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RESUMEN

El éxito de toda organizacion esta ligado intimamente con el buen ejercicio del
liderazgo, es por ello que el presente trabajo tiene como objetivo general analizar el
liderazgo que se ejerce dentro de la Secretaria de Educacion, Cultura y Deporte. Estado
Monagas, para tal fin se realizé una investigacion descriptiva de campo reforzadas con
consultas bibliogréficas, por medio de las cuales se determinaron puntos estratégicos
para el desarrollo de la investigacion, por otro lado fue aplicado un cuestionario y un test
a una poblacion conformada por supervisores y supervisados, lo que permiti6é determinar
que el estilo de liderazgo mas representativo es el democratico y a la vez reconocido y
aceptado por los seguidores, aunque el lider también se muestra con tendencia
paternalista y los resultados del instrumento aplicado también nos indica que existe un
equilibrio en el comportamiento de los lideres aunque se enfatiza un poco hacia las
personas, por lo que le recomendamos hacer mas hincapié en las tareas sin menospreciar
las relaciones interpersonales, en cuanto el comportamiento de apoyo del lider a sus
seguidores se le recomienda a la institucion implantar un consejo de industria para que
los empleados se sientan motivados y crear mayor interés y respeto hacia su
organizacion. Para finalizar se le recomienda a todo el personal de la Secretaria de
Educacién, Cultura y Deporte continle operando y funcionando como hasta ahora, pues
su institucion se encuentra sana, sin embargo la perfeccion nunca se logra por lo que
deben trabajar cada dia para lograr la excelencia.
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INTRODUCCION

La organizacion por grande o pequefia que esta sea, necesita cierto sistema de
control, que lleve a un mejor funcionamiento de las actividades que realice. En la
actualidad, son innumerables los cambios que han sufrido las empresas en general,
debido a la prolongada crisis econémica y social que vive el pais. Por ello toda

organizacion necesita adaptar estrategias dinamicas que faciliten el éxito gerencial.

Las empresas dia a dia se encuentran en el mundo de los negocios en el cual se
manejan determinados factores que corresponden al &mbito econdmico, social, politico y
tecnoldgico, estas organizaciones se hallan dirigidas por gerentes altamente capacitados
que luchan con el objetivo de que se implementen nuevas estrategias, con el fin de lograr

el objetivo planificado por las mismas.

Es por ello que en toda organizacion debe existir un lider capaz de enfrentar actos
cotidianos y desarrollar habilidades para conducir el cambio y a la vez influir en el
rumbo, direccion y amplitud de la empresa.

Para asegurar el logro de los objetivos organizacionales a través de las personas
que se desempefian bajo su responsabilidad, el Lider debe incorporar constantemente

técnicas para que sean captadas y aceptadas por el personal.

Esta reaccion positiva 0 negativa que tengan los empleados hacia las ordenes
impartidas por un superior dependera de la forma como este le haga llegar el mensaje a
los trabajadores, las recompensas que recibiran o el tipo de sanciones que se le puedan
aplicar por no realizar las tareas encomendadas, por esta razon la importancia del tipo de

liderazgo, ya que influye en la involucracion del personal con la organizacion.



El lider pasa a ser uno de los pilares fundamentales dentro de la Organizacion,
puesto que se encarga de la planificacion, ejecucion, direccion y control de las
actividades llevadas a cabo dentro de la misma. A lo largo del tiempo el hombre ha
logrado grandes avances en su vida, alcanzando asi estar a la par de todo un gran
proceso tecnologico y humano, siendo este la guia primordial para lograr el desarrollo de

dichos procesos.

En la antigliedad el hombre o lider era visto como el guia o duefio de su grupo, el
cual conducia, controlaba y coordinaba de alguna u otra manera el mejor rumbo que
Ilevaria su equipo, sin embargo tomaba decisiones con la mayor autoridad. Para ese
entonces tales decisiones tomadas por ese guia era la Unica y mejor opcién para todos los
miembros del grupo.

En la actualidad el lider cumple una funcion sumamente importante dentro de la
organizacion, por ser el orientador y sobre quien recae la mayor responsabilidad de
conduccién. Las relaciones que €l establezca con sus seguidores van a ir moldeando o
definiendo su personalidad, imprimiéndole un sello caracteristico de su actuacién. Si un
lider se convierte en un autoritario abusivo, su grupo tiende a desprenderse de él, de alli
la importancia y necesidad de contar con un estilo de liderazgo apropiado a ejecutar
dentro de la organizacion, pues de él depende el alcance de los objetivos de todos los

involucrados, es decir, tanto individual, grupal, como a nivel organizacional.

Para que el lider pueda lograr esto debe poseer ademas de un estilo o tipo de
liderazgo adecuado, estrategias que lo ayuden a tener motivados a sus seguidores,
también adoptar medidas de supervision para el desarrollo individual y grupal de la
organizacion, esto implica que entre el grupo y sus lideres exista una comunicacion
efectiva, una relacion mancomunada, basada en el respeto y consideracién a los demas,

ya que el lider no solo es el reflejo de los intereses del grupo sino de los particulares.



A traveés de las observaciones directas realizadas a la institucion objeto de estudio
se presentan diversos tipos de liderazgos, en cuanto a estos cada uno presenta un
liderazgo distinto quizas el que ellos consideran que le ayuda a conseguir los objetivos

establecidos.

Dada la importancia de un buen liderazgo para el desenvolvimiento exitoso de la
organizacion, se hizo necesario realizar un analisis del liderazgo que se ejerce dentro de
la Secretaria de Educacion, Cultura y Deporte. Estado Monagas. Para ello el trabajo
quedo estructurado en cinco capitulos, El primer capitulo lo conforman los aspectos

tedricos que ayudaron a sustentar la investigacion.

En el segundo capitulo se encuentran las investigaciones realizadas en este tema,

es decir, los antecedentes del estudio.

El tercer capitulo se refiere a la identificacion de la empresa, su ubicacion,
antecedentes, mision, vision, organizacion y perfil del personal que labora en la

institucion.

El cuarto capitulo se trata del disefio de la investigacion, en este se procedio a
definir los conceptos y variables, el tipo y nivel de investigacion, la poblacion y muestra
objeto de estudio, el disefio de los instrumentos, las estrategias de recoleccion de datos y

el andlisis e interpretacion de los resultados.

Por ultimo en el quinto se establece el analisis de la investigacion, las conclusiones

y recomendaciones.



OBJETIVO GENERAL

Analizar el liderazgo que se ejerce dentro de la Secretaria de Educacion, Cultura y

Deporte del Estado Monagas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

++ Determinar el estilo de liderazgo que se presenta dentro de la institucion.
+¢ Identificar las caracteristicas personales de los lideres.

+¢+ Estudiar hacia donde se orienta el comportamiento de los lideres.

+¢ Describir el comportamiento de apoyo del lider hacia el grupo.

«¢+ Estudiar el nivel de aceptacion de los lideres de la institucion.



CAPITULO |

ASPECTOS TEORICOS

1.1 EVOLUCION HISTORICA DEL LIDERAZGO

En el siglo XX surgen nuevas corrientes que permitieron cambios en el concepto
de liderazgo, pues gran parte de la literatura sobre este tema era confuso y
contradictorio. Para tratar de despejar estas dudas, consideraron los tedricos cuatro
enfoques, el primero de ellos buscaba determinar aquellos rasgos universales de
personalidad, el segundo procuraba explicar el liderazgo en términos del
comportamiento de las personas. Pero estos dos primeros enfoques eran conceptos

erroneos y demasiados simplificados del liderazgo.

El tercero utilizaba modelos de contingencia para explicar lo incorrecto de los dos
primeros enfoques. Para conciliar e integrar la diversidad de los resultados de las
investigaciones. Por Gltimo la atencion regresa a los rasgos de los lideres, con el
proposito de encontrar las caracteristicas personales, fisicas e intelectuales y todos
aquellos rasgos a lo que la gente se refiere de manera implicita cuando caracterizan a

alguna persona como lider.

Considerando estos enfoques y con la industrializacion, el hombre se involucra

mas en los procesos administrativos lo cual lo conduce a liderar tales procesos.

Por otra parte, los enfoques permiten al lider dentro de la organizacién diferenciar
los estilos de liderazgo que puedan prevalecer dentro de la misma y adoptar el mejor
adaptandolos a sus subordinados o seguidores logrando asi los objetivos.



Estudios realizados en las organizaciones comprueban que es parte central en la
comprension del comportamiento del grupo, puesto que es el lider que generalmente
proporciona la direccion hacia el logro de las metas, es decir, el liderazgo es importante
para mejorar el desempefio del grupo.

En la actualidad las organizaciones empresariales tienen necesidad de lideres,
individuos fundamentales para guiar los esfuerzos de los grupos de trabajadores hacia el
proposito de la misma. La definicion de la funcion del lider veria mucho como se refirid
anteriormente, pero por lo general se acepta el concepto de que se necesita de alguien
que actue como lider y que dirija en forma eficaz a la gente que trabaje en conjunto. Esta

funcion del lider es fundamental para la sobrevivencia de la organizacion.

1.1.1 Definicion del Liderazgo y Lider

Realmente sobre el liderazgo se ha escrito mucho por ser un tema polémico. La
mayoria de estos estudios coinciden que el lider es la persona guia del grupo gque ayuda a

éste a alcanzar los objetivos.

Segun enciclopedia Microsoft Encarta 2000 define “El liderazgo como: un intento
de influencia intergrupal, dirigido a través del proceso de comunicacion al logro de una

o0 varias metas™ (P. 46).

A partir de recopilaciones obtenidas definimos el liderazgo de la siguiente manera:

El liderazgo es un atributo o cualidad que poseen algunas personas, en virtud de su
capacidad para entender y resolver problemas a los miembros del grupo, ademéas debe
tener la facultad de ejercer un poder sobre los restantes del grupo, en el sentido de que
estos dirijan sus esfuerzos hacia el logro de los objetivos propuestos.



Al hablar de liderazgo se debe tener en cuenta la definicion de lider para su mayor
comprension de alli que un lider: Es la persona que tiene la capacidad y la
responsabilidad de dirigir y motivar un determinado grupo de personas, en relacion a la
consecuencia de los objetivos especificos.

Un lider y un excelente liderazgo puede convertir a la institucion en un éxito total,
por lo que se considera que todos los miembros de la organizacion deben tener presente
y saber la definicion correcta y real de ambas variables, ya que son claves importantes

para el buen desarrollo de la misma.

1.2 TEORIAS DEL LIDERAZGO

Un considerable volumen de teorias e investigaciones referente al liderazgo han
surgido como resultado de la importancia que esta actividad tiene en todo tipo de
acciones de grupo. Estas teorias permiten aportarle al individuo el rol de lider, las cuales
ayudan de una u otra forma a diferenciar dentro del grupo quienes podrian llegar a ser

lideres. Dentro de este estudio trataremos de identificar algunas teorias como:

1.2.1 Teoria de los Rasgos

Parte de las investigaciones realizadas anteriormente se centraron en los rasgos de
personalidad que permitieran a los individuos ser lideres efectivos. Sin embargo, muchas
veces se preguntaron si los lideres nacen o se hacen, hoy sabemos que los lideres no
nacen con la predisposicion de serlos, por lo que gran parte de los rasgos que

caracterizan a la persona no son innatos sino adquiridos.



Varios estudios fueron realizados con el proposito de encontrar aquellas
caracteristicas de personalidad comunes en los lideres que le distinguian principalmente
como conductores de grandes masas. Las conclusiones de estos estudios son las que se

conocen como Teoria de los Rasgos.

“Esta Teoria intenta identificar caracteristicas especificas (fisicas, mentales o de
personalidad) asociadas al éxito del liderazgo, y se basa en la investigacién que
relacionan diversos rasgos con ciertos criterios de éxito” (Gibson e Ivancevich, 1994,
p.456).

Segun lo antes expuesto este enfoque asumia que se podia llegar a identificar un
numero finitos de rasgos individuales de los lideres méas eficaces, para de esta manera

comprobar que los individuos que posean tales rasgos obtendran el éxito.

Pero estos rasgos no fueron muy Utiles para explicar el liderazgo, ya que no todos
los lideres poseian las caracteristicas para un liderazgo eficiente, mientras que muchas
personas que no eran lideres poseian la mayoria o toda. Por eso posteriormente a la
teoria de los rasgos aparece la teoria conductual, pues los cientificos de ese entonces se
dan cuenta que los rasgos o caracteristicas de las personas no determinaban la eficiencia
del liderazgo y comenzaron a dirigir sus investigaciones hacia la conducta y su impacto
sobre el rendimiento y satisfaccion del empleado.

1.2.2 Teoria del Comportamiento

Estas teorias proponen que ciertos comportamientos especificos diferencian a los
lideres. Los estudios de la teoria del comportamiento son los que nos permiten encontrar
elementos determinantes y cruciales del liderazgo, esta teoria quiere decir que si
hubiesen conductas especificas que identificaran a los lideres, se podria ensefiar el



liderazgo y se estaria en la posibilidad de disefiar programas que implantaran estos
patrones conductuales en los individuos que desearan ser lideres eficaces, si esto llegara
a funcionar se contaria con una oferta infinita de lideres eficaces. “Los estudios de la
conducta intentan detectar los determinantes conductuales decisivos del liderazgo para
entrenar las personas y convertirlas en lideres eficaces” (www.comportamental.com
2002).

Esta teoria se basa principalmente en las caracteristicas personales de los lideres.
Se centran en que hacen los lideres y como se comportan al llevar a cabo la funcion de

liderazgo.

Pero aunque esta teoria tuvo mucho éxito en la identificacion de relaciones
consistente entre los patrones de comportamiento del liderazgo y el desempefio del logro
pero no tomo en cuenta los factores situacionales por eso los investigadores fueron
avanzando y detectaron que el éxito de un lider en determinada situacion o circunstancia
no necesariamente serd el mismo éxito en diferentes lugares, grupo o tiempo. Por lo que

surge la teoria de la contingencia.

1.2.3 Teoria de Contingencia

Fred Fiedler desarrollo el primer modelo de contingencia para el liderazgo, el cual
supone que la productividad de los grupos depende de la interaccion entre el estilo de
liderazgo y lo favorable que sean las situaciones en el modelo de contingencia. “La
teoria refleja que los grupos eficaces dependen de una vinculacion adecuada entre el
estilo de interaccion de un lider con los subordinados y el grado en que la situacion le da
el control e influencia al lider” (Robbins 2000 Pag.421).


http://www.comportamental.com/
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Después de estudiar cientos de organizaciones y lideres concluyd, que un lider

efectivo debe manejar tres variables sefialadas a continuacion:

a-Las relaciones Lider-Miembro: Grado de confianza, confiabilidad y respeto que

los subordinados tienen en su lider.

b-Estructura de la tarea: Grado en que las asignaciones de trabajo estén sometidas

a procedimientos.

c-Poder del puesto: Influencia derivada de las posiciones estructural formal de una
persona en la organizacion; incluye el poder de contratar, despedir, disciplinar,

promover y autorizar incrementos de salarios.

Por ultimo lo que expresa la teoria no es mas que adecuar y entender ambos
comportamientos, tanto el de los lideres como los miembros del grupo, y relacionar de la
mejor manera las tres variables expuestas anteriormente para asi entender las

necesidades de tareas y establecer el mejor estilo de liderazgo.

1.2.4 Teoria Situacional de Hersey-Blauchard

Esta teoria de la contingencia que se centra en los seguidores; ya que segln su
madurez, ellos aceptan o rechazan al lider, la eficiencia se basa en las actuaciones de sus

seguidores.

Para estos investigadores, madurez significa la capacidad y deseo de las personas
de asumir responsabilidad de dirigir su propio comportamiento y posee dos

componentes:
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1.2.4.1 Madurez en el Trabajo

Comprende los conocimientos y destrezas. Los que la poseen tienen el

conocimiento, capacidad y experiencia para realizar su trabajo sin direccion de otro.

1.2.4.2 Madurez Psicoldgica

Denota la disposicion o motivacion para hacer algo. Quienes la poseen en alto

grado no necesitan un fuerte aliento externo; ya estan motivados intrinsecamente.

Entonces la teoria situacional expone que los individuos que asumiran el rol de
lider, deberan analizar el grado de madurez que posee los miembros del grupo, para asi

adoptar el mejor estilo de liderazgo que se adecue a él y al resto del grupo.

1.2.5 Teoria de la Atribucién

El enfoque atributivo parte de la postura que el lider es un procesador de
informacidn. En otras palabras, esta teoria se centra en todo el proceso cognoscitivo, ya
que el lider busca claves de informacion e intenta después construir la explicacién causal

que guia su conducta de liderazgo.

“La teoria de la atribucion del liderazgo se refiere a la relacion que existe entre la
percepcion individual y la conducta interpersonal. Esta teoria propone que la
comprension y la habilidad para predecir como reaccionaran los individuos ante un
suceso determinado resultara beneficiado por el conocimiento de las explicaciones

casuales de esos sucesos” (Robbins, 2000 Pag. 402).
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Entonces el enfoque atribuido parte de la postura de que el lider es un procesador
de informacion. En otras palabras, el lider busca claves de informacion, por ejemplo:
¢Por gqué esta pasando algo?, e intenta después construir la explicacion casual que guia
su conducta de liderazgo.

Kelly, propone en su modelo de liderazgo atributivo que el lider intenta hacer
atribuciones de un fendémeno, estas atribuciones son moderadas por los tres tipos de
informacion: diferenciacion, consistencia y consenso. Luego sugiere que la conducta del
lider, o su respuesta, viene determinada por las atribuciones que él mismo haga. La
relacion entre atribuciones y conducta del lider estd moderada por la percepcion de la
responsabilidad del mismo. Para concluir se puede decir que esta teoria no tuvo el éxito
que los investigadores creian, pues no todas las personas cuentan con la habilidad de

tener la explicacion causal de los sucesos.

1.2.6 Equipo de Trabajo de Alto Desempefio

Un equipo de trabajo de alto desempefio (ETAD) es un nimero pequefio de
personas, que comparten conocimientos, habilidades y experiencias complementarias y
gue, comprometidas con un propdsito comin se establecen metas realistas, retadoras y
una manera eficiente de alcanzarlas también compartidas, asegurando resultados
oportunos, previsibles y de calidad, por los cuales los miembros se hacen mutuamente

responsables.

“En un ETAD se requiere gente muy segura de si misma, dispuestas a aceptar la
responsabilidad por las acciones que realiza y por los resultados que produce, que sabe
pedir ayuda sin complejos cuando la necesita y que, ademas, se involucra en tareas para

fortalecer el equipo aungue no sean de su responsabilidad”. (www.mongrafia.com ).


http://www.mongrafia.com/

13

El rol del liderazgo en un grupo de trabajo de alto desempefio es
fundamentalmente diferente de lo que con frecuencia se describe como el rol gerencial
de planeacidn, organizacion, direccion y control. Los lideres de equipos estan enfocados
en desarrollo continuo de capacitacion de su equipo tanto que muchas de las
responsabilidades asociadas con la administracion y supervision del grupo son
gerencialas por el grupo mismo. Como el grupo asimila mas, de estas responsabilidades
de “supervision”, el lider del equipo esta en una posicion para trabajar en la expansion

de su propio rol.

1.3 FUNCIONES TRADICIONALES DEL LIDER

Analizando las funciones de los lideres en la mayoria de los grupos en nuestra
sociedad, nos encontramos que la gran cantidad de funciones que realizan el lider
depende de factores tales como: la estructura del grupo, la ocasion, la personalidad del
lider y la influencia que es capaz de ejercer. Sin embargo a continuacion se describen

algunas de ellas.

«» Comprension de los significativos e intenciones: El lider trata de adoptar el
marco de referencia interna de las personas, es decir, distinguir lo que el otro
“percibe”. Estar alerta para comprender este significativo y reflejarlo al que habla.

++ Atencidn a los otros: Escuchar parece dificil para la mayoria de la gente. Algunos
miembros escuchan, piensan lo que van a decir cuando el que habla se detenga, el
lider tiene la habilidad de captar cada idea importante de los miembros de un
grupo, trata hasta cierto punto de llegar a una conclusion comin con todos los

participantes.
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+ Orientacion al grupo: EIl lider da consejo a los miembros del grupo que lo
necesita o lo solicita, impartiéndole instrucciones, sugerencias acerca de o que

deben hacer en determinadas situaciones, de la actitud que deben asumir.

* Realizar los preparativos previos a las reuniones: Prepara el programa
(agenda), reune el material, asigna tareas, prepara el lugar para las reuniones y

consigna programas.

+¢ Preside o actia como presidente de las reuniones: Guia los debates, reconoce

los diferentes grupos en la discusion, realiza designaciones.
+«+ Coordinacion: Coordina las actividades del grupo, armonizando las acciones.

+¢+ Controla las relaciones interna del grupo: Mantiene el orden dentro del mismo

y sanciona a los miembros que violen las reglas.

+ Toma de decisiones: Decide los objetivos del grupo, adopta las decisiones en

nombre de éste, establece normas y determina las actividades del grupo.

« Acelera y mantiene la accién: Ayuda al grupo a conservar la motivacion,
manteniendo el interés de lo que se realiza, haciendo mas especificas las

propuestas para la accion.

Con esta funcion se puede decir que el lider dentro de cualquier Institucion debe
proactivo, ya que ejecuta desde una preparacion de agenda hasta la toma de decision
para la obtencién de resultados efectivos, pues de el depende el manejo correcto de las
tareas en las Organizaciones, pues son los encargados de llevar acabo funciones

necesarias para hacer cumplir todos los procedimientos planificados.
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1.4 ORIENTACION DEL COMPORTAMIENTO DEL LIDER

Los estudios de la Universidad de Michigan tenian como objetivo localizar las
caracteristicas del comportamiento de los lideres, que parecian tener relacion con las
medidas de eficacia en el desempefio. Este grupo encontrd6 dos dimensiones del

comportamiento de liderazgo: el orientado al empleado y el orientado a la produccion.

“... se describia a los lideres orientados a los empleados como sujeto que ponian
énfasis en las relaciones interpersonales; tenian un interés personal en las necesidades de
sus subordinados y aceptaban las diferencias individuales entre los miembros. En
contraste, el lider orientado hacia la produccidn tendia a enfatizar los aspectos técnicos o
de la tarea del trabajo: su preocupacion principal se centraba en el desarrollo de las

tareas del grupo y sus miembros eran un medio para ese fin.” (Robbins, 2000. Pag. 417).

De acuerdo a lo anterior se puede inferir lo siguiente: El liderazgo orientado al
empleado concede importancia a las relaciones interpersonales, cree en delegar la toma
de decisiones y en apoyar a los seguidores para que satisfagan sus necesidades al crear
un ambito de trabajo que se les apoye. El lider que se concentra en el empleado se
preocupa por el progreso, el desarrollo y los logros personales de sus seguidores; se

supone que estas acciones conducen al desarrollo y formacion del grupo.

Mientras que el lider orientado a la produccidn se enfatiza en la tarea del trabajo,
ejerce una supervision estrecha para que los subordinados desempefien sus labores
utilizando procedimientos especificos. El lider emplea el poder coercitivo, el de
recompensa y el legitimo para influir en el comportamiento y desarrollo de sus

seguidores.

De acuerdo con las descripciones de cada uno de los comportamientos se puede
decir que para una mayor productividad del grupo y una mayor satisfaccion del puesto,
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se debe tener un equilibrio para mantener un balance en ambos comportamientos. Pues
sin un lider se mantiene hacia un solo comportamiento, puede en caso de inclinarse hacia
las tareas, ocasionar problemas en cuanto a las relaciones interpersonales se refiere y el
personal puede sentirse desmotivado, por ende baja la productividad, sin embargo, al
inclinarse solo hacia las relaciones interpersonales, las tareas y el proceso productivo de
la organizacion se verian afectados, ya que no se estarian ejecutando de una manera ética
todas las actividades que ayudan al desarrollo de las organizaciones. De alli el concluir
diciendo que debe existir un balance entre ambos comportamientos y asi el lider ejercera

con un mejor desempefio su rol dentro de cualquier Institucion.

1.5 ESTILOS DE LIDERAZGO

Los lideres adoptan su estilo a la situacién, lo que incluye de manera preferida de

operar y sus caracteristicas personales, asi como también la naturaleza de la tarea y del

grupo. El estilo es la forma en que la persona ejerce su papel de lider.

Entre los tipos de liderazgos mas comunes se encuentran:

1.5.1 Liderazgo Autocratico

El lider autocratico planea, dirige e informa las decisiones tomadas, centra el
control sobre si mismo, se caracteriza por un alto grado de poder, dominacion,
agresividad, espiritu critico y su centralizacién en la comunicacion. Se rodean de

personas que siempre dicen si.

Segun Fingermann 1989. “Este estilo se basa en la autoridad y se distingue por dar
las 6rdenes al grupo sin consultarlo y exige que sean obedecidas plenamente”.
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Sus relaciones con el grupo se basan en la disciplina rigida y en una marcada
desconfianza en la capacidad e inteligencia de los miembros del grupo. Fomenta la
dependencia de los integrantes del grupo; los cuales trabajan con rapidez, pero no

satisfechos con la labor realizada.

1.5.2 Liderazgo Democratico

Es aquel que se compromete en una accion cooperativa con los miembros del

grupo y existe libertad y respeto entre los mismos.

Segun Fingermann, 1989. “Este lider es un verdadero catalizador que une y trata
de armonizar las distintas tendencias y opiniones mostrando el mejor camino para llevar
a cabo los propdsitos a través de las etapas que exige el trabajo. Tiende a ser una persona
gentil pero fuerte que por lo general comprende muy bien a los deméas y que atrae mucho

amor y devocion personal”.

Su funcién primordial es ayudar a los del grupo, a tener ideas mas claras de sus
intereses y objetivos. Este tipo de liderazgo considera que todos los miembros son
capaces de tomar decisiones, que la responsabilidad puede ser compartida y que todos
pueden participar en la planificacién y ejecucion del trabajo. El lider forma parte de

grupo y esta intimamente ligado con los integrantes del grupo.

1.5.3 Liderazgo Liberal o Laisser-Fire

En este tipo de liderazgo se da completa libertad para las decisiones del grupo o de

los individuos, es decir, permite a los miembros hacer lo que deseen, no existen politicas
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ni procedimientos, representan carencia de direccion, nadie trata de influir en otro

miembro y por lo tanto hay ausencia de lider.

Los diferentes estilos de liderazgos descritos anteriormente le permiten al lider
escoger el adecuado para cada situacion, es decir, que se adapte a su grupo y permita un
desarrollo eficiente de todos los procesos que se llevaran a cabo dentro del mismo. Por
otro lado se puede decir que los lideres dentro de las organizaciones deberan combinar
estos estilos, dependiendo el caso que se les presente adoptar el mas conveniente para su

solucion.

1.6 DEFINICION DE PERSONALIDAD

Cuando los psicologos hablan de personalidad se refieren a un concepto dinamico
que describe el crecimiento y desarrollo de todos los sistemas psicoldgicos de una

persona.

Gordon Allpolt, en su obra “;Qué es la personalidad?” dice: “Es la organizacion
dindmica dentro del individuo de aquellos sistemas psicofisicos que determinan sus
ajustes unicos a su ambiente.” (Robbins 2000, Pag. 90.) Lo que quiere decir que la
personalidad no es més que la suma total de las formas en que un individuo reacciona e

interactUa con otros.

En una Institucion es de real importancia la personalidad tanto del lider como de
los seguidores, todo el personal en general debe tener bien definida su personalidad y
ésta debe adaptarse tanto a cada uno de los miembros del grupo como a las reglas y
normas institucionales para lograr una excelente interrelacion de todos los trabajadores.
Lo que genera trabajo en equipo y esto a su vez arroja beneficios productivos a la

Institucion.
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1.7 CARACTERISTICAS DE LA PERSONALIDAD

Los primeros trabajos sobre la estructura de la personalidad giraban alrededor de
los intentos de identificar y etiquetar las caracteristicas duraderas que describen el
comportamiento del individuo. Es virtualmente imposible predecir el comportamiento
cuando debe considerarse un gran nimero de caracteristicas, hecho por lo cual para la
investigacion se estudio las caracteristicas del individuo basdndose en “El Modelo de los
Cinco Grandes”, debido a que en afios recientes, un impresionante cuerpo de evidencia a
apoyado el hecho de que cinco dimensiones basicas de la personalidad superan a las

demas.

Los cinco grandes factores son:

1.7.1 Extroversion

Dimensién de la personalidad que es caracteristica de alguien sociable,
comunicativo y afirmativo, es decir, un elemento que le permite a la persona ser mas
compenetrado en el grupo y por ende tener mayor facilidad para las relaciones
interpersonales lo que lo llevan a mantener o a estar en comunicacion constante con las

personas.
1.7.2 Afabilidad
Dimension de la personalidad que corresponde a alguien de buen caracter,

cooperativo y confiado. La afabilidad permite a las personas crear un vinculo de

confianza entre los demas.
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1.7.3 Rectitud

Dimension de la personalidad que corresponde a alguien responsable, confiable,
persistente y orientado al logro, es decir, la mayoria de las personas que poseen esta

caracteristica son regidas por un patron del cual se hace dificil romper.

1.7.4 Estabilidad Emocional

Dimension de la personalidad que caracteriza a alguien calmado, entusiasta, seguro

(positivo), en lugar de tenso, nervioso, deprimido, inseguro (negativo).

La estabilidad emocional es la caracteristica que define el estado animico de las
personas, es decir, lo que va a mantener en niveles negativos (nervioso, deprimido,
tenso, etc.) o positivo (entusiasta, calmado, etc.) con los cuales las personas podran

reflejar su estado actual.

1.7.5 Apertura a la Experiencia

Dimension de la personalidad que caracteriza a alguien imaginativo, con
sensibilidad artistica e intelectual. Esto refleja la importancia de la capacitacion de las
personas ya que por lo general las personas son poseedoras de estas caracteristicas

mantienen un nivel de desempefio en un alto grado.

Ademas de proporcionar un marco unificador para la personalidad, la investigacién
sobre los cinco grandes también ha encontrado importantes relaciones entre estas
dimensiones de la personalidad y el desemperio en el trabajo. Refleja que dependiendo la
ocupacion en la cual se desempefia la persona resaltaran una determinada caracteristica,
es decir, en estudios realizados se pudo comprobar que las personas dedicadas a ventas

poseen caracteristicas de extraversion ya que esta ocupacion involucra una fuerte
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interaccion social, mientras la rectitud era caracteristica primordial de personas
graduadas como abogados, arquitectos, ingenieros, etc. En tal sentido se caracteriza a las

personas segun el ambito donde se desarrollan o desenvuelva.

1.8 CONSEJO DE LA INDUSTRIA

El consejo de la industria es aquel que nace para asesorar a los trabajadores en

asuntos legales, familiares y en cuestiones personales.

Tipos de programas de consejo dentro de la industria se pueden usar diversidad de
programas para asesorar a los empleados, y se pueden clasificar diferentes tipos de

consejos.

Bellow (1961) ha enumerado cinco tipos diferentes de programas que son los

siguientes:

1) Dar informacion a los empleados, a los supervisores y a la gerencia.

2) Proporcionar ayuda a los capataces en el manejo de problemas especiales de las

obras.

3) Coordinar las politicas de personal en los departamentos de produccion, mediante
entrevistas de instruccion y adiestramiento, mejorar el entendimiento de los

obreros acerca de los objetivos de la gerencia y de las politicas de personal
4) Proporcionar a los empleados consejo de adaptacion.

5) Proporcionar ayuda para mejoras de empleo (D. Dunnette 1990, P4g. 106-107).
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Como se puede observar Bellows engloba en estos cinco programas la mayor parte
de la industria, y refleja como una persona puede aconsejar de manera directa a otra, en
diferentes aspectos tanto laboral como individual, utilizando estos programas que le
permiten diferenciar cual es el problema que presenta persona.

Sin embargo existen investigaciones que reflejan los siguientes programas:

1.8.1 Consejo de Adaptacion

Mejora la salud mental de los empleados y busca solucién a los problemas

emocionales como la neurosis.

1.8.2 Consejo a Ejecutivos

Esta orientacion va dirigida a persona que ocupa altos niveles jerarquicos dentro de
la organizacion, pues supone que estos se encuentran con mayor tension y altos niveles
de trabajo.

1.8.3 Consejo de Orientacion

Se refiere a orientar especificamente a las personas sobre que empleo puede
ocupar, es decir, esta intimamente ligados sobre la funcion del individuo dentro de la
empresa.

1.8.4 Consejo de Retiros

Esta dirigido a todas aquellas personas que estan por jubilarse, es decir, con edades

comprendidas entre 60 afios 0 mas, y se les asesora referente al cambio que se le va a
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producir en su vida, se les prepara para cambiar del trabajo a ocio y sobre los beneficios

accesibles.



CAPITULO Il

INVESTIGACIONES REALIZADAS

En la Secretaria de Educacion no se ha realizado ningun tipo de estudios sobre el

liderazgo que se ejerce en la misma.

Mientras que en la Universidad de Oriente Nucleo Monagas, se pudo encontrar
cuatro (4) tesis referidas al tema de liderazgo, que sirvieron de guias y basamento para el
desarrollo de la investigacion, de las cuales se tomo los puntos importantes referentes al

liderazgo.

«» “Estudios de los estilos de liderazgo de la Gerencia de la Embotelladora Maturin,
S.A., Maturin Estado Monagas. 2000.” realizado por las bachilleres: Calvo S,

Indira E. y Pino B, Moreshy C. Su conclusion fué:

“El estilo de liderazgo que se da en la empresa es el situacional debido a que se

adapta a las condiciones por la que esta atravesando la Embotelladora.”

« “Analisis del estilo de liderazgo como agente de cambio en el Centro
Cardiovascular Oriental “Dr. Mariano Alvarez” Maturin 1999.” realizado por:

Medina, Karina y Rivas, José A. Ellos llegaron a la siguiente conclusion:

“El tipo de liderazgo predominante es el democratico, pues se le brinda a los
trabajadores apoyo y participacion, ademas de establecer una relacién abierta con
éstos™.

24
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++ Bonini R, Margiori D. en su trabajo de grado titulado “Analisis de los estilos de
liderazgo presentes en la divisién de Shared Services en la Empresa Servicios

Halliburton de Venezuela S.A.”. Lleg0 a las siguientes conclusiones:

“El liderazgo proyectado en la organizacion es fundamentalmente democratico,
en ocasiones se demuestra el estilo autocratico, que tiene aceptacion al personal, ya que
no estan dirigidos a la creacion de molestar o impedir el flujo de proceso laboral. Esto
se hace solo cuando se produce una situacion de emergencia que reclaman de la toma

de decisiones en lo inmediato™.

% Carrisales, Yannelys y Coronado, Raquel en su informe “Anélisis de los estilos
de liderazgo del nivel gerencial y la motivacion de los trabajadores de la

Empresa SIGO S.A.” tienen como conclusiones las siguientes:

“El liderazgo presente en la empresa se ejerce con muchas dificultades, debido a
que los trabajadores sienten que las tareas son impuestas con rigidez y de una forma
autocratica, sin otorgar participacion a los mismos. El lider se preocupa mas por los
resultados de los trabajadores sin importarles las condiciones que tenga el personal o
las técnicas que se apliquen para lograrlos™.

¢ Las bachilleres Ortega Sol y Lopez Yiselkis luego de finalizar su investigacion

sobre el liderazgo llegaron a las siguientes conclusiones:

“El liderazgo ejercido en la empresa, tiene la particularidad de dar mayor
importancia a las tareas del personal y a los resultados que se obtengan con estas, él
estilo del liderazgo tiende a ser autocratico, ejerciendo presion a los subordinados,
también tiende a preocuparse solo por aspectos como responsabilidad, disciplina,
respeto y precisa detalladamente como desea que se realicen sus ordenes™.



CAPITULO 11

IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

3.1 PRESENTACION

Las tendencias de globalizacion, cambios fundamentales a nivel econdmico,
cientificos, tecnoldgicos de la sociedad actual, es compleja y cambiante. Al sistema
educativo se le exige cada vez mas su modernizacion transformadora, su organizacion y
funcionamiento, desde la perspectiva de nuevas orientaciones en sus contenidos y

ensefianzas, acorde a los procesos antes mencionados.

La Secretaria de Educacion como ente rector, es el encargado de administrar y
ejecutar las politicas educativas de la Gobernacion del Estado y dar uso a técnicas
generales para garantizar el mejoramiento y la calidad de la ensefianza-aprendizaje; en
este sentido es necesario propulsar una educacion de calidad donde la cultura se
convierta en eje fundamental al estimular a traves de la creatividad, la inventiva y la
sensibilidad, generando los recursos necesarios para desarrollar en los individuos sus
capacidades y potencialidades que conduzcan a su crecimiento, al desarrollo de la

verdadera Democracia y de la Soberania Nacional.

La conforma un conjunto de 282 escuelas, de las cuales 62 son graduadas y 220
unitarias y concentradas. También se desarrollan programas sociales y educativos en
convenio con diferentes organismos como son: los programas de cofinanciamiento con

el Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte.
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3.2 UBICACION

La Secretaria de Educacion se encuentra ubicada al final de la Ave. Juncal
Maturin, Estado Monagas. Teléfono: 0291-6412287.

3.3 RESENA HISTORICA

Fueron muchos los cambios sucedidos en Venezuela, alrededor de los 40 afios; no
obstante en el Estado Monagas, para ese entonces la educacion estadal era relativamente
discreta, hasta que el Presidente del Estado Franco Conde Garcia, promulga un decreto
el 9 de Febrero de 1942, donde se consolida todo lo relativo al desarrollo de la cultura,
que abarca ciencia, arte, instruccion publica y deportes; posteriormente el Dr. Alirio
Ugarte Pelayo, Gobernador del Estado Monagas complementa mediante decreto del 2 de
Enero de 1950, en otras disposiciones el antiguo Codigo de Régimen Politico y crea
cuatro direcciones que dependeran de la Secretaria General de Gobierno.

Una de ella queda como Direccion de Politica y Educacion, la misma se encarga de
dirigir, coordinar, supervisar e instrumentar todo lo relacionado con la educacién
primaria y rural, educacion secundaria, educacion normal, escuelas técnicas, escuelas

industriales, escuelas comerciales, educacion fisica y deporte.

De alli que el 5 de Julio de 1961, al conmemorarse el 150 aniversario de la firma
del Acta de la Independencia, el Gobernador del Estado Monagas Dr. Armando Sanchez
Bueno, pone el ejecutese a la primera constitucion del estado y en la misma se crean las
Secretarias Administrativas y de Educacion que conforman el poder Ejecutivo del
Estado Monagas, ocupando el cargo de esta Gltima el docente Luis Gabriel Hernandez,
sucedido por el Prof. Heriberto Madrid. Posteriormente desempefiaron los profesores:
Rafael Celestino Arriojas, Luisa Teresa Sosa, Luis Beltran Ollarve, Manuel Alfaro
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Echenagucia, Carmen Sanchez, Jorge Duque, Tomas R. Molina. Rafael Hernandez,
Francisco Mata, Aglayde Rodriguez, Nurvia Gonzales, Edgardy Alfaro, Lidee C. de
Ascanio, Juan Guzman P., Carmen Douglas G, Xiomara B. de Moya, Naifs Carrefio y en
la actualidad ejerce tan digna labor el Dr. Elier Garcia G.

3.4 MISION

Desarrollar un proceso general acorde con las necesidades y recursos del entorno
educativo para la busqueda de la calidad, mejoramiento, eficiencia en los niveles de

Preescolar y Educacion Bésica de la | y 11 etapa dependiente del Ejecutivo Regional.

3.5 VISION

Conformar una institucion de caracter global con vocacién integrada abierta al
cambio, flexible, innovadora, de asistencia permanente al docente que promueva
acciones educativas orientadas hacia el rescate de valores éticos, morales y
democraticos, generando la solucidn a las situaciones que dia a dia confronta el maestro
en el aula, la escuela y la comunidad, para asi presentar a la sociedad del Estado
Monagas una educacion integral, cualitativa y globalizada segin las leyes y las
normativas emanadas del Ministerio de Educacion, Cultura 'y Deportes y la Gobernacion

del Estado Monagas.
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3.6 OBJETIVOS

e Fortalecer la gestion y administracion del sistema.

e Modernizar el Sistema Educativo estadal.

e Atender a nifios excluidos del Sistema Escolar.

e Fortalecer el Sistema de Formacion no Universitario.

e Atender de manera integral al nifio escolarizado.

e Crear las condiciones gque garanticen que en las escuelas estadales se desarrollen
un sistema educativo de calidad en cuanto a dotacion, mantenimiento y
materiales de servicios.

e Capacitar permanentemente a los docentes y directivos del Estado Monagas.

e Evaluar y estimular al desempefio (estudiantes, docentes, directivos) y
organizaciones (escuelas) del sistema que permita que estimulo y evaluacion se
traduzcan en mejor calidad de la educacion en las escuelas estadales.

e Construir nuevas instalaciones.

e Captar recursos y control del endeudamiento (disminuir el déficit presupuestario
del Sistema Educativo del Estado Monagas.)

3.7 ORGANIZACION

En la estructura organizacional de la Secretaria de Educacién, Cultura y Deporte

Monagas se distinguen cuatro niveles:

El primero esta conformado por el despacho de la Secretaria de educacion Cultura
y Deporte.

El segundo por dos (2) departamentos (Departamento de Recursos Humanos y

bienestar social y por dltimo el Departamento de Servicios Administrativos).
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El tercero también esta conformado por dos (2) departamentos los cuales son:

Direccion de Cultura y Deporte y Asuntos Educativos.

El cuarto y ultimo nivel lo conforman la Coordinacion de Supervisores,
Coordinacion Capacitacion y Evaluacion Docente y Desarrollo de Programas

educativos.

3.8 PERFIL DEL PERSONAL

Para describir el perfil que presenta el personal que labora en la institucion se
separd la poblacién en supervisores y supervisados.

Los supervisores o jefes departamentales en su mayoria pertenecen al sexo
femenino, el 73,3% cuenta con un grado de instruccion, universitarios, un sueldo mayor
a 400.000,00 Bolivares, el 100% esta casado, el porcentaje mas representativo e la
cantidad de hijos fue el intervalo de uno a tres hijos con igual cantidad de carga familiar,

la mayoria procede de Maturin y prevalece la religion catolica.

Los trabajadores subalternos de la institucion tiene un grado de instruccion entre
universitarios y técnicos superior, ambos con porcentajes similares, el estado civil de
mayor porcentaje que el casado, tienen la cantidad de uno a tres hijos y la misma
cantidad de carga familiar, una procedencia en su mayoria de Maturin, con un tiempo
laborando en la institucion entre uno a tres afios y el sueldo oscila entre 150.000,00 a
200.000,00 Bs. y 300.000,00 a 350.000,00 Bolivares, la religion prevaleciente es la

catdlica y al igual que los supervisores el sexo que mas significativo es el femenino.



CAPITULO IV

DISENO DE LA INVESTIGACION

4.1 DEFINICION DE TERMINOS

Lider: Es todo aquel individuo que se encuentra al frente de un grupo de personas

y gque puede afectarlas a través de las decisiones que este tome (Godin, 1997, Pag. 125).

Liderazgo: Es un intento de influencia intergrupal, dirigido a través del proceso de

comunicacion, al logro de una o varias metas. (Chiavenatto, 1998, Pag.107).

Personalidad: Suma total de las formas en que un individuo reacciona e interactla
con otros. (Robbins, 2000, Pag. 90).

Comunicacién: El proceso a través del cual las personas intenta compartir un
significado por medio de la transmision de mensajes simbolicos. (Stoner y Freeman,
1994, P&g. 746).

Percepcién: Proceso en virtud del cual las personas organizan e interpretan sus

impresiones sensoriales a fin de dar significado a su ambiente (Robbins, 2000, Pag. 63).

Toma de Decisiones: Se define como seleccionar entre alternativas un curso de

accion. Se encuentra en el nacleo de la planeacion. (Koontz y Weihrich 1990, Pag. 155).

Teoria: Todo conocimiento cientifico de recopilacién. La representacion
sistematica de mero conocimiento de una ciencia. Proyeccidén de meras estructuras de
posibilidades que antecede a toda comprobacion experimental o historica, creando asi el

espacio para la investigacion de ciencias naturales o ciencias historicas respectivamente.
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Grupo: Uno 0 mas personas que interactian con otros e influyen en ellos con el

propdsito de alcanzar un objetivo comdn. (Stoner y Freeman 1994, Pag. 749).

Estilo de Liderazgo: Son los diversos patrones que prefieren los lideres para el
proceso de influir en los trabajadores y dirigirlos. (Stoner, Freeman y Gilbert, 1996. Pag.
508).

4.2 TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

Para realizar cualquier trabajo o informe, se debe contar con una base teorica y otra

practica, la cual es proporcionada por los diferentes tipos de investigacion existente.

El estudio realizado a la Secretaria de Educacion, Cultura y Deporte se basoé en la
investigacion de campo, pues los datos de interés se recogieron en forma directa lo cual

permitio relacionarse con la situacion problematica.

Para definir este tipo de investigacion, Lic. Cordero (1996) sefiala que “la
investigacion de campo es aquella en que el mismo objeto de estudio sirve de fuente de

informacion para el investigador.”

Esta investigacion consiste en la observacion directa y en vivo de cosas,
comportamiento de personas, circunstancias en que ocurren ciertos hechos, por ese

motivo la naturaleza de las fuentes determinan la manera de obtener los resultados.

El nivel de la investigacion es descriptiva, la cual se encarga de obtener
informacidn acerca de fendmenos para descubrir sus implicaciones, describe, registra,

analiza e interpreta la naturaleza actual, composicion o proceso de tales fendmenos.
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En tal sentido Hernandez Sampieri 1996 sefiala que “las investigaciones
descriptivas buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis. Miden y evallan

diversos aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno a investigar (Pag. 61)”

El enfoque de la investigacion descriptiva se hace sobre conclusiones dominantes,
0 sobre como una persona o0 grupo se conduce o funciona en le presente. La
caracteristica fundamental de este tipo de investigacion es la de presentarnos una

interpretacion correcta.

4.3 POBLACION

La Secretaria de Educacién, Cultura y Deporte Monagas, cuenta con setenta y

nueve (79) trabajadores los cuales estan distribuidos de la siguiente manera:

Quince (15) jefes Departamentales.
Doce (12) Obreros.

Cincuenta y dos (52) Administrativos.

En esta investigacion se trabajo con la poblacion en su totalidad, para de esta manera
obtener una mayor veracidad en el analisis, una informacion global y precisa de la

investigacion objeto de estudio.



34

4.4 DISENO DE LOS INSTRUMENTOS

Para recolectar la informacidn necesaria en esta investigacion se ha disefiado un
formulario el cual se aplico a la poblacion de la Secretaria de Educacion Cultura y
Deporte del Estado Monagas.

Existen varios tipos de formularios entre los cuales se cuentan el cuestionario, la
cedula y otros tipos de encuestas. En este caso se utilizd el cuestionario por ser uno de
los instrumentos esenciales en la investigacion social porque permite obtener datos de un

informante sin necesidad de que este presente el encuestador y se hace por escrito.

La técnica del cuestionario “es un método para obtener informacién de manera
clara y precisa, donde existe un formato estandarizado de preguntas y donde el

informante reporta sus respuestas” (Lic. Cordero, Pag. 133).

Al aplicar esta técnica obtuvimos la informacion necesaria para el analisis y la
tabulacion de los datos puesto que toda la poblacion lleno el formato que se les presento,

lo que permitié mayor desarrollo en la investigacion.

Otra técnica o instrumento utilizado fue el test, esta es una técnica orientada a la
evaluaciéon cuantitativa de los fendmenos psicolégicos. Anastasi en la obra “Test
Psicologico” los considera “como una medida objetiva y tipificada de una muestra de

conducta”.

4.5 ESTRATEGIA DE RECOLECCION DE DATOS

Como estrategias de recoleccion de datos dentro de la institucion objeto de estudio

se realizo un contacto directo con cada uno de los miembros de la misma, luego de
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realizar una entrevista informal con el Secretario de Educacion lo cual permitio la
autorizacion para la investigacion. Una vez hecho el contacto con los participantes se

procedid a recoger la informacién a través de dos instrumentos:

Un test que mide la orientacion del lider, aplicado a los jefes de cada departamento

el cual permiti6 conocer la direccidn de sus funciones hacia las tareas o personas.

Un cuestionario de Veintiocho (28) preguntas las cuales doce (12) eran de caracter

demogréafico y las restantes enfocadas a la informacién necesaria para alcanzar los

objetivos especificos y por ende el general.

4.6 ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

4.6.1 Analisis de los Resultados del Test

Orientacion del Comportamiento

Orientaciones Personas
Personas 7
Tareas 6
Armonia 2
Total 15

Fuente: Test aplicado en Julio del 2002.

En el cuadro anterior se puede observar que los lideres tienen muy poca diferencia
entre las dos orientaciones, por lo que se puede decir que existe un equilibrio en ambas,
aungue en toda Institucion debe dirigirse el comportamiento hacia las tareas o
produccion, puesto que se debe supervisar de cerca de los empleados para asegurarse

que el trabajo se realiza de manera satisfactoria sin descuidar la orientacién dirigida al
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empleado, el gerente debe tratar de motivar a sus subordinados y buscar una relacion

amistosa, de confianza y respeto.

La manera en que un gerente dirija, serd sin duda influenciada por sus
antecedentes, conocimientos, valores y experiencias. La eleccion de un gerente respecto
al comportamiento que debe asumir, va influenciada por ciertas fuerzas situacionales y
el grupo de trabajo. Un gerente puede permitir una mayor participacion y libertad a los
subordinados si estos reclaman independencia y libertad de accion, responsabilidad de
tomar decisiones, de identificacion con las metas de la organizacion y cuando tiene el
conocimiento y la experiencia suficiente como para hacer frente en forma eficiente a los
problemas. por lo que esta seria otra cosa que el gerente debe tomar en cuenta al

momento de seleccionar el comportamiento a implantar en la Institucion.
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4.6.2 Andlisis de los Resultados del Cuestionario

CUADRO # 1 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION
DE LOS SUPERVISORES Y SUPERVISADOS REFERENTE AL ESTILO DE
LIDERAZGO, EN LA SECRETARIA DE EDUCACION, CULTURA Y DEPORTE
DEL ESTADO MONAGAS.

Estilo de N° de Porcentaje N° de Porcentaje
liderazgo supervisores % Supervisados %
Autocrético 0 0 3 4.7
Democrético 12 80 58 90.6
Liberal 3 20 3 4.7
Total 15 100 64 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Julio del 2002

En el cuadro N° 1, se puede observar que el 80% de los jefes inmediatos
expresaron que adoptan un estilo de liderazgo democrético y el 20% restante que su
estilo de liderazgo es liberal. Con respecto a la alternativa del estilo autocratico ninguno

de los encuestados se identifico.

En cuanto al personal subordinado el 90.6% considero que el estilo que presenta su
jefe es democratico, mientras que un 4.7% considero que el estilo de liderazgo de sus

jefes es autocratico y el mismo porcentaje que el estilo adoptado es el liberal.

En consideracion a los datos arrojados en el cuadro N° 1 se puede apreciar que el
estilo de liderazgo que se ejerce dentro de la institucion objeto de estudio es el

democréatico, ya que ambos grupos obtuvieron un porcentaje similar y bastante
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representativo. De lo que se puede inferir que a los subordinados se les permita la

participacion en la toma de decisiones.

Se dice que el estilo democréatico permite buenos resultados en una organizacion,
pero el lider debe tener en cuenta que no debe encasillarse en un solo estilo, sino que su
comportamiento se debe dar segin la situacion presentada. En muchos casos ser
democrético y dar libertad de participacion no es el mejor camino, en otros dar ordenes
sin derecho a discutir o por el contrario dejar que el grupo realice las actividades de
acuerdo a su criterio tampoco. Un lider existe en la organizacion con el fin de solventar
los diferentes problemas que se presentan en el dia a dia, por lo cual se considera que
debe ser flexible y que permita que los trabajadores expresen su creatividad para que de

estd manera obtengan un mejor desempefio laboral.
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CUADRO # 2 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION
DE LOS SUPERVISORES Y SUPERVISADOS QUE ELABORAN EN LA
SECRETARIA DE EDUCACION, CULTURA Y DEPORTE, ESTADO MONAGAS,
ACERCA DE LA ACCION QUE PREFIERE EL JEFE TOMAR AL MOMENTO DE
PRESENTARSELE PROBLEMAS AL GRUPO.

N° de Porcentaje N° de Porcentaje
ACCIONES Supervisores % Supervisados %

Interveniry

buscar la mejor 12 80 56 87.5
solucion.

Observar las
actitudes del
grupo para ver 3 20 7 10.9
hasta donde

llegan las

acciones.

Esperar que el

grupo resuelva 0 0 1 16
el problema.

TOTAL 15 100 64 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Julio 2002.

El cuadro N° 2, sefiala que un 80% de los supervisores asume la accion de

intervenir y buscar la mejor solucion al momento que su grupo presente problemas,
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mientras que un 20% expreso que observa las actitudes del grupo para ver hasta donde

Ilegan las acciones y ninguno espera que el grupo resuelva el problema.

En cuanto al personal subordinado se obtuvieron los siguientes porcentajes: un
87.5% expreso que su jefe interviene y busca la mejor solucion, un 10.9% considero que
su jefe observa las actitudes del grupo para ver hasta donde llegan las acciones, y un
1.6% considero que su jefe espera que el grupo resuelva el problema aparte 0 en muchas
situaciones la mejor opcidn es intervenir y buscar la mejor solucion al problema. Lo que
enfoca a que el lider en cesto caso se muestra paternalista pues siempre busca la mejor

solucion para su grupo cuando este presenta problemas.

Un lider debe ser imparcial, poseer la capacidad de comprension profunda de
situaciones, con estas dos cualidades lo méas seguro es que el lider sabra la acciéon que
debe tomar en cualquier situacion, claro que tal accién debe ser tomada teniendo en
consideracion tanto los objetivos organizacionales como los individuales de cada
trabajador. Con lo cual creard4 un ambiente laboral adecuado para que fluya de manera
mas rapida la solucion de problemas, lo que le permitira al lider estar mejor preparado

para asesorar a sus empleados.
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CUADRO # 3 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION
SOBRE EL PROCESO DE COMUNICACION DE LOS SUPERVISORES Y
SUPERVISADOS DE LA SECRETARIA DE EDUCACION, CULTURA Y

DEPORTE ESTADO MONAGAS.

OPINION N° de Porcentaje N° de Porcentaje
Supervisores % Supervisados %
Excelente 12 80 41 64
Bueno 3 20 22 34.4
Regular 0 0 1 1.6
Malo 0 0 0 0
TOTAL 15 100 64 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Julio 2002

En el cuadro N° 3, se refleja que un 80% de los supervisores expresaron que el

proceso de comunicacion es excelente, y un 20% que era bueno.

Por otro lado se observa que los subordinados considero en un 64% que el proceso
de comunicacion es excelente, un 34.4% que era bueno y un 1.6% que el proceso era

regular.

Segun los datos suministrados por los encuestados se puede deducir que se
comprende la mejor forma de envio y recibo de informacion, el pleno entendimiento del
mensaje por ambas partes y la accién apropiada emprendida al final del intercambio de
informacion.



42

La comunicacion efectiva entre los supervisores y supervisados contribuye a
mejorar la comprensién de las actividades laborales para su realizacién y a coordinar los
esfuerzos al logro de los objetivos propuestos. Los planes y las metas relacionadas con
todos los departamentos, no podrian ser alcanzados en forma Optima, si las
instrucciones, drdenes, procedimientos y reportes no se transmiten de manera oportuna y

adecuada.

La comunicacion entre lider-trabajador no debe basarse no solo en un envio de
ordenes e informacién en cuanto a las actividades laborales, ya que también debe
tomarse en cuenta las relaciones personales, es decir, tratar de involucrar un poco la
calidad humana de cada uno de los miembros del grupo, porque estd comprobado que
esto también ayuda al buen desempefio laboral de cada trabajador.

A mayor y mejor nivel comunicativo en esa misma medida se obtendrd una mayor
cohesion del grupo y por ende, una actitud favorable para el cumplimiento de las
obligaciones que se les imponen a los miembros del grupo.

Lo que quiere decir que dentro de la secretaria de Educacién los lideres apoyan a
sus grupos comunicandole de manera clara y precisa toda la informacion necesaria para
la ejecucidn de sus actividades. Por lo que se puede decir que es una caracteristica que

poseen los lideres dentro de la Institucion, ser comunicadores.
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CUADRO # 4 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION
SOBRE LAS RELACIONES INTERPERSONALES DE LOS SUPERVISORES Y
SUPERVISADOS DE LA SECRETARIA DE EDUCACION, CULTURA Y
DEPORTE ESTADO MONAGAS.

OPINION N° de Porcentaje N° de Porcentaje
Supervisores % Supervisados %
Excelente 8 53.3 39 60.9
Bueno 7 46.7 20 31.3
Regular 0 0 5 7.8
Malo 0 0 0 0
TOTAL 15 100 64 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Julio 2002.

El cuadro N° 4, muestra que un 53.3% de los supervisores consideran que las
relaciones interpersonales son excelentes y el porcentaje restante (46.7%) que son

buenas.

En cuanto a los supervisados y sus relaciones interpersonales con sus supervisores
el 60.9 % las califico como excelentes, el 31.3% que son buenas y un 7.8% las considero

regulares.

Las relaciones interpersonales son de suma importancia en la organizacion, debido
a que representan el contacto directo y en vivo entre cada uno de los miembros del
grupo. Las buenas relaciones interpersonales implican buen trato a los demas, simpatia,
paciencia, consideracion, confianza y sobre todo mucho respeto, estas son cualidades

que debe poseer todo trabajador para dar la existencia a excelentes relaciones
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interpersonales y generar un clima laboral satisfactorio donde toda la poblacion

trabajadora se sienta a gusto y garantizar de esta manera un mejor desempefio laboral.

Esa relacion de amistad y compafierismo constituye un factor determinante en el

area de trabajo, debido a que existe cooperacion y trabajo en equipo.

Aqui podemos notar que dentro de la Institucion se refleja la teoria de
contingencia, pues ella sefiala que un lider para ser efectivo debe manejar tres variables
importantes, dentro de las cuales se puede nombrar la relacion lider miembro que es el
grado de confiabilidad y respeto que existen entre  ambos grupos (lideres-
Subordinados) lo cual va a permitir la circulacion adecuada entre el estilo de interaccién
de los lideres con los subordinados en este caso la secretaria de Educacion Cultura y

Deportes Estado Monagas, se desarrolla de manera excelente.
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CUADRO # 5 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION
DE LOS SUPERVISORES Y SUPERVISADOS DE LA SECRETARIA DE
EDUCACION, CULTURA Y DEPORTE. ESTADO MONAGAS SOBRE LA
REALIZACION DE REUNIONES.

OPINION N° de Porcentaje N° de Porcentaje
Supervisores % Supervisados %
Sl 12 80 52 81.2
NO 3 20 12 18.8
TOTAL 15 100 64 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Julio 2002.

En el cuadro N° 5 se muestran las respuestas dadas por los supervisores y
supervisados a la pregunta sobre si se realizaban o no reuniones entre unos y otros. En el
grupo de los supervisores el 80% respondio que si realizan reuniones con sus

trabajadores y un 20% respondid lo contrario.

En cuanto al personal supervisado el 81.2% considero que si se realizan reuniones

y un 18.8% considero que no.

De acuerdo con los datos de este cuadro, se puede observar que ambas encuestados
coinciden en las respuestas de mayor porcentaje, por lo que se puede decir con seguridad

que en la institucion si se realizan reuniones.

Sin embargo se puede notar que también existe un 20% de supervisores y un
18.8% de supervisados que consideran que no se realizan reuniones constantemente lo
cual debe ser considerado, porque aun cuando el personal pertenezca al mas bajo nivel,

estos deben ser tomados en cuenta y debe darse la reunion para que los trabajadores
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puedan expresar sus inquietudes, expectativas, necesidades, opiniones porque de esta

manera pueden sentirse parte de una gran familia.

La realizacion de reuniones es necesaria porque brinda la oportunidad formalmente
establecida de disolver las diferencias, contrastar las opiniones y decidir acertadamente
lo mas conveniente para el funcionamiento organizacional, tomando en consideracion
las opiniones del grupo de trabajo. Solo de esta manera puede ser posible que se
transmitan instrucciones, se ejecuten érdenes, se planifiquen y realicen actividades que

permitan el funcionamiento de la institucion.

Esto refleja que el estilo de liderazgo que tiende a ejercerse en la institucion es
democratico pues segun este cuadro podemos notar que en la mayoria de los casos los
lideres se retnen con sus subordinados para aceptar opiniones y sugerencias que ayuden
a alcanzar los objetivos de la institucion. Por otro lado es importante reflejar que esto
ayuda a mantener un estilo de liderazgo definido en el momento de la ejecucion de los
planificados.
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CUADRO # 6 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION
DE LOS SUPERVISADOS SOBRE LA COMUNICACION DE LOS ULTIMOS
ACONTECIMIENTOS SUCEDIDOS EN LA INSTITUCION, POR PARTE DE LOS
SUPERVISORES DE LA SECRETARIA DE EDUCACION, CULTURA Y DEPORTE
DEL ESTADO MONAGAS.

OPINION N° de Porcentaje N° de Porcentaje
Supervisores % Supervisados %
Si 12 80 55 95.9
NO 3 20 9 14.1
TOTAL 15 100 64 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Julio 2002.

En el cuadro N° 6, se presenta que, el 80% de los supervisores expreso que les
comunican a sus trabajadores los altimos acontecimientos que han sucedido en la

institucion, mientras que el 20% opino que no suministraban dicha informacion.

El 85.9% de los supervisados manifestd que sus jefes le comunican los ultimos
sucesos que se han presentado en la empresa y el 14.1% dijo que sus supervisores no le

proporcionaban la informacion.

La participacion de todos los sucesos ocurridos en la organizacion significa que
existe un excelente proceso de comunicacion. La comunicacion oportuna en el &mbito
laboral permite al trabajador conocer con exactitud las circunstancias que afectan su
trabajo, hacia donde concentrar sus esfuerzos para atender las expectativas y el logro de

las metas organizacionales.
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En la investigacion, es un buen indicador que el mayor porcentaje tanto de los de
supervisores como los supervisados opinen que tienen informacion sobre los Gltimos
acontecimientos ocurridos dentro de la institucion. Esto permite un clima de confianza 'y
seguridad en el trabajo. Asi mismo, refleja que el supervisor asume su responsabilidad

de informar a los subordinados.



49

CUADRO # 7 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION
DE LOS SUPERVISORES Y SUPERVISADOS SOBRE LA PARTICIPACION EN
EL PROCESO DE TOMA DE DECISIONES EN LA SECRETARIA DE
EDUCACION, CULTURA Y DEPORTE DEL ESTADO MONAGAS.

OPINION N° de Porcentaje N° de Porcentaje
Supervisores % Supervisados %
Sl 15 100 49 76.6
NO 0 0 15 23.4
TOTAL 15 100 64 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Julio 2002.

La informacion del presente cuadro refleja que el 100% de los supervisores
encuestados dicen tomar en cuenta la opinion de los supervisados a la hora de tomar una

decision.

Por otra parte, el 76.6% de los supervisados son tomados en cuenta para la toma de

decisiones, mientras que el otro 23.4% dice no serlo.

Las decisiones cuando son tomadas en grupo suelen ser mas asertivas a la hora de
solucionar problemas, pues se ponen en juego una serie de alternativas o enfoques que
ayudan a lograr los objetivos propuestos, es decir, al acumular los recursos de varios

individuos se cuenta con mas elementos en el proceso de decision.

Es por ello que de alguna manera u otra forma deben tomarse en cuenta la opinion
de todos y cada uno de los empleados dentro de la institucién, desde los niveles méas

altos hasta los bajos.
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En cuanto al porcentaje de supervisados que dice no ser tomados en cuenta, hay
que reflejar que estos son puestos o cargos como por ejemplo mecandgrafa que no
necesitan participar en la toma de decisiones, pero su opinion es valiosisima a la hora de

realizar alguna actividad dentro de su area laboral.
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CUADRO # 8 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
FRECUENCIA DE COMUNICACION SOBRE CAMBIOS Y DECISIONES
TOMADAS DE LOS SUPERVISORES Y SUPERVISADOS DE LA SECRETARIA
DE EDUCACION, CULTURA Y DEPORTE. ESTADO MONAGAS.

OPINION N° de Porcentaje N° de Porcentaje
Supervisores % Supervisados %
Siempre 10 66.7 42 65.6
Casi siempre 3 20 15 23.4
Algunas veces 2 13.3 6 9.4
Nunca 0 0 1 1.6
TOTAL 15 100 64 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Julio 2002.

En el cuadro N° 8, se presenta que el 66.7% de los supervisores expreso que
siempre comunican cambio y decisiones tomadas, el 20% dice que casi siempre lo hace,
mientras que el 13.3% expreso que algunas veces le comunican esos cambios a sus

supervisados.

El 65.6% de los supervisados manifesto que sus jefes siempre le comunican sobre
cambios y decisiones tomadas, un 23.4% dice que casi siempre lo hace, un 9.4% dice
gue algunas veces se les comunica, mientras que el 1.6% dice que nunca lo hacen,

siendo esta la frecuencia mas baja obtenida.

Segun toda la informacion se puede notar que existe una excelente comunicacion
dentro de la institucion, pues tanto los porcentajes arrojados por ambos grupos reflejan
la frecuencia mas alta como sefial de que siempre se les comunica las decisiones y

cambios tomadas.
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Dentro de toda organizacién es muy importante la comunicacion pues de esta
dependen las relaciones interpersonales dentro del grupo, y por ende que los empleados
se sientan tomados en cuenta y a la vez motivados, pues este es una de las principales

funciones de la comunicacion.

Sin embargo se pudo notar que un grupo minoritario expreso que nunca obtiene
esa comunicacion, por lo que los supervisores deben tomar en cuenta a este grupo de

personas, las cuales consideran no recibir dicha informacion.

Nuevamente el cuadro N° 8 muestra la excelente comunicacion que existe dentro
de la Institucion investigada, y una vez mas refleja el estilo democréatico que poseen los
lideres, ya que las acciones acontecidas y decisiones por tomar se realizan involucrando
a todos y cada uno de los miembros de dicha empresa. También se puede notar que
existen ciertas caracteristicas de los grupos de alto desempefio, pues se puede notar que
se les informa a sus miembros de todos los pasos a tomar y por ende existe planificacion

bien coordinada.
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CUADRO # 9 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION
DE LOS SUPERVISORES Y SUPERVISADOS DE LA SECRETARIA DE
EDUCACION, CULTURA Y DEPORTE. ESTADO MONAGAS, REFERENTE A LA
ATENCION DE QUEJAS Y RECLAMOS.

OPINION N° de Porcentaje N° de Porcentaje
Supervisores % Supervisados %
Sl 15 100 59 92.2
NO 0 0 5 7.8
TOTAL 15 100 64 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Julio 2002.

En cuadro N° 9 se presenta que el 100% de los supervisores atienden las quejas y

reclamos realizados por sus supervisados.

El 92.2% de los supervisados expresaron que si se les atienden las quejas y

reclamos que realizan a sus supervisores, mientras que un 7.8% dicen que no lo hacen.

En la organizacion es importante que las personas expresen las inconformidades
que se les presenten dentro de estas, es por ello que los supervisores deben estar al

pendiente en atenderlos al momento para que los empleados no se sientan insatisfechos.

Dentro de la Secretaria de Educacion nos encontramos con unos supervisores
excelentes puesto ellos expresan atender las quejas y reclamos de sus supervisados al
100%, por lo cual hacen gque exista un ambiente donde los trabajadores se sientan de la

manera mas armonica ya que les dan a los problemas atencion rapida y eficiente.
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Sin embargo existen personas dentro de los supervisados que expresan que Sus
reclamos no son atendidos, lo que se puede decir que sus supervisores atienden las
guejas y reclamos que se les hacen, pero estas minorias de personas no quedan
satisfechas y es por ello que se refleja este mismo porcentaje en el cuadro.

El cuadro N° 9 se presenta de una manera muy confusa puesto que por un lado nos
presentan a un lider paternal, ya que segun ellos atienden de manera rapida los
problemas que se les presentan a sus subordinados, y de esa misma manera le dan
solucion. Sin embargo se puede analizar que el lider se adecua de acuerdo a la situacion
presentada ya que son diferentes quejas y problemas que se pueden dar dentro de las
organizaciones, y por ende hay que actuar segun la situacion, lo que lo que presenta al

lider con un estilo situacional.



55

CUADRO # 10 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION
DE LOS SUPERVISORES Y SUPERVISADOS DE LA SECRETARIA DE
EDUCACION, CULTURA Y DEPORTE. ESTADO MONAGAS, SOBRE LA
EXISTENCIA DE PROBLEMAS LABORALES POR DIFERENCIAS

PERSONALES.
OPINION N° de Porcentaje N° de Porcentaje
Supervisores % Supervisados %
Si 0 0 0 0
NO 15 100 64 100
TOTAL 15 100 64 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Julio 2002.

En el cuadro N° 10, se presenta que el 100% de los supervisores no tiene

problemas laborales por diferencias personales, con los deméas empleados.

El 100% de los supervisados expreso 1o mismo.

Dentro de las organizaciones por lo general existen problemas entre los empleados
por diferencias personales, bien sea por su religion, aspecto fisico, posicion economica,
etc. Y que aunque no siempre son reflejadas, las personas crean como cierto conflicto

ante esta situacion.

En la institucion estudiada ambos grupos de la misma encuestada expresan no
tener ningln tipo de estos problemas, ya que se consideran personas sumamente
maduras y dedicadas a su trabajo, donde se puede observar que no se dedican a crear

problemas entre ellos mismos.
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También se pudo observar dentro de las respuestas de los supervisados que muchos
expresan que son jefes muy humanitarios y por ende una persona con la capacidad de
ayudar siempre a los demas, lo que quiere decir que las relaciones interpersonales son
excelentes. Entonces segun el analisis del estilo de liderazgo que se esta investigando,
aqui podemos observar que los lideres se consideran paternalista, pues son
caracteristicas propias de este tipo de lideres el ser humanitarios y poseer siempre la
capacidad de ayudar a los demas, lo que refleja una inclinacién fuerte hacia ese tipo o
estilo de liderazgo.
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CUADRO # 11 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION
DE LOS SUPERVISORES Y SUPERVISADOS DE LA SECRETARIA DE
EDUCACION, CULTURA Y DEPORTE. ESTADO MONAGAS SOBRE EL
INTERES QUE MUESTRAN LOS JEFES PARA AYUDAR A SOLUCIONAR LOS
PROBLEMAS PERSONALES DE SUS EMPLEADOS.

OPINION N° de Porcentaje N° de Porcentaje
Supervisores % Supervisados %
Mucho 9 60 51 79.7
Poco 4 26.7 9 14.1
Ninguno 2 13.3 4 6.2
TOTAL 15 100 64 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Julio 2002.

En el cuadro N° 11, se pude observar que un 60% de los supervisores dicen
mostrar mucho interés para ayudar a solucionar problemas personales de sus empleados,

un 26.7% expreso que poco interés y un 13.3% ningun interés.

Mientras que los supervisados en un 79.7% considero que su jefe muestra mucho
interés por solucionar sus problemas personales, un 14.1% que poco y un 6.2% que su

jefe no muestra ningun interes.

El que un jefe muestre interés en ayudar a solucionar los problemas personales de
sus trabajadores es indicador que posea calidad humana, caracteristica necesaria para
que el lider logre la aceptacién del grupo y de esta manera influir en el comportamiento
de estos, para la realizacion efectiva de sus funciones y asi alcanzar los objetivos

organizacionales.
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Quizés existen jefes que piensen que los problemas personales de sus empleados
son solo suyos y que no deben mostrar ningun tipo de interés en ayudar a solucionarlos,
pues no es asi, porque muchas veces esos problemas afectan la estabilidad emocional del
trabajador, quitandole su tranquilidad y afectando sus actividades laborales.

Todo esto puede provocar grandes problemas organizacionales, por lo que los jefes
deben tener en cuenta que sus trabajadores son seres humanos y no una maquina que

puede dejar de sentir, pensar y preocuparse por situaciones desligadas al trabajo.

Pero estos son solo paradigmas que hoy en dia han sido cambiados por nuevas
tendencias que toman en cuenta la estabilidad emocional del trabajador para que sean
mas eficientes y eficaces a la hora de realizar sus actividades.

Es por ello que en la institucion estudiada nos pudimos dar cuenta que los
supervisores brindan apoyo y estimulo a sus supervisados, al momento de estos

presentar algin problema personal.
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CUADRO # 12 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION
DEL PERSONAL QUE LABORA EN LA SECRETARIA DE EDUCACION,
CULTURA'Y DEPORTE. ESTADO MONAGAS, SOBRE LA AYUDA QUE EL JEFE
LE BRIDA AL MOMENTO DE PRESENTARSELE ALGUNA DIFICULTAD EN
LAS TAREAS ASIGNADAS.

OPINION N° de Porcentaje N° de Porcentaje
Supervisores % Supervisados %
Si 15 100 54 84.4
NO 0 0 10 15.6
TOTAL 15 100 64 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Julio 2002.

El cuadro N° 12, refleja que el 100% de los supervisores si brida ayuda a los

supervisados al momento de presentarsele dificultades en las tareas asignadas.

El 84.4% de los supervisados expresd que sus supervisores si les brinda ayuda al
momento de presentarsele dificultades en las tareas asignadas, mientras que un 15.6%

dicen que no lo hacen.

Para que todo el proceso de actividades asignadas dentro de una institucion se
cumpla es necesario que los empleados tengan la informacién bien clara del

procedimiento que van a seguir para la realizacion de sus actividades.

Es por ello que los supervisores al asignar una determinada actividad a sus
supervisados deben brindar ayuda si a estos se les presenta alguna dificultad, es lo que
expresa el 100% de los supervisores encuestados en la Secretaria de Educacién, pues
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ellos dicen que al ayudarlos al resolver una pequefia dificultad se agiliza el proceso y los

empleados se desempefian con mayor rapidez y eficiencia.

Mientras que los supervisados expresan que los supervisores les brinda la mayor
ayuda en las dificultades presentadas en sus tareas, y que los orientan, motivan, les

despejan dudas, los asesoran y los dirigen de la mejor manera.

Aqui podemos notar que los lideres pueden ser rienda suelta, ya que les asignan las
tareas a sus subordinados dejando que estos la realicen pues conocen su procedimiento,
sin embargo al momento de presentar alguna posible dificultad en las tareas le muestran
el mejor apoyo y ayuda posible, para ayudar a solucionar lo que quiere decir que los
lideres reflejan un comportamiento de apoyo constante a sus subordinados y que se

mantiene siempre hacia el grupo.
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CUADRO # 13 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION
DEL PERSONAL QUE LABORA EN LA SECRETARIA DE EDUCACION,
CULTURA Y DEPORTE. ESTADO MONAGAS, SOBRE LA EJECUCION DE LAS
ACTIVIDADES SEGUN LOS PROCEDIMIENTOS DISENADOS.

OPINION N° de Porcentaje N° de Porcentaje
Supervisores % Supervisados %
Sl 14 93.3 56 87.5
NO 1 6.7 8 12.5
TOTAL 15 100 64 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Julio 2002.

El cuadro N° 13, presenta que el 93.3% de los supervisores expresan que Ssus
supervisados si siguen los procedimientos disefiados para la ejecucion de sus actividades

mientras que el 6.7% expresd que no lo hacen.

El 87.5% de los supervisados dicen seguir los procedimientos disefiados para las

actividades que van a realizar, mientras que el 12.5% expresaron que no lo hacen.

Toda empresa tienen los conocimientos claros que se deben seguir para las
actividades que se van a desarrollar dentro de estas, sin embargo son muchas veces los
empleados quienes cambian ese disefio, por verlo muy dificil o simplemente por tener un
procedimiento més rapido. Dentro de la Secretaria de educacion se puede notar que
muchos de los supervisados siguen los procedimientos disefiados para ejecutar las
actividades ya que expresan que dentro de la institucion se da el fiel cumplimiento de las
actividades, para que haya armonia con la planificacién general, otros expresan que

siempre y cuando tengan los equipos necesarios, porque lo ven como una orden.
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Con todo esto se puede notar que existe un respeto ante la posicion del supervisor

por parte de los supervisados.
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CUADRO # 14 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LAS
RESPUESTAS DADAS POR LOS SUPERVISORES Y SUPERVISADOS SOBRE EL
OTORGAMIENTO DE RECONOCIMIENTOS POR LOS LOGROS ALCANZADOS

EN LA SECRETARIA DE EDUCACION, CULTURA Y DEPORTE. ESTADO

MONAGAS.
OPINION N° de Porcentaje N° de Porcentaje
Supervisores % Supervisados %
Si 12 80 12 18.8
NO 3 20 52 81.2
TOTAL 15 100 64 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Julio 2002.

Los datos reflejados en el cuadro tienden a ser un poco confuso porque la mayoria
(80%) de los supervisores coinciden en afirmar que si otorgan reconocimientos a sus

supervisados.

Mientras que la mayor frecuencia porcentual (81.2%) de los supervisados niegan

recibir algun tipo de reconocimiento por parte de sus supervisores.

En la Secretaria de Educacion, Cultura y Deporte los supervisores dicen reconocer
el buen trabajo de sus supervisados mediante un estimulo verbal, ellos sienten que
motivan al personal en esta forma. Pero los supervisados no lo enfocan de esta misma

manera.

Hay que resaltar que cuando un factor motivador se aplica con mucha frecuencia a

la larga pierde su efecto. Toda empresa por grande o pequefia que sea requiere de ciertos
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cambios ocasionalmente. De alli la importancia de cambiar el tipo de reconocimiento al

personal, ya sea verbal, escrito u otro incentivo con que cuente la institucion.

Todo trabajador al esforzarse y al tener un buen desempefio en sus actividades
siente la necesidad de ser tomado en cuenta y que se reconozca su labor. Un
reconocimiento dado en el momento preciso impulsa a los trabajadores a sentirse mas
capaces y confiados al realizar sus actividades, es por eso que a los supervisores dentro

de la institucion se les sugiere cambiar el tipo de reconocimiento.
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CUADRO # 15 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LAS
RESPUESTAS DADAS POR LOS SUPERVISORES Y LOS SUPERVISADOS DE
LA SECRETARIA DE EDUCACION, CULTURA Y DEPORTE. ESTADO
MONAGAS, EN RELACION A LAS CONDICIONES PARA EJERCER EL ROL DE

LIDER.
OPINION N° de Porcentaje N° de Porcentaje
Supervisores % Supervisados %
Si 15 100 60 93.75
NO 0 0 4 6.25
TOTAL 15 100 64 100

Fuente: Cuestionario aplicado en Julio 2002.

El cuadro N° 15, refleja que el 100% de los supervisores dicen que poseen

condiciones para ser lider.

El 93.75% de los supervisados expresaron que los supervisores si tienen
condiciones para ser lider, mientras que el 6.25% opina que no.

Los lideres por lo general son personas capaces de influenciar en los grupos, para
lograr la realizacion de las metas, por lo que deben poseer condiciones aceptadas por los

seguidores y por ende que los definan como tal.

Dentro de estas condiciones para ejercer el rol de lider se pueden mencionar:
rasgos personales, capacidad para resolver problemas, iniciativa propia, toma de
decisiones, coordinacion, capacidad para escuchar a los demas relaciones con los
miembros del grupo excelente, educacién del estilo de liderazgo segun el grupo, entra

otros.
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Es por eso que el 100% de los supervisores encuestados expresaron estar en
condicione para ejercer el rol de lider, puesto que ellos escuchan a sus seguidores,
dirigen de la mejor manera al grupo que los siguen para alcanzar las metas planteadas,
coordinan las tareas de manera clara y precisas a la hora de ejecutarlas. Por otro lado
expresan que el cargo le otorga la posibilidad de serlo y de alli mantienen buenas

relaciones interpersonales con los subordinados.

Mientras que los supervisados los consideran como lider ya que ven que sus

supervisores se desempefian bien en su cargo y reunen las caracteristicas.

Lo que quiere decir que existe un reconocimiento y aceptacion de ambas partes, en

lo que a condiciones de ejercer el rol de lider se refiere.
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CUADRO # 16 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION
DEL PERSONAL DE LA SECRETARIA DE EDUCACION, CULTURA Y
DEPORTE. ESTADO MONAGAS, ACERCA DE LAS CARACTERISTICAS
PERSONALES.

Caracteristicas N° de jefes Porcentaje N° de Porcentaje
personales Inmediatos % Subordinados %
Sociable,

platicador y 5 33.3 33 51.5
asertivo.

Buen cardcter,

cooperativo y 3 20 33 51.5
confiado.

Responsable,

confiable,

persistente y 11 73.3 41 64
orientado al

logro.

Calmado,

entusiasta y 4 26.6 27 42.1
seguro.

Imaginativo con

sensibilidad 3 20 18 28.1
artistica e

intelectual.

TOTAL

Fuente: Cuestionario aplicado en Julio 2002.

A traves del cuadro N° 16 se reflejan los factores que méas destacaron en la

conceptualizacion que permite explicar la opinion de los empleados encuestados
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respecto a las caracteristicas personales de liderazgo que poseen sus supervisores, donde
podemos darnos cuenta que la organizacion cuenta con un personal calificado que puede
encargarse del grupo que tiene a su cargo dando lo mejor en pro del logro de los

objetivos de las mismas.

Cabe destacar que la mayoria coincidio con las caracteristicas mas relevantes que
lider debe tomar en cuenta todos estos factores y no dejar de lado ninguno pues estos los
consolidan. Mediante estos lograra alcanzar las metas conjuntamente con el grupo que

tiene bajo su responsabilidad.

Sin embargo hay que tener en cuenta que los resultados absolutos y porcentuales
son diferentes al numero de personas encuestadas, pues en esta pregunta se dio libertad
para que los encuestados eligieran a mas de una categoria. De alli los resultados

obtenidos.



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Después de analizar e interpretar los resultados obtenidos en la investigacion,

apoyado y argumentado por los aspectos tedricos se puede concluir lo siguiente:

Dentro de la Institucion estudiada se puede decir que el Liderazgo ejercido en la
misma es democratico, puesto que existen elementos que permiten llegar a esta
conclusién como lo son la participacién a todos los miembros en el proceso de toma de
decisiones, se ejecutan reuniones constantes y las relaciones interpersonales entre
supervisores y supervisados son excelentes, sin embargo se puede notar que muchas
veces el lider se presenta con tendencias paternalista, pues cuando el grupo se encuentra
en problemas el lider interviene y busca la mejor solucidn, por otro lado los resultados
arrojan que en cierto momento el lider dentro de la institucion se vuelve situacional y
hasta rienda suelta. De alli que un porcentaje muy representativo de los supervisados
expresen aceptar el estilo de liderazgo adoptado por los supervisores y sentirse
identificados con este.

Todo este proceso dentro de cualquier organizacion es excelente para el buen
desarrollo y funcionamiento de los procedimientos de la misma, sin embargo, se
recomienda que la Institucién deberia combinar los diferentes estilos de liderazgo que
existen, para asi adaptar el estilo de liderazgo democratico es bueno, pero hay
situaciones dentro de las empresas que requieren mas autoridad, también se puede decir
que el liderazgo democratico involucra a todos los miembros en la toma de decisiones,
haciendo de estas un proceso largo y tardio, lo que muchas veces retrasa decisiones

importantes que se deben tomar de inmediato, de alli el recomendar la combinacion de
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todos los estilos de liderazgos, pues ya se ha visto que no todas las situaciones

presentadas son iguales y requieren de un mismo estilo, sino de su combinacion.

Por otro lado nos encontramos que la orientacion del comportamiento del lider se
mantiene en equilibrio, ya que enfatiza los aspectos técnicos de la tarea del trabajo sin
despreocuparse de las relaciones interpersonales, interés, necesidades y expectativas de
los empleados. Se puede decir que el equilibrio que existe en la Institucion es bueno,
pues mantiene un porcentaje de igualdad entre ambas partes, sin embargo, en las
organizaciones por lo general, el comportamiento de los lideres normalmente esta
enfocado hacia la produccion, ya que este elemento permite la evolucion y mejoramiento
de las empresas, por ende, mantiene en altos niveles el proceso productivo, lo que
recomendamos tomar en cuenta para la institucion no olvidando las relaciones
interpersonales, pues también son necesarias y forman parte de toda la estructura
organizativa, lo que ayuda alcanzar objetivos comunes. Manteniendo esto presente

ayudara que exista un ambiente armonioso y una buena productividad organizacional.

En cuanto al comportamiento de apoyo del lider hacia el grupo, este se ve reflejado
por el objetivo principal del Consejo de la Industria, el cual es asesorar a los trabajadores
en asuntos legales, familiares y en aspectos personales. Para esto utiliza los diferentes
programas dependiendo de la situacion presentada, lo que es de suma importancia ya
que los empleados se sienten tomados en cuenta por el lider pues éste facilita la solucion
de los problemas y presta el mayor apoyo a sus subordinados sin distincion alguna, cabe
destacar que los lideres de la institucién deben mantener programas de asesoramiento
hacia los empleados, para que estos se sientan motivados y crear mayor interés y respeto

hacia su organizacion.

Para finalizar nos encontramos que cuanto mas consistente sea una caracteristica y
mas frecuentemente se presente en diversas situaciones, mas importantes sera para

describir al individuo, en nuestra investigacion identificamos como caracteristicas
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resaltantes por parte de los lideres que se encuentran dentro de la Secretaria, que estos

son responsables, confiables, persistentes y orientados al logro.
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5.2 RECOMENDACIONES

++ Contratar un psicélogo industrial, que sirva de asesor tanto a los empleados como

a los jefes.

++ Otorgar reconocimientos tangibles al personal supervisado de la institucion, pues

estos no toman en cuenta los estimulos verbales como reconocimientos.

+» Elaborar un organigrama donde reflejen todos y cada uno de los departamentos

existentes dentro de la institucion.

« Los lideres deben tomar en cuenta que las situaciones dentro de las
organizaciones, son diversas por lo tanto deben adoptar un estilo de liderazgo

situacional.

++ De acuerdo a los resultados obtenidos se puede observar que es una institucién

sana, por lo que se aconseja mantenerse como tal.
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