes mas fuerte
sera la empresa. Estas cualidades se conocen como competencias. Segun Alles
(2009), la competencia “hace referencia a las caracteristicas de personalidad,

devenidas en comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de



trabajo”. (p. 95). Es decir, son caracteristicas subyacentes de las personas que estan
relacionadas con una correcta actuacion del puesto de trabajo y que pueden basarse en
la motivacion, en los rasgos de caracter, en actitudes o valores, en una variedad de
conocimientos o capacidades. En este sentido, se requiere de una direccion global que
tenga una vision completa de la empresa, que sea capaz de integrar adecuadamente
los equipos de trabajo y de dirigirlos hacia el logro de los objetivos planteados en
funcién de los retos y de las oportunidades del entorno

En este contexto, el liderazgo se ha considerado como una de las competencias a
desarrollar por parte de los colaboradores y en especial de quienes ejercen el rol de
jefes. Segun Chiavenato (2009) “Liderazgo es la influencia intrapersonal ejercida en
una situacion, orientada a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos
mediante el proceso de comunicacion humana”. (p. 54). Se puede decir, que el
liderazgo como herramienta de direccién, busca el logro de excelentes resultados a
partir del desarrollo de las competencias individuales y grupales. Al mismo tiempo,
estas deben estar alineadas a la vision de la organizacion, la capacitacion de todo el
personal para ponerlo en practica y anclar el modelo en los diferentes sistemas y
procesos del area de recursos humanos haciendo que cada lider de la organizacion lo
asuma como propio.

En efecto, el liderazgo por competencias debe ir dirigido administrar todos los
procesos de recursos humanos con una vision global de la organizacién y alineando
los aportes individuales con las estrategias organizacionales basandose en un estandar
adaptado a cada empresa. Por lo tanto, el area de recursos humanos requiere revisar
las habilidades y competencias demandadas en sus lideres y adaptar sus modelos
competenciales a los requerimientos del entorno.

Sobre las bases de las ideas expuestas, se presenta la investigacién en la empresa
Llantex, C.A., la cual es una compafiia especializada en la importacion, suministro,
distribucion de cauchos, tripas, protectores, rines y todo tipo de repuestos para
automoviles, camiones y maquinarias. Esta empresa precisa que la gestion de los

recursos humanos se alinee a las necesidades de la organizacién y a la practicidad en



el dia a dia del negocio.

Actualmente, las actividades que se desarrollan se concentran en realizar las
tareas funcionales correctamente, poseen objetivos del tipo de control de liderazgo,
cuentan so6lo con una vision a corto plazo y repiten ciclos de reestructuracion. Los
lideres carecen de rasgos de personalidad, destrezas interpersonales, entre otras;
necesarias para desempefiar el papel de gerentes, observandose practicas gerenciales
tradicionales y rutinarias que reflejan la repeticion de tareas y responsabilidades, con
especial atencion en la cantidad y no en la calidad de los resultados, dejando a un lado
el trabajo en equipo y de participacion, caracterizado por la ausencia de liderazgo
proactivo.

Como se observa, los lideres no despliegan capacidades que posibilitan el
desarrollo y adaptacion de la persona al puesto de trabajo. Tales como los
conocimientos y aptitudes que posee el empleado, ni factores actitudinales de
naturaleza intangible relacionados con las motivaciones, los rasgos de la personalidad
0 los valores méas profundos. Asimismo, no se respetan las lineas de mando y se
carece de una estructura organizativa de manera formal.

Esta situacién afecta las funciones y actividades del personal, ya que no se toman
en cuenta la valoracion de competencias que deben poseer los trabajadores,
generando debilidades funcionales, desmotivacion, poco desarrollo de habilidades
innovadoras, baja productividad y limitaciones para que la empresa pueda cumplir
con sus objetivos organizacionales.

En consecuencia, la organizacién demanda desarrollar planes de administracion
de recursos humanos efectivos para obtener el maximo potencial de las personas que
en ella laboran. Concentrandose en esclarecer las competencias de los trabajadores,
asi como lograr que los objetivos del liderazgo alberguen procesos que proporcionen
valor a los clientes, poseer una vision a largo plazo y crean modelos de
perfeccionamiento continuo. En tal sentido, se proponen lineamientos basados en las
competencias del liderazgo efectivo que permitan mejorar funciones del personal de

la empresa



1.1.1 Formulacién del Problema

¢Cuales deben ser los lineamientos que se requieren basados en las
competencias del liderazgo efectivo que permitan mejorar las funciones del

personal de la empresa Llantex, C.A.?

1.2 Objetivos de la Investigacion

1.2.1 Objetivo General

Proponer lineamientos basados en las competencias del liderazgo efectivo que

permitan mejorar funciones del personal de la empresa Llantex, C.A.

1.2.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual en cuanto al estilo liderazgo que presenta la
empresa Llantex, C.A.

Analizar las  competencias del liderazgo efectivo y su influencia
desempefio de las funciones del personal de la empresa

Disefiar lineamientos basados en las competencias del liderazgo efectivo

que permitan mejorar funciones del personal de la empresa Llantex, C.A.

1.3 Justificacion de la Investigacion

Hoy dia, cada vez, son mas las empresas que han tomado conciencia de la
necesidad de aplicar estrategias de liderazgo para lograr mejorar y promover su
gestién hacia esquemas excelentes, basados en estilos gerenciales modernos y
actualizados. Es por ello, que el liderazgo por competencia fortalece las competencias
en los niveles directivos y permite generar espacios de reflexion y de



retroalimentacion sobre aspectos a reforzar en los valores y capacidades desarrolladas
en estos niveles.

Al respecto, para los lideres de la empresa, el planeamiento basado en las
competencias conducird a que las decisiones importantes encajen en su ideal de
futuro. Se estructuraran las labores en base a las competencias realmente necesarias
para la organizacion, puesto que se requiere de un funcionamiento armonico entre sus
componentes, lo cual implica planear todas las actividades de la organizacion y de los
recursos humanos enfocandose en una linea de pensamiento establecida en dichas
competencias.

Asimismo, la investigacion se justifica, ya que proporcionara informacién a la
gerencia sobre la gestion por competencias como herramienta para el manejo de una
actividad integral que permite generar una cultura organizacional de alto rendimiento,
identificar los factores claves de éxito en cada una de las posiciones de la
organizacion.

A su vez, le permitira a la organizacion establecer mejoras para el desempefio
laboral de sus empleados, lo que conducird a tener trabajadores motivados y
satisfechos, capaces de contagiar dicha motivacion y satisfaccion al cliente, es decir,
capaces de ofrecer por iniciativa propia un buen servicio, lo cual redundara en mayor
productividad, eficiencia, creatividad, responsabilidad y mayor compromiso hacia la
organizacion.

Desde el ambito tedrico se justifica esta investigacion al analizar teorias y
conceptos basicos acerca de la direccién por competencias, liderazgo y procesos
organizacionales para asi encontrar explicaciones a situaciones internas que dificultan
el manejo de los mismos, lo cual servird a los estudiantes y docentes de la
Universidad José Antonio P&ez que sientan la necesidad de incursionar en la tematica
planteada. A su vez servira de marco de referencia a futuros investigadores.

Por su parte, la investigadora podra manejar conocimientos referentes a la
identificacion de las competencias necesarias para alcanzar los objetivos

empresariales.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

El marco tedrico de acuerdo a Tamayo y Tamayo (2011) “tiene como propdésito
dar a la investigacion un sistema coordinado y coherente de conceptos y proporciones
que permiten abordar el problema”. (p. 56). Para el presente estudio constituye

conceptos, antecedentes y teorias que sustentan la investigacion.

Antecedentes de la Investigacion

Se refiere a los estudios previos y trabajos de grado relacionados con el problema
planteado. De acuerdo Tamayo y Tamayo (2011): “Son una sintesis conceptual de las
investigaciones o trabajos realizados sobre el problema formulado, con el fin de
determinar el enfoque metodologico de la misma investigacion”. (p. 98). En este
sentido, se examinaron diversos trabajos que se relacionan con la presente
investigacion

Pereira, A (2014), realizo un trabajo titulado: “Estilo Gerencial y su influencia
en el Proceso de Toma de Decisiones en las Organizaciones Educativas”,
presentado en la Universidad del Zulia para optar al titulo de Magister Scientiarum en
Educacién. Mencién Gerencia de Organizaciones. El estudio estuvo dirigido a
relacionar el estilo gerencial y su influencia en el proceso de toma de decisiones en
las organizaciones educativas. La investigacion se consider0 descriptiva,
correlacional y de campo, con un disefio no experimental, transeccional. La poblacion
estuvo conformada por 6 directivos y 69 docentes. Como técnica se aplicd la
entrevista y observacion directa y como instrumento se disefi0 una encuesta tipo
(cuestionario) con 5 alternativas de respuesta, en escala tipo Lickert, conformado por

42 items, validado por 5 expertos.



Los resultados permitieron determinar que en los directivos de las instituciones
en estudio prevalece el estilo autocratico y deliberativo, lo cual es una debilidad,
puesto que llevan un control rigido e independientemente en las responsabilidades
administrativas, en los lineamientos y normas que han de cumplirse, como también en
la toma de decisiones, sin interesarse en el consenso, iniciativas sociales, personales e
institucionales. Estos hallazgos interpretan que a medida que los directivos
desarrollen un estilo gerencial democratico, participativo y sobre todo
transformacional, en su gestion podran alcanzar de manera significativa la toma de
decisiones en las organizaciones.

La similitud de este antecedente con la investigacion se basa en que analiza el
estilo de liderazgo empleado en las organizaciones, ya que se evidencia la
importancia de tener definido un modelo de liderazgo con el que se identifiquen tanto
los trabajadores como los lideres de la organizacién, haciendo notoria la necesidad de
promover el estudio, despliegue y reforzamiento de este modelo o estilo, a fin de
poner en practica funciones administrativas que contribuyan a mejorar y reforzar cada
vez mas el estilo de liderazgo definido para la organizacion

También se consulto el trabajo de Maurera W, Seidel Y (2013), titulado: “Disefio
de un Modelo Organizacional que optimice el Desempefio del Personal que
labora en el Area Administrativa de la empresa L.A. Instalaciones C.A.”,
presentado en la universidad José Antonio Paez, para optar al titulo de
Administracion de Empresas. En la empresa se evidenciaba que no existia politicas de
ascenso, Vvaloracion de cargos, entre otros aspectos que ha originado el
desconocimiento del objetivo final de la empresa. En este sentido, tuvo como objetivo
general proponer un modelo organizacional para optimizar el desempefio del personal
en la empresa

La investigacion se realizd bajo la modalidad de proyecto factible, apoyada en
una investigacion de campo, su poblacion estuvo constituida por 5 personas que
cumplen funciones administrativas dentro de la empresa y la muestra fue el 100% de

su poblacion, fue utilizado un cuestionario como instrumento de recoleccion de datos



y la observacion directa. Como conclusion los autores dieron a conocer los aspectos
gue integran el modelo organizacional adecuado que ayuda a la empresa a optimizar
el desempefio del personal en la empresa.

Este antecedente se tom6 como referencia a la investigacion dado que analiza el
desemperio del personal y el enfoque que le dan al estilo de liderazgo con respecto a
la competitividad y compromiso en los trabajadores, a través de un modelo
organizacional, situacion que el lider empresarial debe tener como un fundamento
basico a la hora de gerenciar con eficiencia y eficacia a su personal para asi tomar las
decisiones correctamente en pro del bienestar de la organizacion, division o
departamento que dirige y de los trabajadores.

También se cita a Zerpa, A. (2013) cuyo trabajo de grado de Maestria en
Educacién, Mencién Gerencia Avanzada en Educacion de la Universidad de
Carabobo fue desarrollado como estudio que tuvo como propdsito “Proponer un
plan de formacion de liderazgo humanizador para una gerencia centrada en
valores en una entidad educativa, ubicada Tinaquillo, Estado Cojedes”, ya que el
autor plantea que las organizaciones estan conformadas por personas y éstas son
guiadas por un lider, en tal sentido, el nuevo concepto de Liderazgo tiene que estar
fundamentado a partir de los valores universales como los son la humildad y
sacrificio, congruencia y credibilidad, honestidad, amor y compromiso, equidad y
justicia, integracion y paz, trascendencia, educacion y el patriotismo, para que a su
vez se genere una cultura humanizante donde se trabaje con la persona, para las
personas y para formar personas. Las teorias que sustentaron esta investigacion
fueron: Teoria de Rasgos de Personalidad y Teoria del Enfoque Humanistico de la
Administracion.

La investigacion estuvo enmarcada en un tipo de estudio descriptivo, y un disefio
de campo, bajo la modalidad de proyecto factible. La poblacion objeto de estudio
estuvo conformada por 57 personas, para la muestra se tomo el 30% de la poblacion
en estudio correspondiente a 19 personas. La informacion se recolectd a través de un

cuestionario dirigido a personas, con éstas se logrd llegar a conclusiones y saber la
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factibilidad de un plan de formacion centrado en liderazgo humanizador para una
gerencia centrada en valores, proponiendo para ello una serie de estrategia que
pueden llevar a la practica del Liderazgo humanizador desde los gerentes hacia el
personal y de estos hacia el resto de los involucrados en el proceso educativo.

Lo antes mencionado, le agrega relevancia a la presente investigacién, dado que
establece un liderazgo basado en valores, lo cual lo deben tener presentes los
directivos y gerente de la organizaciones, por lo cual constituye un motivo mas para
justificar la necesidad de proponer lineamientos basados en las competencias del
liderazgo efectivo que permitan mejorar funciones del personal de la empresa
Llantex, C.A.,

Otro trabajo consultado fue el de Duran, N (2012), titulado: “El Estilo de
Liderazgo y su efecto en el Mejoramiento Continuo del Clima Organizacional
del Departamento de Ciencias Bésicas de la Facultad de Odontologia de La
Universidad De Carabobo, presentado en la Universidad de Carabobo como
requisito para optar por el titulo de Magister en Educacion, Mencion Gerencia
Avanzada en Educacion. El proposito de esta investigacion fue analizar el estilo de
liderazgo y su efecto en el mejoramiento continuo del clima organizacional del
Departamento de Ciencias Bésicas de la Facultad de Odontologia de la Universidad
de Carabobo. Se desarrolld una investigacion descriptiva, apoyada en una
investigacion de campo.

La poblacion estudiada estuvo conformada por personas entre cargo docente,
administrativo y técnico que labora en el departamento de ciencias bésicas de la
Facultad de odontologia de la Universidad de Carabobo. La muestra fue intencionada,
conformada por treinta y seis individuos. Se empled un cuestionario de 30 items,
segun la escala tipo Likert. Los resultados se presentaron en tablas y graficos y fueron
analizados porcentualmente, y permitieron concluir que el jefe del departamento
presenta un estilo de liderazgo situacional, basado en valores, lo cual incide en el
clima organizacional. Adicionalmente se diagnosticaron deficiencias en el canal de

comunicacion y en el sistema de recompensas e infraestructura de la organizacion.
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Este antecedente, se tomd como referencia a la presente investigacion, ya que
menciona el estilo de liderazgo y su importancia para las empresas, permitiendo una
mejor orientacion a la consecucion de los objetivos planteados por la misma, ademas
sefiala como el gerente debe ser capaz de determinar el estilo de liderazgo mas
apropiado y ejercerlo correctamente para evitar la insatisfaccion, conformismo y baja
disposicion de sus seguidores al momento de realizar las actividades de la
organizacion.

Otro trabajo consultado fue el de Fernandez, C (2012), titulado: “Modelo sobre
Competencias Gerenciales para el Personal Directivo de Tecnologia del Sector
Financiero basado en Enfoque de Organizaciones Inteligentes.”, presentado en la
Universidad de Tecana American University (institucion privada internacional de
educacion superior no tradicional y virtual) como requisito para optar al grado de
Doctorate of Philosophy (Ph.D.) in Intelligent Organizations Development &
Management. La investigacion tuvo como objetivo general proponer un modelo
conceptual que vincule la relacion entre las competencias gerenciales del personal de
tecnologia del sector financiero sobre la base de organizaciones inteligentes y las
ventajas competitivas que se desprenden como factor clave en el éxito empresarial.

Para el andlisis se utilizd la metodologia cualitativo — interpretativa dada la
naturaleza de la investigacion, la cual involucra procesos de indole humano cultural.
Siguiendo el método seleccionado se realizd una revision de la bibliografia y los
antecedentes de estudios relacionados con el tema con la finalidad de establecer el
conjunto de significados, teorias y conceptos que sirvieran de soporte a la
investigacion. Asimismo, se efectud un trabajo de campo que pasé por el andlisis de
contenido de los documentos formales de la institucion financiera donde se llevd a
cabo el estudio y de las entrevistas en profundidad realizadas al personal con
responsabilidad en el é&rea financiera tecnoldgica y los integrantes de la
Vicepresidencia Corporativa de Tecnologia del Banco Occidental de Descuento.

Los resultados obtenidos permitieron concluir, que las caracteristicas del modelo

de competencias gerenciales que priva actualmente en la institucion financiera es de
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naturaleza: burocratico, centralista, con necesidad de una planificacién estratégica,
con falta de formacion de competencias e incapacidad para el aprendizaje
organizacional. Por lo cual se plantea un programa de cambio planificado enmarcado
dentro de la perspectiva del desarrollo organizacional basado en competencias
gerenciales y el enfoque de las organizaciones inteligentes.

Este antecedente se tom6 como referencia, dado que aporta elementos para
determinar las competencias gerenciales, enmarcado en la accion gerencial en
comunidades de aprendizaje, vision compartida, modelos mentales, dominio personal,
pensamiento sistémico y aprendizaje en equipo. En este sentido, sirve de marco de
referencia para la propuesta de lineamientos basados en las competencias del
liderazgo efectivo que permitan mejorar funciones del personal de la empresa
Llantex, C.A.,

2.2 Bases Tedricas

En el desarrollo del trabajo de investigacion es importante la presentacion de
distintos criterios que tienen los autores mencionados en la misma y sus enfoques con
el objeto de estudio. Tamayo y Tamayo (2011), define las bases tedricas como: “la
descripcion del problema que integra la teoria del mismo y tiene como fin ayudarnos
a su descripcion, de tal manera que pueda ser manejada y convertida en acciones
concretas.” (p. 121). En esta parte de la investigacion se establecen ejes teméticos que
encierran en si las bases del tema en estudio. Es decir, las teorias y enfoques
relacionados con los puntos que conforman los objetivos de esta investigacion: Entre

ellos se encuentran los siguientes:

2.2.1 Competencia

Las competencias son comportamientos relacionados con la experiencia, los

conocimientos y las capacidades emocionales. Los conocimientos de gestion estan
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asociados en el campo laboral con destrezas gerenciales y son basicamente procesos
aprendidos a través de la vida y convertidos en habitos mediante comportamientos
repetitivos que se van incorporando en las personas para lograr los resultados que se
esperan. Para Tobon, Pimienta, y Garcia (2010), se entienden como, “...actuaciones
integrales para identificar, interpretar, argumentar y resolver problemas del contexto
con idoneidad y ética, integrando el saber ser, el saber hacer y el saber conocer” (p.2).
Asi mismo, al precisar una definicion mas completa de lo que es competencia, se
puede afirmar que se denominan competencias a todos aquellos comportamientos
formados por habilidades cognitivas, actividades de valores, destrezas motoras y
diversas informaciones que hacen posible llevar a cabo, de manera eficaz, cualquier
actividad

Por otro lado, Alles (2009) define a las competencias “como una lista de
comportamientos que ciertas personas poseen mas que otras, que las transforman en
eficaces para una situacién dada”. (p. 64). Los individuos poseen caracteristicas
especificas que las distinguen de los demas, sin embargo, el aprovechamiento de éstas
es el factor que les permitird mantenerse como personas competentes y capaces en
areas determinadas. Segun Noguera y Echenique (2007: p. 47) Las competencias
involucran un conjunto de factores que las definen tales como:

Conocer y comprender: se refiere aquellos conocimientos que son adquiridos a lo

largo de la formacion profesional o campo académico.

Saber como actuar: se refiere aquellas practicas que se ponen en manifiesto de

acuerdo a los conocimientos adquiridos en un determinado momento.

Saber como ser: tiene que ver con integrar los valores en la forma de percibir a

los otros y de vivir en un contexto social.

Las tres premisas que se resaltan anteriormente describen que las competencias
forman parte de la vida de una persona que se complementan al asociar los
conocimientos, habilidades y actitudes de una persona. Es por esta razon, que las

empresas necesitan que un personal tenga las competencias apropiadas, ya que éstos
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son quienes realizan trabajos que puedan llegar a afectar la calidad de sus productos o
los servicios. Estas competencias se adquieren por medio de un proceso de educacién,

0 a traves de la formacion directamente en la organizacion

2.2.2 Clasificacion de las Competencias

Al momento de clasificar los diferentes tipos de competencias, se encuentra una

gran variedad; Ledn (2005), las clasifica de la siguiente manera:

Competencias técnicas o especificas: Se refieren a los conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes implicadas en el correcto desempefio de puestos de
un area técnica o funcional especifica. Las mismas son necesarias para realizar 1os
procesos de trabajo con un nivel de rendimiento superior. Sin embargo, estas son
dificiles de definir, por cuanto responden a las estrategias, culturas, asi como a las
actividades propias de la organizacion que las establece

Competencias geneéricas 0 generales: Son aquellas referidas exclusivamente a
las caracteristicas del comportamiento general del sujeto en el puesto de trabajo,
independientemente de aspectos relacionados directamente a una peculiar actividad o
funcién. Son conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que pueden poseer los
profesionales de una organizacion, indiferentemente de su area funcional.

Segun Benavides (2002), las competencias pueden considerarse como una serie
de caracteristicas requeridas por los individuos que pueden generalizarse en una
empresa, entidad, consorcio, sector o estado. Su finalidad esta orientada a fortalecer
la identidad, por cuanto nacen de las politicas y objetivos de la empresa; ademas, son
el fundamento para la determinacion de competencias con base en la orientacion
organizacional. De acuerdo al autor, este tipo de competencias se establecen para
cumplir con cualquiera de los siguientes propdsitos: Para desempefiar
satisfactoriamente un empleo; para un grupo de empleos, lo que implica la

clasificacion y la estandarizacion por categorias; ingresar 0 permanecer en una
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empresa, consorcio o sector; e identificar clasificaciones especiales vinculadas a los
ambitos gerenciales especificos: para la alta gerencia y gerencias intermedias.

Como se observa, la empresa en estudio necesita que un personal tenga las
competencias apropiadas, ya que éstos son quienes realizan trabajos que puedan
llegar a afectar la calidad de sus productos o los servicios. Estas competencias se
adquieren por medio de un proceso de educacion, o a través de la formacion

directamente en la organizacion.

2.2.3 Liderazgo

Segun Chiavenato (2009) “Liderazgo es la influencia intrapersonal ejercida en
una situacion, orientada a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos
mediante el proceso de comunicacion humana”. (p. 54). Por otro lado, Davis y
Newstron (2009), por su parte sefialan, que el liderazgo se entendera como “el
proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un grupo y de influir
en ellas” (p. 221)

En ese marco de ideas, se puede afirmar que el contexto de liderazgo no sélo se
define en una organizacion, pues abarca diversas facetas de indole social donde
alguien en su actividad concreta puede influir sobre el comportamiento de otro
individuo o grupo.

Los lideres son agentes de cambio, personas cuyos actos afectan a otras personas
mas que los propios actos de estas personas. El liderazgo gerencial se define como el
proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un grupo y de influir
en ellas Chiavenato, (2009). Esta definicion tiene cuatro implicaciones importantes,
ella son:

El liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o seguidores. Los

miembros del grupo; dada su voluntad para aceptar las 6rdenes del lider, ayudan

a definir la posicion del lider y permiten que transcurra el proceso del liderazgo.
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El liderazgo abarca una distribucion desigual del poder entre los lideres y los

miembros del grupo. Los miembros del grupo no carecen de poder; pueden dar

forma, y de hecho lo hacen, a las actividades del grupo de distintas maneras.

El liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas del poder para influir

en la conducta de los seguidores, de diferentes maneras.

El cuarto aspecto es una combinacion de los tres primeros, pero reconoce que el

liderazgo es cuestion de valores. El liderazgo moral se refiere a los valores y

requiere que se ofrezca a los seguidores suficiente informacion sobre las

alternativas para que cuando llegue el momento de responder a la propuesta del

liderazgo de un lider, puedan elegir con inteligencia

Es tan importante y necesario para una organizacion del cualquier tipo desarrollar
el liderazgo, que hoy dia dentro de las organizaciones se han creado programas para
estimular y desarrollar esas cualidades en los miembros de las organizaciones. Y
cuando se habla de liderazgo, necesariamente se debe hablar de quien lo ejerce “el
lider”, el conductor, el guia, la persona que influye o persuade a los seguidores o
subordinados, a los miembros del grupo o el equipo y que juntos logran el

cumplimiento objetivos que se traducen en el éxito de la organizacion o de ese grupo.

2.2.4 Estilos de Liderazgo

Las dltimas corrientes y estudios contemporaneos manejan diez estilos de
liderazgo, sin embargo se hace énfasis en el andlisis de cinco estilos de liderazgo y
cémo generan resultados. Segun Urquiola (2009), indica que se puede definir “el
estilo de gerencia como la forma en que una persona se relaciona con sus
subordinados al interior de una organizacion” (p. 251). Estos estilos gerenciales son:
Autocratico: En el estilo autocréatico el gerente se reserva las siguientes funciones:
selecciona las alternativas posibles de accién; evalla las diferentes alternativas;

decide cudl alternativa se llevard a cabo; hace encargos a sus subordinados (define
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funciones y tareas); controla la accion (compara lo real con lo presupuestado).Esto
significa que seleccionara personal, que haga las cosas tal y como él se las define.
Consultivo: En el estilo consultivo la primera funcion es definir los objetivos y las
metas (0 los problemas), la realiza el gerente conjuntamente con sus subordinados,
haciéndolos participar con sus propias ideas, también realiza las siguientes funciones:
seleccionar las alternativas, evaluarlas, elegir la mejor, hacer la ejecucion y controlar.
Deliberativo: En el estilo deliberativo, el gerente comparte y hace participativa las
dos primeras funciones, esto es: definir los objetivos y metas, y seleccionar las
posibles alternativas de accion a seguir. La evaluacién de las alternativas, la seleccion
de la alternativa dptima, la asignacion de tareas y el control sigue haciéndolo él
personalmente.

Resolutivo: En el estilo resolutivo, se amplia un poco mas la plataforma participativa,
viéndose en conjunto la definicidn de metas y objetivos, la seleccion de las posibles
alternativas de accion y la evaluacion de las mismas, pero el gerente se reserva para
si, la decision de elegir la alternativa mejor, realiza la ejecucion y controla la accion.
Democratico: En el estilo democratico hay una accion participativa de los
subordinados en la mayoria de las funciones. En conjunto se definen metas y
objetivos, se seleccionan las alternativas posibles, se evalGan las mismas y se decide
conjuntamente cual es la alternativa mejor a seguir.

Participativo: En el estilo participativo propiamente tal, el gerente solamente se
reserva el control, partiendo del principio, que el control esta en funcion de la
responsabilidad y por lo tanto no es delegable, asi que en este estilo se resuelve en
conjunto. La definicion de objetivos, la seleccion de alternativas de accion posibles,
la evaluacion de ellas, la eleccion de la alternativa 6ptima y la asignacién de tareas.
Colegiado: El estilo colegiado es donde las funciones se ejercen en conjunto,
incluyendo el control, sin embargo este estilo de gerencia solamente es aplicable a
algunos tipos de organizaciones, estructuras muy especiales, por ejemplo: una
sociedad de profesionales donde cada uno aporta desde su especialidad y disciplina 'y

nadie es jefe de nadie
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El lider es una persona que utiliza su influencia para conducir a un grupo de
colaboradores hacia el logro de ciertos objetivos deseados, y este debe servir para
facilitar las relaciones y como punto focal de las tareas. Para cumplir ambas
funciones, es importante que el lider adquiera flexibilidad en sus propios estilos de

liderazgo,

2.2.4 Competencias para el Liderazgo

Cardona y Garcia (2009: p. 55) proponen un directorio de competencias de
liderazgo; dicho directorio presenta una organizacion de las competencias en grupos o
dimensiones directivas que representan distintos niveles de profundidad.

Dimensién de Negocio: Competencias dirigidas al logro de un mayor valor
econdmico para la empresa

Vision de negocio. Es la capacidad de reconocer los peligros y aprovechar las

oportunidades que repercuten en la competitividad y efectividad del negocio.

Vision de la organizacion. Es la capacidad de conocer la empresa mas alla de los

limites de la propia funcion, comprender la interrelacion entre las distintas

unidades y desarrollar la cooperacion interfuncional.

Orientacion al cliente. Es la capacidad de satisfacer las necesidades del cliente,

proporcionando una oferta de valor, cuidando todos los detalles de la relacion, y

dando respuesta a sus peticiones y sugerencias.

Gestion de recursos. Es la capacidad de utilizar los recursos materiales y

econdémicos del modo mas idéneo, rapido, economico y eficaz para obtener los

resultados deseados.

Negociacion. Es la capacidad de alcanzar acuerdos satisfactorios para las partes

implicadas, descubriendo o creando elementos que produzcan valor afadido a la

relacion.

Networking. Es la capacidad de desarrollar, mantener y utilizar una amplia red de
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relaciones con personas clave dentro de la empresa y del sector.
Dimension Interpersonal: Competencias que permiten el desarrollo de las
capacidades de los empleados y su correcta funcionalidad en el trabajo.
Comunicacion. Es la capacidad de escuchar y transmitir ideas de manera
efectiva, empleando el canal adecuado en el momento oportuno, Yy
proporcionando datos concretos para respaldar sus observaciones y conclusiones.
Gestion de conflictos. Es la capacidad de diagnosticar, afrontar y resolver
conflictos interpersonales con prontitud y profundidad, sin dafar la relacion
personal.
Carisma. Es la capacidad de lograr el compromiso de los colaboradores,
inspirando su confianza, dando sentido a su trabajo y motivandoles a conseguir
sus objetivos.
Delegacion. Es la capacidad de conseguir que los colaboradores del equipo
dispongan de la informacion y los recursos necesarios para tomar decisiones y
lograr sus objetivos.
Coaching. Es la capacidad de ayudar a desarrollar el potencial de cada persona.
Trabajo en equipo. Es la capacidad de fomentar un ambiente de colaboracion,

comunicacion y confianza entre los miembros del equipo.

Dimension Personal: Competencias que desarrollan la confianza y la identificacion
de los colaboradores con la mision de la empresa
a. Productividad

Iniciativa. Es la capacidad de mostrar un comportamiento emprendedor,
iniciando e impulsando los cambios necesarios con energia y responsabilidad
personal.
Optimismo. Es la capacidad de ver el lado positivo de la realidad, tener fe en
las propias posibilidades y afrontar las dificultades con entusiasmo.

Ambicion. Es la capacidad de establecer metas elevadas para si y para los
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demas, y de perseguirlas con determinacion.

b. Gestidn personal
Gestion del tiempo. Es la capacidad de priorizar los objetivos, programar las
actividades de manera adecuada y ejecutarlas en el plazo previsto.
Gestion de la informacion. Es la capacidad de identificar y tratar de manera
efectiva la informacion relevante para su trabajo.
Gestion del estrés. Es la capacidad de mantener el equilibrio personal ante
situaciones de especial tension.

El liderazgo basado en competencias es indispensable en las organizaciones
actuales, ya que permite observar los conocimientos, actitudes y aptitudes de los
lideres para llevar a cabo las actividades en una era de cambios rapidos. Dentro de lo
planteado, es oportuno sefialar que las actividades de las organizaciones seran
realizadas eficazmente, al determinar las competencias requeridas por trabajadores,
empleados o gerentes; por cuanto éstos seran seleccionados, operaran, actuaran e
intervendrén eficiente, asi como oportunamente en la unidad productiva a la cual
pertenecen; reduciendo asi su vulnerabilidad frente a las demandas de cambio del

entorno

2.2.5 Lineamientos para un Liderazgo Efectivo

Para construir un liderazgo efectivo, el lider debe tener la mente abierta para
aprender, escuchar y poner en practica los conocimientos adquiridos. Se requiere de
una vision sistémica acompafiada de motivacion, comunicacion, delegacion,
negociacion y coaching, no se trata de un monologo, por el contrario es una actividad
reciproca entre quien decide conducir a un equipo y quienes son conducidos. No es
suficiente tener habilidades, capacidades y estilo de liderazgo, se requiere ademas
tener actitud y aptitud para el liderazgo. De acuerdo a esto, Uribe y Celis, (2012)

expresa lo siguiente “el liderazgo efectivo requiere que haya seguidores efectivos.
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Los seguidores competentes, confiados y motivados son esenciales para que el grupo
de trabajo o el equipo de cualquier lider se desempefie de manera fructifera”. (p. 127).
Las habilidades que debe poseer un lider efectivo son las siguientes:
Intuicidn: conozca sus cualidades y las de su equipo de trabajo, utilicelas. Un lider
debe conocer los detalles del negocio para poder trabajar para la empresa.
Honestidad: Un lider no serd eficaz si sus colaboradores y sus superiores no confian
en él. Debe estar en capacidad de mantener sus palabras y de realizar una gestion
integra y confiable, que demuestre la capacidad que posee para ocupar el cargo que
desempefia y el rol que ejerce.

Seguridad: No sea un microgestor. Si sus empleados tienen la sensacion de que esta
constantemente husmeando por encima de sus hombros, conseguira crear un ambiente
de desconfianza. Conozca lo que sucede en su empresa, pero no presione, ni espie a
sus empleados esto los decepcionara y convertira a usted en un policia.

Sea signo de admiracion: Como lider, su vida publica y privada deberia ser
ejemplar. Adiestre con su ejemplo. Un lider que espera una determinada conducta por
parte de sus empleados pero que no mantiene esa misma conducta, puede sufrir una
pérdida de respeto.

Del mismo modo, el lider debe estar orientado al compromiso de los objetivo con
motivacion, entusiasmo, autocritico, creativo, positivo y seguro. Capaz de analizar
objetivamente los hechos, ya que el proposito fundamental del lider es influir y dirigir
sobre los seguidores de la organizacién con filosofia de cambios y sentido de
innovacion.

Desde este punto de vista, el liderazgo y la gerencia deben ir juntos si se quiere
mantener el funcionamiento eficiente de una organizacion. No debe existir temor ante
el cambio que trae consigo el liderazgo, porque éste es la expresion de la capacidad
de accion de un gerente para responder de manera mas efectiva a los desafios que le
impone el entorno tanto interno como externo; las cualidades de un gerente con un
liderazgo definido, emerge como un proceso que crece con la experiencia,

conocimiento y comprensién de los papeles, valores y necesidades de los otros.
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2.2.6 EIl Liderazgo y su Influencia en la Motivacién y Desempefio de los

Trabajadores

Los lideres estratégicos deben orientar a la organizacion hacia el logro de la
mision y los objetivos estratégicos, facilitando no solo la buena planificacion de los
cursos y acciones que habran de seguirse, sino ponerlas en préacticas, siendo esta
ultima una de las etapas mas dificiles de la planeacion estratégica, ya que si no se
involucra a todos los empleados de la organizacion no la sentiran como parte suya,
sino como un ente aislado que no le dice nada, y en lugar de pugnar por su buen
desarrollo entorpeceran, voluntaria o involuntariamente, su ejecucion.

Madrigal (2009), define el liderazgo estratégico como “la capacidad de anticipar,
visualizar, mantener la flexibilidad y otorgar autoridad a otros para generar un cambio
estratégico cuando sea necesario”. (p. 212). El liderazgo estratégico eficaz puede
tener la capacidad de aprender a influir eficazmente en el comportamiento humano
ante un entorno incierto; ser capaz de influenciar la conducta, los pensamientos y los
sentimientos de aquellos con los que interacta, tanto de palabra como de hecho. El
lider estratega posee la capacidad de realizar una vision estratégica y a la vez poder
motivar a sus seguidores con la finalidad de que estos participen y se involucren para
lograrla.

En este contexto, los trabajadores representan el principal recurso de las
empresas, por lo que se debe prestar atencion a las necesidades de los mismos, con la
finalidad de evitar la desmotivacion. De alli, la importancia de la motivacion en el
liderazgo, el cual dirige la conducta de los trabajadores hacia el logro de una meta,
donde no solo el esfuerzo garantiza el éxito.

El trabajo en equipo y la colaboracién en las organizaciones, resalta la
importancia de que los lideres posean solidas habilidades interpersonales. En
consecuencia, deben poseer talento para diagnosticar problemas humanos y para dar a

éstos soluciones condescendientes, tener sensibilidad ante situaciones de los
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empleados y reconocer la complejidad de sus vidas.

El lider debe entender las necesidades peculiares de los trabajadores y encontrar
la manera de satisfacerlas, para ello debe usar la confianza en si mismo, el dominio,
las convicciones morales y el carisma para impulsar a sus seguidores. A través del
liderazgo los gerentes ayudan a las personas a percatarse de que pueden satisfacer sus
propias necesidades y utilizar sus habilidades potencialidades y recursos, al mismo
tiempo que contribuyan a las metas organizacionales

Los empleados altamente motivados y con mejor desempefio son el subproducto
de un liderazgo centrado, atento y de confianza. Aumenta las posibilidades de los
trabajadores para el éxito, dandoles una orientacion clara y coherente de seguimiento.
Por ello, la capacidad y la habilidad para tomar decisiones y acciones estratégicas
permitirdn sobrevivir a las organizaciones. No sélo la capacidad para convertir la
informacion en accion y el trabajo en informacion ser4 importante, sino también
como aprenden los niveles de mando a comunicarse de manera efectiva con sus
subordinados. La figura que se muestra a continuacion ilustra lo antes mencionado,

considerando la importancia del liderazgo estratégico eficaz.

2.3 Definicion de Términos Béasicos

Capacitacion: Actividades que ensefian a los empleados la forma de desempefiar su
puesto actual.

Capital Humano: Conjunto de conocimientos, entrenamiento y habilidades poseidas
por las personas que las capacitan para realizar labores productivas con distintos
grados de complejidad y especializacion

Comportamiento Organizacional: Es un campo de estudio que investiga el impacto
que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro
de las organizaciones, con el proposito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento
de la eficacia de la organizacion

Cultura Organizacional: A veces llamada atmdsfera o ambiente de trabajo, es el
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conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus miembros.
Crea el ambiente humano en el que los empleados realizan su trabajo. Una cultura
puede existir en una organizacion entera o bien referirse al ambiente de una division,
filial, planta o departamento.

Desarrollo de Personal: Actividades que preparan a un empleado para ejercer
responsabilidades en el futuro.

Desempefio Laboral: Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.
Gestion: Es coordinar todos los recursos disponibles para conseguir determinados
objetivos, implica amplias y fuertes interacciones fundamentalmente entre el entorno,
las estructuras, el proceso y los productos que se deseen obtener.

Gestion por competencias: Es una herramienta estratégica indispensable para
enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia
las competencias individuales, de acuerdo a las necesidades operativas.

Motivacion: Procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del
esfuerzo de un individuo por conseguir una meta

Perfiles de Competencias: Aquellos que estan conformados por el conjunto de
competencias que una persona necesita para desempefiar un cargo o un rol en una
organizacion y agregar valor a los procesos de trabajo en los que participa
Satisfaccion Laboral: Es aquella sensacion que el individuo experimenta al lograr el
restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto
o los fines que las reducen

Lineamientos
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

En el presente capitulo, lo conforma la metodologia del estudio, en el cual se
explican detalladamente, los procedimientos y técnicas para planificar y ejecutar la
investigacion, de tal modo, que en él se contemplan el tipo, disefio de investigacion,
las fases metodoldgicas, la poblacion y muestra, las técnica e instrumentos para la

recoleccion de los datos del estudio y las técnicas de analisis de datos

3.1 Tipo y Disefio de la Investigacion

El presente estudio se ubica dentro de la modalidad de proyecto factible, donde
Palella y Martins (2011) sefialan que “Consiste en elaborar una propuesta viable
destinada a atender las necesidades especificas, determinadas a partir de un
diagnostico” (p. 107), es decir esta modalidad permite proponer una alternativa a la
problematica en estudio. Mientras que el Manual de Trabajos de Grado de
Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales de la Universidad Pedagdgica
Experimental Libertador (UPEL, 2014) expresa;

Consiste en investigacion, elaboracion y desarrollo de una propuesta
de un modelo operativo viable para solucionar problemas,
requerimientos o0 necedades de organizaciones 0 grupos sociales;
puede referirse a la formulacion de politicas, programas, tecnologias,
métodos o procesos. El proyecto debe tener apoyo en una
investigacion documental, de campo o un disefio que incluya ambas
modalidades. (p. 21).
Es decir, el proyecto factible es la presentacion ordenada de datos e informacion

previa que determinan la factibilidad de una accion en particular, que pretende dar
solucion a una necesidad planteada, en este caso, proponer lineamientos basados en

las competencias del liderazgo efectivo que permitan mejorar funciones del personal



de la empresa Llantex, C.A.

De igual manera, la investigacion se apoya en un disefio de Campo, el Manual de
Trabajos de Grado de Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales de la
Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (UPEL, 2014) sefiala que la
investigacion de campo es:

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

En este sentido, el estudio de campo permite al investigador obtener informacion
de primera mano, es decir, directamente de la realidad donde se produce la situacion
problematica, es decir, conocer situacion actual en cuanto a la situacion actual en
cuanto al estilo liderazgo que presenta la empresa Llantex, C.A.

Asimismo, se requiere del apoyo de una revisién documental, ya que es necesaria
la revision de documentos y fuentes bibliogréaficas en la basqueda de aportes tedricos,
conceptuales y explicativos para sustentar la investigacion. Segun Pardinas (2004),
“una investigacion documental es el resultado del analisis de una serie de datos
obtenidos en diferentes fuentes de informacion” (p. 83), tales como libros, revistas,
folletos, informes, monografias, tesis, entre otras que permiten elaborar el marco

técnico conceptual del presente estudio.

3.2 Fases Metodologicas

Una vez seleccionado el disefio de investigacion apropiado de acuerdo con el
problema, la siguiente etapa consiste en recolectar los datos pertinentes de acuerdo
con las definiciones, teorias y reflexiones sobre los conceptos definidos en la

investigacion. En lo que respecta a este estudio se ha dividido en tres (3) fases
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metodoldgicas:

Fase |: Diagndstico de la situacion actual en cuanto al estilo liderazgo que

presenta la empresa Llantex, C.A.

La poblacién objeto de estudio. Balestrini (2011), define la poblacion como “la
totalidad de un conjunto de elementos, seres u objetos que se desea investigar y de la
cual se estudiara un fraccion (la muestra), que se pretende que reuna las mismas
caracteristicas y en igual proporcion” (p. 139), es decir, es el conjunto finito o infinito
de individuos, casos o elementos, que representan caracteristicas comunes y que son
susceptible de observacion y sobre el cual se generalizan las conclusiones de la
Investigacion. de esta manera, la poblacion para este estudio esta conformada por 23
trabajadores que laboran en la empresa.

Con respecto a la muestra, ésta representa el subconjunto de la poblacion. Segun
Arias (2012) la muestra “se define como un subgrupo de la poblacion, que debe ser
reflejo fiel y representacion de la misma, se toma con la finalidad de estudiar sus
principales caracteristicas” (p. 86). Para definir el tamafio de la muestra, se debe
identificar el tamafio de la poblacion, y a partir de ese dato determinar el porcentaje
representativo. La muestra de este estudio serd de tipo censal, pues la poblacién
sefialada es de caracter finito y pequefia para trabajar con todas las unidades.
Hernandez, Fernandez y Batista (2011), la definen como “un grupo de la poblacién
del cual se recolectan los datos y debe ser representativo de toda la poblacion” (p.
302), lo cual indica que para este caso la muestra es representativa, quedando
conformada por los 23 trabajadores que laboran en la empresa

En cuanto a las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, se contempla que la
observacion directa. De acuerdo a Tamayo y Tamayo (2011), sefiala que es “es aquella
con la que el investigador puede observar y recoger datos, mediante su propia
observacién”. (p. 238). Por lo tanto, es un registro sistematico valido, confiable de

comportamiento o conducta que se manifiesta.
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El instrumento a utilizar para recopilar la informacion fue una lista de cotejo, que
de acuerdo con Arias (2012): “La lista de cotejo o de chequeo, también llamada lista
de control o lista de verificacion, es un instrumento en el que se indica la presencia o
ausencia de un aspecto o conducta a ser observada.” (p. 70). En este sentido, la lista
de cotejo se basara en una serie de pautas destinadas diagnosticar la situacion actual
en cuanto al estilo liderazgo que presenta la empresa Llantex, C.A.

Fase Il: Analisis de las competencias del liderazgo efectivo y su influencia

desempenio de las funciones del personal de la empresa

En esta fase se emple6 como técnica de recoleccion de informacion la encuesta
la cual consiste en un conjunto de preguntas con respecto a una o mas variables a
medir. Segun Sabino (2011). “La encuesta trata de requerir informacion a un grado
socialmente significativo, sacar las conclusiones que se corresponderan a los datos
recogidos”. (p. 35). Esta técnica emplea el cuestionario como medio principal para
reunir informacion, el cual es un instrumento para obtener respuestas a preguntas,
utilizando para ello un formulario impreso que es contestado directamente por el
encuestado. Al respecto, Arias (2012), establece que:

Es la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita, mediante 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 (p 74).

En esta investigacion, el cuestionario fue aplicado a los sujetos de estudio, a través
de una serie de preguntas, las cuales permitieron analizar las competencias que
emplean los lideres de la empresa para conocer su influencia desempefio de las
funciones del personal de la empresa.

Una vez analizada la informacion, fue sometida procedimientos de clasificacion,
tabulacién e interpretacién. Al respecto, se hizo uso de la estadistica descriptiva. De

acuerdo a Bisquerra (2004): “presenta informacion en forma conveniente, util y
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comprensible y se utiliza en conjuntos finitos para presentar, organizar analizar los
datos, comparar y luego comunicar” (p 82). En este sentido, se procedié al
tratamiento de la informacion, la cual comprendera su organizacion, codificacion,
clasificacion y tabulacion, facilitando la presentacion de los resultados de la
investigacion. Se cre6 una tabla por cada pregunta realizada, y una vez tabuladas las
respuestas se procedid a graficar los resultados porcentuales que arrojen las tablas.

Fase Ill: Disefio de lineamientos basados en las competencias del liderazgo
efectivo que permitan mejorar funciones del personal de la empresa Llantex,
C.A.

Luego de analizar los resultados obtenidos después de aplicar las diferentes
técnicas de recoleccion de informacion, se disefiaron los lineamientos basados en las
competencias del liderazgo efectivo que permitan mejorar funciones del personal de
la empresa Llantex, C.A. La propuesta sobre el liderazgo debe ir dirigido hacia
despliegue y el compromiso en todos los niveles para el logro de las metas y
objetivos estratégicos, considerando valores como actitud de servicio, actitud
positiva, alto desempefio, confianza, integridad, orientacion al cliente, respeto por las
personas, responsabilidad social, trabajo en equipo y transparencia. Se precisa
entonces, que la gestion de los recursos humanos se alinee a las necesidades de la
organizacion y a la practicidad en el dia a dia del negocio. Para el logro de excelentes
resultados a partir del desarrollo de las competencias individuales y del equipo, se
presentan a continuacion las caracteristicas que debe poseer el lider efectivo en la

empresa
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Anédlisis y Presentacion de los Resultados

En este capitulo, se procede al andlisis de los resultados obtenidos en el
procesamiento de puntajes aportados por la poblacion encuestada en el estudio. La
interpretacion se hace luego de realizado el analisis como forma de presentar los
resultados, cualitativa y cuantitativamente, atendiendo las variable, en
correspondencia con cada una de las dimensiones, indicadores y objetivos que se
establecieron para ser medidos durante la investigacion.

Segun Chavez, (2005) “el analisis de los datos, se deriva de las frecuentes
comparaciones que se producen entre los resultados de mayor y menor porcentaje, tal
analisis depende de la naturaleza del tratamiento estadistico”. (p. 140). Cumplida la
recoleccion de datos, que por su organizacién y disefio, comprometen el
cumplimiento de cada objetivo, se procede a concretar la informacién recolectada,
presentado los porcentajes correspondientes y la media aritmética obtenida de dichos
puntajes.

En primer lugar, se diagnosticé la situacion actual en cuanto al estilo liderazgo
que presenta la empresa Llantex, C.A. para lo cual se empled la observacion directa,
mediante una lista de cotejo. Seguidamente, se analizaron las competencias del
liderazgo efectivo y su influencia desempefio de las funciones del personal de la
empresa, mediante un cuestionario conformado por 15 preguntas de tipo cerradas.
Las respuestas fueron caracterizadas a través de un grupo de cuadros para poder
detallarlos cuantitativamente y una vez tabulados los resultados se agruparon en
cuadros y gréaficos, donde aparecen reflejados los valores frecuenciales y porcentuales

de cada items en particular.



Diagnostico de la situacion actual en cuanto al estilo liderazgo que presenta la
empresa Llantex, C.A.

Cuadro 1. Lista de Cotejo.

Item Aspectos a Observar Si No

1 El lider contribuye para que el personal desempefie X

eficientemente sus funciones

2 El lider desarrolla capacidad comunicativa para X
tratar a las personas como condicion indispensable
para lograr el éxito en el buen funcionamiento de la

organizacion

3 Se promueven estrategias de manera que el personal X
trabaje en equipo para alcanzar las metas con

efectividad

4 Se motiva a las personas mostrandoles cémo su X
trabajo laboral permite el logro de los objetivos

organizacionales.

5 Se toman en cuenta las competencias para X
participar en proyectos que permitan mostrar las

habilidades y fortalecer la imagen como trabajador.

Fuente: Guerra, M (2015)
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Anélisis e Interpretacion de la Lista de Cotejo

Item Uno. En este item se observa, que el liderazgo que se observa en la empresa no
contribuye para que el personal desempefie eficientemente sus funciones. El lider
debe influir en los trabajadores de una u otra forma, y para ello debe comprender las
necesidades de los subordinados y luego aplicar la persuasion y la influencia para
demostrarle que obtendran la mayor satisfaccion si siguen sus instrucciones.

Item Dos. En este item se observa, el lider no desarrolla la capacidad comunicativa
para tratar a las personas como condicién indispensable para lograr el éxito en el buen
funcionamiento de la organizacion. Al respecto, el lider debe ser un comunicador de
gran alcance, que motiva e inspira a otros y colabora con otros para conseguir
resultados

Item Tres. Los resultados obtenidos muestran, que no se promueven estrategias de
manera que el personal trabaje en equipo para alcanzar las metas con efectividad. Se
observa, que los trabajadores no tienen como filosofia el trabajo en equipo como
medio para alcanzar las metas de la organizacion, lo que representa un obstaculo para
que las actividades fluyan de manera més rapida y eficiente

ftem Cuatro. Segin los resultados obtenidos, no se motiva a las personas
mostrandoles como su trabajo laboral permite el logro de los objetivos
organizacionales. Se puede decir, que el liderazgo efectivo ayuda a elevar a un grado
de excelencia las competencias de cada uno de los individuos comprometidos en el
quehacer de la empresa, por lo que los empleados se identificaran con la organizacion
para el logro de las metas propuestas, individuales y organizacionales

Item Cinco. En la empresa no se toman en cuenta las competencias para participar en
proyectos que permitan mostrar las habilidades y fortalecer la imagen como
trabajador. Cabe resaltar, que en la empresa no se identifican las capacidades,
habilidades y conocimientos de los trabajadores, lo que no permite profundizar en el
desarrollo y participacion del capital humano, asi como tampoco a conocer el grado

de excelencia de las competencias de cada uno de los individuos de la organizacion
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4.3 Andlisis de las competencias del liderazgo efectivo y su influencia
desempefio de las funciones del personal de la empresa

ftem 1 ¢Los lideres o jefes de departamento de la organizacion poseen la capacidad
para conocer y satisfacer las demandas del cliente (interno y externo), anticipandose a
sus necesidades?

Cuadro 2. Orientacion al Cliente

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 8 35%
No 15 65%
TOTAL 23 100%

Fuente: Guerra, M (2015)

Grafico 1. Orientacion al Cliente

m S|
mNO

Fuente. Cuadro 2
Analisis

De acuerdo a los resultados obtenidos, se observa que el 65% de los encuestados
considera que los lideres de la empresa no poseen la capacidad para conocer y
satisfacer las demandas del cliente anticipandose a sus necesidades. Otro 35% opina
lo contrario. Se puede decir, que no enfocan sus intereses y acciones hacia la asesoria,
la actitud y la oportunidad, para resolver los problemas del cliente. Segun Cardona
Garcia (2009), los lideres deben orientarse al cliente, proporcionando una oferta de
valor, cuidando todos los detalles de la relacion, y dando respuesta a sus peticiones y

sugerencias
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item 2 ¢Cree que el liderazgo se enfoca la labor y el trabajo en corresponsabilidad de

los resultados obtenidos?

Cuadro 3. Resultados

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 6 26%
No 17 74%
TOTAL 23 100%

Fuente: Guerra, M (2015)

Grafico 2. Resultados

mS|
mNO

Fuente. Cuadro 3

Anélisis

A través del grafico, se puede observar que el 74% de los encuestados cree que el
liderazgo se no se enfoca la labor y el trabajo en corresponsabilidad de los resultados
obtenidos. Otro 26 % sefiala que es efectivo. Se puede acotar, que el estilo de
liderazgo no involucra a los trabajadores en la solucion de los problemas que se
puedan presentar, lo que trae como consecuencia, poca colaboracién y desmotivacion
en el equipo de trabajo. En este sentido, de acuerdo a Bonache, J., Cabrera, A. (2002),
el liderazgo como herramienta de direccion, busca el logro de excelentes resultados a

partir del desarrollo de las competencias individuales y grupales
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item 3 ¢Se lleva el control en la administracion de recursos mediante un plan

estratégico?

Cuadro 3. Resultados

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 6 26%
No 17 74%
TOTAL 23 100%

Fuente: Guerra, M (2015)

Grafico 3. Recursos
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Fuente. Cuadro 4

Anélisis

En los resultados obtenidos, un 74% de los encuestados sefiala que no se lleva el
control en la administracién de recursos mediante un plan estratégico. Por otra parte,
el 26% considera que si se realiza. Se puede decir, que las acciones no estén
enmarcadas en estrategias de gestion de recursos humanos, generandose asi procesos
técnicos productivos no acordes con las necesidades de la empresa. al respecto,
Cardona y Garcia (2009), sefiala que una planeacion exitosa de recursos humanos
ayuda a elevar la capacidad organizacional; es decir, la capacidad de la empresa para
actuar y cambiar, en busca de una ventaja competitiva sostenida.
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item 4 ¢Los lideres mantienen una buena comunicacion con el personal a fin de

buscar soluciones a los problemas organizacionales?

Cuadro 5. Comunicacion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 4 17%
No 19 83%
TOTAL 23 100%

Fuente: Guerra, M (2015)

Grafico 4. Comunicacion
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Fuente. Cuadro 5

Andlisis

En los resultados obtenidos, se observa, que el 83% de las personas encuestadas,
indican que los lideres no mantienen una buena comunicacion con el personal a fin de
buscar soluciones a los problemas organizacionales. Otro 17% sefiala lo contrario. La
mayoria de las personas afirman que el gerente o lider no toma en cuenta la opinion
del grupo para tomar las decisiones. Es importante, que el jefe como lider del
departamento integre a su grupo en las decisiones, ya que esto fomentara en ellos
compromiso hacia el cumplimiento de las metas. En este sentido, Cardona y Garcia
(2009), sefialan que el lider debe tener la capacidad de escuchar y transmitir ideas de

manera efectiva, empleando el canal adecuado en el momento oportuno
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item 5 ¢El lider diagnostica, afronta y resuelve conflictos personales con prontitud y
seguridad?

Cuadro 6. Gestion de conflictos

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 4 17%
No 19 83%
TOTAL 23 100%

Fuente: Guerra, M (2015)

Grafico 5. Gestion de Conflictos
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Fuente. Cuadro 7

Anélisis

Se observa, que el 83% de los encuestados, considera que el lider no diagnostica,
afronta y resuelve conflictos personales con prontitud y seguridad. Otro 17% sefiala
que si se manejan los conflictos. Se puede sefialar, que el lider no diagnostica el
conflicto para tomar medidas cuando pertinentes hasta que el problema desaparezca.
Por lo cual, debe saber interpretar los signos que el dia a dia le aporta para descubrir
donde hay conflictos o donde se puede o donde se pueden generar. Para Tobon, y
otros (2010), los lideres deben actuar para identificar, interpretar, argumentar y
resolver problemas del contexto con idoneidad y ética, integrando el saber ser, el
saber hacer y el saber conocer.
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item 6 ¢EI lider muestra un comportamiento emprendedor, iniciando e impulsando

los cambios necesarios con energia y responsabilidad personal?

Cuadro 7. Iniciativa

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si - -
No 23 100%
TOTAL 23 100%

Fuente: Guerra, M (2015)

Grafico 6. Iniciativa

0%

m Sl
mNO

Fuente. Cuadro 7

Anélisis.

Se observa, que el 100% de los encuestados, considera que en la empresa el lider
no muestra un comportamiento emprendedor, iniciando e impulsando los cambios
necesarios con energia y responsabilidad personal. Sélo con una visién a corto plazo
y repiten ciclos de reestructuracion. Es por ello, de acuerdo a Cardona y Garcia
(2009) el liderazgo basado en competencias permite observar los conocimientos,
actitudes y aptitudes de los lideres para llevar a cabo las actividades en una era de

cambios rapidos.
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ftem 7 ;Se priorizan los objetivos y se programan las actividades de manera
adecuada para ejecutarlas en el plazo previsto?

Cuadro 8. Gestion del tiempo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si - -
No 23 100%
TOTAL 23 100%

Fuente: Guerra, M (2015)

Gréfico 7. Gestion del Tiempo
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Fuente. Cuadro 8

Anélisis

Como se observa en los resultados obtenidos en este item, el 100% de las
personas encuestadas, considera que no se priorizan los objetivos ni se programan las
actividades de manera adecuada para ejecutarlas en el plazo previsto. Las actividades
que se desarrollan se concentran en realizar las tareas funcionales del tipo de control
de liderazgo, contando con una vision a corto plazo y repiten ciclos de
reestructuracion. En tal sentido, la organizacion debe plantearse e implementar
estrategias que permitan enfrentar desafios y por consiguiente lograr los objetivos
propuestos. Al respecto, los lideres de acuerdo a Cardona y Garcia (2009) requieren
tener vision de la organizacion y comprender la interrelacion entre las distintas

unidades y desarrollar la cooperacion interfuncional para el logro de las metas
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item 8 ¢Se estimula al personal para que todos se integren en el cumplimiento de la

mision y vision de la organizacion?

Cuadro 9. Misién y Vision

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 4 17%
No 19 83%
TOTAL 23 100%

Fuente: Guerra, M (2015)

Gréfico 8. Mision y Vision
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Fuente. Cuadro 9

Andlisis

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 83% de las personas encuestadas
sefialan que no se estimula al personal para que todos se integren en el cumplimiento
de la mision y vision de la organizacion. Otro 17% opina lo contrario. Profundizando
un poco en las opiniones de las encuestas realizadas, la mayoria de los trabajadores
coinciden en que necesitan ser estimulados y motivados por su jefe, no sélo de forma
monetaria, sino también verbalmente con relacion a las actividades desempefiadas. Al
respecto, Alles (2009), sefiala que el lider debe tener la capacidad de generar
adhesion, compromiso del trabajador para que se sientan motivados.
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item 9 ¢EI liderazgo que se desarrolla gira en torno de las personas, es decir, valora

al individuo y sus emociones?

Cuadro 10. Desarrollo de las personas

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 4 17%
No 19 83%
TOTAL 23 100%

Fuente: Guerra, M (2015)

Gréfico 9. Desarrollo de personas

m S
mNO

Fuente. Cuadro 10

Anélisis

En los resultados obtenidos, el 83% de los encuestados considera que el liderazgo
que se desarrolla no gira en torno de las personas, es decir, no valora al individuo y
sus emociones. Por otro lado, un 17% opina lo contrario. Se puede sefalar, de
acuerdo a Alles (2009), que el lider debe ser capaz de hacer crecer la unidad de la
organizacion, a través del desarrollo de sus colaboradores y de su adecuada
motivacion hacia el logro de los objetivos de la organizacion. Las competencias
necesarias para desarrollar esta dimension se adquieren con formacion, entrenamiento

y esfuerzo personal
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ftem 10 ¢El lider consulta con sus colaboradores como mecanismo para la toma de

decisiones?
Cuadro 11. Capacidades organizacionales
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 4 17%
No 19 83%
TOTAL 23 100%

Fuente: Guerra, M (2015)

Gréfico 10. Capacidades Organizacionales

m S|
mNO

Fuente. Cuadro 11

Analisis

El 83% de las personas encuestadas, considera que el lider no consulta a sus
trabajadores para la toma de decisiones. Por otra parte, un 17% opina lo contrario.
Como se observa, no existe la consulta de los lideres hacia sus colaboradores a la
hora de tomar una decision, lo que les fomenta un sentimiento de exclusion a los
empleados, ya que no son tomados en cuenta. Por lo que dificilmente estimulara de
manera positiva a quienes trabajan con él, para el logro de los objetivos. De acuerdo a
Cardona y Garcia (2009), el lider debe tener la capacidad de delegar para conseguir
que los colaboradores dispongan de la informacion y los recursos necesarios para
tomar decisiones y lograr sus objetivos
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

5.1 Presentacion de la Propuesta

Las organizaciones exitosas de hoy muestran como una de las claves para el
éxito se encuentra en el sistema de direccién y desarrollo del capital humano; es
decir, de sus trabajadores. Los gerentes eficaces estan decididos a hacer que sus
empleados sean productivos y que ellos mismos tienen la habilidad de inspirar a la
gente.

Los atributos gerenciales, para ejercer liderazgo con éxito, son cada vez mas
exigentes: las exigencias que demanda el cambiante entorno son ahora mayores y
muy diferentes, como lo es el tipo de liderazgo y lo que €l involucra. El lider
estratégico dispone hoy de més y mejores herramientas, instrumentos, técnicas,
conceptos, sistemas y filosofias gerenciales, mas adaptables a diferentes entornos y
situaciones.

Para enfrentar con éxito un entorno empresarial cambiante un lider es aquel
capaz de plantear una meta, conseguir la adhesién de su equipo, llevar esa meta u
objetivo a la practica, dar seguimiento a las acciones, conseguir resultados y actuar en
equipo. Asimismo, tener la capacidad para emprender acciones eficaces para mejorar
el talento y las capacidades de los demas. Un buen estilo de liderazgo no solo ayuda a
alcanzar metas, sino que permite buenas relaciones interpersonales entre grupos de
trabajo, por ello el buen lider va a energizar la participacion de los trabajadores a
través de la comunicacion efectiva, ya que de ella va a depender un buen desempefio
de las actividades a realizar; ademas permitird solucionar cualquier conflicto

presentado dentro de la organizacion.
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Dentro de lo planteado, se presenta la propuesta, a través del disefio de
lineamientos basados en las competencias del liderazgo efectivo que permitan
mejorar funciones del personal de la empresa Llantex, C.A. Esta propuesta se
justifica, porqué permitira tener gerentes eficaces que estén decididos a hacer que sus
empleados sean productivos y que ellos mismos tienen la habilidad de inspirar a la
gente.

A traves del liderazgo efectivo, se desarrolla el trabajo en equipo, no solamente
con miras a la obtencion de los objetivos organizacionales programados, sino por el
desarrollo integral y la satisfaccion laboral que deben alcanzar todos los trabajadores,
gue les permita un correcto enfoque ante los cambios del entorno y un mejoramiento

continuo de su desempefio y de los resultados de trabajo de la organizacion.

5.2 Objetivos de la Propuesta

5.2.1 Objetivo General de la Propuesta

Establecer las competencias que se requieren para un liderazgo efectivo que

permita mejorar funciones del personal de la empresa Llantex, C.A.

5.2.1 Objetivos Especificos

Establecer los lineamientos para desarrollar las competencias del

liderazgo efectivo en la empresa.

Establecer acciones que permitan la integracion del lider en la empresa.

Desarrollar conocimientos, habilidades y capacidades criticos en la fuerza

de trabajo

45



5.3 Desarrollo de la Propuesta

Objetivo 1: Establecer los lineamientos para desarrollar las competencias del

liderazgo efectivo en la empresa

Las competencias del lider efectivo que se proponen son las siguientes:

Competencias del Lider Efectivo

Lider Efectivo _
Competencias

¥

1. Orientacion al cliente

2. Recursos

3. Resultados

4. comunicacion » Personal por
5. Gestidn de conflictos competencias
6. Trabajo en equipo

7. Integridad

8. Iniciativa

9. Gestion del Tiempo ‘

10. Mision y Vision de la

organizacion 1. Detectar las Competencias
11. Desarrollo de personas Claves
12. Gestion del desempefio 2. Levantar los Perfiles de

Competencias

3. Detectar las Competencias
Claves en los Candidatos

4. Analisis de informacién vy
definicién de las competencias
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Fuente: Guerra, M (2015)
Para que el liderazgo sea efectivo en la empresa Llantex, C.A. se debe observar lo

siguiente:

1. Desarrollo de Competencias

El jefe inmediato de cada departamento debe iniciar el proceso de desarrollo de
competencias, estableciendo planes de trabajo concertados y acompafiando en su
ejecucion mediante planes de desarrollo de competencias

Desarrollar y estructurar los planes para el desarrollo integral de los empleados,
mediante procesos de seleccion transparentes, plan de desarrollo de competencias

y plan de carrera.

Cada jefe inmediato debe hacer la revisién de las competencias junto con el
colaborador, identificar su nivel de desarrollo y establecer planes de mejoramiento,
para lo cual se cuenta con una guia que propone diferentes actividades y tips que
deben ser tenidos en cuenta. Los planes de accion deben ser revisados para
verificar la evolucion en el desarrollo de las competencias por parte de los

colaboradores.

2. Relaciones de confianza y cercania

Demostrar que se escucha a los interlocutores y comprender sus sentimientos,

emociones, reacciones y puntos de vista.

Relacionarse de manera asertiva con los grupos de interés y construir lazos

duraderos de cooperacion, respeto, compromiso y actitud de servicio.
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Generar credibilidad, a través de la consistencia en el comportamiento y el manejo

prudente de la informacion.

Obrar con transparencia, y de manera consistente y honesta.

Actuar dentro de principios éticos y legales.

Construir vinculos genuinos con los grupos de interés basados en la confianza, la

humildad, el servicio, la calidez y la responsabilidad.

3. Excelencia en el Desempefio

Proponer estandares superiores de actuacion, medirse, autoevaluarse y trabajar por

superar las metas.

Promover la excelencia en el servicio y en la operacion, como la mejor forma de

satisfacer de manera creciente a los grupos de interés.

Ser efectivos en la consecucion de resultados retadores, bajo un marco de
desarrollo integral de las personas, optimizacion de recursos y eficacia en los
logros.

4. Personas y Equipos Sobresalientes

Desplegar visiones comunes, ganadoras y trascendentes, y actuar con disciplina
para ejecutar las estrategias.
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Desarrollar equipos que obtienen los resultados del negocio, al tiempo que logran

su crecimiento humano y profesional, bajo una vision integral de los individuos.

Consolidar equipos con alto sentido de pertenencia y cooperacion, en un ambiente

desafiante, innovador y satisfactorio.

Desarrollar las competencias y habilidades de las personas para potenciar su

talento, a través del aprendizaje organizacional, el ejemplo y el acompafiamiento.

Objetivo 2: Establecer acciones que permitan la integracion del lider en la

empresa

1. Movimiento entre puestos de trabajo: Consiste en la rotacién del gerente o jefe
por diferentes puestos de trabajo del departamento o de la organizacion. Esto le
permitird obtener experiencia en todas las operaciones, ademas de descubrir sus
preferencias en contacto con disimiles actividades, asi como sus fortalezas y
debilidades. Es de suma importancia este punto para un gerente porque este podria
entender, de una mejor forma, las necesidades de los demas.

2. Paneles de entrenamiento: Se busca en este punto, proporcionar capacitacion e
informacién a los jefes de departamento de nivel medio acerca de los procedimientos
generales de la empresa Llantex, C.A. y motivarlos a que propongan soluciones ante
problemas o situaciones dificiles que se estén presentando. El objetivo es dar
experiencia a estos gerentes para mejorar situaciones de incertidumbre a nivel
organizacional.

3. Aprendizaje vs Gestidn: También tiene que ver con la capacitacién a gerentes de
nivel medio donde estos trabajan en la solucion de problemas en departamentos que
no le son propios y analizan y discuten propuestas para luego determinar resultados y

logros alcanzados.
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4. Desarrollo de conocimiento y habilidades: El lider debe apoyar a sus empleados
en el desarrollo de aquellos conocimientos y habilidades requeridos para lograr sus
metas laborales, saber utilizar el trabajo del trabajador como un instrumento
pedagdgico de aprendizaje y transferencia del conocimiento a su realidad cotidiana,
proveerle el tiempo y recursos para aplicar dicho conocimiento, dar seguimiento a la
implementacién de los conocimientos garantizando la completa adquisicion de los
conocimientos y finalmente, debe asegurar el impacto del conocimiento en el logro de
los objetivos empresariales.

Efectividad del trabajo diario: debe dar seguimiento y retroalimentacion periddica a
sus discipulos acerca de cdmo alinear y desarrollar programas de trabajo semanales.
Apoyar los planes de trabajo para garantizar la efectividad del trabajo diario de sus

discipulos.

Integracion del Lider

Movimiento Paneles de
entre puestos entrenamiento
de trabaio
‘ Integracion del ‘
Lider
Desarrollo de ‘ Aprendizaje
conocimiento ‘ vs Gestion
v habilidades
Efectividad
del trabajo
diario

Fuente: Guerra, M (2015)
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Objetivo 3: Desarrollar conocimientos, habilidades y capacidades criticos en la

fuerza de trabajo

Finalidad: Identificar brechas en el conocimiento, capacidades y habilidades actuales
de los empleados, asi como las que necesitan ser desarrolladas para ser capaces de
implementar la estrategia en un futuro, para lo cual la empresa se requiere establecer
niveles deseados de desempefio o actividades de capacitacion que posiblemente no
tengan relacién con la estrategia del negocio. Los lineamientos estratégicos que debe

seguir la empresa Llantex, C.A. para el logro de este objetivo, se basa en lo siguiente:

La gerencia de la empresa debe dirigir y desarrollar a los trabajadores

Dirigir a los subordinados en las funciones que tienen asignadas y hacer un
seguimiento de los mismos para asegurar los resultados deseados

Mantener a los empleados informados de las politicas y procedimientos de la
empresa y procura su aplicacion

Sensibilizarse ante los problemas de los empleados y tratar de encontrar
soluciones. Identificar las areas en las que se necesita formacion y ordenar el
trabajo de forma que facilite el aprendizaje

El gerente o jefe de cada departamento de la empresa debe conocer o evaluar si el
trabajador programa las drdenes de trabajo a fin de cumplir los plazos
establecidos en sus actividades y si utiliza los recursos con eficiencia

Verificar si puede colaborar eficazmente con otros a la programacion y
asignacion del trabajo y si se anticipa a las necesidades o problemas futuros
Promover reuniones en las cuales se manifieste los planes, programas y
proyectos que se requieren en cada departamento que se desean ejecutar en la

empresa
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Se implementaran folletos informativos, explicando los estandares o las normas
establecidas en cada area de la empresa, las responsabilidades de los

trabajadores, y la formulacion y ejecucion de los proyectos

5.4 Factibilidad de la Propuesta

Factibilidad Institucional: Desde el punto de vista institucional la propuesta es
factible, dado que existe la disponibilidad y la receptividad por parte de la gerencia de
la empresa para la puesta en practica de las estrategias planteadas

Factibilidad Operativa: La propuesta es operativamente es factible, ya que al aplicar
lineamientos basados en las competencias del liderazgo efectivo, puede aumentar la
motivacion del personal, puesto que estaran informados de todas las tareas propias de
las funciones asignadas, igualmente existird una comunicacion abierta, espontanea y
eficaz que repercutiran en la mejora de las relaciones de trabajo. Por otro lado, la
empresa cuenta con la infraestructura adecuada para llevar a cabo la propuesta.
Factibilidad Técnica: Desde el punto de vista técnico, la propuesta es factible, dado
que la empresa cuenta con los recursos, tecnoldgicos, técnicos, financieros y

econdmicos para llevar a cabo la misma
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

A continuacion se presentan las conclusiones derivadas del alcance de los

objetivos especificos:

Se caracterizaron las competencias del liderazgo para su alineacion con los procesos
y niveles organizacionales de la empresa, concluyéndose que las competencias
relacionadas con el lider efectivo se manejan en la organizacion, pero de manera
aislada, las mismas no responden a un modelo integrado con los objetivos de la
organizacion. Se puede sefialar lo siguiente:

*No poseen de manera idonea la capacidad para conocer y satisfacer las
demandas del cliente anticipandose a sus necesidades.

* No promueven estrategias de manera que el personal trabaje en equipo para
alcanzar las metas con efectividad.

* No se considera la opinidn de los empleados en la toma de decisiones.

* No se halla autonomia en los puestos de trabajo

* No se determinan las habilidades y conocimientos necesarios para realizar las
tareas, ni se controlan y evalua los resultados obtenidos por el desempefio laboral de
los trabajadores

Como se observa, el liderazgo que se desarrolla no gira en torno de las
personas, es decir, no valora al individuo y sus emociones, ya que no se identifican
las capacidades, habilidades y conocimientos de los trabajadores, lo que no permite
profundizar en el desarrollo y participacion del capital humano, asi como tampoco a
conocer el grado de excelencia de las competencias de cada uno de los individuos de
la organizacion.

Finalmente, se concluyd que es necesario disefiar lineamientos basados en las

competencias del liderazgo efectivo que permitan mejorar funciones del personal de
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la empresa Llantex, C.A., para lo cual se establecieron los lineamientos para
desarrollar las competencias del liderazgo efectivo en la empresa., asi como las

acciones a seguir para la integracion del lider en la empresa

Recomendaciones

Luego de presentar los resultados del estudio y presentar las conclusiones, se
sugieren las siguientes recomendaciones:
Poner en practica la propuesta planteada, dado que le permitird a la empresa
mejorar la gestion de recursos humanos, ya que se ejercera un liderazgo eficaz,
donde los trabajadores se sentirdn motivados y gran sentido de pertenencia, lo
que se traduce en productividad y rentabilidad para la organizacion
Mejorar las competencias del liderazgo en base a la adopcion de un estilo
transformacional, a través del entrenamiento y orientacion de las nuevas politicas
gerenciales basada en la transformacién, de manera que estimulen, e incentive al
personal desarrollando altos niveles, competencias integradoras y orientadoras,
motivandolos y estimulandolos para la permanencia de un buen clima
organizacional.
Elevar las los factores motivacionales, comunicacionales, instaurando una
gerencia participativa que permita practicas integradoras mediante conexiones
positivas de interaccion. Eso pudiera lograrse, mediante reuniones formales e
informales, circulos de estudio y dindmicas grupales, de manera colaborativa y
cooperativas.
Elaborar estrategias de accion que permitan mantener un clima consultivo,
participativo, basado en la reflexion en miras de un buen clima organizacional,
incentivando al personal para la formacion permanente propiciando talleres,
jornadas circulos de estudios, mesas de trabajo, que conlleven a profundizar los

conocimientos, para la preparacion de lideres transformadores comprometidos
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con las innovaciones organizacionales.
Optar por un cambio de actitud democrética, participativa, reflexiva a través de
un buen liderazgo en la gestién gerencial que permita que la organizacion sea
exitosa donde el clima sea motivante, y de buena comunicacién para que con ello
surjan las de buenas relaciones, amistad, de trabajo en equipo y de visidn
compartida.
También se recomienda a la empresa la aplicacion de estrategias que incrementen
la identidad del personal con valores y cultura organizacional, para de esta forma
fortalecer el sentido de pertenencia de los mismos
Finalmente se recomienda, la capacitacion en todas las areas funcionales,
instruyendo al personal acerca de la importancia del uso y cumplimiento de las
normas establecidas, de manera tal que se logren mejoras en su desempefio y la

organizacion logra sus objetivos organizacionales
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ANEXOS
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Cuadro 1.

INSTRUMENTO A

Lista de Cotejo.

item

Aspectos a Observar

Si

No

El lider contribuye para que el personal desempefie

eficientemente sus funciones

El lider desarrolla capacidad comunicativa para
tratar a las personas como condicion indispensable
para lograr el éxito en el buen funcionamiento de la

organizacion

Se promueven estrategias de manera que el personal
trabaje en equipo para alcanzar las metas con

efectividad

Se motiva a las personas mostrandoles como su
trabajo laboral permite el logro de los objetivos

organizacionales.

Se toman en cuenta las competencias para
participar en proyectos que permitan mostrar las
habilidades y fortalecer la imagen como trabajador.

Fuente: Guerra, M (2015)
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INSTRUMENTO B

CUESTIONARIO

%\M
N
UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ

CUESTIONARIO

Agradecemos su colaboracion y disposicion para con este estudio y el haber
aceptado aportanos estos datos, al igual que la honestidad y claridad en las repuestas.
Garantizamos la confiabilidad de la informacion. Este cuestionario esta disefiado para
tener una idea clara sobre los aspectos que Ud., como trabajador de la empresa en
estudio pueda aportar para afianzar el trabajo sobre LINEAMIENTOS BASADOS
EN LAS COMPETENCIAS DEL LIDERAZGO EFECTIVO PARA MEJORAR
LAS FUNCIONES DEL PERSONAL DE LA EMPRESA LLANTEX, C.A.

Gracias por su atencién

INSTRUCCIONES

- Lea detenidamente cada una de las preguntas

Marque con una (X) la alternativa que considere correcta.
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Analisis de las competencias del liderazgo efectivo y su influencia desempefio de
las funciones del personal de la empresa.

item Preguntas Si No

1 ¢Los lideres o jefes de departamento de la organizacion
poseen la capacidad para conocer y satisfacer las
demandas del cliente (interno y externo), anticipandose a

sus necesidades?

2 ¢Cree que el liderazgo se enfoca la labor y el trabajo en
corresponsabilidad de los resultados obtenidos?

3 :Se lleva el control en la administracion de recursos

mediante un plan estratégico?

4 ¢Los lideres mantienen una buena comunicacién con el
personal a fin de buscar soluciones a los problemas

organizacionales?

5 ¢El lider diagnostica, afronta y resuelve conflictos
personales con prontitud y seguridad?

6 ¢El lider muestra un comportamiento emprendedor,
iniciando e impulsando los cambios necesarios con

energia y responsabilidad personal?

7 Se priorizan los objetivos y se programan las actividades

de manera adecuada para ejecutarlas en el plazo previsto?

8 ¢Se estimula al personal para que todos se integren en el

cumplimiento de la misién y visién de la organizacion?

9 ¢El liderazgo que se desarrolla gira en torno de las

personas, es decir, valora al individuo y sus emociones?

10 ¢El lider consulta con sus colaboradores como

mecanismo para la toma de decisiones?

Fuente: Guerra, M (2015)
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