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RESUMEN

La presente investigacién tuvo como finalidad proponer acciones para
el mejoramiento de! liderazgo transfornacicnal en el desempefio laboral del
talento hiurnanc de CORANDES s2de- 2alladores paia el depgartamento de
ahorro, crédito y consumo. Tiene su sustento en la teoria Barker,(1995)
citado por Betancourt (2006) respecto a la gestion empresarial y de Bass y
Avolio (2006) sobre liderazgo transaccional. Metodol6gicamente el estudio es
de enfoque cuantitativo, tipo de campo con un disefio no experimental, de
nivel descriptivo, bajo la modalidad de proyecto factible. La poblacion estuvo
constituida por trece (13) empleados de CORANDES sede Bailadores. Se
disefié un instrumento para la recoleccion de informacién contentivo de once
(11) items, con alternativas de respuesta usando una escala Likert de cinco
(5) opciones. La validacién fue realizada por tres (3) expertos, con un
Coeficiente de Validez de Contenido (CVC) de 0,943. La Confiabilidad del
Coeficiente Alfa de Cronbach fue de 0,99. El analisis de los resultados se
realiz0 a través de herramientas estadisticas mediante el analisis e
interpretacion de cuadros y graficos, donde se concluye que necesidades
tienen los empleados de CORANDES sobre liderazgo transformacional en el
desempefio laboral del talento humano en torno a la institucién y la
comunidad, requiere de la realizaciéon de una propuesta tipo proyecto factible
para el mejoramiento del liderazgo transformacional en el departamento de
ahorro, crédito y consumo.

Descriptores: Liderazgo Transformacional, Desempefio Laboral, Proyecto
Factible.
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INTRODUCCION

Las politicas de estado venezolanas actuales, como en el caso de los
motores de economia productiva referidas a las exigencias y necesidades de
sus pobladores en el ambito socio-econdmico, plantean hoy dia la creacion y
realizacion de acciones relacionadas con la participacion, el protagonismo, la
corresponsabilidad, entre otros factores, como elementos fundamentales
para el fortalecimiento de los miembros de las comunidades, buscando la
transformacién y adecuacion a las realidades y necesidades de desarrollo
para lo cual los recursos y talentos humanos que estén al frente de tamafa
responsabilidad debe estar preparados y capacitados para activar respuestas
a la altura de las exigencias, de acuerdo a lo planteado por la Constitucién de
la Republica Bolivariana de Venezuela y deméas Leyes que rigen el marco

legal del pais en cuanto a la formacior ce sus poblagores saireiiere.

En este sentido, las acciones que se propongan y ejecuten en el
contexto de la gestién son de vital importancia para el buen desarrollo de los
planes institucionales que giran en torno a la atencién de sus ciudadanos, ya
que deben estar dirigidas a la adquisicién y reforzamiento de habilidades
interpersonales que les permitan formar parte esencial del proceso

productivo de sus comunidades.

Por ello, las instituciones de educacion universitaria estan obligadas a
realizar planteamientos y mejoras a los sistemas establecidos del pais, sean
estos econdmicos, financieros, educativos, politicos y sociales, buscando
hacerlos integrales, pertinentes, contextualizados y de calidad para todos y
todas, pero permitiendo a sus integrantes formar parte de estos procesos

dinamicos que actualmente se viabilizan a través de los proyectos de



investigacion que aporten y faciliten caminos y soluciones a los problemas
internos a las organizaciones, donde se involucran a directivos,
coordinadores, personal administrativo, personal de los departamentos,
usuarios y demas miembros de la comunidad que circunde los entornos de

las organizaciones.

Dichos proyectos, permitirian el protagonismo de todos sus actores,
pero a pesar de ello, han presentado dificultades en varios aspectos que
ameritan el mejoramiento de los mismos a través de politicas internas y
externas a las instituciones, tal como el mejoramiento del liderazgo

transformacional en el desempefio laboral del talento humano.

Por lo anteriormente descrito, es que el presente estudio resulta
pertinente v relevante, ceacuardo a la vinculacién sucinta con la necesidad
de proponer acciones para el mejeramiento del liderazgo transtormacional en
el desempefio laboral del talento humano de CORANDES sede bailadores
para el departamento de ahorro, crédito y consumo, que decididamente
conlleve a una formacion integral del personal y la consecuente mejora en la
calidad de atencion a los asociados. De tal forma que sus procesos
administrativos incluyan no solo el desarrollo de las funciones propias a cada
departamento, sino que estos sean significantes y que permitan a los actores
relacionados darle el valor que merecen como lideres transformacionales y
desarrolladores del crecimiento personal y social, tanto en CORANDES como
en las distintas comunidades que atiende, ya no como grupos aislados de su
realidad, sino que estén entrelazados por intereses mutuos, lo que a su vez
traera como consecuencia mayor valoracion del entorno por parte de los
involucrados. Por ello a continuacién se describe brevemente la estructura de

la investigacion, compuesta por seis capitulos.



El Capitulo |, titulado EL PROBLEMA, donde se detalla el fenomeno
que es objeto de estudio y la situacién problemética que plantea, también las
interrogantes de investigacion, de donde se desprenden el objetivo general y
los objetivos especificos, para finalmente cerrarlo con la justificacion del

estudio, los alcances y delimitaciones.

Seguidamente el Capitulo II, que hace mencion del MARCO TEORICO,
donde se describen los antecedentes de otras investigaciones relacionadas
con la situacion objeto de estudio, las teorias que dan sustento a la
investigacion, las bases tedricas pertinentes, las bases legales y finalmente

se describe la operacionalizacion de las variables involucradas.

En el Capitulo Ill, se describe el MARCO METODOLOGICO, que
incluye el tipo de investigacién; el diseo, €l nive!, lasmodalidad, las técnicas
e instrumentos de recoleccion de-catos, la poblacién, la muestra, el proceso
de muestreo, el proceso de validez y la confiabilidad, ademas se incluye una
breve descripcion de las técnicas de procesamiento y analisis de los datos
recolectados. Finalmente se presentan las referencias consultadas hasta el

momento para la investigacion.

Asi mismo en el Capitulo 1V, se muestra el DIAGNOSTICO QUE
SUSTENTA LA PROPUESTA, donde se describe el andlisis de resultados de
dicho diagnostico, realizado luego de recolectar los datos pertinentes
mediante las técnicas e instrumentos previamente seleccionados y usados,

ademas de las conclusiones del diagnoéstico.

El Capitulo V, llamado LA PROPUESTA, se describe en detalle el
planteamiento de todos los pasos necesarios para realizar las acciones que

aporten la solucion a la problematica plenamente determinada y descrita



anteriormente. Incluye la presentacibn de la propuesta, objetivos de la
misma, fundamentacién tedrica, plan de accion, factibilidad, aplicabilidad y

evaluacion de la propuesta.

En el Capitulo VI, REFLEXIONES Y RECOMENDACIONES, se realizan
observaciones por parte de la investigadora a modo de cierre y
recomendaciones al talento humano de CORANDES sede Bailadores segun
el cargo que desempefan, a partir de las cuales futuros investigadores

pueden apoyar sus estudios.

Finalmente se presentan las referencias consultadas en la
investigacion y los diversos anexos donde se muestran instrumentos,

calculos de validez y confiabilidad, entre otros.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En la actualidad los sistemas de gobierno, de gerencia y de gestion
tradicionales no estdn dando a las organizaciones criterios de eficiencia y
efectividad. Por tal motivo, se hace necesaria la puesta en marcha de nuevas
practicas, herramientas o estrategias que faciliten el proceso gerencial en las
instituciones, ya sea desde las universidades o desde el interior de la misma
organizacion sierure y cuardo oolimicen los procesos para el logro de

mejores liderazgos.

Del mismo modo, la necesidad de una gerencia efectiva que conduzca
a la organizacion a alcanzar altos niveles de competitividad, productividad, y
rendimiento para destacarse ante las demas, ha llevado consigo la
transformacién de dichas organizaciones y empresas hacia un modelo mas

motivado y donde el liderazgo toma el papel protagonico.

El éxito de una organizaciéon dependera en gran parte del esfuerzo de
cada uno de sus integrantes, sea cual fuere el cargo que ocupe o funcion
que realice. Sin embargo, debido a algunos factores externos e internos no
es facil conseguir participacion y compromiso del grupo dentro de la
organizacién, ello porque privan los intereses particulares, los vicios de

desempefo o la ausencia de actualizaciones y capacitaciones a la luz de los



cambios presentes. Es en estas situaciones negativas donde se requiere el
surgimiento de los lideres latentes dentro de las instituciones, es decir,
aguellos que conduzcan a los otros miembros de la organizacion al logro de
objetivos determinados que motiven y estimulen los talentos latentes en
cada quien, con la aplicacion de técnicas de liderazgo para alcanzar las

metas que se tornarian con mejores resultados.

Por otro lado, se sabe que en las organizaciones de dominio privado se
destaca la motivacion y la busqueda de lideres que guien al resto del
colectivo a la culminacion de las metas y planteamientos de la empresa con
una visién y mision mas empoderada que el resto de los miembros y que
serian factores positivos hacia el crecimiento del clima de la organizacion. Es
por ello que, el liderazgo es esencial para desarrollar los proyectos que
puedan:dar excelentes rzsutedos para la e mpresa u arganizacion, asi como
también, crear vinculos entre los trabajadores o miembros de la organizacion

y ésta.

En términos generales, el liderazgo es un proceso donde un individuo
ejerce influencia en el desarrollo de determinadas funciones grupales, donde
a través de su orientacion se logra la movilizacion emocional y la conduccién
del grupo hacia el incremento de la competitividad y por el hecho de ser
atributos innatos no pueden ser objeto de aprendizaje, no es posible
desarrollarlos en una organizacion por otra via que no sea "seguir el

ejemplo”.

Al respecto Chiavenato, (2009), destaca lo siguiente: “Liderazgo es la
influencia interpersonal ejercida en una situacion dirigida a través del proceso
de comunicacion humana a la consecucién de uno o diversos objetivos

especificos”.(p.125) y por otro lado Méndez, (2013) expresa que “el



Liderazgo organizacional hace referencia a la habilidad o capacidad
interpersonal del lider, o el proceso a través del cual este influye, induce y
anima a los empleados a llevar a cabo los objetivos de la empresa con

entusiasmo y por su propia voluntad”.(p.17)

Para ambos autores, el lider es la fuerza permanente en torno al cual
gira la respuesta emocional y motivadora del grupo de trabajo, siendo éste el
sujeto de mayor influencia y al que se le debe prestar mas atencion para
que, a traveés de él, se llegue a todo el personal; ello sélo se lograria si esa
atencidén consiste en la capacitacion y actualizacion de ciertos cambios y
mejoras respaldadas por teorias que las explican, en campos como la
transformaciéon interna que debe generarse en la organizaciéon desde los

sujetos y no desde las normas externas.

De lo anterior se puede aii*rnar que, en la medida que cambian las
condiciones y las personas, cambian los estilos de liderazgo. Esa tendencia
a moverse mas alla de modelos técnicos, jerarquicos y racionales para ir
hacia enfoques que enfatizan las facetas culturales, morales, simbdlicas del
liderazgo se refleja, particularmente en torno a la década de los noventa del
siglo pasado, donde la nocién de liderazgo transformacional, como una
concepcion originada en el campo empresarial se trasladada pronto al &mbito
educativo, con este nuevo liderazgo carismatico, visionario, transformativo,
mas flexible e inclusivo, comunitario y democratico. Como lo explica Robbins
(2007) “El que en lugar de acentuar la dimension de influencia en los
seguidores 0 en la gestion, se enfoca en la linea de ejercer el liderazgo
mediante significados (vision, cultura, compromiso, etc.) de un modo
compartido con los miembros de una organizacion.” (p.12) Liderazgo que

segun las investigaciones realizadas por este autor es el mas idéneo para



organizaciones educativas que aprenden y favorecen las metas comunes y

compartidas.

Conviene sefalar, que en la actualidad las organizaciones buscan
lideres que contribuyan a lograr sus metas y que ademas posean habilidades
gerenciales. De acuerdo a esto, el lider de hoy estd obligado a ser un
constante agente de cambio. Por su parte, las organizaciones ya sean
publicas o privadas demandan una nueva generacion de directivos, capaces
de retar los procesos, inspirar una vision compartida, levantar los animos y
canalizar positivamente la inconformidad, asi como de capacitar a otros para

la accion.

En igual contexto, y a pesar que el liderazgo tiene una estrecha relacion
con las actividades acminisrativas, €stas no<oriiguales,. es decir, el
liderazgo es importante para la adrinistracion y direccion de la organizacién
pero no necesariamente va implicito con ella. Se puede ser buen Gerente sin

ser lider y se puede ser lider sin desarrollar actividades gerenciales.

En un sentido ideal, la productividad y la satisfaccién de los miembros
de la organizacion como consecuencia de un estilo de liderazgo, depende de
las expectativas de la orientacion, de la capacidad y la personalidad de ellos,
de su funcionamiento como grupo, de las politicas y las préacticas
organizativas y de la tarea que han de realizar. Pero, ser gerente no sélo es
dirigir actividades; también implica ser un buen lider, es saber el proceso de
como dirigir esas actividades que realizan los integrantes del grupo de
trabajo con el cual se labora. Es importante entonces destacar que, el
gerente para poder lograr sus metas afirma Conde y otro (2000) “debe saber
cémo usar las diferentes formas del poder para influir en la conducta de sus

seguidores, tomando en cuenta los objetivos planeados y las metas a



alcanzar y algo super importante: tomar en cuenta las capacidades y
habilidades de cada uno.” (p.23)

Con base en estas inquietudes, se realizdé una entrevista estructurada,
mediante una guia de entrevista (Ver Anexo A), a un grupo de trabajadores,
seleccionados al azar, de CORANDES del Municipio Rivas Davila ubicado en
el Estado Mérida, para indagar como se desarrollaban las actividades
relacionadas con el liderazgo de la institucion, observando resultados que
permiten concluir que existen diversos problemas en el conglomerado de los
investigados tales como: poco conocimiento de las funciones administrativas
usadas para ejecutar un liderazgo que transforme la institucion a la luz de las
exigencias del presente, baja relacion entre el uso el proceso de influir, guiar
y dirigir a los miembros de la organizacion, quienes no siguen al lider de
forma voluntaria: en: la ‘busgueca del€xitlo 2n la consecucion de unos
objetivos. La estimulacion intelectual dentro de CORANDES, se limita a
desafiar el status quo dentro de una organizacion, escaso fomento de la
creatividad entre sus seguidores, alentandolos a sostener formas
tradicionales de hacer las cosas y nuevas oportunidades, en beneficio de la

empresa.

Las causas por las que en CORANDES se han presentado debilidades
son diversas y de distintas indoles pero se pueden mencionar como
principales: la falta de capacitacion del personal con jerarquia de mando ante
el reto de elaborar y desarrollar un liderazgo autentico, falta de estimulo para
la planeacion de las acciones para mantener lineas de comunicacion abiertas
con los seguidores, tanto de forma individual como colectiva, poca actitud de
compromiso de los actores para asegurar que se compartan nuevas ideas,

pudiendo surgir asi productos o innovaciones que, de lo contrario, hubieran



quedado sin desarrollar, descuido en la formacién continua del personal en

relacion a las nuevas politicas administrativas.

Las razones ya mencionadas, generan consecuencias inevitables, entre
las que se pueden citar: Desinterés hacia el cumplimiento eficaz y eficiente
de las funciones, mas alld de la normativa del puesto y hacia las diversas
actividades planificadas para hacerlas realidad, pérdida de la calidad
organizacional, inconvenientes internos entre las distintas visiones de los
actores de CORANDES, planificacibn poco acorde con el propésito
fundamental de la cooperativa, escasa integraciéon de los actores, poca
claridad de los procesos planificados, escasa presencia de nuevos lideres
transformacionales dentro de la organizacion ya que el liderazgo es una
capacidad que, aunque en ocasiones es innata, puede desarrollarse y ser

entrenada.

Ante esta situacion, se plantea conocer qué tipo de liderazgo esta
presente en el talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y
Consumo de CORANDES, sede Bailadores, ello a partir de las actividades,
iniciativas y técnicas de liderazgo aplicadas y de alli, proponer acciones para
el aprovechamiento del liderazgo transformacional sobre el desempefio
laboral del talento humano en el departamento de ahorro, crédito y consumo
de CORANDES sede Bailadores, lo que conllevaria a la mejora de las
funciones desarrolladas en esos departamentos tanto en el &mbito gerencial
como lo relacionado directamente con su actuacion e interaccién con los

asociados y con toda la comunidad de Bailadores.

Para ello, es necesario hacer una serie de cuestionamientos que
permitan aclarar el panorama: ¢ Como estan capacitados gerencialmente los

empleados del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de

10



CORANDES, sede Bailadores?, ¢Cuales acciones se planifican en
CORANDES, sede Bailadores para los empleados del Departamento de
Ahorro, Crédito y Consumo?, ¢Qué tipo de limitaciones gerenciales se
reflejan en las acciones implementadas por CORANDES, sede Bailadores
para los empleados del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo?, ¢Qué
acciones podrian mejorar el liderazgo en CORANDES?. Estas son las
interrogantes esenciales que definen la probleméatica mas urgente en el
Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede
Bailadores.
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Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Proponer acciones de liderazgo transformacional dirigido al talento
humano del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES,

sede Bailadores.

Objetivos Especificos

Indagar sobre las acciones que se planifican en CORANDES, sede
Bailadores, para el aprovechamiento del liderazgo sobre el desempefio

laboral del talento humano en el departamento de ahorro, crédito y consumo.

Diagriosidcar” ¢l wivel de~ mctivac.on ~del—aiernto ~humano del
Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede

Bailadores.

Determinar el tipo de liderazgo favorable al talento humano del
Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede

Bailadores.

Determinar la factibilidad de implementacién acciones de liderazgo
transformacional dirigido al talento humano del Departamento de Ahorro,
Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores.

Diseflar acciones de liderazgo transformacional dirigido al talento
humano del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES,

sede Bailadores.
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Justificacion

El logro del eficaz desarrollo del liderazgo transformacional en
CORANDES, amerita que exista una adecuada planificacion de acciones
llevadas a cabo mediante la direccion del personal que hacen vida activa en
la cooperativa, ya sea que se desempefien como gerentes, coordinadores o
administrativos y para ello resulta imperativo que exista continua
actualizacion e innovacion de desempefio en su papel gerencial para dar
buen curso desde los departamentos que conforman CORANDES como eje
fundamental del proceso interno y a su vez decisivos en el proceso de
cambio y adaptacion a las nuevas realidades que enfrentan las

comunidades.

Por lo anterion desciito, @< gue r=suite relevente proporier acciones de
liderazgo transformacional dirigice  al talento humano del Departamento de
Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores, Estado Mérida,
con la firme intencién de redimensionar positivamente el proceso de dichos
departamentos que directamente influye en la calidad de atencién a los

asociados.

A nivel de Gestibn Empresarial es fundamental para el trabajo en
CORANDES, ya que los departamentos se desenvuelven todo el afo
alrededor de esa gestion, por lo tanto la pertinencia del estudio se justifica
debido a las implicaciones formativas, organizativas, de orientacion, de
ayuda, de acompafiamiento y de optimizacion del recursos humano de la
cooperativa CORANDES, sede bailadores, es por esto que se propone un
proyecto factible que contenga acciones que mejoren la forma de liderazgo

en dicha organizacion.
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Por otro lado, el hecho de disefiar acciones que directa o
indirectamente eleven la calidad del liderazgo en el talento humano del
Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede
Bailadores, tiene gran implicacion para las comunidades, pues son ellos
quienes a corto plazo se van a desempefiar en los distintos ambitos sociales,
que en consecuencia resultara en mejor calidad de vida de las familias,

pueblos, regiones y por supuesto del pais.

Desde el punto de vista institucional, la reflexiéon de los resultados dara
pie a un liderazgo transformacional, para que se autoevallen e internalicen
la necesidad de usar diversas acciones que mejoren su gerencia y su
satisfaccion personal en torno al objetivo logrado a través de la adecuada
gestion en CORANDES.

Visto desde la oOptica comwiitaria, el estudio también acarrea gran
importancia, ya que al contar con una propuesta para mejorar el liderazgo en
el talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de
CORANDES, sede Bailadores traeria como beneficio una mayor interrelacién
con los entes de la comunidad, como fines esenciales planteados como

politicas de Estado en materia de Cooperativas.
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Alcances y Delimitaciones

Alcances

A través del desarrollo del estudio se persiguen alcances significativos
en cuanto a la indagacion de la capacidad de adaptacion y cumplimiento de
la gerencia efectiva de CORANDES, en torno a la formacién permanente de
los empleados con aspectos innovadores y creativos relacionados con el
liderazgo, ya que ello se ha mejorado hacia un liderazgo transformacional,
por lo que la proposicion de acciones de liderazgo transformacional dirigido
al talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de
CORANDES, sede Bailadores, contribuye con la calidad en la atencién a los

asociados y las decisiones que se deban tomar internamente.

Per .ofra. parte, le -prepussta .epeya la- consclidacion-del perfil del
empleado de CORANDES vy st actuaiizacién constante en torno a las
acciones de liderazgo, relacionadas con los objetivos, la misién y visién de la
Cooperativa, desarrollados en pro del logro de la excelencia en los diferentes

ambientes que circundan su espacio institucional.

Finalmente el estudio permite proponer una solucién a situaciones que
tienen implicaciones no sélo locales, sino regionales y nacionales, ya que el
liderazgo que se desarrolla en diversas cooperativas del pais presenta
deficiencias compartidas por falta de experiencia e innovacion en las distintas
formas de enfocar y aplicar acciones que permitan obtener resultados
satisfactorios en las actividades planificadas, asi que en la medida que las
acciones disefladas sean exitosas de esta misma forma se obtendrian
resultados satisfactorios a nivel individual o grupal, con implicaciones

institucionales y comunitarias.
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Delimitaciones

La investigacion abarca un estudio que persigue el mejoramiento del
liderazgo en el talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y
Consumo de CORANDES, sede Bailadores. El tiempo destinado para
realizar el trabajo esta determinado por el cronograma 2017, para esta
especializaciéon en Derecho Mercantil mencion Recursos Humanos y Gestion
Empresarial, con una poblacion de estudio conformada por 13 empleados,
gue se desempeiian en los Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de
CORANDES, sede Bailadores.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

A continuacion se describen los distintos fundamentos teoricos, tales
como los referidos a trabajos previos relacionados con la investigacion o los
llamados antecedentes, las teorias que sustentan el estudio, las diferentes
bases tedricas y las bases legales que tienen relacién directa con el estudio,
para denotar el deber ser en la practica, tal y como expresan Palella y
Martins (2010):

El marco teorico es el soporte principal del estudio. En él se

amplia la descripcion del problema, pues permite integrar la teoria

con la investigacion y establecer sus interrelaciones. Representa

un sistema coordinado,coherents de conceplos-y propésitos para

abcrdar ‘el problemia... rernile ukicar, deniro'de un coniexto de

ideas y planteamientos, el estudio que se desea realizar. El marco

tedrico debe destacar la estrecha relacion existente entre la teoria,
la practica, el proceso de investigacion y el entorno. (p.67)

Antecedentes

El liderazgo transformacional procura motivar e incentivar a los
seguidores a que participen activamente en los cambios del entorno interno,
para lo cual sensibiliza a cada uno de ellos para que se empoderen de la
mision y la vision; consecuentemente se activen para alcanzarla, dentro de
un clima laboral sano, laborando con entusiasmo, con mistica,
responsabilidad, productividad, alto sentido de compromiso con el alcance de
los propdsitos organizacionales, esta situacion ha sido objeto de constante
analisis, continuos procesos de construccion y modificacion desde distintos

puntos de vista, constituyendo antecedentes que sirven de sustento para
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apoyar estudios relacionados. Arias (2012), expresa que “Los antecedentes
reflejan los avances y el estado actual del conocimiento en un area
determinada y sirven de modelo o ejemplo para futuras investigaciones” (p.
106).

Por lo anteriormente dicho, es que a continuacion se describen algunas
investigaciones relacionadas con el estudio, referido al liderazgo
transformacional en organizaciones publicas y privadas con perfil de atencion
en productos y servicios, en diversos puntos de la geografia nacional e
internacional donde se muestra el autor que realizé el estudio, el afio en el
cual fue desarrollado, los objetivos planteados, el lugar donde se ejecuto, la

metodologia propuesta, los hallazgos y los aportes generados.

Peor suparte, Villaén, (£ 014) presenta un trabaio de investigacion de
maestria para la universidad de Ckile titulado EI Liderazgo Transformacional
como agente motivador en un establecimiento municipal, Chile. La
investigacion aplico6 metodoldgicamente el Estudio de caso de caracter
cualitativo y exploratorio sobre los tipos de liderazgo y sus cualidades
presentes en directivos de un colegio municipal de la comuna de Las
Condes. EIl diagnostico aplico el analisis de discursos obtenidos en focus
group, entrevistas semiestructuradas y una entrevista en profundidad
utilizando como criterio de analisis la convergencia de discursos de los

diferentes actores del cuerpo docente y directivo.

La investigacion arrojo como resultado un panorama hegemonico de
los modelos de liderazgo en educacion y sus principales atributos. Ademas
fue posible establecer que una comunicacién transparente y permanente es

uno de los elementos basales y centrales de la interrelacion docentes-
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directivos para gestionar y movilizar transformaciones en el proyecto

educativo.

El estudio se vincula con la presente investigacion en cuanto que se
aborda un modelo de liderazgo transformacional requerido en las
organizaciones que buscan una transformacion positiva y la necesidad de
disefiar y aplicar acciones que mejoren las actividades internas respecto a la

motivacion que subsisten en los actores primarios.

También, Bautista y Quesada (2012) desarrollaron una investigacion
para la universidad de Quito titulada Evaluacion de la Gestion del Talento
humano y plan de mejoras para la cooperativa de ahorro y crédito
“Crediamigo”, misma que se enfoc6 en el cumplimiento del objetivo general
que hace referencia a idzntificar lag congiciones actua'es del talento humano
de la Cooperativa “Crediamigo” y proponer un plan de mejoramiento que
permita aumentar la productividad y satisfaccion de los funcionarios en la
institucién financiera en la cual laboran. Se parti6 del concepto de clima
organizacional entendido como la expresidbn de las percepciones o
interpretaciones que el individuo hace del ambiente interno de la
organizacibn en la cual participa, incorpora procesos Yy relaciones

interpersonales y como las metas de la organizacion son alcanzadas.

Las herramientas utilizadas para el proyecto, consisten en un formato
de evaluacion para medir el grado de desempefio de los oficinistas en la
cooperativa, la satisfaccion laboral que es una encuesta anonima aplicada a
los oficinistas para conocer el grado de satisfaccion al laborar en la entidad
financiera, de esta manera se aplicé respectivamente a los 13 funcionarios
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “CREDIAMIGO”, distribuidos de la

siguiente manera: 6 funcionarios en la agencia Matriz, 3 en la agencia Norte
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y finalmente 4 en la agencia Amaluza. La encuesta de satisfaccion al cliente
se realizo con el fin de conocer las fortalezas y debilidades que presenta la
institucion, ya que esta cuenta con alrededor de 3000 socios, para lo cual se
efectud el calculo muestral con la finalidad de determinar el niumero de
socios a encuestar resultando como muestra aleatoria 353 encuestas. Los
resultados encontrados muestran que en general, existe un alto nivel de
desempeiio al momento de realizar las funciones en la entidad, el clima
laboral que se percibe al interior de la Cooperativa, es de un ambiente
moderadamente bueno, los funcionarios se sienten motivados y satisfechos
trabajando en la institucion, las relaciones interpersonales en general son
buenas, no obstante, se deben reforzar mediante capacitacion enfocada al

trabajo en equipo.

Se evidencia la nezesiaic ae analizar la posibilidad de-estimular a los
funcionarios mediante incentivos-economicos que les motive a desempefar
de una forma idénea sus obligaciones. La remuneracion que perciben
muestra algunas deficiencias, que deben ser atendidas, de manera que
dichas obligaciones generen en los funcionarios un sentido de pertenencia.
El 100% de clientes y asociados de la Cooperativa se sienten satisfechos de
haber escogido esta institucién financiera; por la oferta de productos y
servicios de calidad; asi como también la atencion del personal que labora en
la entidad es cordial y muestra confianza para satisfacer las necesidades de

los mismos.

Dichos resultados orientan el planteamiento de un plan de mejoras
centrado en la gestion del talento humano que busca integrar y desarrollar
todos los elementos necesarios para implementar la estrategia de
competitividad de la organizacién, asi como también aportan a la creacion de

un ambiente de confianza y desarrollo compartido entre el colaborador y la
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empresa, es asi que mediante una excelente gestion del talento humano se
busca potenciar y desarrollar el recurso humano requerido para el logro de la
vision y objetivos de la organizacion, ya que la gestion consiste en una
estrategia para crear valor a la organizacion y desde esta perspectiva se
concibe al ser humano como un ser que busca su perfeccionamiento integral,
centrando su actuacion en el desarrollo del perfil profesional y la
organizaciéon para que juntos construyan una cultura de calidad de tal

manera que le genere a la empresa competitividad.

Esta investigacion también proporciona soporte a la busqueda de
elementos que permitan el adecuado liderazgo transformacional en torno a
un grupo de talentos humanos de cooperativas, pues como es evidente la
necesidad de capacitacion continua es una realidad, mas cuando se esta
tratando c'e implemental nuevas propiiesias que ingiican la elaciéon con su
entorno geografico y comunitario ya sea que se desempefien en

organizaciones publicas o privadas.

Asimismo, Bracho y Garcia (2013) publicaron un articulo arbitrado por
la Revista de Estudios Interdisciplinarios en Ciencias Sociales de la
universidad Rafael Belloso Chacin titulado Algunas consideraciones teéricas
sobre el liderazgo transformacional. En este documento los autores
presentan una aproximacion epistemoldgica y consideraciones tedricas sobre
el liderazgo transformacional, tomando como referencia los planteamientos
de Bass y Avolio (2006), Velasquez (2006), Lerma (2007), Leithwood,
Mascall y Strauss (2009), entre otros. El proceso metodolégico implico
revision bibliografica, a través de la hermenéutica. Concluyendo que el
liderazgo transformacional implica convertir a los colaboradores en personas
creativas, motivadas al logro, comprometidas e identificadas con la

organizacion, ademas de inspirar en sus seguidores la participacion, pensar
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en colectivo, esforzdndose en alcanzar metas significativas, en pro de la

mision y vision de la empresa.

Igualmente, se establecid que caracteristicas personales del lider
transformacional, tales como; carisma, creatividad, interactividad, vision,
ética, coherencia y orientacion a las personas, convienen estar presentes en
las organizaciones, considerando que pueden ser evidenciadas en la gestion
del lider, quien sirve de modelo en el proceso de guiar a sus seguidores en el
cometido empresarial, lo cual puede ser favorable para el desempefio de las
actividades cotidianas de las compafiias.

En base a lo planteado, se evidencia que en la practica existen
variables determinantes en los resultados derivados del liderazgo
transformacional, las cuaies s agiicai deniro de! ambito organizacional, por
cuanto la satisfaccion se vincula-con el agrado que sienten los seguidores
por quienes lideran los procesos empresariales. Aunado a ello, se destaca la
importancia del esfuerzo extra como un elemento para lograr mayor
excelencia en las actividades vinculadas con el bienestar de los seguidores,
y la productividad organizacional. Del mismo modo, también se enfatiza la
efectividad, por cuanto en cualquier empresa, es fundamental alcanzar los

objetivos trazados.
Esta investigacion permite que el presente estudio tenga un referente

tedrico apropiado y confirmado como fundamento para desarrollar las bases

tedricas en cuanto al liderazgo transformacional.
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Antecedentes Historicos

Segun Chiavenato (2009), un autor conocido como James MacGregor
Burns en 1978 introdujo por primera vez los conceptos de liderazgo
transformacional en su investigacion descriptiva sobre los dirigentes politicos,

pero este término se utiliza ahora en la psicologia organizacional.

Para Burns, el liderazgo transformacional es un proceso en el que "los
lideres y seguidores hacen entre si para avanzar a un nivel mas alto de la
moral y la motivacion". Burns relacionados con la dificultad en la
diferenciacion entre la direccién y liderazgo, y afirmé que las diferencias en
las caracteristicas y comportamientos. El estableci6 dos conceptos: "“El
liderazgo transformacional" y "liderazgo transaccional”". Segun Burns, el estilo
de transformacicn genera caiv bios significativos er la vida ce-ias personas y
organizaciones, redisenos percepciones y valores, los cambios de

expectativas y aspiraciones de los empleados.

Al contrario que en el estilo transaccional, no se basa en un "dar y
tomar" la relacion, pero en la personalidad del lider, los rasgos y la capacidad
de hacer un cambio a través de la vision y metas. Otro investigador, Bass
(1985), propuso una teoria del liderazgo transformacional que se suma a los
conceptos iniciales de Burn en 1978. La medida en que el lider
transformacional, se mide en primer lugar, en términos de su influencia sobre
los seguidores. Los seguidores de este lider se siente confianza, admiracion,
lealtad y respeto al lider y lo haran mas de lo esperado al principio. El lider
transforma y motiva a los seguidores por el carisma, la excitacion intelectual
y consideracion individual. Ademas, este lider busca de nuevas formas de

trabajo, mientras que trata de identificar nuevas oportunidades
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Bases Teodricas

En esta seccion se describe la conceptualizacion que se relaciona con
el tema tratado, pues como sefiala Tamayo y Tamayo (2009)
Todo investigador debe hacer uso de conceptos para poder
organizar sus datos y percibir las relaciones que hay entre
ellos...su finalidad es simplificar resumiendo una serie de
observaciones que se pueden clasificar bajo un mismo nombre.
Por eso cuando se definen se busca asegurar que las personas
que lleguen a wuna investigacion determinada conozcan

perfectamente el significado con el cual se van a utilizar los
términos o conceptos a través de toda la investigacion. (p.79)

Por lo antes citado, es que a continuacion se sefialan las bases tedricas
gue sustentan la investigaciri, las cuales se enaloban describiendo los
elementus que avcrdari-ias- teorias gue sirvernt de-apoyo @i estudio, las
concepciones sobre recursos humanos, gestion empresarial, liderazgo

transformacional y cooperativas.

Teorias que Sustentan la Investigacion

La investigacion tiene su apoyo principalmente en la teoria de Bass y
Avolio(2006), sobre liderazgo transformacional ya que se busca el
planteamiento de un proceso enfocado en la estimulacion de la conciencia de
los trabajadores, a fin de convertirlos en seguidores productivos, quienes
acepten y se comprometan con el alcance de la mision organizacional,
apartando sus intereses particulares y centrandose en el interés colectivo,
basandose en la experiencia que se tiene en la ejecucion de este tipo de
liderazgo (conocimientos previos) de donde se pueden evaluar los distintos

fallos y aciertos a partir de los cuales se planifiqguen situaciones significativas
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(aprendizajes significativos) y pertinentes para el mejoramiento del lider de
acuerdo con las circunstancias y lo que éstas demanden, asi como diferentes
patrones de direccion. En este orden de ideas, dicho liderazgo se enfoca en
motivar a las personas a imprimir su mayor esfuerzo en el logro de sus

expectativas.

Talento Humano

La definicién de talento humano respecto a distintas corrientes tedricas
podria en algin momento confundirse con otros conceptos relacionados
como competencias, capital humano, habilidades, destrezas, etc. En esencia,
se considerara como referente una definicion comdn que pretende resumir tal
diversidad. Por ende la definicion pretenderd abarcar todas las areas que

pueda contener 2! concesto

Las viejas definiciones que usan el término Recurso Humano, se basan
en la concepcién de un hombre como un "sustituible" engranaje mas de la
maquinaria de produccidn, en contraposicion a una concepcion de
"indispensable” para lograr el éxito de una organizacion. Cuando se utiliza el
término Recurso Humano se esta catalogando a la persona como un
instrumento, sin tomar en consideracién que éste es el capital principal, el
cual posee habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion
a toda organizacion, por lo cual de ahora en adelante se utilizara el término
Talento Humano. La pérdida de capital o de equipamiento posee como vias
posibles de solucion la cobertura de una prima de seguros o la obtencion de
un préstamo, pero para la fuga del talento humanos estas vias de solucion
no son posibles de adoptar. Toma afos reclutar, capacitar y desarrollar el
personal necesario para la conformacion de grupos de trabajos competitivos,

es por ello que las organizaciones han comenzado a considerar al talento
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humano como su capital mas importante y la correcta administracion de los

mismos como una de sus tareas mas decisivas.

Sin embargo, explica Moreira (2010) “la administracion de este talento
no es una tarea muy sencilla. Cada persona es un fendbmeno sujeto a la
influencia de muchas variables y entre ellas las diferencias en cuanto a
aptitudes y patrones de comportamientos son muy diversas.” (p.121) Si las
organizaciones se componen de personas, el estudio de las mismas
constituye el elemento bésico para estudiar a las organizaciones, y

particularmente la Administracion del Talento Humano.

Por tanto, el talento, segun la real academia esparfiola de la lengua,
refiere a la personas inteligentes o aptas para determinada ocupacion;
inteligente, en el sentido-que entiende: y comprende, tiene Iz capacidad de
resolver problemas dado que tienc las habilidades, destrezas y experiencia
necesario para ello, apta en el sentido que puede operar competentemente
en una actividad debido a su capacidad y disposicion para el buen
desempefio de la ocupacion.

Por lo tanto la definicién de talento humano segun Zepeda (2003), se
entendera como “la capacidad de la persona que entiende y comprende de
manera inteligente la forma de resolver en determinada ocupacion,
asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias y aptitudes propias de
las personas talentosas.” (p.76). Sin embargo, no entenderemos solo el
esfuerzo o la actividad humana; sino también otros factores o elementos que
movilizan al ser humano, talentos como: competencias (habilidades,
conocimientos y actitudes) experiencias, motivaciéon, interés, vocacion

aptitudes, potencialidades, salud, entre otras.
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Gestion Empresarial

La gestion empresarial se debe dirigir a mejorar la calidad de servicios
por lo que se tiene de ella varios significados e implicaciones, que en opinién
de Rendon (2009), “se trata de un proceso de cambio de largo plazo; que
tiene como ndcleo el conjunto de practicas de los actores de la organizacion
(directivos, supervisores, empleados y personal de apoyo), y que conlleva el
crear y consolidar formas de hacer distintas, que permitan mejorar la eficacia,
la eficiencia, la equidad, la pertinencia y la relevancia de la acciébn acometida

desde la empresa.” (p.9).

Es en este sentido donde la gestion esta caracterizada por una vision
amplia de las posibilidades reales de una organizacion para resolver
determinada situacion ¢ arrivar a un fiii determirado. Rara fullan (2002),
gestién es entendida como la "disposicidon y organizacion de los recursos de
un individuo o grupo para obtener los resultados esperados”(p.5). Pudiera
generalizarse entonces, como el arte de anticipar participativamente el
cambio con el propdsito de crear permanentemente estrategias que permitan
garantizar el futuro deseado o una forma de alinear los esfuerzos y recursos
para alcanzar un fin determinado, por lo tanto, el concepto gestién tiene al

menos tres grandes ambitos de significacion y aplicacion.

Ello se refiere, en primer lugar a la accion diligente que es realizada por
uno o mas sujetos para obtener o lograr algo. En ese sentido la gestion es un
hacer, una forma de proceder para conseguir un objetivo o fin realizada por
las personas. Es decir, estd en el campo de la accion cotidiana de los

sujetos. En este ambito se usan términos del lenguaje comun para designar
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al sujeto que hace la gestion sea como rol o como funcién, el gestor; o a la

accién misma, gestionar afirma el mismo autor.

El segundo es el campo de la investigacion. Se trata del proceso formal
y sistematico para producir conocimiento sobre los fendmenos observables
en el campo de la accién, sea para describir, para comprender o para
explicar tales fenomenos. En este terreno, afirma Fullan (ob.cit), la gestion
‘es un objeto de estudio de quienes se dedican a la investigacion que
demanda la creacion de conceptos y categorias para analizarlo.” (p.8)
Investigar sobre la gestion es reconocer las pautas y los procesos de accién
de los sujetos, a través de su descripcidn, analisis, critica e interpretacion,
apoyados en teorias, hipotesis y supuestos. Por efecto de todo lo anterior, se
han generado términos de lenguaje académico, especializado, que describen
o califican las formas de ‘hacer y actuar-de 0s sujetos (gestién democratica,

gestion administrativa; gestion pedagadgica, etc.).

El tercer ambito es el de la innovacion y el desarrollo. Es un campo
explica el autor antes citado “en el que se crean nuevas pautas para la
accion de los sujetos, con la intencién de transformarla o mejorarla,” (p.8) es
decir, para enriquecer la accion y con ello hacerla mas eficiente porque utiliza
mejor los recursos disponibles, mas eficaz porque es capaz de lograr los
propésitos y fines perseguidos, mas pertinente porque es adecuada al
contexto y a las personas con las que se realiza. Esas nuevas formas de
actuaciéon se pueden. En esta consideracién se hace necesaria la referencia
a la interpretacion de Barker,(1995) citado por Betancourt (2006) respecto a
cuales son los tres elementos claves de la Gestion Empresarial, estos son:

Excelencia, Innovacion y Anticipacion.
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1) Excelencia: La excelencia es la base minima de partida para competir, sin
ella, la organizacién no tiene futuro. Segun Betancourt (ob.cit) “La excelencia
es el fundamento basico de las organizaciones para el siglo XXI, porque
simplemente ya hay quienes lo estan haciendo y para poder estar en el
mundo competitivo del manana,” (p.87), hay que hacer, por lo menos, lo que
ellos estan haciendo; si no, estaremos fuera del mercado. Es un problema de
comparacion, ya que hay toda una gerencia, conceptualizada bajo estos
principios y cualquiera que quiera competir en una economia global, tiene
que estar por lo menos a ese nivel, de ahi en adelante solo queda el camino
de superar esos elementos y la calidad de procesos. Calidad ya no es un

enfoque mecanico de llevar estadisticas de los procesos.

Ademas de eso, lo mas importante es la calidad del individuo que
realiza latarea. Calidad !mplica comerzar primaro 0siun-proceso de calidad
y reingenieria del ser humano (reirigenieria del pensamiento), para después
implantar los procesos en el ambito de herramientas de calidad. La
reingenieria del pensamiento explica Zepeda (2003) “involucra nuestra
capacidad de enfrentar nuevos paradigmas de una manera fresca y creativa.”
(p.66) Si queremos cambiar hacia un futuro mejor, es necesario cambiar
nuestros comportamientos, nuestros pensamientos y nuestros sentimientos.
Asi, cuando se habla de calidad humana, es del desarrollo personal,

autoestima, vision personal y profesionalismo.

Profesionalismo no significa titulos, mas bien estamos hablando de
entender nuestro rol dentro de la organizacion con un sentido de profesion.
Hay un aspecto importante en la calidad personal que es el que se refiere a
la vision. La mayor parte de nuestra gente, en el pais, no posee una visién

personal, estan en las organizaciones a la deriva, no saben a donde van y
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cuando uno les pregunta que van a ser o hacer en el futuro, normalmente no

lo saben

2) Innovacién: El segundo elemento es la innovacion, la cual segun Barker,
explicado por Betancourt (2006) tiene que convertirse en una forma de vida
para todos los miembros de la organizaciéon. Como ejemplo aparece el
famoso Kaysen japonés. Este paradigma del Kaysen japonés, establece que
todos los dias se tiene que mejorar algo y que estas mejoras permanentes,
se convierten, a la larga, en una estrategia de vida. A partir de este hecho,
se generd en la gente un sentimiento de importancia hacia la mejora
continua, eso hizo que la innovacién se convirtiera en una forma de vida para

todas las personas dentro de la organizacion.

3) Anticipacién: El tercer elamento es 'a anticipacion.. Coiiesto se esta
hablando de la organizacién preactiva. La organizacién proactiva aclara

Betancourt (ob.cit.) es:

La que no espera que ocurran las cosas para responder, sino que
permanentemente esté identificando los elementos que la van a
llevar a ser competitiva en el futuro, adelantandose a los
acontecimientos o forzando situaciones para que lo que ocurra en
el futuro le favorezca. (p.69)

La anticipacion debe llevar a considerar algunas tendencias que han
comenzado a aparecer en el ambito mundial. El estudio de tendencias es
una manera fundamental de anticipar cambios, ya que las mismas cobran
cuerpo en la medida que las organizaciones actuan para reforzarlas algunas
0 para combatirlas otras, pero el simple hecho de tomarlas en cuenta ya las

convierte en elementos determinantes del proceso estratégico.
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Lider

El lider, segun Builes (2016), es la persona capaz de influir en las
actitudes, opiniones y acciones de los demas miembros de un colectivo, sin

necesidad de estar dotado de autoridad formal.
Liderazgo

El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que
un individuo tiene para influir en la forma de ser o actuar de las personas o
en un grupo de trabajo determinado, haciendo que este equipo trabaje con
entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos. También se entiende
como la capacidad de delegar, tomar la iniciativa, gestionar, convocar,
promover, incentivar, motivar y evaluar un proyecto, de forma eficaz y
eficiente, sea éste personal, gerencial o institucional (dentro del proceso

administrativo dela organizacion).

Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional surge a partir de James MacGregor Burns
y Bernad Bass, describieron una serie de cualidades que conformaban un
tipo de liderazgo empresarial que se comenzaba a valorar mas en el mundo

de la empresa. Se trataba del concepto de liderazgo transformacional.

Por otro lado, Conte y Otros (2000), explican que “es un proceso comun
de lider y trabajadores para avanzar a un nivel mas alto de la moral y la
motivacion.” (p.45). Es una transformaciéon que produce cambios
significativos en la empresa y en las personas que la conforman. Se podria
decir que se trata de un empuje mas motivador y proximo al trabajador y de

un ejercicio mas importante en la transmision de los objetivos de la empresa
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que otros estilos de liderazgo. De ahi que su nombre también sea el de

liderazgo carismaético.

Componentes del Liderazgo Transformacional

Los aportes tedricos de Bass y Avolio (2006) son, sin duda,
importantes, sin embargo, quiz4 sea mas importante el hecho de que logré
llevar a la préactica el liderazgo transformacional (y transaccional) a través de
un cuestionario, el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), que desde

entonces se ha utilizado en numerosos estudios empiricos.

El instrumento se ha utilizado para estudiar los lideres en una variedad
de contextos organizacionales, tales como militares, instituciones educativas
y religicsas (2ntr2 otros) 'y en los distirtos hive'les de una-organizacion,
incluyendo los supervisores de primera linea, los directivos medios y altos
directivos. El liderazgo transformacional incluye cuatro componentes
principales segun lo disefian Bass y Avolio, (ob.cit), “estas cuatro
dimensiones son tedéricamente independientes, y puede dar lugar a distintos
perfiles de liderazgo transformacional a partir de los resultados alcanzados
en cada una.” (p.55)

a) El Componente Carismatico (influencia idealizada)

Este primer componente representa el nivel mas alto del liderazgo
transformacional. Las caracteristicas carismaticas que se percibe en el lider
transformacional son de naturaleza socio-emocional e inspiran sentimientos
de lealtad, admiracion e identificacion a sus subordinados, mas alla del mero

interés individual. Los ideales asumidos son entendidos como una intencién
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de hacer lo que es mejor y méas correcto para todos, guiando el
comportamiento por una conducta ética. El lider carismatico de Bass y
Avolio, (ob.cit), “proporciona una vision y un sentido de mision, infunde
orgullo, gana el respeto, la confianza y fomenta el optimismo” (p.57). Los
lideres que presentan influencia idealizada son capaces de obtener el
esfuerzo extra de los seguidores, para lograr niveles 6ptimos de desarrollo y

rendimiento.

b) El Componente Inspiracional

Esta dimension se refiere a la capacidad del lider para actuar como un
modelo para los seguidores. El lider desarrolla entusiasmo y motivacion en
los subordinados en el desempeiio de las tareas y los objetivos del grupo.
Comunica una vision afractiva v actda como_un_modelo de conducta,
centranaose en er desarroilo ge 105 colasoradores. Coimunica  altas
expectativas, utilizando a veces el uso de simbolos. Afiade Bass y Avolio,
(ob.cit),

Aspectos caracteristicos de esta faceta son cuestiones

relacionadas con el espiritu de equipo y el entusiasmo y el

optimismo en la capacidad de todos para superar las dificultades o

problemas. El lider estd preocupado hacia fuera y hacia dentro

con el bien del grupo, de la organizacion o de la sociedad, en su

conjunto. En este caso, los que lideran tienden a ser percibidos

como personas tenaces, con iniciativa y enérgicos, lo que
demuestra un gran optimismo y confianza en un futuro mejor para

el grupo. Aunque este factor puede ser entendido de manera
diferente del anterior. (p.61)

Los autores admiten la posibilidad de que el carisma y la inspiracion
estén unidos, adoptando el término "carismatico-inspirador." Sin embargo, el

autor explica que, en la realidad, hay diferencias entre los dos porque la
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identificacion que se produce en los colaboradores sobre la figura del lider
con influencia en los ideales (carisma), puede no verificarse al nivel de la

motivacion inspiradora.

Por lo tanto, una persona puede demostrar su capacidad para inspirar
y motivar a otros en el trabajo, sin embargo, no representar un modelo de

alguien que ha logrado cambiar los valores y los ideales de otra persona.

c) La Consideracién Individualizada

El lider considera las necesidades, intereses y capacidades de los
seguidores, promueve la equidad, hace hincapié en el aumento de la
capacidad del equipo, promueve los valores organizacionales de respeto y
confianza exp'ican Bass y Avolio,{ob cit): “este lideiproporziona feedback,
los apoya, los anima y trata de desarrollar su potencial y autonomia,
delegando responsabilidades.” (p.61) Esta area se refiere asi a las relaciones
individuales en el seno del grupo, con una preocupacion real por las

necesidades personales y profesionales de los colaboradores.

El lider busca fomentar un entorno en el que se cumplan las
oportunidades para el desarrollo de las diferencias individuales, en el plano
de los deseos y necesidades de cada persona que forman parte de su
equipo de trabajo. Esto requiere un comportamiento debidamente ajustado a
las caracteristicas de cada uno, lo que permite, por ejemplo, una mayor
autonomia a los que demuestran mas conocimiento y experiencia en relacion
con la ejecucion de las tareas o proporcionando mas estimulos y refuerzos a

los que inician una funcion especifica.

d) La Estimulacion Intelectual
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Es el esfuerzo adicional del lider para conducir los seguidores a superar
en corto plazo y a desarrollar sus propias capacidades estratégicas. Analizan
Bass y Avolio, (ob.cit):

El lider alienta los seguidores en la toma de conciencia de los

problemas, de sus propios pensamientos e imaginacion. Les

ayuda a reconocer sus propias creencias y valores. Alienta su

pensamiento innovador/creativo, les ayuda a ser mas competentes
y exitosos. Les anima a cuestionar sus suposiciones. (p.69)

En este nivel, el lider tiene como objetivo fomentar la creatividad y la
innovacion en los otros, cuestionando los principios y mecanismos adoptados
en el trabajo, a crear un entorno de apertura a nuevas ideas, lo que permite
la reformulacién de los problemas existentes. El lider hace hincapié en la
originalidas comc un _valor_imooarfanie v alienta la_2xpiesion de ideas y

opiniones diferentes a las suyas.

El Proceso Transformacional y sus Fases

Podemos citar a Tichy y Devanna (2003) llevaron a cabo un estudio que
buscé identificar tres aspectos: los rasgos y competencias de los lideres
transformacionales, los procesos por los cuales transforman y revitalizan las
organizaciones y, por Uultimo, los comportamientos que facilitan esos

procesos. (p.57)

a) Los Rasgos y Competencias de los Lideres Transformacionales
Tichy y Devanna (ob.cit) han identificado ocho atributos relevantes en los

lideres transformacionales:

1. Se ven a si mismos como agentes de cambio;
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Son cautelosos en la toma de riesgos;

Confian en las personas y son sensibles a sus necesidades;

Promueven valores fundamentales que guian el
comportamiento de las personas;

Son flexibles y estan dispuestos a aprender de la experiencia;

Tienen habilidades cognitivas;

Creen en el pensamiento disciplinado y la necesidad de
andlisis de los problemas;
8. Son visionarios que creen en su intuicién. (p.78)

b) Las Fases del Proceso de los Lideres Transformacionales

Fase 1 — Reconocimiento de la Necesidad de Cambiar

Hay situaciones que pueden dificultar el reconocimiento de la necesidad

de cambio. Esto ocurre, por ejemplo, cuando los cambios son lentos y

dificiles de ia=rtificar, o cuando la empresa 2s praspein. Por consiguiente, es

imperativo que los lideres adopten los medios que les permitan aumentar la

sensibilidad a esta necesidad, entre ellos:

a. Fomentar la critica y las diferencias de opinion;

b. Desarrollar redes de relaciones exteriores que incluyan

personas capaces de proporcionar a la empresa una idea

objetiva de sus puntos fuertes y débiles;

c. Alentar a los miembros de la organizacion a visitar otras

d.

organizaciones;
Medir el rendimiento de la empresa en comparacion con los

competidores.

Fase 2 — La Gestion de la Transicion

36



Una vez reconocida la necesidad de un cambio, es necesario que el
lider ayude a las personas a la transicion para nuevas formas de hacer el
trabajo: diagnosticando el problema, estudiando las causas, encarando
positivamente los cambios en la estructura de poder, mostrando la confianza

y transmitiendo optimismo.

Fase 3 — Creacién de una Nueva Vision

Esta fase se caracteriza por la creacion de una nueva vision para el
futuro que sea inspiradora y suficientemente atractiva para cubrir los costes
del cambio y para generar la aceptacion de las personas. Por lo tanto, debe
ser: a) Una fuente de autoestima para los miembros de la organizacién y
funcionar como una meta que todos compartimos; b) Definida en términos
ideologices: (no =00 econdmiicos) paia-gue las personas deiv sentido a su
pertenencia organizacional.

Fase 4 — Institucionalizacién del Cambio

La dltima fase explicada por Tichy y Devanna (ob.cit) es la
institucionalizacién del cambio. De hecho, “la aplicacién de los cambios
profundos requiere que el lider apoye y ayude a las personas clave de la
organizacion, para que ellas participen en la aplicacion de la vision.”(p.79)
Entonces, algunas veces, resulta la necesidad de sustituir a las personas y/o

destinarlas a otras posiciones.

Organizacion Cooperativa

Para comprender el hecho cooperativo es necesario entender dos
conceptos basicos: Cooperacion y Cooperativa. Se entiende por cooperacion

como aguel comportamiento coordinado de personas naturales y juridicas
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hacia un objetivo comudn. La cooperacion ha existido desde los comienzos de
la humanidad. Las comunidades naturales y los aborigenes tenian formas de

cooperacion para cosechar, sembrar y guerrear.

Por otro lado el concepto de cooperativa segun Guillen (2010) es el de
ser una:

Asociacion de personas formando una empresa en comun,

cooperando voluntariamente en ella, cuya administracién tiene un

caracter democratico, funciona como empresa y como comunidad,

es una empresa no capitalista, orientada al servicio, en donde los
asociados son los usuarios y los duefios de la cooperativa. (p.73)

El sistema econdmico cooperativo, en su estructura, sus principios,
métodos, normas y realizacicnes es el resultado. histérico de la evolucion
social. =i Veneziela _se han. venido @ orpanizando vernas tipos de
cooperativas, a decir de Alvarado (2000) “con actividades econdmicas
diferenciadas, tomando en cuenta la finalidad que desarrolle y el tipo de
negociacion que cumple,” (p.4). Se relaciona con una organizacion
voluntaria, constituida por la asociacion de personas fisicas con un objetivo
comun. La diferencia de las cooperativas respecto a otras formas
organizativas, se basa segun Alvarado (ob.cit) en que “los propios asociados
beneficiarios de la cooperativa son quienes realizan los aportes de capital
necesarias para su puesta en marcha y funcionamiento;” (p.6); asi por
ejemplo, en una cooperativa de produccién, son los propios productores
quienes efectian las aportaciones de capital. Su finalidad no radica tanto en
el lucro como en la consecucion de un abaratamiento de costos a través de
la eliminacion de Intermediarios (distribucion, almacenamiento, empaque,

puntos de ventas, entre otros).
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A fin de ubicar mejor dentro del contexto del mundo cooperativo el caso

de estudio, se sefialan los tipos de cooperativas existentes en el pais segun

el autor Guillen (2010: 34-35), son las siguientes:

Cooperativa Agricola. Aquella en la que pequefios agricultores cooperan
entre si para compensar su inferioridad individual frente a otras ramas de
la actividad econdémica, persiguiendo también la obtencion de créditos a
largo plazo. Las primeras cooperativas agricolas se crearon en 1850, en
Alemania, experimentando un gran desarrollo desde esa época.

Cooperativa Artesanal. La que tiene por objeto facilitar a los artesanos el
ejercicio de su actividad. Extiende su accion a la adquisicion coman de
materia prima y herramientas, a la venta de los productos y a la
prospeccion del mercado. Este tipo de cooperativas se ha extendido

sobre toda en Franciay Bégica.

Cooperativa de Consumo. Se relaciona con la actividad de venta a sus
asociados de articulos de primera necesidad con una pequefa ganancia,
gue luego reparte proporcionalmente a las compras realizadas. Es el tipo
de sociedad cooperativa mas extendida entre muchas naciones del

mundo.

Cooperativa de Detallistas. Aquella que formada por comerciantes que
realizan sus ventas al detal y ejercen las mismas funciones que los
comerciantes mayoristas. Las primeras cooperativas de este tipo,
aparecieron poco antes de finalizar el siglo XIX, en paises como Alemania
y Estados Unidos, adquiriendo desde entonces una gran importancia,

sobre todo en el ramo de la alimentacion.
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Cooperativa de Produccion. Comprende la reunion de los productores
que trabajan en comun, vendiendo la produccién por medio de la
cooperativa. El motivo fundamental de la reunién es la posibilidad de
utilizar maquinaria que los productores no podrian adquirir

individualmente.

Cooperativa de Trabajo. Es aquella que sin contar con capital propio,
realiza un trabajo por cuenta de un patron, haciéndose cargo el trabajador

del riesgo. En Inglaterra se le llamé guilda.

Cooperativa Escolar. Es aquella que se constituye por alumnos, padres o
tutores y cuyos fondos resultan de las actividades de dichos alumnos o de
aportaciones de los mismos asociados. Los fondos de la cooperativa se

destinan a/la obtencidn de materia didactico o la prestacién de servicios

relacionados con la actividad académica.
Cooperativas de Servicios Mdultiples: Son aquellas que ofrecen servicios
variados, entre los que destacan: funerario, ahorro y crédito, consumo

especial, transporte, manualidades, entre otros.

La perspectiva de las cooperativas venezolanas giran en torno a esta

clasificacion sumadas a los que cre6 el gobierno bolivariano en base a las

misiones especiales; exige entonces la realizacion de estudios orientados a

conocer quiénes son los presidentes de las cooperativas; cual es su nivel de

formacion; su experiencia laboral, su grado de actualizacion académica,

formas de aplicacion de las técnicas gerenciales necesarias y forma de llevar

a cabo la gestion gerencial, lo cual esta determinado por el estilo gerencial y

la manera de interrelacionarse con los miembros del equipo de trabajo.
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Todos estos aspectos se estudian tomando en cuenta el caracter social
de este tipo de organizaciones, lo que le proporciona un enfoque social

especial en el desempefio de las funciones encomendadas.

Instancias de la Cooperativa

La forma de organizacion de las cooperativas obedece a un enfoque
econdémico, social y educativo, ya que ese es el propésito principal que da
vigencia a su razoén de ser. Las diferentes instancias que dan vida a las
cooperativas, permiten la consolidacion de una estructura dinamica, con
claro acceso al flujo de informacion, con dinamismo y con caracteristicas
que permitan la plena participacién de todos sus miembros en las decisiones
de la misma. Estas instancias, tipificadas en la Ley Especial de Asociaciones

Cooperativas (2001) art.25 (pg.23), son las siguientes:

La Asamblea de Asociados

Es la maxima autoridad de la cooperativa, ya que es el momento en que
se relnen los asociados de la misma para tomar decisiones importantes que
afectan el desenvolvimiento de la misma, de aqui nacen los acuerdos mas
importantes, tales como la aprobacion de planes y presupuestos,

nombramiento y remocién de directivos, fijacion de aportes, entre otros.

Los estatutos internos determinaran la forma y frecuencia de su
realizacion; al igual que obliga a todos los asociados a respetar y acatar las
decisiones tomadas en el seno de la asamblea. Cada asociado tiene derecho
a voz y a voto, lo cual realza el caracter democratico de la organizacién

cooperativa.

El Consejo de Administracion
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Es el drgano, nombrado por la asamblea general, que tiene la
responsabilidad de ejecutar las principales decisiones tomadas en el seno de
la misma; tales como las referidas a la administracion y direccion de los
negocios socioeconémicos. El consejo de administracién estara formado por
una directiva con los cargos de presidente, vicepresidente, secretario y los

respectivos suplentes.

La estructura de la junta directiva del consejo de administracién puede
variar de una cooperativa a otra, pero por lo general conserva los cargos
funcionalmente parecidos a los nombrados; pudiendo incluso delegar sus
funciones en uno o mas gerentes, secretarios ejecutivos 0 en un comité

ejecutivo segun lo decidan los estatutos.

Segun Esteller (2002):

Los miembros de instancia administrativa del consejo de
administracion responderan solidariamente por los acuerdos que
adopten, por los actos que ejecuten en el desempefio de sus
cargos y por los perjuicios que ocasionen por negligencia grave en
el cumplimiento de sus deberes. Los miembros de esta instancia
podran dura en sus funciones hasta tres afios, pudiendo ser
reelecto, segun lo definan los estatutos. (p.18).

Las Instancias pueden variar de una Cooperativa a otra, pero destacan
ademas por su existencia en comun, las Instancias de Educacion, que ejerce
las funciones de capacitacion y educacion de los asociados, y la Instancia de
Control, que cumplen funciones de auditoria interna y fiscalizacion de las
actividades propias de la cooperativa, con el fin de garantizar el buen uso de
los recursos de la misma, a fin de cumplir con las metas previstas de forma

eficiente.
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Contabilidad Cooperativa

Las organizaciones cooperativas estan obligadas por la ley a llevar una
contabilidad rigurosa que cumpla con los principios contables generalmente
aceptados y con detalles suficientemente claros a efectos de tener una
informacion financiera confiable y disponible a todo interesado en revisarla.
Ley Especial de Asociaciones Cooperativas (2001) art.53 (pg.34). El eje
principal del proceso contable y administrativo lo constituyen los libros que la
misma debe llevar, ya que es en estos que se asientan los registro y datos
gue se toman como base para elaborar los diversos estados financieros. Los
libros contables que deben llevar toda cooperativa son:

» Libro diario

= Libig Mayor

» Libro de iventario

» Los que determine la ley y los estatutos internos.

Los libros de la cooperativa deben ser empastados, foliados,
numerados y sellados en la oficina subalterna donde esta registrada la
misma. Los informes financieros derivados del cierre contable del ejercicio
econdémico anual de la cooperativa seran enviados tanto a la asamblea

general como a la Superintendencia Nacional de Cooperativas.

Fundamentos de la Administraciéon

La tarea fundamental de la administracion consiste en la busqueda de
soluciones a través de métodos organizacionales compuestos por
subsistemas que interactian entre si, por lo tanto, a la administracion le
corresponde asegurar la continuidad de la organizacién para asi seguir

atendiendo a las necesidades y exigencias de la sociedad, ajustando el
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comportamiento de la misma a las nuevas oportunidades que ofrecen los

cambios.

Es importante destacar que, aunque la administracion es una actividad
del &mbito interno de la organizacion, no se debe pasar por alto que existen
algunos elementos externos que afectan el normal desenvolvimiento de la
misma, ellos son: factores econdémicos, politicos, tecnoldgicos, sociales y

éticos.

Tomando en cuenta la importancia de la administracion para una
organizacién, se define la misma segun Robbins y Coulter (2011) como: “El
proceso de llevar a cabo las actividades eficientemente con personas y por
medio de ellas. Este proceso representa las funciones o actividades
primarias:de! administrador. Cstas se clasifican en pianeacidn, organizacion,
liderazgo y control” (p.65)

El concepto de Administracion enfocado desde un punto de vista mas
amplio es el que presentan los autores Koontz y O’Donnel. (2001), de la
siguiente forma: “La administracién se define como el proceso de disefar y
mantener un ambiente en el que las personas, trabajando en grupos,

alcancen con eficiencia metas seleccionadas”. (p.4)

Afaden estos autores que los fines de la administracion y los
administradores son los siguientes: a) Como administradores, las personas
realizan funciones administrativas de planificacion, organizacion, gestién de
personal, direccion y control. b) La administracion se aplica a todo tipo de
organizaciones. c) Es aplicable a los administradores en todos los niveles y
formas de la organizacion. d) La meta de todos los administradores es la

misma: crear un superavit.
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Esto significa entonces, que la administracion tiene la responsabilidad
de realizar acciones que permitan que las personas hagan sus mejores
aportaciones a los objetivos del grupo. Por lo tanto, la administracion se
aplica a organizaciones pequefias y grandes, a empresas lucrativas y no

lucrativas a las industrias manufactureras a las de servicios entre otras.

CORANDES

La Asociacibn Cooperativa Mixta CORANDES, inscrita en la
superintendencia Nacional de Cooperativas bajo en N°. ACM-110, con un
vinculo de accién que comprende los Municipios Tovar y Rivas Davila del
Estado Mérida. Tiene su origen en la fusion por union de dos Cooperativas
de ahorro y crédito, que existian en Tovar, desde la década de los 60. La
Asociacion Cooperativa de Ahorro y Crédito Br. Pedro José Bricefio, de
responsacilicad limitada fundada el 15 de Junio ce 1969 y reyistrada en el
Ministerio de Fomento (SUNACOOP) bajo el N. ACAC — 96 que funcioné en
el Barrio el Llano (hoy Sector el Llano) y aporto para el momento de la fusion
la cantidad de 812 Asociados con un monto de Bs. 4510,00 en Certificados
de Asociacion y Bs. 769.923,00 en Certificados de Aportacion. Y la
Asociacion Cooperativa de Ahorro y Crédito Monsefior Moreno, de
responsabilidad limitada, fundada el 28 de Marzo de 1971 y registrada en el
Ministerio de Fomento (SUNACOOP) bajo el No. ACAC — 150 que funcion6
en el Barrio Wilfrido Omafa del (hoy) Sector Sabaneta y proporcioné la
cantidad de 425 Asociados con un aporte de Bs. 2.125,00 en Certificados de
Asociacion y Bs. 276.004,79 en Certificados de Aportacion. La Asamblea
constitutiva de la nueva Cooperativa se realiza en el Local del Club Mocoties
el dia 31 de marzo de 1974. Nace asi la Asociacion Cooperativa de Servicios
Multiples de la Region de los Andes “CORANDES”. R. L.
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El Acta constitutiva fue redactada por el Abogado Augusto Ali Vivas y
asentada en el Registro Subalterno del Municipio Tovar, por los Sefiores
César E. Jaimes y Pablo Guillén el dia 23 de Abril de 1974 y autenticada
bajo el No. 238 de la pagina 26 a la 33 del libro correspondiente al afio
1974. Se registra en SUNACOOP bajo el No. ACSM — 15, en el folio 74 del
tomo |, Afio 1975; siendo autorizada para funcionar mediante resolucién No.
372 del 24 de Enero de 1975. Publicada en Gaceta Oficial de Venezuela No.
30.610, de fecha 29 de Enero de 1975. La instalacion formal de la
Cooperativa fue realizada el 1ro. de Julio de 1974. EIl vinculo inicial de la
Asociacion Cooperativa  de Servicios Mdultiples CORANDES, estaba
determinado por los Estados Mérida, Tachira y Truijillo, pudiendo establecer

sucursales en cualquier Ciudad de Venezuela.

En 1977, se aprobé en Asamb ea 'a modificacion de Estatutos como
producto de la complejidad esiructural que representaban los Estatutos
originales. Aprovechando esta oportunidad se crea el nombre de Asociacién
Cooperativa Mixta de la Regién de los Andes “CORANDES” los cuales
finalmente no fueron registrados. Mas tarde, el 03 de Octubre de 1987, por
decision de la Asamblea general de Asociados, se modifico los Estatutos,
restringiendo su vinculo de accion a los Municipios Tovar y Rivas Davila del
Estado Mérida, quedando finalmente registrada por necesidad (producto de
la existencia del Departamento Agropecuario), la nueva ASOCIACION
COOPERATIVA MIXTA CORANDES R.L. registrada en SUNACOOP bajo el
namero ACM-110.

Entre sus Asociados fundadores estan: Pablo Guillén, Ifigenia Varela,
Oliva de Bolafios, Eusebio Rojas, Carlos Molina, Bertha de Ochoa, Isolda de
Villasmil, Mario Rivas, José Méndez, Miriam Gomez, Cesar Jaimes, Maria de

Duran, José Basilio Rojas, Maria S. Prieto, Honorio Gonzales, Leonidas
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Davila, Maria de Montilva, Antonio Quifiones, Vicente Garay y José
Contreras.

2

Actualmente la Cooperativa CORANDES tiene su sede principal en el
edificio CORANDES, carrera 4ta Sector El Puente, Sabaneta Tovar Estado
Mérida.

La Estructura organizativa de la Asociacidon Cooperativa CORANDES
tiene como propdsito el crecimiento, participacion y consolidacion de la
cooperativa como una organizacion sustentable y de gran orgullo nacional.

Con sus lineas orientadoras a nivel educativo y social.

Asambleas de Sectores

En riuestia couoperativa ias Asarnbleas de Sectores se realizan de
forma anual, en ellas democraticamente, se analizan, discuten, se aprueban
o no el plan anual dado por cada una de las instancias que conforman a
CORANDES. Aqui se eligen los delegados representantes de cada uno de
los sectores que luego van a conformar la Asamblea General de Delegados.

Asamblea General de Delegados

Maxima autoridad dentro de la Asociacion Cooperativa CORANDES,
esta formada por cada uno de los Delegados elegidos democraticamente en
cada una de las asambleas de sectores. En esta asamblea se consideran y
aprueban o desaprueban cada una de las propuestas de sectores, asi como
ratifica la decision por mayoria de las asambleas de sectores en lo que

respecta al plan anual.
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Consejo de Administracion

Es el equipo encargado de ejecutar las decisiones de la Asamblea
General de Delegados, asi como de velar por la buena marcha de las
actividades regulares de la cooperativa y de representarla ante terceros.
Actualmente EI Consejo de Administracion esta formado por:

Presidente: Arg. Quenis Sanchez.

Tesorero: Sr. Mario Zerpa.

Secretaria: Sra. Lili Basto.

Comisionado de Educacion: Prof. Ernesto Rondon.
Comisionado de Inventarios: Arg. Marcos Torres.

Comisién Fiscalizadora

Es la encargada de supervision v vigilar todas las actividades
inherent=< 'al iunoiohaniiento e la cosperativa. Estara compuesta de un
contador o contraloria interna quien actuara como érgano auxiliar, y por tres
asociados como miembros principales con sus respectivos suplentes electos
en la Asamblea. La propia comision designar4 de su seno un presente.

Vicepresidente y un secretario. Esta Integrada por:

Jesus Zambrano - Presidente
Antonio Hernandez - Vice-presidente
Arelys Molina Secretaria

Astrid Ramirez - Contralora interna

Comité de Educacioén

El Comité de Educacion es el encargado de impartir y coordinar la
Educacion Cooperativa, asi como la capacitacion técnica requerida para la
consecucion de los Objetivos de la Cooperativa. Se regira por el Reglamento
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Interno que elabore el Consejo de Administracion y Que haya sido aprobado
por la Asamblea de Asociados de la Cooperativa.

Comité de Crédito

El Comité de Crédito sera el encargado del estudio y analisis de las
solicitudes de préstamo hechos por los Asociados de la Cooperativa, de
acuerdo a la Reglamentacion Interna que a tal Efecto haya aprobado la
Asamblea de Asociados.

Base Legales

Las  ccoparatvas vy sus . formas de cocrgiiacion, asociacion e
integracion se rigen por el marco legal siguiente:
» Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela(1999).
* Ley Especial de Asociaciones Cooperativas(2001).
» Estatutos de cada cooperativa.
* Reglamentos y disposiciones internas de cada cooperativa.
» Estatutos de cada organismo de integracion.
* Reglamentos y disposiciones internas de cada organismo de
integracion.

* Y en general por el Derecho Cooperativo.
La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

establece un amplio articulado a favor de la constitucion y consolidacion de

las organizaciones de la economia social, en especial las Asociaciones
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cooperativas. A decir de los articulos como el 118 referente a la obligacion

del Estado de promover este tipo de organizaciones, reza asi:

Se reconoce el derecho de los trabajadores y trabajadoras asi
como de la comunidad para desarrollar asociaciones de caracter
social y participativo, como las cooperativas.... El Estado
promovera y protegera estas asociaciones destinadas a mejorar
la economia popular y alternativa.(p.87)

En el articulo 184 de la Constitucién de la Republica Bolivariana de
Venezuela(1999) se crean las condiciones para que los Estados y Municipios
descentralicen transfieran a las cooperativas y otros grupos los servicios que

estos gestionen. Asi lo expresa:

La lev. crearA mecanismos. abiertas y flexibles nara. que los
Esiados v Municipios transfizianca las corundades v grupos
vecinales...los servicios que estos gestionen...para prestarlos,
promoviendo:...3) La participacién en los procesos econdmicos
estimulando las expresiones de la economia social, tales como las
cooperativas, cajas de ahorro, mutuales y otras formas
asociativas. (p.135).

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela(1999)
igualmente protege a las cooperativas ampliamente con el fin de promover el
desarrollo del pais a través de los actores de la economia social. El articulo
308 establece lo siguiente:

El Estado protegera y promovera la pequeiia y mediana industria,
las cooperativas, las cajas de ahorro, asi como también la
empresa familiar, la microempresa...con el fin de fortalecer el
desarrollo econémico del pais, sustentandolo en la iniciativa

popular. Se asegura la capacitacion, la asistencia técnica y el
financiamiento oportuno. (p.220).
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Igualmente las Cooperativas son beneficiadas por las diferentes leyes
tributarias de la Republica, en lo referente a la exencion del pago de algunos
impuestos y tasas de cualquier indole. Asi se tiene que la Ley del Impuesto
sobre la Renta vigente, en su Capitulo Ill, Articulo 14, Ordinal 11 expresa lo
siguiente:

Estan exentos del impuesto:....11) Las instituciones de ahorro y

previsién social, los fondos de ahorro, de pensiones y retiro por los

enriguecimientos que obtengan en el desempefio de las
actividades que les son propias. Igualmente las Sociedades

Cooperativas cuando operen bajo las condiciones generales
fijadas por el Ejecutivo Nacional.

En lo referente al Impuesto al Valor Agregado (IVA), de Ley de
Impuesto al Valor Agregado. (2002). se establece la exencion del pago del
mismo a las Coopelativas/ tioficado en el Tituc il Capitvlo, Articulo 16,
Ordinal 4 de la Ley que Establece el Impuesto al Valor Agregado, reza asi:

“...No estaran sujetos al impuesto previsto en esta Ley:....4) Las

operaciones y servicios en general...las sociedades cooperativas...”

Igualmente las Ordenanzas de Tributos Municipales de las diferentes
Alcaldias del pais por lo general excluyen a las cooperativas de los sujetos
pasivos de los impuestos municipales que existen en las mismas. Esto es

otro estimulo al desarrollo econémico de estas organizaciones.

El decreto con Fuerza de Ley Especial de Asociaciones Cooperativas
(2001), nace para dar cumplimiento a lo establecido en la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela, referido a la obligacion del Estado de
promover y apoyar a las cooperativas. Esta Ley establece una definicion de

este tipo de organizaciones, dandole lineamientos para ser abiertas, flexibles,
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de derecho cooperativo, y por ultimo de economia social y participativa. Cita
igualmente los valores en los cuales se basan las cooperativas, los cuales
son: ayuda mutua, solidaridad, democracia, igualdad, equidad y esfuerzo
propio. Describe de esta forma el articulo 43 de la LEAC (Ley Especial de
Asociaciones Cooperativas) a las mismas:
Las asociaciones cooperativas son empresas de propiedad
colectiva, de caracter comunitario que buscan el bienestar integral,
personal y colectivo...El disefio, formas y maneras de llevar
adelante su actividad econOmica se definiran

autébnomamente...Los recursos financieros deberan provenir,
principalmente, de los propios asociados...(pg.31).

Define igualmente la Ley de Asociaciones Cooperativas (2001) en su
articulo 4° los principios cooperativos, los cuales son los lineamientos por

medio a2 \cs cualas tienizn razdn/de serias mismas, a-nombrar:

1) Asociacion abierta y voluntaria

2) Gestion democrética de los asociados

3) Participacion econdmica igualitaria de los asociados
4) Autonomia e independencia

5) Educaciéon y entrenamiento

6) Cooperacion entre cooperativas

7 Compromiso con la comunidad.(pg.13)

El Estado garantiza a travées de esta ley la autonomia de las
cooperativas, al igual que la flexibilidad para constituir su estructura
administrativa y funcional, eliminando el esquema de la ley derogada que
moldeaba en un modelo de estructura idéntico para todas las cooperativas
sin importar el tamafo de ellas ni la cantidad de miembros, volumen de

operaciones y actividad.
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FECOSEVEN como organismo de integracién nace en el marco de la
derogada Ley General de Asociaciones Cooperativas y su Reglamento
(1977), especificamente en base al articulo 56 que permitia la integracion
entre cooperativas en dos o mas grados. Igualmente el articulo 60 definia a

las Federaciones Cooperativa de la siguiente manera: “...son aquellas de
caracter nacional constituidas por tres o mas cooperativas de un mismo tipo
con el siguiente objeto: Representar y defender los intereses de las

asociadas, aprovechar en comun bienes y servicios...”

Siendo FECOSEVEN un organismo de integracion, dicha figura juridica
se define en el Articulo 55 de la Ley Especial de Asociaciones
Cooperativas(2001) que reza asi: La integracién es un proceso econémico y
social, dinamico, flexible y variado que se desarrollar4: 1) Entre las
cooperativas. 2) ntre éstasy los entze de la economia social...y 3) con la

comunidad en general.(pg.36).

La formacion de los organismos de integracion esta sefialada en el
Articulo 60 de la Ley Especial de Asociaciones Cooperativas, que reza asi:
Los organismos de integracién, constituidos por las cooperativas y
otros entes de la Economia Social y Participativa, son entes
cooperativos, de hecho y derecho y tienen como finalidades: 1) La
representacion de sus afiliados,...2) La articulacion, coordinacion y
ejecucion de politicas y planes de sus afiliados y 3) La

coordinacion de los sistemas de arbitraje...realizar actividades de
caracter técnico, educativo, econémico...(pg.37)

Tiene entonces el organismo de integracion como objeto principal,
segun el articulo 56 de la Ley Especial de Asociaciones Cooperativas(2001),
el coordinar las acciones del sector cooperativo, entre si y con los actores de

la economia social y comunidad, igualmente el consolidar fuerzas sociales
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que solucionen problemas comunitarios y generen procesos de

transformacién en la sociedad.

La Superintendencia Nacional de Cooperativas es el érgano creado por
el Estado Venezolano para controlar y fiscalizar las cooperativas y los
organismos de integracion. Forma parte del Ministerio de Produccion y

Comercio, con autonomia juridica y econémica propia.

Entre las funciones de las Superintendencia Nacional de Cooperativas,
sefalas en la Ley Especial de Asociaciones Cooperativas, (2001), se tienen
las siguientes:

- Fiscalizar las cooperativas en el ambito nacional

- Organizar un servicio de informacion sobre las cooperativas para facilitar
el control de las mismas.

- Impcrier las sanciones legeles a las couperetivas

- Coordinar con organismos competentes las medidas necesarias de
control.

- Emitir las certificaciones referidas en la ley.

- Velar por el estricto cumplimiento de la Ley Especial de Asociaciones
Cooperativas.

Finalmente CORANDES aplicando el cuerpo de ley existente cuenta
con el reglamento legal vigente, estudiando y aprobado por asamblea
general de asociados y registrado en SUNACOOP bajo N° ACM 110 con los
gue se garantizan todos los derechos y custodian todos los deberes de los

asociados, tramites y acciones de CORANDES en todo el territorio nacional.

Sistema de Variables e Indicadores

Todo trabajo investigativo de naturaleza cuantitativa requiere de la

presencia de las variables debido a que estas permiten describir,
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determinadas cualidades. Las variables segun Pérez (2006) "son todo
aquello que se puede medir, controlar o estudiar en una investigacién”.(p.76)
También puede afirmarse que las variables son caracteristicas, atributos,
rasgos, cualidades o propiedades que se dan en individuos, grupos u
objetos. Las variables seleccionadas para el estudio estan indizadas en la
intension de la investigacion como Gestibn empresarial y Liderazgo
transformacional. Para efectos de la definicibn se presentan la siguiente

explicacion.

Definicién conceptual de Variables

Variable independiente: Segun Briones (2002) es aquella “propiedad,
cualidad o caracteristica de una realidad, evento o fendbmeno, que tiene la
capacidad para influir, incidir o afectar a otras variables”.(p.12) Se llama
independientz, doraue esta vareble no depance d2 otros facioles para estar
presente en esa realidad en estudio. En atencién al autor significa el
resultado que la variable independiente es la gestion empresarial, visto que
Rendon (2009), sefala que “se trata de un proceso de cambio de largo plazo;
que tiene como nucleo el conjunto de practicas de los actores de la
organizaciéon (directivos, supervisores, empleados y personal de apoyo), y
que conlleva el crear y consolidar formas de hacer distintas, que permitan
mejorar la eficacia, la eficiencia, la equidad, la pertinencia y la relevancia de
la accion acometida desde la empresa.” (p.9).Esta idea implica la gestion

educativa como eje tematico en el que gira la investigacion.

Variable dependiente: Es aquella que segun Briones (2002) “despliega la
caracteristica, propiedad o cualidad de una realidad o evento que estamos
investigando”, (p.19). Con ello se entiende que es el objeto de estudio, sobre

la cual se centra la investigacion en general. En este sentido, Conte y Otros
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(2000), explican que “es un proceso comun de lider y trabajadores para

avanzar a un nivel mas alto de la moral y la motivacion.” (p.45).

56



Cuadro 1.
Operacionalizacion de las Variables.

Objetivo General: Proponer acciones de liderazgo transformacional dirigido al talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y
Consumo de CORANDES, sede Bailadores.

items correspondientes al

Objetivos . . . . instrumento

. Variables Dimensiones Indicadores

Especificos Talentos humanos de

ahorro, crédito y consumo

Diagnosticar el ., Excelencia

. Gestion ., .,
nivel de empresarial Claves de gestion Innovacion
motivacion del Anticipacion
talento humano Carismatico
gel t t Componerntes nspyaqopas

epartamento cmp Conisiceracion ind vidue izadz
de Ahorro, . . :
Crédito y Liderazgo Estimulo intelectual
Consumo  de transformacional Reconocimiento .olle la neceS|da.1d. fje cambiar
Corandes Proceso La gestiéon de la transicion
sede transformacional Creacién de una nueva vision
Bailadores. Institucionalizaciéon del cambio

Nota: Urdaneta (2016)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

La presente investigacion tuvo como finalidad promover acciones de
liderazgo transformacional dirigido al talento humano del Departamento de
Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores mediante un
estudio basado en el enfoque cuantitativo de la investigacion que segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), es aquel donde “el investigador
recolecta datos numéricos de los objetos, fenbmenos o participantes, que

estudia y analiza mediante procedimientos estadisticos” (p. 5).

Tipo de Investigaciar

El presente estudio es de tipo descriptivo, los datos fueron obtenidos
directamente por medio de los sujetos investigados, pertenecientes al
Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES antes
mencionado, para luego analizarlos, es decir se trata de una Investigacion de
Campo, que segun el manual de la Universidad Pedagdgica Experimental

Libertador UPEL (2014), hace referencia a esta como:

El analisis sistematico de problemas en la realidad, con el
propésito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su
naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas Yy
efectos, o predecir su ocurrencia... 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).
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Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion seleccionado como estrategia para darle
respuesta a la problematica planteada es no experimental, ya que los datos
recolectados no se alteran sino que se estudian y toman directamente del
lugar donde suceden los eventos, pues como expresa Palella y Martins
(2010):

Es el que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna

variable. El investigador no sustituye intencionalmente las

variables independientes. Se observan los hechos tal y como se
presentan en su contexto real y en un tiempo determinado o no,
para luego analizarlos. Por lo tanto...no se construye una situacion
especifica sino que se observan las que existen. Las variables

independientes ya han ocurrido y no pueden ser manipuladas, lo
que impide influir sobre ellas para modificarlas. (p. 87).

Nivei de investugacion

El nivel de la investigacion de acuerdo a la profundidad del estudio es

descriptiva, la cual segun Arias (2012):

Consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o
grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento.
Los resultados de este tipo de investigacion se ubican en un nivel
intermedio en cuanto a la profundidad de conocimientos se refiere.

(p.24)

Modalidad de investigacion

El estudio se corresponde con la modalidad de Proyecto Factible, de
acuerdo a la necesidad de proponer acciones de liderazgo transformacional
dirigido al talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo
de CORANDES, sede Bailadores, lo que sustenta esta modalidad de trabajo,

como lo expresa Dubs de Moya (2002), un proyecto factible:
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Consiste en un conjunto de actividades vinculadas entre si, cuya
ejecucion permitird el logro de objetivos previamente definidos en
atencion a las necesidades que pueda tener una institucion o un
grupo social en un momento determinado... la finalidad de un
proyecto factible radica en el disefio de una propuesta de accion
dirigida a resolver un problema o necesidad previamente
detectada en el medio. (p. 6)

El estudio de acuerdo a esta modalidad presenta una serie de fases o
etapas, que segun como propone Dubs de Moya (Ob.Cit.), “deben
presentarse en un informe que contenga: titulo, introduccion, contexto de la
situacion, objetivos, justificacion del proyecto, marco referencial o
fundamento tedrico” (p.7), asi como procedimiento metodoldgico,
diagnostico de necesidades, formulacion de la propuesta, analisis de

factibilidad, recomendaciones v lista de referencias

El estudio en esta primera fase se corresponde con los momentos de la
modalidad de Proyecto Factible que actia como un examen situacional para
detectar la necesidad; en ella se procede a recolectar la informacion a través
de la aplicacién de los instrumentos que permitan determinar las dificultades
que se presentan en la muestra seleccionada. En la investigacion se hizo

uso del cuestionario contentivo de una a escala de estimacion de tipo lickert.

Se disefiaron estrategias que permitan proponer acciones de liderazgo
transformacional dirigido al talento humano del Departamento de Ahorro,
Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores, esto con el fin de que
la investigadora pueda organizar su paso metodoldgico, es decir, orientar el
camino a seguir. Segun lo expresado por Hernandez, Fernandez y Baptista

(2010), el disefo “Es la preparacion de las condiciones que permiten la
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consecucién del proceso investigativo a través de esquemas metodoldgicos”.
(p.191)

Por otro lado, el disefio de la investigacion, segun los autores nombrados,
fue de tipo transaccional y longitudinal, en primer orden porque “se
recolectan de un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacibn en un momento
dado’(p.192). Esto permitié la aplicacion de instrumentos dirigidos a la

poblacién en estudio.

La factibilidad estuvo dada por la viabilidad técnica, econémica, social,
gerencial o institucional en referencia a los materiales y recursos con los que
se cuenta, ademas de la evaluacion por parte de los sujetos de la pertinencia

a la propuesta:

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Con la finalidad de obtener datos confiables sobre la necesidad de
proponer acciones de liderazgo transformacional dirigido al talento humano
del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede
Bailadores, se selecciona la técnica de la encuesta, para solicitar informacion
a un grupo significativo de trece (13) talentos humanos del Departamento de
Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores acerca del
problema en estudio con la finalidad de realizar un analisis cuantitativo y
obtener conclusiones de los datos obtenidos, usando el instrumento del

cuestionario para recolectar la informacién necesaria.
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Con respecto a la encuesta Arias (2012) la define como “una técnica
que pretende obtener informacidon que suministra un grupo o muestra de
sujetos acerca de si mismos, o en relacién a un tema en particular” (p.72).

Para recolectar la informacion se usé como instrumento el cuestionario.
(ver anexo A). Al respecto Arias (ob. Cit.) expresa:

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 autoadministrado

porque debe ser llenado por el encuestado, sin intervencion del
encuestador. (p.74)

El cuestionario contiene once (11) items con opciones de respuesta
disefiadas usando la escala Likert, que segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010), “consiste en un coniunto de items presentados en forma de
afirmacionss ‘0 juicios @nte los cuaies se pde la reaccion de los
participantes... eligiendo uno de los cinco puntos o categorias de la escala”
(p. 341). El disefio seleccionado usa la escala con las cinco (5) posibilidades

de seleccidn siguientes:

Siempre (S) (5)

Casi Siempre (CS) 4)

Algunas Veces (AV) (3)

Casi Nunca (CN) (2)

Nunca (N) (1)
Poblacién

Segun Balestrini (2013), una poblacién hace referencia a “cualquier

conjunto de elementos de los cuales pretendemos indagar y conocer sus
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caracteristicas o una de ellas, y para el cual fueron validas las conclusiones

obtenidas en la investigacion” (p. 122).

Para la realizacion del estudio se tomdé en consideracion como
poblacion los trece (13) talentos humanos Ahorro, Crédito y Consumo de
CORANDES, sede Bailadores pues son las personas que en este caso
tienen relacion con la situacion estudiada, los cuales poseen perfiles con
caracteristicas similares. Segun Tamayo y Tamayo (2012), conceptualizan el
censo poblacional como “aquella accion donde se toma en cuenta el

recuento de toda la poblacion por ser importantes para el estudio” (p.114).

Muestra

Segin Herndndez, Termancez 'y Baniista (2)10), una imuestra es un
“subgrupo de la poblacion del ‘cual se recolectan los datos y debe ser
representativo de dicha poblacion” (p. 236). Parafraseando a Arias (2012:82)
cuando se conoce la cantidad de unidades de la poblacion se dice que es
finita y es tomada la totalidad, quedando una muestra de trece (13) sujetos

a gquienes se les aplicaria el instrumento.

Validez y Confiabilidad

Validez

Para los autores Alvarez y Diaz (2000), la validez “es una condicién
necesaria de todo disefio de investigacion y significa que permite detectar la
relacion real que pretendemos analizar, es decir, que sus resultados deben

contestar las preguntas formuladas y no otro asunto” (p. 88).
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La validez del instrumento, se realizé a través del juicio de tres (3)
expertos, los cuales observaron la presentacion del instrumento, claridad en
la redaccion de los items, pertinencia de las categorias con los indicadores,
relevancia y factibilidad de aplicacion del instrumento. A cada experto se le
estregd un ejemplar del instrumento a validar y un formato de validez que
contiene: instrucciones de llenado, criterios para evaluar los items,
operacionalizacion de las variables, datos respectivos del experto y una
matriz de respuesta de apreciacion cualitativa para cada item. Los resultados
obtenidos fueron validados también mediante la técnica estadistica del
Coeficiente de Validez de Contenido (CVC), propuesto en la obra de
Hernandez, Fernandez y Batista (2010), donde se expresa que este
coeficiente “permite calcular la validez de contenido de cada item, la validez
de contenido de todo el instrumento, a partir del nivel de concordancia entre

los juecas” (p.134).

La respectiva ecuacion permitié realizar el calculo del Coeficiente de
Validez de Contenido total (CVC,), la expresa Hernadndez, Fernandez y
Batista, (Ob. Cit), de la siguiente forma:

2CVC,,

cve, ==—

Donde:
CVC;. = CVG; — p

Mx
CVC, = —
Vmx
TX,
Mx = ]_l
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1]
Pei = (T)
CVCt= Coeficiente de Validez de Contenido total.
CVCic= Coeficiente de Validez de Contenido de cada item corregido.
N= Numero total de items del instrumento de recoleccion de datos.
CVCi= Coeficiente de Validez de Contenido de cada item.
pei= Probabilidad del error por cada item (probabilidad de concordancia
aleatoria entre jueces).
Mx= Promedio de los puntajes asignados por cada juez a cada item.
Vmx= Valor maximo de la escala utilizada por los jueces.
2xi= Sumatoria de los puntajes asignados por cada juez J a cada uno
de los items i.
J= Numero de jueces asignando puntajes a cada item. (p. 137-139)
Segur Hernancez, Fernander y Ratista, (ob. Cit), Ei ‘CVYC se puede
interpretar observando la siguiente escala:
a. Menor que 0.60, validez y concordancia inaceptables.
b. Igual o mayor de 0.60 y menor o igual que 0.70, validez y
concordancia deficientes.
c. Mayor que 0.70 y menor o igual que 0.80, validez y concordancia
aceptables.
d. Mayor que 0.80 y menor o igual que 0.90, validez y concordancia
buenas.

e. Mayor que 0.90, validez y concordancia excelentes. (p. 135)
El Coeficiente de Validez de Contenido total determinado luego de

suministrar los formatos de validaciéon a cada juez e introducir los valores

obtenidos en las ecuaciones mencionadas anteriormente, arrojo un valor de
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0.943 lo cual de acuerdo a la escala anterior indico que el instrumento

presenta una validez y concordancia excelente (ver anexo B)

Confiabilidad

Para Palella y Martins (2010), la definen como “la ausencia de error
aleatorio en un instrumento de recoleccion de datos. Representa la influencia
del azar en la medida; es decir, es el grado en el que las mediciones estan

libres de desviacién producida por los errores causales” (p.176).

Para evaluar la confiabilidad del instrumento se realiz6 una prueba
piloto que segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “consiste en
administrar el instrumento a una pequefia muestra cuyos resultados se usan
para calcular: la. confiebiliciad iniciai™ (p. 306) La prueba consistid en
seleccionar a diez (10) sujetos cern caracteristicas semejantes a la muestra,
pero que no forman parte de ella a quienes se les aplica el instrumento
disefiado, pertenecientes al talentos humanos Ahorro, Crédito y Consumo de
CORANDES, sede Tovar luego, de acuerdo a las respuestas dadas se
realiza un andlisis de la homogeneidad de los items 0 consistencia interna,

que se refiere al grado de correlacién entre los items.

La confiabilidad se realizo a través del Coeficiente Alfa de Cronbach, el
cual segun Palella y Martins (2010), “es una de las técnicas que permite
establecer el nivel de confiabilidad que es, junto con la validez, un requisito
minimo de un buen instrumento de medicion presentado con una escala tipo
Lickert” (p.180).
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La ecuacién usada para calcular el Coeficiente Alfa de Cronbach, segun

Hernadndez, Fernandez y Batista, (2010), es la siguiente:

&)%)

Donde:

a= Coeficiente Alfa de Cronbach

K= NUmero de items.

Yo%= Sumatoria de las Varianzas de cada item (i= 1, ..., K).

ozy: Varianza de los puntajes totales obtenidos en los instrumentos.

La confiabilidad madiante el Cosficiente Alfa de Cronbach se puede

interpretar segun Hernandez, ~eindndacy Batista (Ob. Cit), de acuerdo a la

siguiente escala:

4.
5.

1. 0.90y mas, Confiabilidad Excelente
2.
3. 20.70 y < 0.80, Confiabilidad Satisfactoria

= 0.80 y < 0.90, Confiabilidad Muy Buena.

20.60y < 0.70, Confiabilidad Deficiente.
< 0.60, Confiabilidad Inaceptable. (p. 120)

Luego de realizar los céalculos respectivos a partir de los datos arrojados

por la prueba piloto se obtiene un Coeficiente Alfa de Cronbach, de 0.99 lo

cual indica que la Confiabilidad del instrumento excelente.(ver anexo C)

Técnicas de Procesamiento y Andlisis de Datos
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Luego de la aplicacion de un instrumento de recoleccion de datos, fué
necesario usar una técnica que permiti6 someter los datos a un proceso de
organizacion y analisis. Al respecto Balestrini (2013), expresa que este
proceso “consiste en presentar los datos que se recogeran al finalizar la
aplicacion del instrumento en cuadros y graficos para su analisis cuali-

cuantitativo relacionado con cuadros estadisticos o ilustraciones” (p. 142).

Por lo antes descrito, en la presente investigacion los datos fueron
recolectados mediante la aplicacion del cuestionario disefiado para los trece
(13) talentos humanos de ahorro, crédito y consumo de CORANDES, sede
Bailadores, los cuales se analizaron de manera cuantitativa mediante el uso
de la estadistica, especificamente cuadros y graficos. De acuerdo con el
andlisis realizado de los datos obtenidos, se puede culminar Ila
fundamentacién para darie pic a 'areeiizacion de |la piopuesta, debido a que
desde lo tedrico como lo practice, se sustenta la tactibilidad de la misma

descrita posteriormente en detalle.
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CAPITULO IV
DIAGNOSTICO QUE SUSTENTA LA PROPUESTA
Analisis de Resultados

En cuanto al analisis de los resultados Palella y Martins (2010)
consideran que, una vez recogidos los valores que toman las variables del
estudio (datos), “se procede al analisis estadistico, el cual permite hacer
suposiciones e interpretaciones sobre la naturaleza y significacion de
aquellos en atencién a los distintos tipos de informacién que pueden
proporcionar” (p.174), es decir, se describen y analizan los datos obtenidos a

través de los instrumentos aplicados a la muestra en estudio.

A condruacion se ruestran los resuitados d2 laé encussia aplicada a los
empleados del departamento de ahorro, crédito y consumo de CORANDES
sede Bailadores con sus respectivos analisis e interpretaciones de acuerdo a
la dimension e indicador en estudio, por medio de cuadros y graficos que
muestran en detalle los valores obtenidos, iniciando por los datos de la
muestra seguido de los items con sus respectivas dimensiones e indicadores

para efectos de visualizar toda la informacién al mismo momento.
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Cuadro 2
Datos personales y profesionales de la muestra.

Datos personales Frecuencia Porcentaje

Indicadores

y profesionales (f (%)
Sexo Masculino 9 69,23
Femenino 4 30,76
Menor de 25 afios 2 15,38
De 25 a 35 afos 7 53,84

Edad -

De 36 a 45 afnos 4 30,76
. Fijo 9 69,23
Cond'ﬁg);gs del Contratado 2 15,38
P Suplente 2 15,38
Bachiller 4 30,76
TSU 2 15,38
Titulo que posee Licenciado 4 30,76
otros 3 23,07

Fuente: (Inédita). Datos de la muestra de la investigacion. Urdaneta. (2016)
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Gréfico 1. Distribucion porcentual de los datos de la muestra.
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Variable: Gestién empresarial

Dimension: Claves de gestion
Cuadro 3
Distribucion de frecuencias y porcentajes del Indicadores: Excelencia,

Innovacion y Anticipacion.

N Descripcion del item

F % F % F % F % F %

1 En CORANDES sede Bailadores
se apoya al personal para cambiar
su comportamiento, pensamientos g 0 0 0 9 69,2 4 30,7 0 0
y sentimientos en pro del desarrollo
personal, autoestima, vision
personal y profesionalismo.
2 En la organizacion se generan
acciones hacia la mejora continua g 0 0 0 3 23,1 10 76,9 0 0
y la innovacion que favorezcan el
desemperio de los empleados.
3 Considera que en CORANDES
sede Bailadores es proactiva en
cuanto que se adelanta @ los +@ O 7 538 6 461 O 0 0 0
acorte.imientts 0 siiuecionts el
futurc que le favoreztan.

Fuente: Calculos basados en las respuestas de cuestionarios aplicados a
empleados del departamento de ahorro, crédito y consumo de CORANDES
sede Bailadores Urdaneta. (2016)

M Siempre

H Casi Siempre
4 Algunas Veces
HCasiNunca

EMNunca

item 3

Grafico 2. Distribucidon porcentual de los items 1, 2y 3. Urdaneta (2016)
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Como se puede observar en el cuadro 3, grafico 2, items 1, 2 y 3 referidos a
los indicadores Excelencia, Innovacion y Anticipacion, variable gestion
empresarial de la dimension Claves de gestion, los encuestados afirman en
un 69,2% del item 1, que para ellos algunas veces en CORANDES sede
Bailadores se apoya al personal para cambiar su comportamiento,
pensamientos y sentimientos en pro del desarrollo personal, autoestima,
vision personal y profesionalismo y un 30,7% casi nunca. Mientras que para
el item 2, en un 23,1% algunas veces y un 76,9% casi hunca piensan que en
la organizacion se generan acciones hacia la mejora continua y la

innovacion que favorezcan el desempefo de los empleados.

En el caso del item 3 los sujetos responden que consideran que casi
siempre en un 53,8%, asi como el 46,1% para algunas veces que en
CORANDEZS secde Railedores esproactiva en cuentc que se adelanta a los

acontecimientos o situaciones dei-futuro que le favorezca.

Los resultados anteriores evidencian que en CORANDES existe la
necesidad de elaborar de forma continua acciones necesarias y adecuadas,
para fortalecer la excelencia, innovacion y anticipacion, pues en cualquier
empresa como este el caso, si no se planean de forma apropiada las
acciones y sus respectivas actividades podria traer consecuencias negativas,
entre las que se reconocen la desaceleracion de los cambios que requieren
los servicios ofrecidos por CORANDES, asi como malestares administrativos
entre la jerarquia de poder quedando expuestos a la deficiencia e ineficacia,
lejos de lograr la realidad que se corresponde con la dimension Claves de
gestion, como lo explica Renddn (2009), “se trata de un proceso de cambio
de largo plazo; que tiene como nucleo el conjunto de practicas de los actores
de la organizacion (directivos, supervisores, empleados y personal de

apoyo), y que conlleva el crear y consolidar formas de hacer distintas, que
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permitan mejorar la eficacia, la eficiencia, la equidad, la pertinencia y la
relevancia de la accion acometida desde la empresa.” (p.9).

Variable: Liderazgo transformacional

Dimension: Componentes

Cuadro 4

Distribucion de frecuencias y porcentajes del Indicadores: Carismatico,
Inspiracional y Consideracion individualizada.

o S Cs AV CN N
N Descripcion del item

F % F % F % F % F %

4 Ha observado que en CORANDES
el lider inspira sentimientos de
lealtad, admiracién e identificacion O O 0 o 4 30,7 9 692 0 0
a sus subordinados, mas alla del
mero interés individual.
5 Considera que el lider esta en
capacidad para actuar como un
modelo para los seguidores, con 0 0 0
entusiasmo y motivacion en el
desempefio de las tareas y los
objetivos del grupo.
6 En CORANDES sec= Bailidores
se consideran las’ necesidados
intereses y capacidades de los
empleados, se promueve la O 0 0 0 8 615 5 384 0 0
equidad, promueven los valores
organizacionales de respeto y
confianza

Fuente: Calculos basados en las respuestas de cuestionarios aplicados a

empleados del departamento de ahorro, crédito y consumo de CORANDES
sede Bailadores Urdaneta. (2016)

5 38,4 8 61,5 0 0

70 7= =52 ——
60 -
50 —k] -
40 - M Siempre
i M Casi Siempre
| W Algunas Veces

20 _1 M Casi Nunca
10 - . «“Nunca

0 +

item 6

Gréafico 3. Distribucion porcentual de los items 4, 5y 6. Urdaneta (2016)
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Haciendo referencia el cuadro 4, gréafico 3, items 4, 5y 6, referidos a los
indicadores Carismético, Inspiracional y Consideracion individualizada. de la
dimensibn Componentes Variable Liderazgo transformacional, los
encuestados responden en un 30,7% que algunas veces 'y 69,2% para casi
nunca han observado que en CORANDES el lider inspira
sentimientos de lealtad, admiracion e identificacion a sus subordinados, mas
alld del mero interés individual; del mismo modo en el item 5, referidos al
indicador Inspiracional de la dimension Componentes, el 38,4% considera
que algunas veces el lider esta en capacidad para actuar como un modelo
para los seguidores, con entusiasmo y motivacion en el desempefio de las
tareas y los objetivos del grupo, mientras que el 61,5% casi nunca este

lider lo esta.

Par otio |ado, los 2ncuesiedes rasporden, oara 2l iteim & que pregunta
sobre si en CORANDES sede Bailadores, se consideran las necesidades,
intereses y capacidades de los empleados, se promueve la equidad,
promueven los valores organizacionales de respeto y confianza, ante lo que
un 61,5%, manifiestan que algunas veces eso sucede y para el 38,4% casi

nunca.

Los resultados obtenidos en esta dimension son pocos alentadores,
primero porque las respuestas estan entre algunas veces o casi nunca el
deber ser de los componentes del liderazgo transformacional se da con la
presencia que se requiere para una evolucion positiva de los talentos
humanos que laboran el CORANDES sede Bailadores, por otro lado si se
guiere mejorar al personal desde el liderazgo transformacional es prioridad,
como lo expresan Bass y Avolio, (2006), el carisma, que “proporciona una

vision y un sentido de misién, infunde orgullo, gana el respeto, la confianza y
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fomenta el optimismo” (p.57); ademas ese lider deberia inspirar “...espiritu de
equipo y el entusiasmo y el optimismo en la capacidad de todos para superar
las dificultades o problemas....” (p.61), para que finalmente el lider
transformacional logre considerar las necesidades, intereses y capacidades
de los seguidores, promueva la equidad, haga hincapié en el aumento de la
capacidad del equipo, los valores organizacionales de respeto y confianza
como explican Bass y Avolio, (ob.cit). “este lider proporciona feedback, los
apoya, los anima y trata de desarrollar su potencial y autonomia, delegando
responsabilidades.” (p.61). Todo este deber ser se ve comprometido en
CORANDES sede Bailadores porque no se le da la suficiente apertura ni
atencion al lider que se requiere y necesita, tal es el caso del lider
transformacional. Para tales efectos, se requiere de una propuesta que
capacite, forme y al mismo tiempo disponga al personal hacia la excelencia

por meclio cdel liderazgo transicrmacioralk
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Variable: Liderazgo transformacional

Dimension: Proceso transformacional

Cuadro 5

Distribucion de frecuencias y porcentajes del Indicadores: Estimulacion
Intelectual, Reconocimiento de la necesidad de cambiar y La gestién de la

transicion.

N Descripcion del item

7 El lider dentro de la organizacion
hace esfuerzos para conduciralos g 0 0 0 4 30,7 9 69,2 0 0
seguidores a desarrollar sus
propias capacidades estratégicas

8 En CORANDES se presentan
situaciones que pueden dificultar el g 0 10 76,9 3 23,1 0 0 0 0
reconocimiento de la necesidad de
cambios.

9 El lider de la organizacion ayuda al
personal cuando se da una 0 0 0 10 76,9 3 23,1 0 0
transicion para nuevas formas de
hacer el trabajo.

H Siempre

H Casi Siempre
& Algunas Veces
H CasiNunca

M Nunca

Grafico 4. Distribucién porcentual de los items 7,8 y 9 Urdaneta (2016)
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Con respecto al cuadro 5, gréfico 4, items 7, 8 y 9, donde se indago
sobre los indicadores estimulacion intelectual, reconocimiento de la
necesidad de cambiar y la gestion de la transicion, variable liderazgo
transformacional y dimension proceso transformacional se obtuvo el siguiente
resultado: para el item 7 que pregunta sobre si el lider dentro de la
organizacion, hace esfuerzos para conducir a los seguidores a desarrollar
sus propias capacidades estratégicas, los encuestados manifestaron para

algunas veces un 30,7% y para casi nunca un 69,2%.

Respecto al item 8 sobre si en CORANDES se presentan situaciones
que pueden dificultar el reconocimiento de la necesidad de cambios, las
respuestas de casi siempre fue de 76,9% y de algunas veces fue de 23,1%.
El indicador, gestion de la transicion del item 9 pregunta sobre si el lider de la
organizacion ayuda al perscral cuanto se da ura transiciéi para nuevas
formas de hacer el trabajo, a lo~gue los sujetos de estudio responden con

una frecuencia de 76,9% algunas veces y 23,1% casi hunca.

En esta dimension se pueden observar poca discrepancia en cuanto a lo
expresado por los encuestados en relacion a liderazgo transformacional y
proceso transformacional, pues en su mayoria las respuestas son uniformes
y aluden a una incompleta accion de liderazgo que se manifiestan en
CORANDES sede Bailadores, asi como limitada interrelacion para trabajar
internamente y con la comunidad. Esas acciones ausentes en la
organizacién caso de estudio, deberian fundamentarse en una serie de
atributos que estén en el lider transformacional, como lo explican Tichy y
Devanna (2003):

1. Se ven a si mismos como agentes de cambio; 2. Son

cautelosos en la toma de riesgos; 3. Confian en las personas y
son sensibles a sus necesidades; 4.Promueven valores
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fundamentales que guian el comportamiento de las personas;
5. Son flexibles y estan dispuestos a aprender de la
experiencia; 6. Tienen habilidades cognitivas; 7. Creen en el
pensamiento disciplinado y la necesidad de andlisis de los
problemas; 8. Son visionarios que creen en su intuicion. (p.78)

Esta es una de las problematicas evidenciadas por la investigadora que
motivo a realizar el estudio, pues es una de las causas que hacen visibles
parte de las debilidades del tipo de liderazgo presente en CORANDES sede
Bailadores. Al respecto Bass y Avolio, (2006): “El lider...alienta su
pensamiento innovador/creativo, les ayuda a ser mas competentes y

exitosos. Les anima a cuestionar sus suposiciones.” (p.69)

Pero ese potencial escondido entre los empleados, requiere ser
atendido desde lo interno de la organizacién por lo que se pudiera proponer
acciones . para -2l. meecramiente.. de! liderazgo transformacional en el

desempeiio laboral ael taiento humano de CORANDES sede Bailadores.
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Variable: Liderazgo transformacional

Dimensién: Proceso transformacional

Cuadro 6

Distribucion de frecuencias y porcentajes del Indicadores: Creacion de

una nueva vision e Institucionalizaciéon del cambio.

N Descripcion del item

%

10 En la organizacién se crea una
nueva vision de futuro que sea

inspiradora y  suficientemente 0 0 0 0 S 38,4 8 61,5 0
atractiva  para  generar la
aceptacion de las personas.
11 En CORANDES sede Bailadores
se observan cambios profundos
donde se requiere que el lider 0 0 8 61,5 2 15,4 3 23,1 0
apoye y ayude a las personas
clave de la organizacion.
H Siempre
H Casi Siempre
U AlgunasVeces

item 10

HCasiNunca

ENunca

Gréfico 5. Distribucion porcentual de los items 10 y 11 Urdaneta (2016)
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Los resultados obtenidos para la variable Liderazgo transformacional de
la dimension  Proceso transformacional reflejado en el cuadro 6, los
encuestados responden para el item 10 sobre si en la organizacion se crea
una nueva vision de futuro que sea inspiradora y suficientemente atractiva
para generar la aceptacion de las personas, los mismos responden en un
38,4% que algunas veces se observa esa situacion y 61,5% para casi nunca;
mientras que para el item 11 consideran que casi siempre con 61,5% y casi
nunca con 23,1 % en CORANDES sede Bailadores se observan cambios
profundos donde se requiere que el lider apoye y ayude a las personas clave

de la organizacion.

Estos resultados indican claramente que en CORANDES sede
bailadores se dan procesos contantes de cambio y actualizaciones
administrativas nropias ze 'ac gestioiles gue se producen en este tipo de
organizaciones y ante lo cual el pcrsonal no logra una atencion a la misma
velocidad de esos progresos. Ello implica que dicho personal se seguira
guiando por estandares de liderazgos que no estdn a la altura de las
circunstancias con los cuales la eficiencia y eficacia de sus puestos de
trabajo, motivacion al logro, cumplimiento de sus funciones vy
empoderamiento de la filosofia de la cooperativa estaran en desventaja con

respecto a las necesidades actuales.

El liderazgo que responde a todas estas situaciones es el liderazgo
transformacional, mismo que segun Tichy y Devanna (2003) es “la aplicacion
de los cambios profundos requiere que el lider apoye y ayude a las personas
clave de la organizacion, para que ellas participen en la aplicacion de la
vision.”(p.79). en este sentido la cooperativa CORANDES sede bailadores,
lograria con la propuesta de acciones de liderazgo transformacional dirigido

al talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo, un éxito
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sostenido que motorice el rendimiento, sentido de pertenencia, atencion a los

asociados segun los nuevos parametros nacionales e internacionales.

Conclusiones del Diagnostico

En funciébn de las caracteristicas observadas a lo largo de los
indicadores estudiados y analizados, se pudo evidenciar que en el desarrollo
del nivel de motivacion del talento humano del Departamento de Ahorro,
Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores, presenta una serie de
caracteristicas que generan inconvenientes y deficiencias en su atencién,
comenzando por la forma en que los empleados aplican las funciones, donde
sin importar el papel desempefiado en la organizacion se observan
debilidades en el liderazgo presente,-por lo que se requiere intervenciéon para
reforzar diches situacién.

Por otra parte, en cuanto a la Determinacion el tipo de liderazgo
favorable al talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo
de CORANDES, sede Bailadores, se pudo evidenciar que a pesar de que la
mayoria aplica diversas competencias personales y gerenciales en su
trabajo, también ameritan que sean actualizadas para que estas se lleven a
cabo de forma pertinente de acuerdo a las necesidades de CORANDES, en
funcién de los objetivos organizacionales, para que asi la efectividad de las

acciones sea la mas adecuada.

En otro orden de ideas, observando como se desarrollan la gestién
empresarial y liderazgo transformacional por parte de los empleados,
también hay inconvenientes, que generalmente se dan por desconocimiento
del personal, falta de comunicacion e interaccion, falta de interés,

desmotivacion, fallas de liderazgo, excelencia, innovacion, anticipacion,
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carisma, inspiracion, consideracion, individualizada entre otras
caracteristicas, que conllevan a disminuir la capacidad de logro de metas

trazadas por el colectivo.

Por ultimo, se evidencia como resulta necesario reforzar la actitud de
liderazgo que existen en CORANDES, ademas de buscar las formas de
interactuar mas frecuentemente con los entes del medio comunitario, para
asi poder coordinar mas eficientemente las acciones mediante la delegacién
de responsabilidades a las personas mas adecuadas, ademas de permitir la

intervencion de la generalidad de los involucrados en el entorno escolar.

Por lo dicho anteriormente es que se hace evidente la necesidad de
proponer acciones de liderazgo transformacional dirigido al talento humano
del Departamento de Adorre, Ciédits v Consuro de CORANDES, sede
Bailadores con miras a que la erganizacion sea optima de acuerdo a las

necesidades institucionales y comunitarias.
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CAPITULO V

PROPUESTA

ACCIONES DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DIRIGIDO AL
TALENTO HUMANO DEL DEPARTAMENTO DE AHORRO, CREDITO Y
CONSUMO DE CORANDES, SEDE BAILADORES

En esta etapa de la investigacion se realizé la planificacion del plan de
accion gue incluye tres (3) fases contentivas de seis (6) talleres desglosados
de acuerdo al objetivo que se desea cumplir. ElI plan de accion esta
netamente dirigido al talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y
Consumo, pues la investigacion gira en torno proponer acciones de liderazgo
transforimacionar diigido al talente humieno cel Dzpartamerio de Ahorro,
Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores.

Introduccién

La propuesta mostrada a continuacion esté orientada al incluir liderazgo
transformacional en el talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito
y Consumo de CORANDES, sede Bailadores, a traveés de la diseiio de
acciones que permitan realizar actividades eficaces y eficientes en torno a la

comunidad organizada en estudio y que se involucra con la institucion.

La misma esté sustentada en los resultados arrojados en el diagndstico,
donde se observaron deficiencias en la gestion empresarial y liderazgo
transformacional en CORANDES sede Bailadores. Surge como producto del

interés propio de la investigadora y por la necesidad de incentivar a los
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demas actores de la cooperativa a ser responsables con su entorno,
haciéndose participe de su realidad y la de su comunidad, por medio de la
realizacion de acciones que propicien la formacién y capacitacion de los
talentos para que estos puedan liderar las distintas actividades que conlleven
a obtener resultados satisfactorios de sus funciones y que a su vez refleje
una buena relacién con los distintos entes asociados y comunitarios en pro

del logro de la verdadera excelencia gerencial.

Para alcanzar dichos propésitos, Se hace necesario contar con la
participacion del talento humano del departamento de ahorro, crédito y
consumo de CORANDES, sede Bailadores y su disposicién para adquirir
conocimientos y recibir orientaciones que lo motiven a reflexionar sobre su
desempeiio y por consiguiente que esto lo impulse a mejorar la labor en la
organizacion, pues e! ccriecto man2ic de esas hairamientas derivaran en la

adecuada obtencion de logros en'las metas propuestas en dicho proyecto.

Justificacién de la Propuesta

Existen diversas razones que justifican la propuesta de acciones de
liderazgo transformacional dirigido al talento humano del Departamento de
Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores, entre las que
se puede mencionar como relevante los cambios que se estan generando en
las asociaciones cooperativas, debido a la necesidad de adaptar los
procesos gerenciales y administrativos a las realidades comunitarias, lo que
exige que los empleados se conviertan el verdaderos lideres de estas
instituciones conscientes de ser quienes tienen en sus manos transformar la

calidad, atencidn y servicios que los asociados requieren y exigen.
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Por ello, es fundamental y pertinente que los talento humano del
Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede
Bailadores  adquieran los conocimientos minimos sobre el liderazgo
transformacional con la finalidad de que sean aplicadas adecuadamente las
funciones gerenciales, administrativas y de servicios que satisfagan las
necesidades de los asociados por medio de la promocion y ejecucion
funcional del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES,
sede Bailadores, pues es por medio de este que se materializan los objetivos

propuestos de forma colectiva por los entes involucrados.

Finalmente, este tipo de acciones tienen implicaciones institucionales
en distintos ambitos, desde el campo gerencial de nivel central, hasta las
labores organizativa, de orientacion, de ayuda, de acompafiamiento y de
optimizacidon de las actividaces garenciales, que por supuesto lleva a la
obtencion de la excelencia entlgs servicios y hoy dia implica el mejor
desarrollo de las comunidades aledafias a las instituciones que forman a sus
pobladores. Por ultimo la propuesta implica la optimizacion y adaptacion de
CORANDES a las politicas econdémicas nacionales a través de la

capacitacion del personal que la representa.

Sustento Tebrica

La propuesta se fundamenta en los resultados arrojados en el proceso
diagnéstico mostrado en el capitulo anterior, la que demostro la necesidad de
disefiar acciones de liderazgo transformacional dirigido al talento humano del
Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede

Bailadores.
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Por otra parte, la propuesta tiene su basamento en la necesidad de
conseguir que se ejecute una gestion de calidad a través del liderazgo
transformacional por parte de los empleados tomando como sustento tedrico
a Burns citado por Koontz, Weihrich y Cannice (2012), para quien el
liderazgo ejercido por personas que hacen cambios profundos en la
sociedad, en las actitudes y comportamientos de los miembros de las
organizaciones, obteniendo de ellos el compromiso y la empatia necesarios
para lograr los objetivos. “Los lideres transformacionales se preocupan por
las conciencias de los seguidores, y por lo tanto, apelan a los ideales y
valores” (p.412)

En ese sentido Burns contrasta este tipo de personas con el tipo de
politicos que cambian promesas por votaciones, es decir, que influyen en los
seqguidores a trevés de transccociones  Eiliderazgo transformacional implica
que el lider influye en los subordinados, de forma que el objetivo es conferir
poder a sus subordinados para que se conviertan en lideres y agentes de

cambio durante el proceso de transformacién de la organizacion.

Ademas, el liderazgo transformacional segun Burns explican Koontz,
Weihrich y Cannice (ob.cit) “Los lideres transformacionales tratan de reducir
al minimo los errores, de manera activa, a través de la anticipacion del
diagnéstico,” (p.429). y cuando estos se producen, intentan transformarlos
en experiencias de aprendizaje y no simplemente criticar o castigar a sus

subordinados por haber cometido un error.

Surge entonces la idea que, el liderazgo transformacional se refiere al
proceso mediante el cual los lideres fomentan el compromiso de los
seguidores y los inducen a superar sus egoismos (incluidos los materiales)

en apoyo de los objetivos de la organizacion, produciendo grandes cambios y
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alto rendimiento. Por otra parte, los lideres transformacionales basan su

proceso de influencia en la apelacion de inspiracion.

La teoria de Burns permite sustentar la importancia de capacitar al
talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de
CORANDES, sede Bailadores en los componentes que forman a este lider
necesario para la organizacion de estudio. Y basado en ello se disefian las
acciones correspondientes. En funcion de estos aspectos es que a
continuacion se muestra el disefio del plan de accion que persigue dicha
capacitacion mediante un conocimiento mas completo de los procesos que
tienen relacion directa con las acciones desarrolladas , tales como: liderazgo
transformacional que incluyan los componentes carismatico, inspiracional,
consideracion individualizada y estimulo intelectual, ademas de los proceso
transformacional . como +econocimieniode la necesidad: ge cambiar, la
gestion de la transicién y creacién-de una nueva vision e institucionalizacion

del cambio.

Para ello, por medio de las fases planteadas y sus distintos talleres, se
pretende cumplir con los objetivos especificos planteados en la propuesta,
con miras a fortalecer el liderazgo transformacional en los talento humano del
Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede
Bailadores.
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Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Disefiar acciones de liderazgo transformacional dirigido al talento
humano del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES,
sede Bailadores.

Objetivos Especificos

Sensibilizar al talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y
Consumo de CORANDES, sede Bailadores, mediante la socializacion de los

resultados obtenidos en la investigacion realizada.

Presaniar ‘@l talerto hunmeno de CORANDES, sede ERailadores en

general la propuesta con el fin de que sea apoyada para su ejecucion.
Capacitar al talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y

Consumo de CORANDES, sede Bailadores mediante la adquisicion de

herramientas que fomenten el liderazgo transformacional.
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Plan de Accidn

El disefio de la propuesta esta basado en la modalidad de proyecto
factible, tomando como punto de partida los siguientes aspectos:
planteamiento de las situaciones problematicas iniciales, cumplimiento del
objetivo general de la investigacion y los resultados obtenidos en el proceso
diagnoéstico. Estos aspectos conllevan a suministrar herramientas que
propicien acciones de liderazgo transformacional dirigido al talento humano
del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede

Bailadores.

Por lo mencionado anteriormente, la propuesta esta estructurada en

tres fases, disefiadas y descritas a continuacion:

Fase I: Introductoria

En esta fase se plantea para dar cumplimiento del primer y segundo
objetivo especifico de la propuesta: Sensibilizar al talento humano del
Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede
Bailadores, mediante la socializacion de los resultados obtenidos en la
investigacion realizada y presentar al talento humano de CORANDES, sede
Bailadores en general la propuesta con el fin de que sea apoyada para su

ejecucion.

La ejecucion de esta fase se llevaria a cabo a través de dos talleres
(Taller 1 y Taller 2) que a decir Andre-Egg (1991), “permite cambiar las
relaciones, funciones y roles de los educadores y educandos (en este caso
investigadora y representantes), introduce una metodologia participativa y

crea las condiciones para desarrollar la creatividad y la capacidad de

89



investigacion” (p.3). El primero llamado Socializacion de los resultados de la
investigacion y el segundo llamado presentacion de la propuesta, cuyos
planes de accion aparecen descritos en los cuadros 7 y 8 respectivamente,
donde se describe en detalle los objetivos especificos a cumplir, el contenido
a desarrollar, las actividades necesarias, los recursos humanos y materiales
a usar, el tiempo en el cual se ejecutaria y la forma de evaluar la efectividad
de cada taller mediante la aplicacion detallada de las técnicas e instrumentos

pertinentes.

Fase Il: Operativa

Esta fase se disefia con el fin de cumplir el tercer objetivo especifico de
la propuesta: Capacitar al talento humano del Departamento de Ahorro,
Créditoy Consumo d2 CORANDEZS, s:de Bailadorizs imecdiante la adquisicion

de herramientas que fomenten el!izerazgo transtormacional.

Para su ejecucion se disefiaron cuatro (4) talleres, sus planes de accién
estan descritos en los cuadros 9, 10, 11 y 12 respectivamente, los cuales

contienen la misma estructura que los cuadros 7 y 8.

A continuacién se muestran los nombres asignados a cada uno de
estos talleres de acuerdo al objetivo que se desea cumplir y los contenidos a

desarrollar.

Taller 3: El liderazgo transformacional, caracteristicas y paradigmas.
Taller 4: Componentes del liderazgo transformacional.
Taller 5: Proceso transformacional

Taller 6: Cultura del liderazgo transformacional.
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Fase lll: De evaluacion, control y seguimiento

Esta fase se disefia con el fin de verificar la efectividad de las acciones
que se desarrollarian a través de los talleres. Para el logro de esta fase se
realizan registros anecdadticos en cada taller por parte de la investigadora del
tercer al sexto taller, mediante cuestionarios de opinion a los presentes en
las jornadas de acuerdo a las actividades desarrolladas en cada taller,
previamente disefiados por la investigadora. A continuacion la descripcion de

los planes en cuadros separados.
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Cuadro 7

Taller 1: Socializacion de los resultados de la investigacion.
Objetivo General: Disefiar acciones de liderazgo transformacional dirigido al talento humano del Departamento de Ahorro,
Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores.

Objetivos Especificos Contenido Actividades

Saludo de bienvenida
Presentacion de la facilitadora

Sensibilizar al talento humano del  Presentacion de la investigacion ac _
1 Entrega de material informativo

Departamento de Ahorro, Crédito vy Dinamica de inicio
Consumo de CORANDES, sede Objetivos planteados Descrincion de la ihvesti acion
Bailadores, mediante la socializacion CTIPC 9
de los resultados obtenidos en la Resultados obtenidos Refr|ge_r_|o -
: . o ; Sensibilizacion de acuerdo a los resultados
investigacion realizada. )

ol te nidos

Ciclo de pregunias

Recursos Tielnpo Evaluacién

Humanos:
Participantes: Talento humano de 4 Ty

A través de la participacion
CORANDES. particip
Facilitadores: Autora de la L
investigacion . . Tecnica. o

X . 1 jornada de 45min Observacion directa.

Materiales:
Material informativo tipo triptico,

Instrumentos:

videobean, computadora, laminas en
PowerPoint, hojas blancas, lapiz
refrigerio.

Registro anecdético.

Nota: (Inédita). Urdaneta (2016).
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Cuadro 8

Taller 2: Presentacion de la propuesta.

Objetivo General: Disefiar acciones de liderazgo transformacional dirigido al talento humano del Departamento de Ahorro,
Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores.

Objetivos Especificos Contenido Actividades

Saludo de bienvenida
Presentacion de la facilitadora

Presentar al talento humano de Alcances gerenciales y E_ntr,eg.a de m_a'ge_rlal de apoyo
Dinamica de inicio

CORANDES, sede Bailadores en comunitarios de la propuesta Descripcion de la propuesta

Refrigerio

Sens/bilizacion del talento humano del
depatamento (e Ahario, Crédito y Consumo
paia eliegrode (0s chictivos de la propuesta
Ciclo de preguntas

Presentacion de la propuesta

eneral la propuesta con el fin de .
g prop Aspectos estimulantes para la

que sea apoyada para su fjecucion articipacion al talerita huriano de
Departamaiito de Ahoirg, Créaito
Consumo en la piopuesta

Recursos Tiempo Evaluacién
Humanos: A través de la participacion
Participantes: Talento humano de Por medio de la aceptacion y disposicién de
CORANDES. los presentes de formar parte en los talleres
Facilitadores: Autora  de la para desarrollar la propuesta
|nvest_|gaC|.on. 1 jornada de 60 min e
Materiales: Técnica:
Material fotocopiado, videobean, Observacion directa.
computadora, laminas en
PowerPoint, hojas blancas, lapiz Instrumentos:
refrigerio. Registro anecdético.

Nota: (Inédita). Urdaneta (2016).
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Cuadro 9

Taller 3.- El liderazgo transformacional, caracteristicas y paradigmas.

Objetivo General: Disefiar acciones con liderazgo transformacional dirigido al talento humano del Departamento de
Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores.

Objetivos Especificos

Contenido

Actividades

Capacitar al talento humano del
Departamento de Ahorro, Crédito y
Consumo de CORANDES, sede
Bailadores mediante la adquisicion de
herramientas que fomenten el
liderazgo transformaciona!

Influencia idealizada,
Motivacién Inspiracional,
consideracion Individual y la
tolerancia psicoldgica,
respeto, escucha activa,
paciencia, colaboracion y

Saludo de bienvenida

Presentacion del facilitadores invitados
Entrega de material de apoyo

Dinamica de inicio; Los sombreros

Ponencia sobre las caracteristicas de L.T.
Ponencia sobre los paradigmas del Liderazgo.
Ciclo de preguntas

Refrigerio

tolzranca Mosis de rabajo: #C8mo mejeral eiliderazgo en Departamento
ce Ahorro, Credilo yConsumo de C2RANDES, sede Bailadores.?
Elaboracién y entrega de conclusiones
Recursos Tiempo Evaluacién

Humanos:
Participantes: talento humano del
Departamento de Ahorro, Crédito y

Consumo de CORANDES, sede
Bailadores.
Facilitadores: Autora de la

investigacion, Especialistas en
liderazgo transformacional.

Materiales:

Material  fotocopiado, videobeam,
computadora, laminas en PowerPoint,
hojas blancas, lapiz, refrigerio.

1 jornada de 60 min

A través de la participacion, conclusiones, encuesta
de opinién
Observacion directa.

Instrumentos:
Registro anecdatico.

Nota: (Inédita). Urdaneta (20186).
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Cuadro 10

Taller 4: Componentes del liderazgo transformacional.

Objetivo General: Disefiar acciones de liderazgo transformacional dirigido al talento humano del Departamento de Ahorro,

Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores.

Objetivos Especificos

Contenido

Actividades

Capacitar al talento humano del
Departamento de Ahorro, Crédito y
Consumo de CORANDES, sede

Los Rasgos y Competencias

de los Lideres
Transformacionales,
Desarrollo de vision,

Bailadores mediante la adquisicién de Desarrollo de la confianza y

herramientas que  fomenten
liderazgo transformacional.

del
aprendizaje
Revitzlizacian

el de las personas, Facilitacion

organizacione!,

Saludo de bienvenida

Presentacién del facilitador

Entrega de material de apoyo

Dinamica de inicio Video El mundo de los Pingliinos
Exploracion de expectativas

Charla sobre Proceso transformacional

Ciclo de preguntas

Eefrigerin

Mesas ce trebao 4Cimo aprovecnar los Procesos
transiormaciorniales?

Elaboracién y entrega de conclusiones

Recursos

Tiempo

Evaluacion

Humanos:
Participantes: talento humano del
Departamento de Ahorro, Crédito y

Consumo de CORANDES, sede
Bailadores.

Facilitadores: Autora de la
investigacion, Especialistas en
liderazgo transformacional.

Materiales:

Material fotocopiado, videobean,

computadora, laminas en PowerPoint,
hojas blancas, lapiz, refrigerio.

1 jornada de 35 min

A través de la participacion, conclusiones, encuesta
de opinion

Técnica:

Observacion directa.

Instrumentos:

Registro anecddtico.

Mota: (Inédita). Urdaneta (2018).
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Cuadro 11

Taller 5: Proceso transformacional

Objetivo General: Disefiar acciones de liderazgo transformacional dirigido al talento humano del
Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores.

Objetivos Especificos

Contenido

Actividades

Capacitar al talento humano del
Departamento de Ahorro, Crédito y
Consumo de CORANDES, sede
Bailadores mediante la adquisicion
de herramientas que fomenten el
liderazgo transformacional

Carismaético, inspiracional,
consideracion
individualizada y
estimulo intelectua!

Saludo de bienvenida

Presentacion del facilitador

Entrega de material de apoyo

Dindmica de inicio; El virus de la Aptitud
Ponencia sobre Componentes
transformacional.

Ciclo de preguntas

refligerio

Masas e ‘rebao; ¢ Coiro usar
liderazgo transformacional.?
Elaboracién y entrega de conclusiones

del liderazgo

Componentes del

Recursos

Tiempo

Evaluacién

Humanos:
Participantes: talento humano del
Departamento de Ahorro, Crédito y

Consumo de CORANDES, sede
Bailadores.

Facilitadores: Autora de la
investigacion, Especialistas en
liderazgo transformacional.

Materiales:

Material fotocopiado, videobean,

computadora, laminas en PowerPoint,
hojas blancas, l4piz, refrigerio.

1 jornada de 45 min

A través de la participacion, conclusiones,
encuesta de opinion

Observacion directa.

Instrumentos:

Registro anecdotico.

Nota: (Inédita). Urdaneta (2016).
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Cuadro 12

Taller 6: Cultura del liderazgo transformacional.

Objetivo General: Disefiar acciones de liderazgo transformacional dirigido al talento humano del Departamento de Ahorro,
Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores.

Objetivos Especificos Contenido Actividades

Saludo de bienvenida
Presentacion del facilitador
Capacitar al talento humano del Resistencia al cambio, Entrega de material de apoyo
Departamento de Ahorro, Crédito y adaptabilidad, vulnerabilidad Dinamica de inicio Video La Carreta
Consumo de CORANDES, sede al cambio, estilos presentes, Exploracion de expectativas
Bailadores mediante la adquisicién de dudas técnicas del cambio, ~Dinamica especial sobre cultura del liderazgo

herramientas que fomenten el €xito, expectativas del transformacional.
liderazgo transformacional. cambio. Trabajo grupal, Ciclo de preguntas
trabajc de equpo. Refiigerio

NViecas (e reoajo. ¢Cuales eicmentos de la cultura
preseiite se pueder camuiar y como?
Elaboracién y entrega de conclusiones

Recursos Tiempo Evaluacion

Humanos:
Participantes: talento humano del
Departamento de Ahorro, Crédito y

Consumo de CORANDES, sede A través de la participacién, conclusiones, encuesta
Bailadores. de opinion
Facilitadores: Autora de la Técnica:

1 jornada de 50 min

investigacion, Especialistas en Observacion directa.
liderazgo transformacional. Instrumentos:
Materiales: Registro anecddtico.

Material fotocopiado, videobean,
computadora, laminas en PowerPoint,
hojas blancas, l4piz, refrigerio.

Mota: (Inédita). Urdaneta (2016).
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Administracion de la Propuesta

El desarrollo de la propuesta, como se mostré anteriormente, consta de
seis (6) talleres, los cuales serian coordinados por la investigadora, con el
apoyo del talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo
de CORANDES, sede Bailadores de acuerdo a una previa planificacion
conjunta que permitia adecuar los momentos de ejecucion de cada taller y la
respectiva colaboracion del personal facilitador y los especialistas en los

contenidos de cada uno de los temas tratados en cada taller propuesto.

Con respecto a los recursos necesarios de instalaciones, la sede de
CORANDES en Bailadores cuenta con la planta fisica necesaria para llevar
a cabo los talleres planificados y se harian las gestiones previas con los
encargadcs de ‘aicha irstitucidn guienes se ruesiran en total disposicion
para facilitar los espacios fisicos para dar cumplimiento a la propuesta

cuando sea requerido.

La obtencion de los recursos materiales serian gestionados con el
apoyo del personal de la institucion, quienes también se muestran dispuestos
a colaborar. De manera general, todos los talleres y sus respectivas
actividades, podrian ser controlados y administrados por la autora de la

presente propuesta en el momento que se ejecute.

Factibilidad de la Propuesta

De manera general la factibilidad de la propuesta se fundamenta en la
necesidad que presentan talento humano del Departamento de Ahorro,

Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores, en cuanto a la forma

98



en que gestionan las distintas acciones en torno al liderazgo
transformacional, para motivar, fortalecer y optimizar al personal. Por ello a
continuacion se detallan los aspectos que dan razon de la relevancia y
pertinencia de la propuesta, de acuerdo a las implicaciones que esta puede
tener, no sélo dentro de la instituciéon sino en la comunidad que la rodea e

indirectamente también en las demés organizaciones afines a ella.

Factibilidad Institucional

Desde el punto de vista institucional, la presente propuesta es factible
ya que se cuenta con la disponibilidad del personal involucrado en la
investigacion que dio pie a la propuesta, ademas de contar con el apoyo de
la directivas de CORANDES, asi como también se cuenta con el apoyo del
personal capacitede er. el Zrea.de liderazgo. guieres prestarian, previa

planificacion, sus conocimientos para dar cumplimiento a la propuesta.

También se cuenta con los espacios fisicos suficientes y adecuados
para alojar a los facilitadores, especialistas, técnicos y demas personal que

sea necesario para dar cumplimiento a cada taller planificado.

Factibilidad legal

La factibilidad de la propuesta tiene su basamento legal la Constituciéon
de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), principalmente en el
articulo 103, donde se pregona entre otras cosas el derecho a una educacion

integral de calidad, permanente, en igualdad de condiciones y oportunidades,
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sin méas limitaciones que las derivadas de sus aptitudes, vocacion y

aspiraciones.

Al igual la propuesta es apoyada por la Ley de Asociaciones
Cooperativas en su articulo 4° numeral 5° respecto a educacion y

entrenamiento.

La Ley Organica de Educacion (2009), en articulos tales como el 6, 19,
20 y 38, también hacen factible la propuesta , pues en ellos se expresan
topicos como: las competencias del Estado Docente (articulo 6),
garantizando ademas de lo mencionado en los articulos 103 y 104 de la
CRBV (1999), sobre la participacion protagonica de toda la comunidad en los
programas y proyectos educativos, la creacién de fundaciones destinadas a
apoyarlos, también la panificacion, =ecucion 'y cocidinaciori de politicas y
programas de desarrollo socic-cognitivo integral de ciudadanos vy
ciudadanas, articulando de forma permanente, el aprender a ser, a conocer,
a hacer y a convivir, para desarrollar los aspectos cognitivos, afectivos,

axiolégicos y practicos, entre otros aspectos.

El articulo 20, también apoya la propuesta pues en este se expresa
como el Estado garantiza, la formacién permanente de los ciudadanos y las
ciudadanas para efectos del cumplimiento de la contraloria social, otros
deberes y derechos. Por otra parte el articulo 38, la sustenta ya que habla
sobre la formacidn permanente que es un proceso integral continuo que
mediante politicas, planes, programas y proyectos, a través de cual actualiza
y mejora el nivel de conocimientos y desempefio de los responsables y
corresponsables en la formacion de ciudadanos y ciudadanas. La formacion

permanente debera garantizar el fortalecimiento de una sociedad critica,

100



reflexiva y participativa en el desarrollo y transformacion social que exige el

pais.

Factibilidad Social

Las implicaciones que traerd la ejecucion de la propuesta en toda la
comunidad de CORANDES Ila hace factible, ya que no solo se verian
beneficiados los empleados y sus demas asociados, sino que la experiencia
permitiria llevar los resultados a otras organizaciones que pueden tomar
como punto de partida la propuesta en busqueda de mejorar sus procesos
gerenciales, por lo cual mientras mas entes se involucren mejor seria el
servicio hacia el entorno comunitario y por ende mejorar la calidad de vida

de sus pobladores.

Factibilidad Técnica

CORANDES cuenta con los recursos técnicos suficientes para cumplir
la propuesta en cuanto a elementos tecnoldgicos tales como equipos de
computaciéon y de proyeccion de presentaciones, equipo de sonido de buena
audicién, personal capacitado para manejarlo, entre otros elementos que
pueden facilitar la ejecucion de las acciones planificadas. Ademas, se cuenta
pues varios especialistas se muestran dispuestos a prestar sus servicios

como facilitadores en los temas que se pretenden abordar.

Factibilidad Econdmica
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La ejecucibn de la propuesta conlleva una inversion que puede
gestionarse a través de entes comunitarios y los propios de CORANDES, por
lo cual desde este punto de vista es factible llevarla a cabo, pues en el caso
de material de apoyo, refrigerios, papel, entre otros, pueden ser accesibles
por medio de varios involucrados que apoyarian incondicionalmente la

ejecucion de la propuesta.

Aplicabilidad de la Propuesta

En funcion de generar las instrucciones suficientes y necesarias para
dar cumplimiento a la propuesta titulada “Acciones de liderazgo
transformacional dirigido al talento humano del departamento de ahorro,
crédito y consumo de CORANDES, sede bailadores” hecha a partir de la
investigacién realizada, se detellan a ceninuacion 'ss pasos-aue se deben
ejecutar en cada una de las acciones planteadas en fases mediante talleres,
los cuales pueden ser ajustados si la ocasion lo amerita de acuerdo a la

realidad vivencial del momento en que se ejecute.

Fase I. Introductoria.

Accién N° 1.

Taller 1: Socializacion de los resultados de la investigacion.

Temas a tratar:

Presentacion de la investigacion realizada
Objetivos planteados

Resultados obtenidos
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Objetivo a cumplir:
Sensibilizar al talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y
Consumo de CORANDES, sede Bailadores, mediante la socializacion de los

resultados obtenidos en la investigacion realizada.

Descripcion del desarrollo del taller:

La jornada debe ser programada con todo el talento humano de
CORANDES, para ser iniciada preferiblemente en horas de la mafiana (8:00
a.m.), en un espacio lo suficientemente amplio de la institucién que genere

comodidad a los asistentes.

Se iniciara con un saludo de bienvenida por parte de la facilitadora que
mostrara los resultados de la investigacion, presentandose de ser necesario,
para luego: proporcionarcl-matzrial “nformativo (tripticos (de. ser posible),

donde se muestre el cronograma-d¢ trabajo de la jornada.

En este momento se debe dar pie a que los asistentes expresen sus
inquietudes y expectativas del taller. Seguidamente la facilitadora debe
socializar las normas de trabajo durante la jornada, que permita la ejecucion

eficaz de la misma.

Es pertinente que se realice una dinamica inicial que permita activar los
animos de los presentes, para luego comenzar la descripcion de la
investigaciéon, comenzando por presentarla y describir los objetivos
perseguidos, intercalando en lo posible preguntas que lleven a incluir a los
asistentes a participar activamente en el tema tratado, hasta abordar los

resultados obtenidos.
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Al finalizar con esta etapa se hard un receso donde se tome un
refrigerio de aproximadamente 20 minutos. Nuevamente se ha de continuar
la jornada donde la facilitadora use estrategias que lleven a la sensibilizacion
de los presentes de acuerdo a los resultados obtenidos, de tal forma que se
generen preguntas, aportes, opiniones, entre otros aspectos que permitan la
reflexion y la identificacion de los presentes con la problematica para asi

comprobar el alcance del objetivo planteado

Para realizar el proceso de evaluacion de la jornada la facilitadora haré
uso de un registro anecdético donde se reporten aspectos como la
motivacion de los presentes sobre el tema, preguntas relevantes,
sugerencias, aportes, grado de participacion, grado de aceptacién de lo

planteado y cualquier otro topico que se considere pertinente agregar.

Accién N° 2.

Taller 2: Presentacién de la Propuesta.

Temas a tratar:

Presentacion de la propuesta

Alcances gerenciales y comunitarios de la propuesta

Aspectos estimulantes para la participacion al talento humano del

Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo en la propuesta.

Objetivo a cumplir:
Presentar al talento humano de CORANDES, sede Bailadores en general la

propuesta con el fin de que sea apoyada para su ejecucion.

Descripcion del desarrollo del taller:
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Se iniciard con un saludo de bienvenida por parte de la facilitadora que
en este caso estaria formada por autora de la investigacion para presentar
los topicos en torno a los cuales se desarrollara la propuesta el segundo
taller, invitando a reforzar con sus ideas y dudas la explicacion que haria la

autora.

Seguidamente se entregara material de apoyo contentivo del
cronograma de trabajo, socializando los puntos a tratar, las normas de
trabajo de la jornada y se abrira un espacio para sugerencias de parte de los
docentes asistentes.

Una vez terminada la etapa anterior, se debera proceder a comenzar la
jornada, primeramente realizando una dindmica que permita relajar los
asistent=g, 'vego la facil tadsia comenrzard a descilibinla propussta en todas
sus fases, expresando claramente el proposito de la misma, permitiendo a
los oyentes interactuar a medida que se describe la propuesta, de tal forma
que puedan intervenir para aclarar los temas especializados referidos a los

temas planteados.

Terminada esta parte se dard un refrigerio cuya duracion sera de 20
minutos en el mismo lugar donde se desarrolla el taller. Al retomar el taller la
facilitadora retomara la palabra para realizar un proceso de sensibilizacion a
los presentes para el logro de los objetivos de la propuesta, mostrando
detalladamente los alcances que traeria la propuesta y aquellos aspectos
estimulantes para la participacion del personal que conlleven a generar
animos positivos por participar activamente en los demas talleres

previamente descritos por el investigador.
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Al finalizar, se abrir4 un ciclo de preguntas de cierre y se tomara nota
mediante un registro anecdotico que permita evaluar la efectividad y
cumplimiento del objetivo planteado en esta fase mediante la observacion de

la disposicion.

Fase Il. Operativa.

Acciéon N° 3.

Taller 3: El liderazgo transformacional, caracteristicas y paradigmas.
Temas a tratar: |Influencia idealizada, Motivacion Inspiracional,
consideracion Individual y la tolerancia psicoldgica, respeto, escucha activa,

paciencia, colaboracion y tolerancia.

Objetivo a cumplir:
Capacitar al talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y
Consumo de CORANDES, sede Bailadores mediante la adquisicion de

herramientas que fomenten el liderazgo transformacional.

Descripcion del desarrollo del taller:

El taller se iniciara con un saludo por parte la investigadora a los
presentes y la presentacién de los facilitadores especialistas en los temas a
tratar, para luego proceder a entregar el material de apoyo destinado a este

dia y establecer las normas del trabajo de la jornada.
Nuevamente se comenzara con una dinamica grupal seleccionada por

la facilitadora y referida al liderazgo transformacional, caracteristicas y

paradigmas, recomendando el juego de roles de los sombreros que segun
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instrucciones de Edgar de Bono que estimula el intercambio de formas de
asumir diferentes roles a la par de vivenciar las realidades de otras funciones

dentro de un equipo de trabajo.

Seguidamente uno de los facilitadores tomara la palabra para realizar
una ponencia sobre las caracteristicas del liderazgo transformacional de
forma que los presentes refresquen sus conocimientos acerca de estos
topicos y les permita a posteriori opinar, generar preguntas y discusiones

acerca del tema.

A continuacion tomara la palabra otro de los facilitadores para realizar
una ponencia sobre los paradigmas del Liderazgo de forma que los
presentes se hagan conscientes de sus responsabilidades y lo esencial que
es el liderazgo. para que asiismio s genare el estimulo suficiente que les

permita participar en las acciones desarrolladas en esta actividad.

Al terminar la ponencia se abrira un ciclo de preguntas generadoras que
produzcan el intercambio de visiones entre los facilitadores y presentes de la
organizacién. Posterior al ciclo de preguntas, se realizara un refrigerio de 20

minutos para compartir y relajar el ambiente de trabajo en el taller.

Al retomar la jornada, los facilitadores formaran mesas de trabajo donde
se propondrd las siguiente interrogante a desarrollar por los docentes:
¢, Como mejorar el liderazgo en Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo
de CORANDES, sede Bailadores?, para que a partir de ella se elaboren y
entreguen reflexiones acerca de ella expuestas por uno de los miembros de

cada mesa de trabajo brevemente.
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Terminada esta etapa del taller la investigadora registrard la opinion
acerca del taller para evaluar la jornada desde el punto de vista de los
participantes mediante un registro anecdético de las opiniones relevantes,
sugerencias y demas anotaciones que se consideren de importancia en la

jornada.

Accién N° 4.

Taller 4: Componentes del liderazgo transformacional.
Temas a tratar:
Carismatico, inspiracional, consideracién individualizada vy estimulo
intelectual
Objetivo a cumplir:

Capecitar al talerto humano del Departamento de Ahorro, Crédito y
Consumo de CORANDES, sede Balladores mediante la adquisiciéon de

herramientas que fomenten el liderazgo transformacional.

Descripcion del desarrollo del taller:

Nuevamente el taller iniciara con el saludo de bienvenida y la
presentacion de los facilitadores que acompafan en la jornada, en caso de
gue sean distintos a las jornadas anteriores. Seguidamente se procede a
entregar el material de apoyo del dia a los asistentes, se establecen las
normas y se socializa brevemente el cronograma de trabajo. Aclaradas las
pautas se iniciara con una dinAmica basada en el video El virus de la Aptitud
previamente seleccionada por la investigadora, que permita la interaccion

dindmica de los presentes.
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Luego de terminada la dinamica el experto encargados de abrir la
ponencia del dia iniciara con la descripcion de las distintas componentes del
liderazgo transformacional que considere pertinente para abarcar el temario

del encuentro entre otras que se consideren importantes.

Luego de culminada la ponencia se dara un espacio para la realizacion
de un ciclo de preguntas que permitan aclarar cualquier duda o inquietud
surgida por parte de los asistentes. Terminada esta etapa se procedera a

suministrar un refrigerio cuya duracion debe oscilar los 20 minutos.

Al retomar a la jornada se formardn mesas de trabajo (preferiblemente
diferentes a las formadas en la jornada anterior) para que sea socializada la
interrogante: ¢Como usar Componentes del liderazgo transformacional?
con el propésito de que sean planteadas deas creativas de acuerdo a la

vision y necesidad de los asistentes.

Para presentar los resultados se solicitara la elaboracién y entrega de
reflexiones sobre el tema, mediante una breve presentacion por parte de

algun miembro de cada mesa de trabajo.

La investigadora seguidamente realizard la evaluacion de la jornada
mediante un registro anecdotico mediante la observacion de la participacion,
expresion de las reflexiones y una encuesta de opinién aplicada a cada mesa

de trabajo. Hace el cierre e invitaria a participar en la actividad siguiente.

Accion N° 5.

Taller 5: Proceso transformacional

Temas a tratar:
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Los Rasgos y Competencias de los Lideres Transformacionales, Desarrollo
de vision, Desarrollo de la confianza y de las personas, Facilitacion del

aprendizaje organizacional, Revitalizacion

Objetivo a cumplir:
Capacitar al talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y
Consumo de CORANDES, sede Bailadores mediante la adquisicion de

herramientas que fomenten el liderazgo transformacional.

Descripcion del desarrollo del taller:

Se iniciara el taller con el respectivo saludo de bienvenida, la
presentacion del facilitador del dia de ser necesario y la entrega del material
de apoyo, socializacion de normas y descripcion del cronograma de trabajo.

En esta jornacda tamiién se-solictard (ue se axpresan las expectativas
de los presentes acerca del tema.-Seguido de la socializacion del Video Los
Pinguinos. Sin mas preambulos se inicia con una charla alrededor del tema
del dia, donde a partir de conceptualizaciones iniciales pueda incluir a los
presentes en un intercambio de ideas y saberes sobre el tema.

Terminada la ponencia se realizard un ciclo de preguntas que aclaren
dudas e inquietudes. A continuacion se daran un descanso de 20 minutos

donde se comparta un refrigerio con los presentes a la jornada.

Nuevamente este dia se propondra la realizacidbn de mesas de trabajo
para discutir acerca de la interrogante: ¢COmo aprovechar los Procesos
transformacionales? a partir de la cual se elaboren y entreguen reflexiones
significativas por parte de los docentes a través de una breve exposicion por

parte de cada mesa de trabajo.
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Finalizada la jornada el investigador tomara nota a través de un registro
anecddtico para evaluar la participacion, registrar reflexiones y aplicar una

encuesta de opinién de la jornada a los presentes.

Accién N° 6.

Taller 6: Cultura del liderazgo transformacional.

Temas a tratar:

Resistencia al cambio, adaptabilidad, vulnerabilidad al cambio, estilos
presentes, dudas técnicas del cambio, éxito, expectativas del cambio.

Trabajo grupal, trabajo de equipo.

Objetivo a cumplir:
Capecitar al talerto humano del -Departamento de Ahkorro, Crédito y
Consumo de CORANDES, sede Balladores mediante la adquisicion de

herramientas que fomenten el liderazgo transformacional.

Descripcion del desarrollo del taller:

Se comenzara esta Ultima jornada con el saludo de bienvenida a todos
los presentes, agradeciendo especialmente a los facilitadores del dia, se
entrega de material de apoyo, ademas de socializar las normas y el
cronograma de trabajo.

Como ha sido acostumbrado, se realizard una dinamica referida al tema
del dia por parte de los facilitadores, para lo cual se recomienda el corto la
Carreta. Seguidamente uno de los facilitadores realizard una presentacion

sobre los puntos de la agenda sobre cultura del liderazgo transformacional.
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Terminada esta etapa se abrira un espacio de tiempo para que se
realicen preguntas sobre el tema del dia, creando un intercambio de visiones
entre los presentes. A continuacion se haria una dinamica que permita
reconocer la cultura presente en la organizacion respecto al liderazgo para
luego proceder a realizar un analisis del mismo y permitir la realizacion de

comentarios.

Luego de esta etapa, se realizara el refrigerio durante 20 minutos
aproximadamente, para retomar la jornada mediante las ya acostumbradas
mesas de trabajo para que se realicen propuestas de accion en base a la
pregunta ¢Cuales elementos de la cultura presente se pueden cambiar y

cdmo?, se entregarany expondran brevemente por mesa de trabajo.

Por ser esta la dltima jo/nade se realizard una plenaria-general donde
se generen aportes y recomendaciones. Se clausurara el taller, agradeciendo
la participacion activa a los talento humano del Departamento de Ahorro,
Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores y de los facilitadores,
luego la investigadora realizaria el respectivo registro anecdético que
permitira la evaluacibn de la jornada, mediante la participacion, los
comentarios del dia y una encuesta final de opinion que le permita tener una
vision clara del cumplimiento del objetivo central de esta fase, mencionado
con anterioridad, con lo cual se da por culminada la ronda de talleres
referidas a las acciones para Capacitar al talento humano del Departamento
de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores mediante la

adquisicion de herramientas que fomenten el liderazgo transformacional.

112



Evaluacion de la Propuesta

Esta etapa se llevd a cabo a partir de una presentacion general de la
propuesta al equipo del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo
CORANDES sede Bailadores donde la investigadora mostrd su estructura,
para que fuera revisada y evaluada mediante aspectos que los interesados
considerasen necesarios. A continuacion se describen los resultados de

esta etapa de la propuesta:

*;:_r \" ‘\
Jodigital.ula.ve

Grafico 6. Evidencia Fotografica de la Presentaciéon de la Propuesta.

El grafico anterior muestra la reuniébn hecha con el equipo del
Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo CORANDES sede Bailadores
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previa solicitud a los directivos de la institucion donde el dia nueve (09) de
septiembre de 2016, a las 8:00 a.m., en la oficina de dicho departamento, se
le presentd a los asistentes la propuesta: Acciones de liderazgo
transformacional dirigido al talento humano del departamento de ahorro,
crédito y consumo de CORANDES, sede Bailadores donde la investigadora
expuso la estructura de dicha propuesta, sus objetivos, diferentes acciones,

tiempos necesarios para su aplicacion, entre otros aspectos.

Seguidamente se le dio la palabra a los presentes para que expresaran
sus puntos de vista, inquietudes y observaciones, pudiendo evidenciar que
los presentes mostraron gran aceptacion de lo planteado, agregando algunos
que podrian prestar su colaboracién para ser parte de los facilitadores o
realizar gestiones para contactarlos, ademas de expresar que la propuesta
es una:gran estiategia con-iniras a mejorar 'a calicad en el servicio que
presta CORANDES, fortalecer ias destrezas gerenciales y potenciar las

competencias que poseen los lideres.

Luego de presentada la propuesta en plenaria, en horas de la tarde y
observando la disponibilidad del personal del Departamento de Ahorro,
Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores, la investigadora
solicitd que fuese evaluada la factibilidad de aplicacion de la propuesta como
muestra el grafico 7, no sin antes recordar brevemente una descripcion de la
misma, para luego suministrarle un formato donde bajo criterios definidos con
anticipaciéon por la investigadora se evaluase la factibilidad operativa,

institucional, gerencial, académica. (ver anexo D)
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Gréfico 7. Evidencia Fotogréafica de la Evaluacién de Factibilidad de la

Propuesta

Los evaluadores expresan, que la propuesta era una gran herramienta
que generaria cambios significativos en su capacitacion en funcion del
trabajo marcoinunado aredecor de lainsiitucion i que esperaba pudiese ser
aplicada prontamente para comprobar su efectividad, ya que era evidente
qgue dentro de la institucion habian diversos aspectos por mejorar en torno al
liderazgo transformacional, ademas de pensar que la propuesta podria
generar mayor trabajo en equipo, ademas consideran prudente que la
propuesta sea ejecutada lo mas pronto posible, de tal manera que se pueda
involucrar a todo el personal en la realizacion de los talleres planificados y si
se pudiese que la propuesta se institucionalizara de tal manera que esté
realmente adecuada a la realidad institucional y comunitaria de los

involucrados, para que asi resulte efectiva en todas sus fases y acciones.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La funcidén que tienen el personal del Departamento de Ahorro, Crédito
y Consumo de CORANDES, sede Bailadores es vital, sin importar su papel
dentro de la institucion, pues ya sea gerencial o administrativa, debe
involucrarse en todas las acciones que se lleven a cabo a través de los
departamentos que hoy dia dictan la pauta dentro de este tipo de

organizaciones.

Por estas razones, el talento humano del Departamento de Ahorro,
Crédito y Consumo de CORANDES, sede Bailadores, debe tener la vision
dirigida_a la constante capacitacion v meioramiento. no _solo de sus
conocimiaiitos ¢n el area-de -¢speciaiizacicn gue posea, sino gue se interese
también por reforzar sus habilidades gerenciales y de liderazgo
transformacional, que permitan la formacion propia y de aquellos a quienes
tiene a su cargo, pues los nuevos paradigmas de formacion permanente ya
no giran alrededor del protagonismo de uno, sino que se ha convertido en el
gran facilitador de herramientas para que todos en una organizacion
mejoren constantemente sus formas de abordar situaciones problematicas o

de mejoramiento personal y colectivo.

A partir de estas consideraciones y fundamentado en los resultados del
analisis de datos recolectados durante la investigacion, se puede observar
que el grupo de talentos humanos del Departamento de Ahorro, Crédito y
Consumo de CORANDES, sede Bailadores requieren la consolidacion de
sus funciones gestién empresarial desde las claves excelencia, innovacion y

anticipacion.
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Por otra parte, se hace evidente la necesidad de reforzar el liderazgo
desde lo transformacional con vision de los componentes y proceso, para
generar mayor capacitacion, habilidades para instituirse como lider cuando
se le requiera, ideas creativas y originales que conlleven a obtener
resultados satisfactorios, procesos comunicativos eficientes, mayor
participacion con los demas actores de la comunidad, mejora en sus
habilidades de negociacién en pro de acuerdos mutuos satisfactorios, mayor
y mejor trabajo en equipo, deseos y motivacion de volverse mas productivo,
entre otras competencias, que decididamente impulsen un proceso de toma
de decisiones que potencie el desarrollo de las acciones planificadas en

conjunto en pro del proyecto institucional.

Asi mismo, se hace indispensable que se conozcan adecuadamente
cada potencialicad » przsernitcg ~en “ias. personas  que laboran en el
Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede
Bailadores referentes a las realidades comunitarias, el uso de la informacion,
ya que a través de la investigacion se pudo poner al descubierto que estan
siendo factores influyentes en el desarrollo del liderazgo transformacional,
compartiendo responsabilidades y puntos de vista que favorezcan el
crecimiento individual y grupal de los involucrados y de esta forma lograr un
liderazgo ejercido por personas que hacen cambios profundos en la
sociedad, en las actitudes y comportamientos de los miembros de las
organizaciones, obteniendo de ellos el compromiso y la empatia necesarios

para lograr los objetivos

Por lo expuesto anteriormente, es que resulta pertinente la aplicacion
de la propuesta planteada en esta investigacion, pues contiene aspectos que
si son ejecutados con la firme intencién de hacerlo responsablemente, con

interés y dedicacion, daran frutos satisfactorios no solo dentro de
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CORANDES, sino en sus alrededores comunitarios, beneficiando de esta
forma a la colectividad no solo en el instante de su desarrollo sino que
marcara el comienzo de un camino que facilitara la ejecucién de las acciones

de acuerdo a la realidad institucional y social de la familia CORANDES.

Recomendaciones

De acuerdo a las reflexiones anteriores y las evidencias arrojadas en el
proceso diagnostico llevado a cabo en la investigacion, se muestran a
continuacion una serie de sugerencias, que tienen como propasito contribuir
con el liderazgo transformacional en el equipo que conforma el
Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de CORANDES, sede
Bailadores, ademas de generar la-moiivacion haciada realizacion de futuras
investigaciones similares o que respondan a necesidades afines que puedan

intervenir de manera positiva en el desempefio de los sujetos interesados.

A la Presidencia de CORANDES

Estimular al equipo de talentos humanos a su cargo para la realizacion
de las acciones planificadas en esta propuesta, mediante el ejercicio de un
liderazgo transformacional, efectivo y pertinente cuando lo amerite,
recordando que el papel que se juega desde la gerencia es determinante en
la actitud de los miembros del grupo de trabajo de la institucion.

Generar los momentos idoneos para que el equipo de CORANDES

lleve a cabo las acciones planteadas en forma de talleres a través de la

propuesta mostrada en la investigacion.
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Facilitar los espacios de formacion y capacitacion del equipo de
CORANDES de acuerdo a las posibilidades convenidas entre las partes, que

satisfagan las necesidades de la institucion.

Llevar a cabo las funciones gerenciales apropiadas de modo

permanente dentro y fuera del entorno fisico de la institucion.

Fomentar jornadas de actualizaciéon relacionadas con la ejecucion de la
propuesta, donde no solo se interactle con otras cooperativas sino también

con el resto de los miembros de la comunidad asociada.

Gestionar la participacién de personal altamente capacitado para que
sirvan de facilitadores de la informacién requerida y necesaria dirigida a los
talento -humano « del Dzparicmento “de - Ahorro.  Crédito 'y-Consumo de
CORANDES, sede Bailadores a-los docentes, tales como responsables
municipales, universidades presentes en la comunidad, entre otros, que
contribuyan al mejoramiento profesional, personal y colectivo de los
implicados.

Establecer contacto con otras instituciones educativas del entorno
comunitario, para compartir experiencias que sirvan como herramientas de
aprendizaje de acuerdo a los logros alcanzados y dificultades observadas en

funcién de la ejecucion de acciones propuestas.

A los talentos humanos del Departamento de Ahorro, Crédito y
Consumo de CORANDES, sede Bailadores
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Trabajar como intermediario entre la gerencia y los empleados de los
departamentos, para crear puentes comunicativos eficientes en el tren de la
institucion.

Colaborar constantemente con la labor del equipo de CORANDES sede
Bailadores y contribuya con el estimulo hacia un trabajo en equipo

organizado para el cumplimiento de metas comunes.

Generar espacios de acompafiamiento entre iguales, no solo dentro de
los departamentos sino en actividades independientes de Ahorro, Crédito y

Consumo que impliquen la relacién directa con el medio comunitario.

Socializar las aspiraciones, expectativas, dificultades, acuerdos y
vicisitudes presentadas en torno al desarrollo de las acciones planificadas en

la propuesta sobre liderezge transiarmacicnal.

A los Asociados:
Participar activamente como los contralores sociales en todas las
actividades planificadas en materia de liderazgo transformacional que incida

en la atencion que solicita como asociado.

Motivar constantemente a los talentos humanos de Ahorro, Crédito y
Consumo para que se generen ideas creativas y significativas que impulsen

el adecuado desarrollo de una cultura de liderazgo transformacional.
Mostrar interés por la actualizacion permanente de los talentos

humanos de Ahorro, Crédito y Consumo segun los nuevos paradigmas de

liderazgo, tales como los proyectados en la propuesta.
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Participar en las jornadas, talleres, simposios y demas actividades
programadas que contribuyan a reforzar la capacitacion en torno al liderazgo
en los talento humano del Departamento de Ahorro, Crédito y Consumo de
CORANDES.

Presentar propuestas de trabajo en pro del fortalecimiento del proceso
de liderazgo que como asociados consideren indispensables, ya que son
ellos quienes mantienen mayor contacto con los empleados y pueden
vivenciar de manera directa las situaciones reales del entorno organizacional

y comunitario.
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ANEXO A

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS TALENTOS HUMANOS DEL
DEPARTAMAENTO DE AHORRO, CREDITO Y CONSUMO DE
CORANDES, SEDE BAILADORES

Estimado

El presente estudio tiene como finalidad obtener informacion sobre el
nivel de motivacion del talento humano, determinar el tipo de liderazgo y las
acciones gque se planifican en CORANDES, sede Bailadores, para el
aprovechamiento del liderazgo sobre el desempeiio laboral del talento
humano en el departamento de ahorro, crédito y consumo.

Solicito de su valiosa colaboracion al presentarle el siguiente
cuestioriztio  conientivo d= 11 [iters gue puedz-i2spondei de manera
anonima las alternativas que considere de acuerdo a su criterio 0
consideracion. Las respuestas seran tabuladas y procesadas
confidencialmente, de alli que se agradece dar respuesta a la totalidad.
Cuento con su espiritu de colaboracién al dedicar a este instrumento un poco

de su valioso tiempo, del cual depende el éxito de esta investigacion.

Gracias por su aporte.
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N© items S [CS|AV [CN| N
OREORRC RN RNE)
Variable: Gestibn empresarial
Dimension: Claves de gestion
Indicador: Excelencia
1. En CORANDES sede Bailadores se apoya
al personal para cambiar su
comportamiento, pensamientos y
sentimientos en pro del desarrollo personal,
autoestima, vision personal y
profesionalismo.
Variable: Gestibn empresarial
Dimension: Claves de gestion
Indicador: Innovacion
2 En la organizacibn se generan acciones
hacia la mejora continua y la innovacion que
favorezcan el desempefio de los
empleados. , , L 1y o~y b L ~ [\ 7N

Variable' Gestion empresaral
Dimensidn: Claves de gestion
Indicador: Anticipacion

3 Considera que en CORANDES sede
Bailadores es proactiva en cuanto que se
adelanta a los acontecimientos o
situaciones del futuro que le favorezcan.

Variable: Liderazgo transformacional
Dimension: Componentes
Indicador: Carismético

4 Ha observado que en CORANDES el lider
inspira sentimientos de lealtad, admiracion
e identificacion a sus subordinados, mas
alla del mero interés individual.

Variable: Liderazgo transformacional
Dimension: Componentes
Indicador: Inspiracional

5 Considera que el lider esta en capacidad
para actuar como un modelo para los
seguidores, con entusiasmo y motivacion en
el desempeiio de las tareas y los objetivos
del grupo.
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Variable: Liderazgo transformacional
Dimension: Componentes
Indicador: Consideracion individualizada

6

En CORANDES sede Bailadores se
consideran las necesidades, intereses y
capacidades de los empleados, se
promueve la equidad, promueven los
valores organizacionales de respeto vy
confianza.

Variable: Liderazgo transformacional
Dimensién: Proceso transformacional
Indicador: Estimulacion Intelectual

7

El lider dentro de la organizacion hace
esfuerzos para conducir a los seguidores a
desarrollar sus propias capacidades
estratégicas

Variable: Liderazgo transformacional
Dimensién: Proceso transformacional

Indicador: Reconocimiento de la necesidad de cambiar

8

En. CORANDES 'se nrasentan' situzciones
gua puacen dificultau el reconccimento d2
la necesidad de cambios.

Variable: Liderazgo transformacional
Dimension: Proceso transformacional
Indicador: La gestion de la transicion

9

El lider de la organizacion ayuda al personal
cuando se da una transicion para nuevas
formas de hacer el trabajo.

Variable: Liderazgo transformacional
Dimensién: Proceso transformacional
Indicador: Creacion de una nueva vision

10

En la organizacién se crea una nueva vision
de futuro que sea inspiradora vy
suficientemente atractiva para generar la
aceptacion de las personas.

Variable: Liderazgo transformacional
Dimensién: Proceso transformacional
Indicador: Institucionalizacién del cambio

11

En CORANDES sede Bailadores se
observan cambios profundos donde se
requiere que el lider apoye y ayude a las
personas clave de la organizacion.
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ANEXO B
INFLUENCIA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL SOBRE EL
DESEMPENO LABORAL DEL TALENTO HUMANO EN EL
DEPARTAMENTO DE AHORRO, CREDITO Y CONSUMO DE CORANDES
SEDE BAILADORES

Determinaciéon de Validez del Cuestionario
Coeficiente de Validez de Contenido

No | Juezl | Juez 2 | Juez 3 | Sumatoria | Prorango | Validez
1 3 2 3 8 2,67 0,87
2 3 3 3 9 3 1
3 2 3 3 8 3 1
4 3 3 3 9 3 1
5 3 2 3 8 2,67 0,87
6 3 3 3 9 3 1
7 3 3 2 8 2,67 0,87
8 2 3 3 8 2.8 0,9
9 3 3 3 9 3 1

)01 3 3 -2 "0 8 . 267 0,87

EYATA":  JUITGIH LA 30 . 1

| ] | Total | 10,38

CPR =10,38 =0,943
11
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INDICADORES DEL EXPERTO
INFLUENCIA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL SOBRE EL
DESEMPENO LABORAL DEL TALENTO HUMANO EN EL
DEPARTAMENTO DE AHORRO, CREDITO Y CONSUMO DE CORANDES
SEDE BAILADORES

Nombres y Apellidos: Juan Alfonso Méndez Sarauz C.l.: 8707022
Institucién donde labora: UPTM - Bailadores

Cargo-que desempeiia: Docente PNF - Administracién
Titulo de Pregrado: Ledo. Educacion
Titulo de Postgrado: MSc. en Filosofia

CRITERIO APRECIACION CUALITATIVA

BUENO (3) REGULAR (2) DEFICIENTE (1)
Presentacion del instrumento

Claridad en la relacién de los items

Pertinencia de las categorias con indicador

Relevancia del contenido

ARAYATAYAY

Factibilidad de aplicacion

1= SOJETOL T [T CESEFVACIONES
B(3) | R(2) | 5(1)

X

P
X
1’4
X
%

28| oleNio o] swnla

XX [x

En mi caracter de experto, doy fe de la Validez de Contenido de este

instrumento. ] C \ -
Firma; QAM A —=

C.I. No.: ' Yooz
Lugar, fecha: __ 23 -9-20|(
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INDICADORES DEL EXPERTO
INFLUENCIA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL SOBRE EL
DESEMPENO LABORAL DEL TALENTO HUMANO EN EL
DEPARTAMENTO DE AHORRO, CREDITO Y CONSUMO DE CORANDES
SEDE BAILADORES

Nombres y Apellidos: Milena Matheus Rivera C.I.: 19565682
Institucién donde labora: Liceo José Nucete Sardi

Cargo que desempeiia: Coordinadora de Seccional y Pedagégica
Titulo de Pregrado: Leda. Educacion

Titulo de Postgrado: MSc. en Planificacion educativa

APRECIACION CUALITATIVA
CR'TENO BUENO {3) REGULAR (2) | DEFICIENTE (1)
Presentacion del instrumento X
Claridad en la relacién de los items ¥
Pertinencia de las categorias con indicador X
Relevancia del contenido *
Factibilidad de aplicacion X
SUJETOS OBSERVACIONES
'TEMS 831 [ Ri2) | D(1)

1 X

2 X

3 ¥

4 X

5 X

8 X

.7 X

8 ¥

9 X

10 «

11 X . .

En mi caracter de experto, doy fe de la Validez de Contenldo de este
instrumento.

Firma:
C.l. No.: 1~ 79645¢52

Lugar, fecha: Jover 26-7-204
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INDICADORES DEL EXPERTO
INFLUENCIA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL SOBRE EL
DESEMPENO LABORAL DEL TALENTO HUMANO EN EL
DEPARTAMENTO DE AHORRO, CREDITO Y CONSUMO DE CORANDES

SEDE BAILADORES

Nombres y Apellidos: Miguel Osuna C.l.: 8708187
Institucion donde labora: Universidad de los Andes

Cargo que desemperia: Docente de Aula
Titulo de Pregrado: Ledo. Educacién integral
Titulo de Postgrado: Doctor en Ciencias de la Educacién

CRITERIO

APRECIACION CUALITATIVA

BUENO (3) | REGULAR (2}

DEFIGIENTE (1)

Presentacion del instrumento

Claridad en la relacion de los items

Relevancia del contenido

v

Pertinencia de las categorias con indicador e
v
Lt

SUJETOS

OBSERVACIONES

'TEMS &5 TR() | D)

\?\w\\‘

L7 &

Py LT RN RN T EN TR TN

En mi caracter de experto, doy fe de la Validez de

instrumento.

Lugar, fecha: _tounx
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ANEXO C
PRUEBA PILOTO

INFLUENCIA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL SOBRE EL
DESEMPENO LABORAL DEL TALENTO HUMANO EN EL
DEPARTAMENTO DE AHORRO, CREDITO Y CONSUMO DE CORANDES
SEDE BAILADORES

Calculo de coeficiente de Cronbach. Confiabilidad

SUJETO | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10 | 11 | TOTAL
1 2 1 4 2 2 1 2 2 3 2 3 24
2 1 2 3 1 2 2 1 2 2 3 2 21
3 2 1 2 2 1 1 2 1 3 2 1 18
4 2 1 3 2 2 2 1 3 2 1 2 21
5 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 15
6 2 2 1 2 3 3 2 3 2 1 3 24
7 1 1 1 1 2 1 3 1 1 2 1 15
8. wle2]p2 | A W3 2 2 312 |3 2 | 26
YVVV VYV UL LIl A 2 Ll (MU | 16
10 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 3 21
> 16 |16 |24 |17 |19 |16 |17 |21 |19 |18 | 19| 202
X 16/16|24(1.7/19|16(1.7]121]19|1.8]|1.9] 20.2
S1 02102(12]03]03|02]03]05|/03]06]03]| 6.1
S2 05/05(11/05]05]05|05|0.7]05]08|05| 93.2
Formula:
o= 1 -2 =22 [1 —ﬂ] oc= 1.1 [1— 0.06]
k-1 Xel 10 33.2

133



www.bdigital.ula.ve

134

C.C.Reconocimiento



ANEXOS D

Evaluacion de Factibilidad de la Propuesta
INDICADORES DEL EVALUADOR DE LA PROPUESTA
Acciones de liderazgo transformacional dirigido al talento humano
dei departamento de ahorro, crédito y consumo de CORANDES,
sede Bailadores

/
Nombres yApellidoszy%/’“ }%“’("2— cl 102022
Relacién con CORANDES___£280c e /D
FACTIBILIDAD
~ Operativa | Institucional Gerencial. ~ Académica

Se puede La organizacion CORANDES se Se formaria al

aplicar la se beneficia beneficiaria personal

propuesta

(3 3 5 3

(1) punto cuando la propuesta tenga BAJA factibilidad
(2) puntos cuando ia propuesta tenga MEDIANA factibilidad
(3) puntos cuando 'a propuesta teriga ALTA factibilidad

/"-\(/] ’
Firma: _~——pfu~ ';:“'ﬁ—g

Lugar, fecha: }—'ouar' Ot-10-/&
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Evaluacion de Factibilidad de la Propuesta
INDICADORES DEL EVALUADOR DE LA PROPUESTA
Acciones de liderazgo transformacional dirigido al talento humano
del departamento de ahorro, crédito y consumo de CORANDES,
sede Bailadores

Nombres y Apellidos: Z/)% %i%tus Cl 726567 2

Relacién con CORANDES__ (30 o e croe

FACTIBILIDAD
Operativa ‘Institucional Gerencial. Académica
Se puede La organizacion | CORANDES se Se formaria al
aplicar la se beneficia beneficiaria personal
propuesta
(€Y e (3 )

(1) punic suzno la propuesia tenge BAJA factbildad
(2) puntos cuando la propuesta tenga MEDIANA factibilidad
(3) puntos cuando la propuesta tenga ALTA factibilidad

I;'irma: /@4

> [4
Lugar, fecha: 70:/4:/' L~ O—~/g
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Evaluacion de Factibilidad de la Propuesta
INDICADORES DEL EVALUADOR DE LA PROPUESTA
Acciones de liderazgo transformacional dirigido al talento humano
del departamento de ahorro, crédito y consumo de CORANDES,
sede Bailadores

Nombres y Apellidos; 27=/s Dprelisna N Sk it

Relacién con CORANDES ofoc re/ 12
FACTIBILIDAD
Operativa Institucional |  Gerencial. Académica |
Se puede La organizacion | CORANDES se Se formaria al
aplicar la se beneficia beneficiaria personal
propuesta
[§)) 5] E] 3

(1) punto cuando la propuesta tenga BAJA factibilidad
(2) purtos cuando la propusste tenge MELIANA ractibibdzad
(3) puntos cuando la propuesta-tenga ALTA factibilidad

Firma: 4/\4// go/ua-

Lugar, fecha;é/ém/ym /- 1O 4P
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