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RESUMEN

El presente trabajo de grado se enmarca dentro de la linea de investigacion correspondiente a
Proyectos de control de gestion, el nivel y disefio de investigacion fue descriptivo y documental
de campo, el estudio tuvo una poblacion de (15) trabajadores y una muestra de (9). La
investigacion fue realizada con el propdsito de disefiar un plan de proyectos para mejorar las
habilidades del talento humano de la empresa Grupo Perfilab C.A, haciendo uso del liderazgo
transformacional, mediante la ejecucion de (4) fases: la determinacion de la brecha entre el
liderazgo requerido y las Caracteristicas del liderazgo existente, identificacion y descripcion de
las practicas del liderazgo transformacional como agente motivador en el desempefio,
descripcion del perfil de los colaboradores actuales y finalmente el disefio de un plan para
mejorar las habilidades del talento humano de la organizacién haciendo uso del liderazgo
transformacional, bajo la metodologia del PMI. Para esta metodologia se tomaron en cuenta 7
areas de conocimiento, los procesos desarrollados fueron: el acta de constitucion del proyecto,
gestion del alcance, gestion del cronograma, gestion de los costos, gestion de las
comunicaciones, gestion de los riesgos, gestion de las adquisiciones y finalmente identificacion
de los interesados. Las técnicas y herramientas de recoleccién de datos utilizadas fueron: revision
documental, observacion directa, encuesta y guia PMBOK. Del presente trabajo especial de
grado se determind que entre las caracteristicas del liderazgo requerido por la organizacion se
encuentra un estilo de liderazgo motivacional, transformador, carismatico, inspirador,
comprometido, generador de vinculos emocionales, creativo, interactivo y que promueva la
cooperacion. Las caracteristicas del liderazgo existente se encuentran un estilo de liderazgo
autocratico. Entre las préacticas del liderazgo transformacional como agente motivador en el
desempefio en el que se encuentran la estimulacion intelectual, la consideracion individualizada,
la motivacion e inspiracion y finalmente la influencia idealizada o carisma.

Linea de Trabajo: Proyectos de Control de Gestion.
Palabras clave: Plan de mejoras, habilidades, talento humano, liderazgo transformacional
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Introduccion

La presente investigacion es de gran trascendencia porque permite reflexionar sobre las habilidades del
talento humano de la empresa Grupo Perfilab haciendo uso del liderazgo transformacional.

Es cierto que cada uno de los profesionales, en este caso los trabajadores tienen sus propias
habilidades, capacidades y talentos, pero siempre debe haber un lider que los oriente y de esa manera
alcanzar mejores logros como grupo. Y siendo el liderazgo transformacional la forma mas usual de los

ultimos tiempos adoptada por empresas y organizaciones.

El presente trabajo especial de grado se ha dividido en capitulos con la finalidad de exponer la
informacion en forma ordenada y detallada con la coherencia que requiere todo trabajo de

investigacion para su mejor entendimiento.

El estudio se encuentra constituido por seis (6) capitulos, los cuales se detallan a continuacion: el
primero de ellos, denominado el problema, contiene la identificacion del problema estudiado, el
planteamiento del mismo, los objetivos que persigue la investigacion, la justificacion e importancia del
trabajo, el alcance y la delimitacién del estudio, asi como el cronograma de elaboracién del proyecto.
El segundo capitulo, correspondiente al marco tedrico, se compone de los antecedentes de la
investigacion, las bases teoricas y las bases legales que sustentan el estudio.

En el tercer capitulo, titulado como marco organizacional, se refleja la historia de la empresa en
estudio, la filosofia organizacional, la estructura fisica, el personal que la compone y el mercado al que

pertenece.
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El cuarto capitulo, nombrado marco metodologico, describe la linea de trabajo, el tipo de
investigacion, el disefio del estudio, el cuadro de variables por objetivos, la poblacién y muestra, las
técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacién, el procesamiento de los datos, la
presentacion y analisis de los resultados, ademas de la metodologia de proyectos utilizada.

En el quinto capitulo, denominado desarrollo de la propuesta, se presentan los resultados obtenidos con
la metodologia utilizada, asi como la estructura basica del plan de proyectos para mejorar las
habilidades del talento humano de la empresa GRUPO PERFILAB C.A. haciendo uso del liderazgo
transformacional.

En el sexto y ultimo capitulo, se presentan las conclusiones y recomendaciones, para posteriormente

presentar las referencias bibliogréficas y anexos.
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Capitulo 1
El Problema

Planteamiento de la Investigacion

El ser humano por naturaleza se relaciona con su medio, intentando que esta relacion sea
armonica desde lo natural, social, cultural, productivo o laboral. Siendo este Gltimo uno de los espacios
en los que las interrelaciones se ven afectadas por desacuerdos de origen ideoldgicos, religiosos,
politicos, culturales o laborales y que de alguna manera afectan las relaciones publicas y por ende el
logro de los objetivos laborales.

Dentro de estos espacios, es comun que se presenten diferencias o desacuerdos en el ambito
profesional, entre los propios trabajadores o entre los trabajadores y alterando el clima laboral, que no
es otra cosa que el medio en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, es por ello la importancia que
tiene el Liderazgo Transformacional, para mejorar el rendimiento de los trabajadores.

En este orden de idease Bass (1985, p.20), quien definio al liderazgo transformacional como:
Aquel individuo que motiva a las personas a hacer mas de lo que ellas mismas esperan y como
consecuencia, se producen los cambios en los grupos, las organizaciones y en especial al grupo de
colaboradores del Grupo Perfilab. Por esta razon, Bass considera a este modelo de liderazgo como
transformador, porque tiene relacién con las necesidades humanas y en especial con aquellas que
corresponden al crecimiento personal, autoestima y autorrealizacion. (p.120). Stodgill (2001) citado
por Morocho (2010) defini¢6 al liderazgo transformacional como el “proceso de dirigir las actividades
laborales de los integrantes de un grupo, ademads de influir en ellos”. (p.10). Para Salazar (2006) con
referencia al liderazgo transformacional, y en base a sus caracteristicas lo enfoca y define como: El

liderazgo transformacional, es un liderazgo seductor, que tiene vision de futuro, sofiador, flexible,
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comprensivo, colectivo y democrético; en el cual, la influencia se ejerce de un modo compartido con
los miembros de la organizacion. (p. 1).

La mayoria de los trabajadores del Grupo Perfilab, pudieran encontrarse en un ambiente de
trabajo agradable en cuanto al apoyo, la cohesion y la implicacion propia y de los compafieros de
trabajo. Es posible que esta percepcion pueda afectar en las decisiones que toman los lideres, esto a su
vez pudiera repercutir en los resultados de los objetivos trazados, aunque los niveles de presion
tampoco resultan muy altos entre el grupo gerencial, sino que mas bien parecen responder a una
imagen de la autoridad muy marcada en cuanto a sus posiciones.

Segun Chiavenato (2002, p.236) citado en Araujo y Guerra (2007) el desempeiio es “eficacia
del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. Segiin Brunet (2002), aclaré que
el rendimiento laboral no tan solo es por las capacidades de un individuo, sino que las condiciones del
ambiente laboral pueden interferir a que se manifiesten y/o desarrollen, por eso es necesario un clima
organizacional con una mejor distribucion para el desarrollo de las diferentes capacidades del personal.
Segtin Chiavenato (2000, p.359) el “desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”.
Milkovich y Boudrem (1994) citado en Quintero, Africano y Faria (2008, p.36) recalca que el
desempefio laboral tiene otras caracteristicas particulares, como son: capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades que interacttan con la naturaleza del trabajo y de la organizacién, para
desarrollar comportamientos que pueden influir en los resultados y cambios imprevistos que se estan

dando en las organizaciones.
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Objetivos del Proyecto

Objetivo General
Disefar un plan para el mejoramiento de las habilidades del talento humano de la empresa

Grupo Perfilab C.A. haciendo uso de liderazgo transformacional.

Objetivos Especificos
1. Determinar la brecha entre el liderazgo requerido y las Caracteristicas del liderazgo existente.
2. ldentificar y describir practicas del liderazgo transformacional como agente motivador en el
desempefio.
3. Describir el perfil de los colaboradores actuales de la gerencia de gestién humana.
4. Disefar un plan para mejorar las habilidades del talento humano de la organizacion haciendo

uso del liderazgo transformacional, bajo la metodologia del PMI.
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Justificacion e importancia

El liderazgo es un tema crucial en la actualidad ya que las fronteras se han abierto al comercio
global; donde las entidades de trabajo permanentemente se encuentran en una constante lucha por ser
cada vez més competitivas, lo cual ha generado que las personas que las conforman sean eficientes y
capaces de dar mucho més de si para el bienestar de la organizacion, institucién o empresa.

En tal sentido, para desarrollar el tema del liderazgo transformacional en el desempefio laboral
del talento humano de la Gerencia de Gestion Humana se hace necesario comenzar a discutir en primer
lugar qué se entiende por liderazgo. Segun Chiavenato 1998, es la influencia interpersonal ejercida en
una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o
diversos objetivos especificos.

Asimismo, Gorrochotegui (1997) reporta: que el liderazgo es un proceso donde se muestra a
los colaboradores cual es el camino a seguir en sus actuaciones formales e informales para que hallen
un sentido a lo que hacen y logren los propositos de la Institucion (p. 55). Por otro lado, Madrigal
(2004) plantea que los lideres son personas con gran capacidad para guiar, dirigir, coordinar, motivar,
formar equipos, consolidar proyectos, e incluso capaz de persuadir a los demas de ciertas conductas.

Bajos estos postulados, se reconocen que el liderazgo es cuestion de valores, ya que implica
que el lider debe ofrecer una imagen congruente con su posicion de lider, honesto, manejandose con un
estilo ético fundamental, que conlleve a sus seguidores al respeto y a la admiracién. Partiendo de estos
planteamientos cientificos, es legitimo afirmar que uno de los componentes mas relevantes de la
dindmica academica es el relacionado con los procesos de liderazgo en las entidades de trabajo. Se
trata de un fendmeno que arraiga en la complejidad de los motivos, de las rivalidades y de la ejecucion

del poder en el seno de las organizaciones, desde y hacia el liderazgo transformacional que enmarcan y
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dinamizan los procesos de decision que comprometen a todos los miembros de la organizacion en su
desempefio laboral, lo que equivale decir a la propia entidad de ésta.

El liderazgo transformacional, se convierte en una tematica relevante porque permitira la
disertacion y la reflexidn, en busca de condiciones dignas del trabajo, tal como lo estipula la LOTTT,
titulo III, capitulo V, de las condiciones dignas del trabajo, art 156 literal d. “ambiente saludable de
trabajo”.

El presente trabajo de investigacion se justifica en la contribucion del conocimiento que nos
brinda el personal de Grupo Perfilab, sobre el ambiente en el que interactian, para disefiar un plan para
el mejoramiento del liderazgo transformacional en el desempefio laboral del talento humano de la
Gerencia de Gestion Humana de la Empresa Grupo Perfilab C.A.

La investigacion se realiza en momentos en que la organizacion, ha sufrido una serie de
transformaciones continuas, motivado a los cambios sociopoliticos del pais, aunado a la pandemia, lo
que conlleva a sustitucion de personal que afecta de algiin modo al clima organizacional por ende el
desempefio laboral de la entidad laboral, por ello la necesidad de determinarla brecha entre el liderazgo
requerido y las Caracteristicas del liderazgo existente, Identificar y describir practicas del liderazgo
transformacional como agente motivador en el desempefio, Describir el perfil de los colaboradores
actuales de la gerencia de gestion humana y finalmente disefiar un plan para mejorar las habilidades
del talento humano de la organizacion haciendo uso del liderazgo transformacional, bajo la
metodologia del PMI.

Ahora bien, la investigacion se justifica porque ademas de ser un tema interesante, servira
como fuente de informacion y antecedente para la realizacion de futuras investigaciones, para esto es
importante desarrollar un modo de liderazgo que vaya acorde a los cambios del entorno creando un

clima organizacional mas favorable para la organizacién y asi concretizar los objetivos de la entidad.
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Alcance y Delimitacion del Problema

En el presente estudio se disefiara un plan para el mejoramiento del liderazgo transformacional en el
desempefio laboral del talento humano de la Gerencia de Gestion Humana de la Empresa Grupo

Perfilab C.A.

La investigacion abarca Unicamente a los trabajadores que hacen vida en GRUPO PERFILAB C.A.
Sede Centro Plaza, ubicada en Altamira estado Miranda, dedicada a ofrecer servicios para la salud de
alta calidad, aportando bienestar a clientes corporativos y usuarios particulares con infraestructura

propia, tecnologia de vanguardia y mistica orientada al ser humano.

En la investigacion se determinara la brecha entre el liderazgo requerido y las caracteristicas del
liderazgo existente, se identificaran y describiran las practicas del liderazgo transformacional como
agente motivador en el desempefio, se describir el perfil de los colaboradores actuales de la gerencia de
gestién humana y finalmente se disefiara un plan para mejorar las habilidades del talento humano de la

organizacion haciendo uso del liderazgo transformacional, bajo la metodologia del PMI.
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21



Capitulo 11
Marco Tebrico

Antecedentes

La revision de trabajos anteriores que guardan relacion con los topicos a desarrollar en este estudio,
representan los antecedentes que serviran como punto de referencia para aclarar algunos conceptos y dar
relevancia a los aspectos a tratar, asi como las bases tedricas que involucran a dicha investigacion. Al respecto
Tamayo y Tamayo (2006), sefiala: “en los antecedentes se trata de hacer una sintesis conceptual de las
investigaciones o trabajos realizados sobre el problema formulado con el fin de determinar el enfoque

metodoldgico de la investigacion” (p. 146).

A continuacién, se presentan los antecedentes consultados que guardan estrecha relacion con la presente

investigacion:

Antecedente Regional

Rondon (2015) sustento el trabajo de investigacion a nivel de especializacion en gerencia
publica en la Universidad Nacional Experimental de la Fuerza Armada Nacional Bolivariana Sede
Caracas, que tiene como titulo: Estilos de liderazgo y desempefio laboral en la Red de Prevencién
Funeraria, ubicada en la avenida tamanaco-el Rosal, Estado Miranda. Presento en resumen lo
siguiente: el presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal determinar la influencia
entre el estilo de liderazgo que caracteriza a una empresa industrial y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores. La investigacion fue de tipo cuantitativo de disefio no experimental con

corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 40 trabajadores entre operarios y asistentes, la
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muestra fue censal y no hubo muestreo ya que se tomo a toda la poblacién. La técnica empleada para
la recoleccion de informacion fue la encuesta y el instrumento para recoleccion de datos fue un
cuestionario de 48 preguntas que fueron debidamente validados a través de juicios de expertos. Se
concluyd que existe una correlacion moderada entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral, asi
también los estilos mas predominantes en la empresa son el coercitivo y el participativo y ello provoca
una percepcion del desempefio laboral fuerte. Palabras Clave: Liderazgo, estilos de liderazgo,

desempefio laboral.

Antecedente Nacional

Gonzélez (2011) sustentd el trabajo de investigacion que tiene como titulo: Liderazgo
transformacional en el docente universitario. Maracaibo, Venezuela. Universidad del Zulia, presento
en resumen lo siguiente: En el presente articulo se reportan algunos resultados de la investigacion que
tuvo como objetivo determinar el liderazgo predominante en los docentes de la Facultad de
Arquitectura y Disefio. Se utilizé un disefio de tipo descriptivo ubicado en un enfoque epistemolégico
empirista-inductivo, con una muestra de 160 individuos, a quienes se les administré un instrumento
disefiado por la autora, basado en los trabajos de investigacion desarrollados por Bass (1985) acerca
del liderazgo transformacional, tomando en cuenta todos los factores propuestos en su modelo: el
carisma, la participacion, la motivacion intelectual, entre otros. Los datos fueron procesados mediante
el uso de la estadistica descriptiva a través del programa Excel, donde se obtuvieron los patrones de
regularidad o frecuencias para todos los items del cuestionario. El analisis de los resultados se hizo por
contraste con los postulados teéricos que sustentan la investigacion, encontrando que el estilo de
liderazgo predominante en los docentes de dicha facultad es el liderazgo transformacional ya que el

porcentaje mas alto, un 75% de la poblacidn, demuestra que se desempefian de acuerdo a las
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caracteristicas postuladas por este modelo. Asimismo se evidencié entre los hallazgos mas resaltantes
que los docentes presentan congruencia con su actuacion y son carismaticos, estimulan al personal a su
cargo, son personas honestas y manejan una buena comunicacion con sus alumnos y compafieros de
trabajo y, sobre todo, proyectan un liderazgo eficaz. Palabras clave: Liderazgo transformacional,

docente, universitario.

Antecedente Internacional

Jiménez (2014) sustentd el trabajo de investigacion a nivel de Maestria en Psicologia que tiene como
titulo: Relacion entre el liderazgo transformacional de los directores y la motivacion hacia el trabajo y el
desempefio de docentes de una universidad privada, presentd en resumen lo siguiente: El presente estudio
consider6 como propdsito identificar la relacion entre la motivacion hacia el trabajo, el liderazgo
transformacional de los directores de programa y el desempefio laboral en los docentes en una facultad de una
universidad privada de la ciudad de Bogota. El estudio fue de tipo descriptivo correlacional, con disefio no
experimental, la poblacion objeto de la investigacion fue de 73 docentes de la mencionada institucion, siendo
conformada por siete programas académicos. La motivacién hacia el trabajo fue medida con el Cuestionario de
motivacion para el trabajo (CMT), para el liderazgo transformacional se us6 el instrumento CELID y para el
desempefio laboral se utiliz6 el instrumento que posee la universidad para realizar la evaluacion de desempefio,
los instrumentos fueron aplicados por medios electronicos. Los resultados del presente estudio fueron
analizados con las pruebas no paramétricas del coeficiente de correlacion de Spearman y prueba de Kruskall
Wallis y evidenciaron que no existe una correlacion entre la motivacion hacia el trabajo, el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral docente, pero si mostraron la correlacion entre la motivacion interna y
el desempefio laboral docente y los componentes de la motivacion interna de logro, el motivador externo grupo

de trabajo y el medio para lograr los motivadores requisicion con el liderazgo transformacional.
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Bases Tedricas

Liderazgo Transformacional y desempefio laboral se encuentran estrechamente vinculados
entre si. El presente trabajo de investigacion tiene como punto de partida el concepto de lider, puesto
que no se puede hablar de liderazgo transformacional sin iniciar con quien lo ejecutara, es decir, el
lider, porque el desempefio de una persona es afectado por el lider de su grupo, quien va a direccionar
a un grupo para obtener y lograr los objetivos, inspirdndole motivacion y superacion personal.

Definiciones de liderazgo.

Existen innumerables definiciones acerca del liderazgo. “El significado original de la palabra
“liderar” la cual viene de laed, que es un vocablo comun en las antiguas lenguas del norte de Europa y
que significa senda, ruta, curso de un barco en el mar o trayecto”. Segiin Gomez (2008, pp. 65-66).
Certo (2001) senal6 que “el liderazgo es el proceso de dirigir la conducta del otros hacia el alcance de
algln objetivo” (p.327).Definiciones de lider. De acuerdo con las definiciones de liderazgo que se han
presentado, es inminente la presencia de la figura del lider.

“El lider es la persona capaz de ejercer influencia en otros, para dirigirlos y guiarlos en forma efectiva
hacia el logro de los objetivos y metas organizacionales”. Segiin Gomez (2008, p. 66). Es entonces,
que el lider es uno de los protagonistas principales en el proceso de liderazgo y es ciertamente la figura
personificada que practica una influencia en quienes lo siguen para lograr las ideas, metas u objetivos
planteados. Se debe aclarar que la idea de liderazgo y lider dependera de la teoria 0 modelo que se
estudie

Teorias sobre el liderazgo.

El interés por comprender el proceso del liderazgo se ha manifestado desde la antigtiedad,
partiendo de los jeroglificos egipcios en los que ya aparecen los conceptos de liderazgo, lider y

seguidores, pasando por los clasicos griegos, como Platon en “La Republica” y Aristoteles en

25



“Politica” o, mas adelante, Maquiavelo en el renacimiento con “El principe”. Sin embargo, no fue
hasta los inicios del siglo pasado cuando comenzaron a desarrollarse los estudios relacionados con el
tema de una forma cientifica.

Los primeros estudios cientificos sobre el liderazgo estaban centrados en la determinacién de
los rasgos y caracteristicas personales comunes a los individuos que ejercian como lideres y que estas
caracteristicas no estaban presentes en los que no destacaban como tales. Entre los pioneros en este
tipo de estudios se encuentra Terman (1904) y posteriormente Stodgill (1948), que recopilé gran parte
de las investigaciones llevadas a cabo hasta ese momento. Estos estudios son conocidos como “Teoria
de rasgos” o “Teoria del gran hombre” y pueden resumirse con la afirmacion de que el lider nace, no
se hace.

Definiciones de Liderazgo Transformacional. Segun Bass (1999) citado en Mendoza y Ortiz
(2006) definié al liderazgo transformacional como: Aquel liderazgo que motiva el surgimiento de la
conciencia de los trabajadores, quienes aceptan y se comprometen con el logro de la misién de la
organizacion, dejando de lado sus intereses personales para dar prioridad a los intereses del grupo u
organizacion. Es el tipo de liderazgo que tienen algunos individuos con una fuerte vision y
personalidad, con las cuales son capaces de cambiar las expectativas, percepciones y motivaciones, asi
como liderar el cambio dentro de una organizacion (p.120).

Asimismo, sobre el liderazgo transformacional menciona a Bass (1985, p.20), quien defini6 al
liderazgo transformacional como: Aquel individuo que motiva a las personas a hacer mas de lo que
ellas mismas esperan y como consecuencia, se producen los cambios en los grupos, las organizaciones
y la sociedad. Por esta razon, Bass considera a este modelo de liderazgo como transformador, porque
tiene relacion con las necesidades humanas y en especial con aquellas que corresponden al crecimiento

personal, autoestima y autorrealizacion. (p.120).
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Dimensiones del liderazgo transformacional. Bass (1985) citado en Mendoza y Ortiz (2006) considerd

que las dimensiones del liderazgo transformacional son cuatro:

a. Estimulacién intelectual. Fomenta intensamente la creatividad, alienta a indagar nuevas

formas de realizar las cosas y persigue nuevas ocasiones en favor de la empresa.

. Consideracion individualizada. Sostiene formas de comunicacion con sus discipulos en forma
personal o colectiva. El lider es un escucha activo y es buen comunicador fuerte. Se preocupa
por la ayuda, la simpatia y el proporcionar retos y oportunidades. Se interesa porque los
seguidores se desarrollen profesionalmente y hagan carrera en la organizacion.

. Motivacion e inspiracién. EIl lider motiva, premia, felicita a los integrantes de la organizacion
con el proposito de alcanzar en ellos un desempefio laboral superior, lograr esfuerzos
adicionales y convencer a sus discipulos de sus habilidades. Crea la aptitud para el cambio y
anima un amplio rango de intereses. Siempre espera el mejor esfuerzo.

. Influencia idealizada o carisma. Es muy importante, por cuanto tiene un sentido de intencion.
Los lideres seductores, son percibidos por los seguidores como seres de un alto grado de ética,
conviccién y honestidad. Se comprometen totalmente con la organizacion y siempre destaca
su presencia en las actividades, colocandose adelante cuando hay crisis o celebrando el triunfo

con su gente. (p. 121).

Para el presente trabajo de investigacion se consideraron las dimensiones planteadas por Bass

(1985) citado en Mendoza y Ortiz (2006), por ser la que mas se adecua a la problematica. Segln Bass

y Avolio (2004) citado en Mendoza y Ortiz (2006), al reunir los componentes del Liderazgo

transaccional y del liderazgo transformacional, propusieron un nuevo estilo de Liderazgo de Rango

Completo (FRL), el que esta formado por 8 dimensiones que son los siguientes:

a. Laissez-Faire o dejar hacer. Este lider no es un lider. Deja que todos hagan lo que les parezca.
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b. Administracion pasiva por excepcion. Tiene tendencia hacia el laissez-faire. Evita cualquier
cambio. Interviene sélo cuando las circunstancias son excepcionales.

¢. Administracion activa por excepcion. Pone atencidn a algunos problemas. Motiva un
desempefio moderado.

d. Reconocimiento contingente. Es el estilo transaccional clasico. El lider establece objetivos
claros y recompensas variadas.

e. Consideracion individual

f. Estimulo intelectual

g. Motivacion e inspiracion

h. Influencia idealizada o carisma (p.120).

Definicién de desempefio laboral.

Stoner (1994, p.510) citado en Araujo y Guerra (2007) sostuvo que “el desempefio laboral es la
manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definicion, se plantea
que el desempefio laboral esta referido a la manera como se ejecutan las funciones encomendadas por
parte de los empleados de una organizacién con la finalidad de alcanzar las metas definidas.

Milkovich y Boudrem (1994) citado en Quintero, Africano y Faria (2008, p.36) recalco que el
desempefio laboral tiene otras caracteristicas particulares, como son: capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades que interacttan con la naturaleza del trabajo y de la organizacién, para
desarrollar comportamientos que pueden influir en los resultados y cambios imprevistos que se estan

dando en las organizaciones.
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En resumen, el desempefio laboral viene hacer la forma en que le trabajador manifiesta al
realizar las funciones y tareas principales que requiere su cargo dentro del contexto laboral, lo cual
permite demostrar su idoneidad.

Gestion de Talento Humano

Chiavenato, I. (2009). Define la Gestion del talento humano como el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o
recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio.

Véasquez, A. (2008). Afirmé que la gestion del talento humano es una actividad que depende
menos de las jerarquias, 6rdenes y mandatos. Sefial6 la importancia de una participacion de la empresa
donde se implica formar una serie de medidas como el compromiso de los trabajadores de la empresa
donde se implica formar una serie de medidas como el compromiso de los trabajadores, con los
objetivos empresariales, el pago de salarios. En funcién de la productividad de cada trabajador, un
trato justo a éstos y una formacién profesional.

Importancia del talento humano: La verdadera importancia del talento humano de toda la empresa se

encuentra en su habilidad para responder favorablemente y con voluntad a los objetivos del
desempefio y las oportunidades, y en estos esfuerzos obtener satisfaccion, tanto por cumplir con el
trabajo como por encontrarse en el ambiente del mismo. Esto requiere que gente adecuada, con la
combinacion correcta de conocimientos y habilidades, se encuentre en el lugar y en el momento
adecuados para desempeniar el trabajo necesario. Las organizaciones poseen un elemento comun: todas
estan integradas por personas. Las personas. Las personas llevan a cabo los avances, los logros y los
errores de sus organizaciones. Por eso no es exagerado afirmar que constituyen el recurso mas
preciado, mas valioso en toda sociedad. Si alguien dispusiera de cuantiosos capitales, equipos

modernos e instalaciones impecables, pero careciera de un conjunto de personas, o éstas se consideran

29



mal dirigidas, con escasos alicientes, con minima motivacion para desempefiar sus funciones, el éxito
seria imposible.

Una empresa esta compuesta de seres humanos que se unen para beneficio mutuo, y la
empresa se forma o se destruye por la calidad o el comportamiento de su gente. Lo que distingue a una
empresa son sus seres humanos que poseen habilidades para usar conocimientos de todas clases. S6lo
es a traveés de los recursos humanos que los demas recursos se pueden utilizar con efectividad.

Guia de los Fundamentos para la Direccion de Proyectos (Guia PMBOK)

El Project Management Institute (conocido por sus siglas como PMI) es una organizacion sin
fines de lucro cuya labor se orienta a estructurar las recomendaciones para una efectiva gerencia de
proyectos. Los resultados de su trabajo se organizan en la guia de los Fundamentos para la Direccion
de Proyectos, también nombrada como guia del PMBOK, un instrumento que establece un compendio
de buenas précticas relacionadas con la gestion, la administracion y la direccion de proyectos mediante
la implementacion de técnicas y herramientas que permiten identificar un conjunto de procesos claves.
A su vez, establece 10 areas de conocimiento esenciales para la direccion de proyectos. EI PMBOK es,
por tanto, una referencia importante en el area, que goza de reconocimiento internacional, en materia
de estandares de gestion, administracion y direccion de proyectos.

Para la sexta y actual edicion la clave de la guia PMBOK reside en la estructuracion de un proyecto,
para lo cual emplea una division en areas de conocimiento, procesos y macro procesos. Para Garcia-
Velarde (2017), ésta se compone de “5S macro procesos en los que se incluyen 49 procesos estandares
que intervienen en cualquier proyecto, los cuales conforman la estructuracion principal de una buena
planificacion de un proyecto” (p.43). Los macro procesos son Inicio, Planificacion, Ejecucion, Control

y Cierre, cada uno de los cuales se encuentra estrechamente vinculado al anterior y al siguiente.
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Para PMI, el proyecto es oficialmente aprobado en el los procesos que conforman el Inicio. Una vez
admitido, se da comienzo al grupo de procesos de Planificacion, donde se elabora el plan de trabajo y
se definen los componentes basicos del proyecto, asi como la manera en que se va a ejecutar,
monitorizar y controlar y cerrar el mismo. Después se pasa a los procesos de Ejecucion, donde se lleva
a cabo el trabajo detallado en el plan de gestion, asegurando que el proyecto sigue las lineas definidas
en la etapa previa. Los procesos de Control se aplican para monitorear y supervisar la correcta puesta
en préactica del mismo, identificando desviaciones y promoviendo alternativas de solucion.

Si en la etapa de Control se identifica la necesidad de realizar cambios, se lleva a cabo un analisis del
impacto en el proyecto, identificando la mejor manera de abordarlos. Cualquier implementacién de
cambios obliga a reestructurar el plan del proyecto y a nueva ejecucion. Solo si el proyecto es muy
diferente a lo pautado inicialmente, es posible que se vuelvan a ejecutar los procesos de Inicio. Por
ultimo, cuando el trabajo ya esta hecho, se ejecutan los procesos de cierre, que incluyen la realizacién

de pruebas de funcionamiento y la entrega a sus beneficiarios o destinatarios.

Empero, para la guia de PMBOK nada de esto es posible si no existe un plan que determine las pautas
del proyecto. A juicio de Garcia Velarde (2017):Elaborar el plan de gestion del proyecto define como
sera planeado, ejecutado, monitoreado, controlado y cerrado el mismo, documentando las acciones
necesarias para definir, preparar, integrar y coordinar todos los planes subsidiarios. A su vez, sirve de
guia para la ejecucion y control, establece el estdndar sobre el cual evaluar el éxito del proyecto y

facilita la comunicacion entre los involucrados (p.45).

Por tanto, el arranque en la ejecucién del proyecto amerita de la estructuracion jerarquica que desglose

a las actividades segun su importancia de ejecucion, la cual debe servir de guia en el marco de
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realizacion del proyecto. Sin embargo, la conformacion de esa organizacion del trabajo (conocida
como Estructura Desagregada de Trabajo, 0 EDT por sus siglas) debe hacerse en funcion de las diez
(10) areas de conocimiento que usualmente forman un proyecto. Para Ameijide (2016), “un area de
conocimiento representa un conjunto completo de los conceptos, términos y las actividades que
componen un campo profesional, campo de la gestion de proyectos o area de especializacion” (p.23).
Para la guia PMBOK, las areas de conocimiento son Integracién, Alcance, Tiempo, Costos, Calidad,
Recursos, Comunicaciones, Riesgos, Adquisiciones e Interesados, cuya existencia se justifica porque
permiten el desarrollo de conocimientos basicos sobre gestion, facilita el proceso de toma de
decisiones acertadas, divide de manera eficaz el trabajo y otorga flexibilidad en la forma de abordar

inconvenientes o problemas.
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Bases Legales

Las bases legales de esta investigacion titulada “Disefio de un plan de proyectos para

mejorar las habilidades del talento humano de la empresa GRUPO PERFILAB C.A.

haciendo uso del liderazgo transformacional”. Se encuentran representadas, en la

Declaracion Universal de los Derechos Humanos, en las normativas de la Organizacion

Internacional del trabajo, Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, Ley

Organica del Trabajo las Trabajadoras y los Trabajadores y Ley Orgéanica de Salud.

Tabla N°2. Bases Legales

Instrumento legal

Articulo

Comentario

Declaracion Universal
de los Derechos
humanos

Articulo 23

Toda persona tiene derecho al trabajo, a la
libre eleccidn de su trabajo, a condiciones
equitativas y satisfactorias, a la proteccién
contra el desempleo. Igualmente
contempla que todo trabajador o
trabajadora tiene derecho, sin
discriminacién alguna, a igual salario por
trabajo igual, a una remuneracién
equitativa y satisfactoria, que le asegure,
asi como a su familia, una existencia
conforme a la dignidad humana.

Organizacion
Internacional del
Trabajo

Organo competente para establecer
Normas Internacionales del Trabajo y
ocuparse de ellas, goza de apoyo y
reconocimiento universal en la promocion
de los derechos fundamentales en el
trabajo como expresion de sus principios
constitucionales, por lo cual se debe
promover su aplicacion universal.

Constitucién de la
Republica Bolivariana
de Venezuela

Articulo 7

La Constitucion es la norma suprema y el
fundamento del ordenamiento juridico.
Todas las personas y los 6rganos que
ejercen el poder pablico estan sujetos a
esta Constitucion.
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Instrumento legal Articulo Comentario
Instrumento legal Articulo Comentario
Norma rectora en legislacién laboral que
Ley Organica del rige todas las situaciones derivadas del
Trabajo las trabajo como hecho social, al proteger y
Trabajadoras y los B garantizar los derechos de los trabajadores,
Trabajadores como sujetos protagonicos de los procesos
sociales de educacion y trabajo.
Rige todo lo relacionado con la salud.
Establece las directrices y bases de salud
como proceso integral. Regula los deberes y
derechos de los beneficiarios, garantias en
Ley Orgénica de Salud Articulo 1 la prestacion de dichos servicios, las

actividades de los profesionales y técnicos
en ciencias de la salud, y la relacion entre
los establecimientos de atencion médica de
caracter privado y los servicios publicos de
salud contemplados en esta Ley.

Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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Capitulo 111

Marco Organizacional

Historia de la Organizacion

En enero de 2009, Enrique J. Padron T. realiza y materializa su maqueta operacional
enfocada a la vigilancia por el bienestar de los trabajadores. Para junio de2009 Abre sus
puertas al publico, llevando como nombre Perfilab C.A., entre las empresas que
depositaron su confianza se encuentran: McDonald's, Inversiones SGA y Sukihana. En
junio de 2010 Logro tener en existencia una cartera de 58 empresas y atender un
promedio de 400 personas por mes. Se incorpor6 una nueva modalidad de servicio que
fue llamada jornadas IN Company. En marzo de 2011 Renace y afiade a su perfil
empresarial el prefijo "Grupo" siendo actualmente el nombre que la define y se encuentra
en vigencia "Grupo Perfilab C.A”. Para mayo 2011, la compafiia afiade otra expansion
considerable a sus ingresos y un nuevo aporte a sus clientes teniendo un plus para el
paquete de Medicina Ocupacional, incorporando el departamento de Seguridad y Salud
Laboral. Para junio del mismo afio se experimenta la ampliacién de oficinas en donde se
deja el espacio inicial para la operatividad médica y trasladando a totalidad el &rea
administrativa a nuevas oficinas ubicadas igualmente en el sector Altamira. Actualmente
Grupo Perfilab C.A. ha ido cosechando muchos logros; el mayor de ellos: la confianza de
sus clientes y pacientes en el gremio de la Seguridad Laboral y Medicina Ocupacional,
enfocando todas las energias y proyectos futuros, demostrando con cada una de sus

acciones, una larga tradicion de servicio
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Mision

Somos una empresa que ofrece servicios para la salud de alta calidad, aportando bienestar
a clientes corporativos y usuarios particulares con infraestructura propia, tecnologia de
vanguardia y mistica orientada al ser humano.

Vision

Consolidarnos como la mejor empresa privada proveedora de servicios para la salud, en
el ambito nacional e internacional, basandonos en el reconocimiento de atencion integral.
Valores

Figura 1- Valores de Grupo Perfilab C.A.

CONFIANZA INTEGRIDAD PROFESIONALISMO EFICIENCIA

Generar seguridad Rectitud, honradez,  Flicay capacidadde  Vocacion de servicio, Optimizar tiempo y
enlosresultadosy  transparenciay respeto resolucion.  parantiade las necesidades, recursos para mas
enla gestion. apegadosestrictamente expectativas de los beneficiosy calidad
alosvalores, pacientes, usuariosy  anuestros servicios.

clientes de Perfilab.

Fuente: Elaboracion Propia (2021).

Objetivos
1. Brindar un servicio de calidad
2. Optimizar tiempo de respuesta
3. Desarrollar una cultura de bienestar
4. Aperturay promocion de nuevas sucursales
5. Optimizar la rentabilidad
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Organigrama

La estructura organizativa de GRUPO PERFILAB C.A. esta conformada por el
consejo directivo y un director general. Asimismo, existen ocho (08) Gerencias que
forman parte de la estructura.

La ubicacion del investigador fue dentro de la Gerencia de Gestion Humana
especificamente en la Coordinacion de Seguridad y Salud Laboral. Asi mismo, la gestion

del disefio del proyecto recae en la gerencia de Gestion Humana.

Figura2- Estructura Organizativa de Grupo Perfilab C.A.

QPerfiLab ORGANIGRAMA

v GRUPOPERFILAB C.A.

CONSEIO
DIRECTIVO

DIRECTOR
GENERAL

Gerenciade
B Gestion Humana

Coordinacion de

[t

[
%)
-

Fuente: Elaboracion Propia (2021).
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Estructura Fisica, Personal y Mercado

GRUPO PERFILAB C.A. Esta ubicada fisicamente en la Av. Francisco de Miranda,
Centro Comercial CENTRO PLAZA, Torre “A”, piso 18. Oficina “I”, entre Ira 'y 2da
Avenida de los Palos Grandes, Caracas. La organizacion esta distribuida en tres grandes
areas (administracion, Gestion Humana y Operaciones). Cada una de estas areas cuenta
con los recursos tecnoldgicos, maquinarias, equipos y herramientas de oficina,
necesarios para llevar a cabo las funciones del personal y cumplir con los objetivos
establecidos.

Actualmente GRUPO PERFILAB C.A. Cuenta con una plantilla de 40 colaboradores,
distribuidos en:

e Consejo directivo con un Director general

e Ocho Gerencias: Gestion Humana, Laboratorio, Gerencia Medica, Gerencia

de Comercializacion, Gerencia de Operaciones, Gerencia de Negociacion
Gerencia de Administracion.
Cabe sefialar que su principal actividad esta enfocada, en la prestacion de servicios de

salud, elaboracion y ejecucion de proyectos en el area de medicina ocupacional.

y
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Capitulo IV

Marco Metodoldgico

Linea de Investigacion

El presente trabajo de grado se enmarca dentro de la linea de investigacion
correspondiente a Proyectos de control de gestidn, la cual segun la guia para el trabajo
especial de grado 2020, es aquella que, “Incluye la fijacion de parametros objetivos,
actualizacién de medicion y seguimiento, de acuerdo con los objetivos y expectativas de

los proyectos” (Pag. 3).

Tipo de Investigacion

Seglin Arias (2004) “La investigacion descriptiva, consiste en la caracterizacion de un
hecho, fenomeno o grupo con el fin de establecer su estructura o comportamiento” (Pag.
48).

De acuerdo a la definicién anterior, el trabajo se ubica en el nivel descriptivo, puesto que
se pretende recopilar toda la informacion relativa al liderazgo transformacional como

agente motivador en el desempefio.

Disefio de Investigacion
El proyecto se encuentra ubicado dentro de las lineas y parametros de una investigacion
de campo, definida por Sabino (1999) como “la que se refiere a los métodos a emplear

cuando los datos de interés se escogen en forma directa de la realidad mediante el trabajo

39



concreto del investigador y su equipo”. De esta manera se observa que la investigacion es
de campo debido a que los datos suministrados en el proyecto seran recolectados a través
de la observacion directa del objeto de estudio dentro de la gerencia de gestion humana
de la empresa Grupo Perfilab.

De igual forma la investigacion se caracteriza por ser de tipo documental, Tamayo (2000)
argumenta que: La investigacién documental es entendida como el proceso metddico a
través del cual el investigador partiendo de un problema significativo y claramente
formulado dirige su atencion a la planificacion de una estrategia que le permita recoger
datos de documentos de cualquier indole que confirma o rechaza las conjeturas
planteadas. El proyecto también es de tipo documental ya que se deben implementar
recursos secundarios que aportaran y facilitaran la informacion necesaria considerando la

misma como facil y accesible para el analisis del problema.

Descripcion de la Metodologia y Técnicas de Proyectos

Poblacion y Muestra/ unidad de analisis

Poblacion
En esta investigacion la poblacién se clasificd finita, por lo cual Hurtado (2000), la define
como aquella donde: “... sus integrantes son conocidos y pueden ser identificados y
listados por el investigador en su totalidad, donde todos y cada uno de los sujetos pueden

ser ubicados e identificados plenamente”. (p. 153). El estudio tiene como poblacién un
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total de 15 colaboradores que conforman la gerencia de Gestion Humana desglosados de

la siguiente manera: 1 gerente, 8 coordinadores, 5 operarios y 1 maestro de obra.

Tabla N° 3. Poblacion

Cargo Poblacion % cada estrato
Gerente 1 100%
Coordinadores 8 50%
Maestro de obra 1 100%
Operarios 5 60%
TOTAL 15

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Muestra

En todo el estudio es comln que se empleen modelos como medio para acercarse al
conocimiento de la realidad. Balestrini (2006), sefiala que: “una muestra es una parte

representativa de una poblacion, cuyas caracteristicas deben producirse en ella, o mas

exactamente posible. (p.141)”.Habiendo ya identificado la poblacion se determind que la

muestra es probabilistica y estratificada, dividida dicha muestra en: 9 colaboradores que

hacen vida en la gerencia de gestién humana (4 coordinadores, 1 gerente, 1 maestro de

obray 3 operarios).

Tabla N° 4. Muestra.

Cargo Muestra % cada estrato
Gerente 1 100%
Coordinadores 4 50%
Maestro de obra 1 100%
Operarios 3 60%
TOTAL 9

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Cuadro de Variables por Objetivos

Las variables se refieren a los elementos basicos que se derivan de los objetivos especificos del estudio que implique

investigacion de campo. Para Tamayo y Tamayo (2008) estas consisten en “un aspecto o dimension de un fendmeno que tiene

como caracteristica la capacidad de asumir distintos valores ya sea cuantitativo o cualitativo” (p.109). En otras palabras, 1as

variables con caracteristicas con capacidades de asumir distintos valores, ya sea cualitativa o cuantitativamente y estan

incorporadas en los objetivos especificos.

La Operacionalizacion de variables se realiza para articular los objetivos de la investigacion con los instrumentos de recoleccion

de la informacién, donde se definen las dimensiones de las variables y se establecen los indicadores para elaborar los items que

utilizados en los instrumentos. La tabla N°19 hace referencia al sistema de variables de la presente investigacion.

Tabla N° 19. Cuadro de variables por objetivos

Obijetivos Especificos Variable Dimension Indicadores Items | Instrumento Fuente
Determinar la brecha entre el _ Tinos de 1-2-3- Coordinadores,
liderazgo requerido y las Liderazgo Perfil de Li dF:araz 5 4-5-6- | Cuestionario | gerente, maestro

Caracteristicas del liderazgo desempefio g 7-8-9- de obray

existente. 10-11 operarios.
Identificar y describir practicas _ Caracteristicas Coordinadores,
del liderazgo transformacional Liderazgo Perfil de 4el liderazao 7-8-9- | Cuestionario | gerente, maestro

como agente motivador enel | transformacional. | desempefio d 10-11 de obray

~ transformacional .
desempefio. operarios.
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Objetivos Especificos Variable Dimension Indicadores Items | Instrumento Fuente
Describir el perfil de los Comportamiento Perfil Actitudes Cuestionario Coorgrl(r;ﬁ;jeores,
colaboradores actuales de la portam Gerencial Emociones 12-13- 9 '
gerencia de gestion humana. organizacional Comunicacion 14 maestro de_ obra
y Operarios.
Alcance del Dlrecqon_
Alcance Constitucion EDT PMBOK
proyecto .,
Documentacion
Actividades
Gestién del Secuencias Cronograma del
Cronograma cronograma Duracién proyecto PMBOK
Hitos
. . L, Costos por L
Disefiar un plan para mejorar Estimacion Estimacion
las habilidades del talento Costos de costos patluctes ae Bottom-up PMBOK
humano de la organizacion R J
haciendo uso del liderazgo hlfr(ilua{r?g:
transformacional, bajo la . ., . .,
metodologia del PMI ReCUrsOs Estimacion Recgrsos Estimacion de PMBOK
de recursos técnicos recursos
Recursos
financieros
Gestion de C_omunicacione
Comunicaciones | comunicacio S mterngs ., Pla}n d? PMBOK
nes Comunicacion comunicaciones
externas
Analisis de IIQn?‘:uencia Mapa de
Interesados los Im Stakeholders PMBOK
interesados paf:to
Interés

Fuente: Elaboracion propia (2021).
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Técnicas y Herramientas de Recoleccion y Procesamiento de los Datos
Para la elaboracion del presente proyecto de investigacion, se recabara informacion a
través de técnicas e instrumentos de recoleccion, en este sentido, Méndez (2003:36)
afirma que: “constituye los hechos o documentos a los que acude el investigador, y que le
permite obtener informacion”. Ademas, las técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, son la base para plantear el marco metodoldgico de la investigacion, con el cual se

lograra el andlisis y resultados de los objetivos de la misma.

Sabino (2003:45), expresa que “las técnicas y los instrumentos utilizados para la
recoleccion de datos, engloban los recursos que puede valerse el investigador para
acercarse a los fendmenos y extraer de ello la informacion”. Para la realizacion de esta
investigacion y la consecucion de los objetivos planteados, se realizaran revisiones
documentales que permitiran tener las bases tedricas suficientes, de apoyo a las
conclusiones. De igual manera, se aplicara un cuestionario con preguntas cerradas a
nueve (9) colaboradores, adscritos a la gerencia de gestion humana.

Con el objetivo de dar respuestas a las interrogantes del planteamiento del problema y
garantizar la obtencién de informacidn para el desarrollo del plan, se hara uso de fuentes
de informacion de los siguientes tipos:

Fuentes de Informacion Primaria: Entrevistas personales al gerente del departamento,

coordinadores, maestro de obra y operarios que hacen vida en la gerencia de Gestién

Humana; aplicacion de cuestionarios auto administrados proporcionados de manera
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directa a los involucrados antes mencionados considerados para el desarrollo de la
investigacion.

Fuentes de Informacion Secundaria: Recopilacién y uso de informacién levantada por

otros autores, consultas bibliograficas en textos de liderazgo, gestion del cambio, perfiles
de liderazgo eficaz, uso de trabajos especiales de grado, publicaciones y trabajos de
investigacién como guia para el desarrollo del estudio. Asi como también consultas en
Internet, revistas y folletos.

Entre las técnicas de recoleccidn de datos aplicadas en este trabajo de investigacion se
tiene las siguientes:

— Revision Documental

La revision documental se realiz6 para constatar y revisar con profundidad todo y cada
uno de los escritos que fueron utilizados en el presente proyecto dandole mayor énfasis a
las normas y procedimientos, leyes, trabajos de grado.

— Recopilaciéon Documental a través de la web

A traveés de la recopilacion de escritos mediante las diversas paginas web, se logré
obtener la definicion de diversos conceptos utilizados en el trascurso del proyecto los
cuales son parte fundamental del desarrollo y progreso del proyecto.

— Encuesta
La encuesta se puede definir como una técnica de adquisicion de informacion, la misma

se realiza mediante un cuestionario previamente elaborado, a traves del cual se puede
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conocer la opinion o valoracion de los trabajadores seleccionados. En este caso se elaboro

preguntas de tipo cerradas.

Técnicas de Analisis de Datos

Una vez realizado el plan de la investigacion, empieza el contacto directo con la realidad
objeto de la investigacién o trabajo de campo. Es entonces cuando se hace uso de las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, que segin Palella y Martins (2004), “son
las distintas formas o maneras de obtener la informacion”.

Para determinar la brecha entre el liderazgo requerido y las Caracteristicas del liderazgo
existente, Identificar y describir practicas del liderazgo transformacional como agente
motivador en el desempefio y Describir el perfil de los colaboradores actuales de la
gerencia de gestion humana. Se utilizé la técnica de la observacion directa, la revision
documental y se aplicd una encuesta a una muestra de 9 colaboradores que hacen vida en
la gerencia de gestion humana, desglosandose de la siguiente manera: 4 coordinadores, 1
gerente, 1 maestro de obray 3 operarios. El instrumento empleado fue un cuestionario
conformado por catorce (14) preguntas, las escalas de actitudes en forma de pregunta
caerian dentro de la categoria de preguntas cerradas las cuales apuntan a obtener
informacidn sobre las variables en estudio. Este instrumento se puede observar en el
anexo 1.

Por ultimo, para el objetivo de Disefiar un plan para mejorar las habilidades del talento

humano de la organizacién haciendo uso del liderazgo transformacional, bajo la
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metodologia del PMI, se emplearon como instrumentos la Estructura Desagregada de
Trabajo (EDT) para la variable Alcance, el cronograma del proyecto para la variable
Tiempo, la estimacion bottom-up para la variable Costos, la estimacion de recursos para
la variable recursos, el plan de comunicaciones para la variable Comunicaciones, asi

como el mapa de stakeholders para la variable Interesados.

Presentacion y Andlisis de los resultados

El anélisis de los datos obtenidos a través de la aplicacion de instrumentos no es un
proceso arbitrario. Atiende a criterios metodoldgicos preestablecidos, disefiados para
permitirle al investigador hacer el mejor uso posible de la informacion, en este caso bajo

los enfoques cuantitativo y cualitativo.

Los datos obtenidos de la aplicacidn del cuestionario fueron organizados y clasificados,
tabulando los resultados para luego presentarlos como tablas de frecuencias y
porcentajes, que permitieron la realizacion de gréficos circulares para cada item. Hasta
aqui se hizo uso de las técnicas cuantitativas, definidas por Sabino (2006) como aquellas
que constituyen “el tipo de operacion que se efectia con toda la informacién numérica
resultante de la investigacion” (p.172). La técnica de analisis de informacidn cuantitativa
fue la estadistica descriptiva, con la cual se representa de forma certera las variables
analizadas permitiendo una rapida lectura e interpretacion. Para ello, hace uso de la

distribucion de frecuencias y la representacion gréafica.
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En segundo lugar, el investigador hizo empleo del anélisis cualitativo, también
conceptualizado por Sabino (2006) como aquel que sirve para “procesar la informacion
relacionada con las caracteristicas y cualidades” (p.170), con el cual se realizd una
apreciacion formal de la informacidn estadistica, a la luz de las bases tedricas utilizadas y
de las observaciones realizadas por el autor del estudio en el lugar de los hechos, lo que

permitio llevar a cabo una interpretacion adecuada de los datos obtenidos.

item 1. Seguin su criterio ¢cual es el estilo de liderazgo que ejerce su supervisor
inmediato?

Tabla N°6. Estilos de liderazgos

Concepto Frecuencia | Porcentaje (%)
Democratico 3 33
Autocratico 6 67

Transaccional 0 0

Transformacional 0 0

Liberal 0 0
Total 9 100

Gréfico N° 1. Estilos de liderazgo

0% ., Vo

m yerati
0% Democratico

® Autocratico
® Transaccional
® Transformacional

® Liberal

Analisis: En el anélisis del item 1 del instrumento aplicado, el 67% de los encuestados
coincidieron que el liderazgo ejercido por el lider de la Gerencia de Gestion Humana, es

autocratico, es decir, un liderazgo de control total en la informacién, cuya toma de
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decisiones es centralizada, los colaboradores son monitoreados y sus opiniones son poco
consideradas para el desarrollo y ejecucion de planes. Por su parte un 33 % manifestd que
el liderazgo ejercido en dicha Gerencia, es de estilo democratico, es decir, que el
promotor promueve la participacion y por ende toma en cuenta las opiniones de los
colaboradores, delega funciones, crea equipos de trabajo y permite equilibrar actividades
generando asi la satisfaccion laboral que a su vez permite alcanzar los objetivos trazados.
En el anélisis y caracterizacion del lider, evidencia la heterogeneidad de opiniones y

aceptacion entre los colaboradores y el estilo de liderazgo autocratico.

item 2. ¢ Considera usted que la persona encargada de liderar la gerencia de gestion
humana asume toda la responsabilidad de dirigir y controlar?

Tabla N° 7. Liderazgo autocratico

Concepto Frecuencia Porcentaje (%)
Si 9 100
No 0 0
Total 9 100

Gréafico N° 2. Liderazgo autocratico
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Analisis: El resultado obtenido del item 2, dio como resultado que el 100 % de los
encuestados reconocen que el lider de la gerencia de gestion humana asume toda la

responsabilidad de dirigir y controlar a los colaboradores, caracteristica propia del estilo
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de liderazgo autocratico, lo que sitia normalmente al lider y a sus trabajadores bajo un
ambiente tenso e intransigente y que en consecuencia no afianza el intercambio de

conocimientos, el trabajo de equipo y el dinamismo de la Gerencia.

item 3. ¢ Considera usted que el lider de gestion humana permite que sus
colaboradores realicen sus tareas sin supervisarlos?
Tabla N° 8. Liderazgo liberal

Concepto Frecuencia Porcentaje (%)
Si 1 11
No 8 89
Total 9 100

Gréafico N° 3. Liderazgo liberal

11%

Analisis: Por su parte en el item 3, se refleja que el 89 % de los colaboradores
encuestados, consideran que el lider no permite la libertad o independencia para cumplir
sus funciones, mientras que el 11 % asume y define al lider como la figura abierta al
trabajo capaz de permitir independencia de sus subordinados en la realizacién de sus

tareas. Descartando que el lider de la gerencia sea un lider liberal.

item 4. ¢ Considera usted que el lider de gestion humana promueve el cumplimiento

de objetivos a través de recompensa?
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Tabla N° 9. Liderazgo transaccional

Concepto Frecuencia Porcentaje (%)
Si 1 11
No 8 89
Total 9 100

Gréafico N° 4. Liderazgo transaccional
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Analisis:En este item 4, se observa que solo el 11 % de los colaboradoresconsideran que
el lider de la Gerencia de Gestion Humana de Grupo Perfilab, promueve de manera
pasiva y temporal el cumplimiento de los objetivos, mientras que el porcentaje restante
representado por el 89 % considera lo contrario, es decir, no es considerado un gerente
que implementa la vision integral y organizacional, descartando el cumplimiento de las
metas por medio de un sistema de recompensas que consiste en premio al logro y castigo

a quien no cumpla.

item 5. ¢El lider toma en cuenta la opinidn de su equipo de trabajo en la toma de
decisiones?

Tabla N° 10. Liderazgo democratico

Concepto Frecuencia Porcentaje (%)
Si 1 11
No 8 89
Total 9 100

Gréfico N° 5. Liderazgo democratico
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Analisis: El resultado del item 5, este nos indica que el 11 % aprecia que el jefe de la
referida Gerencia es un lider democrético, que promueve la participacion y considera
cada una de las opiniones de sus colaboradores, por otra parte el 89 % difiere de lo
anteriormente descrito, donde no se toma en cuenta no solo las opiniones, sino que se
descarta el nivel de talento humano con que se cuenta para alcanzar los objetivos internos
de la Gerencia y por ende los organizacionales, en consecuencia se refleja que el Gerente
de Gestion Humana no es un lider democratico, ni un lider dinamizador de procesos que

valora las capacidades distribuye roles y responsabilidades con una visién sistémica.

item 6. ¢ Considera usted que el lider de la gerencia de gestion humana motiva e
inspira a sus colaboradores en funcion de cambios organizacionales?

Tabla N° 11. Liderazgo transformacional

Concepto Frecuencia Porcentaje (%)
Si 0 0
No 9 100
Total 9 100
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Grafico N° 6. Liderazgo transformacional

Analisis: Con el resultado del item 6, se detectd que el 100 % de los integrantes adscritos
a la gerencia de gestion humana, no observan al jefe de la misma como un lider de vision
integral, sistémica, capaz de armonizar y motivar un liderazgo transformacional, es decir,
en equipo, que permita implantar cambios y propuestas que fortalezcan en el tiempo el
nivel de eficacia y eficiencia. A todo esto, se quiere promover el liderazgo
transformacional debido a que es uno de los liderazgos mas complementarios para una

organizacion, ya que concibe mejorar los niveles de armonia.

Item 7. ¢ Considera una ventaja que un lider influya positivamente a
suscolaboradores?

Tabla N° 12. Influencia positiva

Concepto Frecuencia Porcentaje (%)
Si 8 89
No 1 11
Total 9 100
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Grafico N° 7. Influencia positiva
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Analisis: Influir positivamente en su equipo de trabajo es una caracteristica particular del
lider transformacional, en ese sentido, el 89 % de los encuestados sefialan que
ciertamente es una ventaja que un lider influya de manera positiva en el equipo de
trabajo. Este resultado indica el nivel de comprension de parte del personal adscrito a la
Gerencia de Gestion Humana, que si bien es cierto, no es el caso de ellos, lo cual permite

reconocer la diferencia en el nivel de comprension de los referidos trabajadores.

Item 8. ¢ Considera una ventaja tener un lider que motive e inspire a
suscolaboradores?

Tabla N° 13. Motivacion Inspiracional.

Concepto Frecuencia Porcentaje (%)
Si 9 100
No 0 0
Total 9 100

Gréfico N° 8. Motivacion Inspiracional.
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Analisis: Al igual que el resultado de la pregunta anterior, la revision y analisis permite
entender el nivel de comprensidn de los encuestados al asumir que es una ventaja el
contar con un lider motivador que inspire a sus colaboradores, lo cual es un indicador
para este trabajo, disefiar un plan que estimule liderazgo transformacional como
herramienta para mejorar las habilidades del talento humano adscrito a la Gerencia de

Gestion Humana.

item 9. ¢ Considera una ventaja que un lider estimule el conocimiento de sus
colaboradores para el desarrollo profesional?

Tabla N° 14. Estimulacion Intelectual

Concepto Frecuencia Porcentaje (%)
Si 9 100
No 0 0
Total 9 100

Grafico N° 9. Estimulacion Intelectual
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Analisis:En este item el 100 % los encuestados indican que recibir estimulacion al
conocimiento de parte del lider, es ciertamente una ventaja, ya que amplia de manera
positiva los niveles de comunicacion, motivacion, inspiracion y estimulacion entre otros,
implica para la investigacion, una premisa que puede afianzar ain mas la propuesta al

cambio de vision del lider en la organizacion.
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item 10. ¢Piensa que es una ventaja que un lider considere individualmente a sus
colaboradores para la toma de decisiones?

Tabla N° 15. Consideracion Individualizada

Concepto Frecuencia Porcentaje (%)
Si 9 100
No 0 0
Total 9 100

Gréafico N° 10. Consideracion Individualizada
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Anélisis: En los resultados obtenidos del item 10 se puede sefialar que el 100 % de los
encuestados afirman que es una ventaja que el lider considere de manera individual a sus
colaboradores para la toma de decisiones. Ya que implica la reciprocidad e intercambio
de opiniones, integracion, a su vez crea vinculos que permiten mejor comunicacion y

rendimiento laboral.

Item 11. ;Considera que es una ventaja un lider comprometido con sus
colaboradorespara alcanzar los objetivos de la Gerencia de Gestion Humana?
Tabla N° 16. Compromiso

Concepto Frecuencia Porcentaje (%)
Si 100 100
No 0 0
Total 9 100
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Grafico N° 11. Compromiso
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Analisis: Para el item 11 el 100 % de los encuestados coinciden que ciertamente es una

ventaja contar con un lider comprometido con su equipo de trabajo para alcanzar los

objetivos de su gestidn, en ello se reconoce el nivel democratico y participativo, vision

propia de lider transformacional.

item 12. ¢ Le cuesta a usted mantener una actitud positiva en circunstancias injustas

gue se presentan en su area laboral?
Tabla N° 17. Actitud positiva

Concepto Frecuencia Porcentaje (%)
Si 8 89
No 1 11
Total 9 100

Gréafico N° 12. Actitud positiva
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Analisis: En el presente item el resultado no sorprende, sino que reafirman que el 89 %
de los encuestados indican no mantener una actitud positiva ante las injusticias que se
presentan en el area laboral. Mientras que un 11 % indica que puede mantenerse con una
actitud positiva, ante situaciones injustas. Evidenciando que se obtiene un desequilibrio
de reacciones a pensamientos negativos como mecanismos de defensa creando asi una

desarmonia laboral.

item 13. ¢ Le cuesta a usted controlar sus emociones cuando no esta de acuerdo con

algo?
Tabla N° 18. Emociones
Concepto Frecuencia Porcentaje (%)
Si 8 89
No 1 11
Total 9 100

Grafico N° 13. Emociones
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Anélisis: De acuerdo con las observaciones de los resultados obtenidos un 11 % afirma
gue puede controlar sus emociones cuando no se encuentra en desacuerdo con alguna
situacién, en cuanto al 89 % restante de los encuestados respondieron que les cuesta

controlar sus emociones con alguna situacién inconcebible. Lo que genera oscilacion en
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el manejo y exposicion de sus emociones, provocando reacciones de aislamiento,

descontento, traslado entre otras eventualidades.

item 14. ¢ Considera usted que fluye inapropiadamente la comunicacion en su area

de trabajo?

Tabla N° 19. Comunicacion

Concepto Frecuencia Porcentaje (%)
Si 8 89
No 1 11
Total 9 100

Gréfico N° 14. Comunicacién
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Analisis: La comunicacion es un factor determinante para alcanzar un estilo de liderazgo

transformacional, sin embargo, en la tabulacion realizada del instrumento aplicado,

correspondiente al item 14, sefialo que el 89 % de los colaboradores consideraron el mal

uso e inapropiados canales de comunicacion que se encuentran en la Gerencia de Gestion

Humana, es decir, que los medios para articular las directrices no son conscientes a la

hora de alcanzar los objetivos planteados en la Gerencia. En cuanto a un 11 % esta en

desacuerdo con que no fluye la comunicacion.
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Conclusiones

Objetivo 1. Determinar las caracteristicas del liderazgo requerido y las
caracteristicas del liderazgo existente.

De acuerdo a la encuesta realizada a los colaboradores entre las caracteristicas del
liderazgo requerido se encuentra un estilo de liderazgo motivacional y transformador,
carismatico e inspirador, comprometido, generador de vinculos emocionales, con valores
morales, que produzcan cambios de vision en sus subordinados, promuevan la

cooperacion, creativo e interactivo.

Por otra parte, mediante la técnica de observacion directa y la aplicacién de un modelo
de encuesta sumado a un mapeo documental, asi como, a la revision, tabulacion y analisis
de fuentes primarias de informacion, proyectan datos confiables de que se esta en
presencia ante un lider autocratico. Este tipo de lider es rigido, aislado, independiente y

autoritario para alcanzar las metas a su forma, sin convenir en consenso.

Objetivo 2. Identificar y describir las practicas del liderazgo transformacional
como agente motivador en el desempefio.
- Estimulacion intelectual. Fomenta intensamente la creatividad, alienta a indagar
nuevas formas de realizar las cosas y persigue nuevas ocasiones en favor de la

empresa.
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- Consideracion individualizada. Sostiene formas de comunicacion con sus

discipulos en forma personal o colectiva. El lider es un escucha activo y es buen

comunicador fuerte. Se preocupa por la ayuda, la simpatia y el proporcionar retos

y oportunidades. Se interesa porque los seguidores se desarrollen

profesionalmente y hagan carrera en la organizacion.

- Motivacion e inspiracion. El lider motiva, premia, felicita a los integrantes de la

organizacion con el propdsito de alcanzar en ellos un desempefio laboral superior,

lograr esfuerzos adicionales y convencer a sus discipulos de sus habilidades. Crea

la aptitud para el cambio y anima un amplio rango de intereses. Siempre espera el

mejor esfuerzo.

- Influencia idealizada o carisma. Es muy importante, por cuanto tiene un sentido

de intencién. Los lideres seductores, son percibidos por los seguidores como seres

de un alto grado de ética, conviccion y honestidad. Se comprometen totalmente

con la organizacion y siempre destaca su presencia en las actividades,

colocandose adelante cuando hay crisis o celebrando el triunfo con su gente.

Objetivo 3. Describir el perfil de los colaboradores actuales de la gerencia de
gestion humana.

1. El perfil actual de los colaboradores se puede dividir en dos puntos. Como

primer aspecto el déficit de fluidez en la comunicacion entre ellos y el lider. los

colaboradores coincidieron que dicha carencia afecta directamente en el
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correcto desarrollo de la Gerencia, impidiendo que los colaboradores ejecuten
sus tareas y sean eficaces, en otra perspectiva se ven afectados debido a que
muchas de las ordenes, parametros o lineamientos no llegan en los tiempos
previstos o simplemente no son coordinados, estructurados o expresados con
claridad, lo que trae retrasos, incomodidad y apatia impactando directamente en
el clima laboral creando asi distorsién de armonia organizacional.

2. Como segundo aspecto, son todos aquellos que se presentan a nivel psicosocial
a consecuencia de un ambiente laboral tenso, intransigente, impositivo,
concurriendo de esa manera a la desmotivacion de la mayoria de los

trabajadores de esa instancia.

Metodologias y Técnicas del Proyecto
Para este trabajo de investigacion se emplearon los fundamentos para la direccion de
proyectos elaborados por el Project Management Institute (PMI), conocida también como
Guia del PMBOK, en este caso en su sexta edicién. La razén por la cual se seleccion6
esta practica en la Gerencia de Proyectos es debido a que parte de la premisa, segun
Figuerola (2018) de que un proyecto “debe ser concebido como un proceso, es decir, una
serie de actividades coordinadas e interrelacionadas entre si que deben ejecutarse para
alcanzar un fin especifico” (p.12). En la Guia del PMBOK no importa si son muchas o

pocas etapas las que componen un proceso, ya que el nimero de etapas varia en funcién
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de las variables presentes en cada caso particular participantes, como la complejidad de

las tareas, los plazos de entrega, el financiamiento, entre otros.

Asimismo, este conjunto de mejores practicas establece que los contenidos expuestos
deben ser adaptados a las peculiaridades de cada proyecto, otorgando cierta flexibilidad
técnica, pero siempre pasando por los cinco (5) grupos procesos de gestion de proyectos,
a saber inicio, planificacién, ejecucién, control y cierre. Segun este enfoque los proyectos
pasan de una fase a otra conforme avanzan en su desarrollo hasta la fase de control. Si el
control es positivo cuando llegan a ella, el proyecto avanza hasta el cierre. En caso

contrario, el proyecto se debe realizar una nueva planificacion y volver a ejecutar.

Areas de conocimiento y procesos:

Es importante destacar que la Guia del PMBOK 6ta edicion (2017), como referencia de
las buenas préacticas en la gestion de proyectos, permite cierta flexibilidad para adecuarse
a las realidades de cada proyecto, por lo que es aplicable para el establecimiento de un
plan de proyectos para mejorar las habilidades del talento humano de la empresa GRUPO
PERFILAB C.A. haciendo uso del liderazgo transformacional. De esta forma la
metodologia a implementar, tomara en cuenta 7 areas del conocimiento y 19 procesos
relacionados a dichas areas. El orden de ejecucion de dichos procesos para el presente

trabajo es el siguiente:
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Figura 3 - Orden de ejecucion de los procesos en el desarrollo del TEG

Integracion + Acta de constitucion del proyecto.
Alcance » Gestion del alcance
Tiempo + Gestion del cronograma
Costos * Gestion de los costos

Comunicaciones » Gestion de las comunicaciones
Riesgos * Gestion de los riesgos
Adquisiciones + Gestion de las adquisiciones

Interesados « |dentificar los interesados

\ A\ A A A\ L\ A A\

Fuente: Elaboracion Propia (2021).
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Capitulo V.

Desarrollo de la Propuesta

En este capitulo se presenta el disefio de un plan para mejorar las habilidades del talento
humano de la organizacién haciendo uso del liderazgo transformacional, bajo la
metodologia del PMI, basado en las areas de conocimiento y procesos tomados de la

Guia del PMBOK version 6 (2017).

Disefio de un plan para mejorar las habilidades del talento humano de la

organizacion haciendo uso del liderazgo transformacional.

1. Acta de Constitucion del Proyecto
El desarrollo del Acta de constitucion del proyecto tuvo como objetivo formalizar el
inicio del proyecto y los niveles de autoridad que tendra el gerente del proyecto durante
el desarrollo del mismo.
A continuacion se presenta Acta de Constitucion del proyecto:

Tabla N° 1. Acta de constitucion del proyecto

Empresa/Organizacion

Grupo Perfilab C.A.

Nombre del proyecto

Plan de proyectos para mejorar las habilidades del talento humano de la empresa GRUPO
PERFILAB C.A. haciendo uso del liderazgo transformacional.

Fecha de preparacion

01 de septiembre de 2021

Cliente
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Gerencia de Gestion Humana de Grupo Perfilab C.A.

Patrocinador Principal

Directiva de Grupo Perfilab C.A.

Gerente de Proyectos

Sandra Betancourt

Necesidad de negocio

La organizacién ha sufrido una serie de transformaciones continuas, motivado a los cambios
sociopoliticos del pais, aunado a la pandemia, lo que conlleva a sustitucion de personal que
afecta de algtin modo al clima organizacional por ende el desempefio laboral de la entidad de
trabajo, por ello la necesidad de disefiar un plan para mejorar las habilidades del talento humano
de la organizacion haciendo uso del liderazgo transformacional, bajo la metodologia del PMI.

Objetivos
1. Determinar las caracteristicas del liderazgo requerido y las caracteristicas del liderazgo
existente.
2. Identificar y describir practicas del liderazgo transformacional como agente motivador en el
desempefio.

3. Describir el perfil de los colaboradores actuales de la gerencia de gestion humana
4. Disefar un plan para mejorar las habilidades del talento humano de la organizacién haciendo
uso del liderazgo transformacional, bajo la metodologia del PMI.

Justificacion

Permitira la disertacion y la reflexidon, en busca de condiciones dignas del trabajo, tal como lo
estipula la LOTTT, titulo II, capitulo V, de las condiciones dignas del trabajo, art 156 literal d.
“ambiente saludable de trabajo”.

Entregables

Plan de mejora de las habilidades del talento humano

Riesgos Iniciales de alto Nivel

1. Despido, suspension o renuncia del personal
2. Crisis econémica

3. Cambio de normativa

4. Fallas de energia eléctrica

Requisitos de Aprobacion del Proyecto

Criterios de Cierre

Quien autoriza o aprueba esta Acta de Constitucion del Proyecto
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Linea de

Nombre Cargo Rol del Usuario L Firma Fecha
aprobacion
Sandra Betancourt GIS rente del Lider de Proyecto Desarrolla
royecto
Directiva de Grupo Patrocinador Sponsor del Aprueba
Perfilab C.A Principal Proyecto P
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2. Gestion del alcance
El alcance de un proyecto representa la totalidad de los productos que le conforman y sus
requisitos o caracteristicas esenciales. Se utiliza a veces para identificar todo el trabajo
necesitado para dar por terminado un proyecto. El alcance se describe en forma gréafica,
de acuerdo a la guia PMBOK 6ta edicion, a través de la Estructura Desagregada de
Trabajo (EDT), cuya funciones organizar y definir, de manera jerarquica, el alcance total
aprobado del proyecto segun lo declarado en la documentacion vigente.

Figura 1. Estructura Desagregada de Trabajo (EDT)

PLAN PARA MEJORAR LAS HABILIDADES DEL TALENTO HUMANO
DE LA EMPRESA GRUPO PERFILAB, HACIENDO USO DEL
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Evaluacion y
planeacidn de los
aspectos a mejora

Desarrollo de la Medicion de
capacitacion impacto

Gestion actual de Recoleccion de la
liderazgo informacion

Cualificacion y
cuantificacion de
la informacion

Planeacion Exposicion Propuesta de
estrategica personalizada mejora

Definicion de la
metodologia

Actividades
ludicas grupales

Indicadores de
logro e impacto

Entrevistas/Cuesti
onarios

Informe final

Informe inicial

Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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3. Gestion del cronograma
En este punto se incluyen los procesos requeridos para administrar la finalizacion del
proyecto de acuerdo a los lapsos de tiempo pautados previamente. Para ello es vital
secuenciar las actividades en forma jerarquica (EDT) y definir los tiempos de ejecucion
para cada una de ellas.

Figura 3. Cronograma del Proyecto

Nombre Duracion
EIPROYECTO 90 days?
EIGESTION ACTUAL DE LIDERAZGO 30 days
ElProject Charter 8 days
Reunidn inicial 1 day
Elaboracidn del Project Charter 5 days
Revisidn y aprobacidn del Project Charter 2 days
Fin del producto 0 days
ElDefinicion de la metodologia 7 days
Establecer metodologia 5 days
Definir metodologia 2 days
Fin del producto 0 days
ElCuestionarios 15 days
Definir contenidos y duracidn de los mismos 5 days
Aplicacién del instrumento 10 days
Fin del producto 0 days
[FEIRECOLECCION DE LA INFORMACION 17 days
ElCuantificacion y Cualificacion 7 days
Recopilar y Organizar 3 days
Comparar, identificar y relacionar resulta... 2 days
Analizar resultados 2 days
Fin del producto 0 days
Ellnforme inicial 10 days
Eleccidn de plantilla 5 days
Elaboracidn de documento Inicial 5 days
Fin del producto 0 days
EIEVALUACION ¥ PLANEACION DE LOS ASP... 14 days? |(
ElPlaneacidn estrategica 8 days ||
Establecer estrategias 4 days [(
Definir estrategias 4 days |:
Fin del producto 0 days |:
Ellndicadores de Logro e Impacto 6 days? |:
Elaborar tablas 2 days? |:
Elaborar Gréficos 2 days? |:
Fin del producto 2 days? |
ElDesarrollo de la capacitacién 5 days? |!

Elaboracion Propia (2021).



Figura 4. Cronograma del Proyecto.

Nombre Duracion

Elexposicion personalizada 2 days?
Definir contenido 1 day?
Definir insumos y materiales 1 day?

Fin del producto 0 days?
ElActividades Grupales 3 days?
Definir actividades 1 day?
Definir insumos y materiales 1 day?

Fin del producto 1 day?
EMedicion e impacto 27 days
EPropuesta de mejora 15 days
Eleccidn de plantilla 3 days
Recopilacidn de resultados 6 days
Elaboracion de propuesta 6 days

Fin del producto 0 days
Elinforme final 10 days
Eleccidn de plantilla informe final 5 days
Elaboracicon del informe final 5 days

Fin del producto 0 days
ElLecciones aprendidas 2 days
Recopilacidn de problema y soluciones pr... 2 days

Fin del producto 0 days

Elaboracion Propia (2021).



4. Plan de gestion de los costos

La estimacion se realizara de manera ascendente considerando cada actividad mostrada en el

cronograma. La referencia para estimacion de actividades sera base a costes de internet

actualizados. La estimacion del presupuesto fue realizado en base a $ fijo, no considerando la tasa

de cambio debido a las fluctuaciones constante del pais.

En este apartado se definen todo lo que sera necesario para poder prestar el servicio. Se deben tener

en cuenta los siguientes parametros para la adquisicion de equipos y suministros:

1. Encontrar los mejores equipos Yy suministros en términos de

coste/beneficio.

la

relacion

2. Lograr con los proveedores, condiciones econdémicas y financieras mutuamente

beneficiosas.

3. Disefiar adecuadamente el lugar donde se instalaran los equipos, asi como las areas

de servicios. Para el estudio de caso, se optd por la seleccion de equipos tecnifica

A continuacion se desglosa los costos por paquetes de trabajo:

Fase 1: Gestion actual de liderazgo

Paquete de Trabajo: Definiciéon de la metodologia

Productos Descripcion Cantidad C/U Costo Total
Portatil Linea: Laptop Marca: Hp 1 446 446
Modelo: 255 G7 Momemoria:8gb R
Memoria Usb Marca: Sony Modelo: 4sw 1 10 10
4 Gb Capacidad: 4gb
Teléfono Corporativo Marca: Xiomi ModeI(_): Redmi 8 black 1 130 130
Dual Sim
Grapadora - 1 18 18
Perforadora - 1 7 7
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Productos Descripcién Cantidad C/U Costo Total
Sacagrapa - 1 6 6
Lapicero - 1 0,50 0.50
Carpeta - 2 2 4
Impresion de documento _ 1 3 3
Gerente de Proyecto - 56h 5 280
904.05
Paquete de Trabajo: Entrevistas/Encuestas
Productos Descripcién Cantidad C/U Costo Total
Portatil Linea: Laptop Marca: Hp 4 446 1784
Modelo: 255 G7 Momemoria:8gb R
Memoria Usb Marca: Sony Modelo: 4sw 1 10 10
4 Gbh Capacidad: 4gb
Teléfono Corporativo Marca: Xiomi Modelg: Redmi 8 black 4 130 520
Dual Sim
Grapadora - 1 18 18
Perforadora - 1 7 7
Sacagrapa - 1 6 6
Lapicero - 12 0,50 6
Carpeta - 2 2 4
Multifuncional Marca: Hp Modelo: M180nw: 110 1 437 437
Cd’'S 1 1 0.25 0.25
Cartucho Negro 1 1 8 8
Resma Tamarfio Carta 2 2 6.5 13
INTERNET - - 300 300
Gerente De Proyectos - 128h 5 640
Coaching Empresarial - 96h 4 384
Analista De Proyectos - 64h 3 192
Analista de Sistemas - 32h 2 64
4.393,25
Fase 2: Recoleccién de la informacion
Paqguete de Trabajo: Cualificacion y Cuantificacion de la informacion
Productos Descripcion Cantidad C/U Costo Total
Portatil Linea: Laptop Marca :Hp 1 446 446
Modelo: 255 G7 Momemoria:8gb R
Teléfono Corporativo Marca: Xiomi ModeI(_): Redmi 8 black 1 130 130
Dual Sim
INTERNET - - 300 300
Gerente De Proyectos - 16h 5 80
956
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Paquete de Trabajo: Informe Inicial

Productos Descripcién Cantidad C/U Costo Total
Portatil Linea: Laptop Marca: Hp 4 446 1784
Modelo: 255 G7 Momemoria:8gb R
Lapicero - 12 0,50 6
Carpeta - 2 2 4
Gerente De Proyectos - 128h 5 640
Coaching Empresarial - 96h 4 384
Analista De Proyectos - 64h 3 192
Analista de Sistemas - 32 2 64
3.074
Fase 3: Evaluacion y planeacion de los aspectos a mejorar
Paquete de Trabajo: Planeacion estratégica
Productos Descripcién Cantidad C/U Costo Total
Portatil Linea: Laptop Marca: Hp 4 446 1784
Modelo: 255 G7 Momemoria:8gb R
INTERNET - - 300 300
Gerente De Proyectos - 80h 5 400
Coaching Empresarial - 60h 4 240
Analista De Proyectos - 40h 3 120
Analista de Sistemas - 20h 2 40
2.884
Paguete de Trabajo: Indicadores de logro e impacto
Productos Descripcion Cantidad C/U Costo Total
Portatil Linea: Laptop Marca: Hp 4 446 1784
Modelo: 255 G7 Momemoria:8gb R
INTERNET - - 300 300
Gerente De Proyectos - 48h 5 240
Coaching Empresarial - 36h 4 144
Analista De Proyectos - 24h 3 72
Analista de Sistemas - 48h 2 96
2.636
Fase 4: Desarrollo de la capacitacién
Paguete de Trabajo: Actividades ludicas grupales
Productos Descripcién Cantidad C/U Costo Total
Portatil Linea: Laptop Marca: Hp 4 446 1784
Modelo: 255 G7 Momemoria:8gh R
Memoria Usb de Marca: Sony Modelo: 4swCapacidad: 4gb 1 10 10
4 Gb Version De Puerto: Usb 2.0
INTERNET - - 300 300
Gerente De Proyectos - 72h 5 360
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Productos Descripcién Cantidad C/U Costo Total
Coaching Empresarial - 72h 4 288
Analista De Proyectos - 72h 3 216
Analista de Sistemas - 72h 2 144
3.102
Paguete de Trabajo: Exposicién personalizada
Productos Descripcién Cantidad C/U Costo Total
Portatil Linea: Laptop Marca: 4 446 1784
Modelo: 255 G7 Momemoria:8gb R
Video Beam Marca: Optoma Modelo: S343 Color: 1 420 420
Blanco
Memoria Usb de Marca: Sony Modelo: 4swCapacidad: 4gb 1 10 10
4 Gb Version De Puerto: Usb 2.0
INTERNET - - 300 300
Gerente De Proyectos - 48h 5 240
Coaching Empresarial - 48h 4 192
Analista De Proyectos - 48h 3 144
Analista de Sistemas - 48h 2 96
3.186
Fase 5: Medicion de impacto
Paquete de Trabajo: Propuesta de mejora
Productos Descripcién Cantidad C/U Costo Total
Portatil Linea: Laptop Marca: Hp 4 446 1784
Modelo: 255 G7 Momemoria:8gb R
INTERNET - - 300 300
Gerente De Proyectos - 48h 5 240
Coaching Empresarial - 36h 4 144
Analista De Proyectos - 24h 3 72
Analista de Sistemas - 48h 2 96
2.636
Paquete de Trabajo: Informe final
Productos Descripcién Cantidad C/U Costo Total
Portatil Linea: Laptop Marca: Hp 4 446 1784
Modelo: 255 G7 Momemoria:8gh R
Gerente De Proyectos - 48h 5 240
Coaching Empresarial - 36h 4 144
Analista De Proyectos - 24h 3 72
Analista de Sistemas - 48h 2 96
2.336
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5. Plan de gestion de las comunicaciones

En este apartado se incluyen los procesos necesarios para garantizar la adecuada y oportuna recopilacion, distribucion,

almacenamiento, recuperacion y disposicion final de la informacion del proyecto. Para ello se han identificados como claves las

comunicaciones internas, es decir aquellas con los involucrados directos del proyecto, y las comunicaciones externas, que son

las realizadas con agentes sin participacion o intereses en el plan de proyectos para mejorar las habilidades blandas de la gerencia

de gestién humana.

Tabla N° 2. Plan de comunicaciones

Responsable de

Frecuencia de

Informacion Contenido - Grupo Receptor Métodos de comunicacion o
comunicar comunicacion
_R_el_mlon Reunidn inicial del proyecto, Gestor del Interesados del proyecto Reunion formal.
inicial del . S Documento en Word, Acta Una sola vez
Project charter proyecto. (Inversionistas) S
proyecto de reunion.
Alcance del Documento detallad_o del Gestor del E_qmpo de gestion, Reunion, Informe digital,
alcance del proyecto e impacto interesados en el ;s Una sola vez.
proyecto L proyecto. Correos Electronicos,
en la organizacion. proyecto.
Planificacion e, Gestor del Interesados en €l Reunién formal, informe
Planificacion detallada. proyecto, equipo de - Una sola vez
del Proyecto proyecto g, digital.
gestion,
Estado del proyecto, actividades Interesados en el
Avance del . . Gestor del - -
realizadas, problemas y riesgos, proyecto, equipo de Documento digital Semanal
proyecto o L proyecto .
proximas actividades. gestion,
Recoleccion Analizar e interpretar los Equipo de . Documento digital, reunion
de la . Equipo de proyectos Una sola vez
informacion resultados obtenidos. proyectos formal
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Informacion

Contenido

Responsable de

Grupo Receptor

Métodos de comunicacion

Frecuencia de
comunicacion

comunicar

- Reunion de seguimientos del Equipo de proyectos,
Seguimiento proyecto con la elaboracién de Gerente del interesados en el Documento digital Semanal
del proyecto . X proyecto

su respectiva minuta. proyecto.

. Entrega de la documentacion Interesados en el Documento impreso,

Medicion de ) . Gerente del . .
impacto con el plan de mejora e informe rovecto proyecto. documento digital, reunién Una sola vez
P final proy formal, acta de reunion.

Fuente: Elaboracion Propia (2021).
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6. Plan de Gestion de los Riesgos
Para planificar la respuesta a un riesgo es necesario tener en cuenta la magnitud del
mismo, por lo que es necesario analizar cualitativamente cada riesgo detectado y darle
la prioridad correspondiente segun la calificacion.
Se ubico para cada riesgo, la probabilidad y el impacto en la escala correspondiente y

luego se realizo6 la matriz PxI.

Tabla N° 3. Leyenda gestion de riesgos

LEYENDA
Riesgo Nombre del riesgo
Descripcion Descripcion clara de cudl es el riesgo
Responsable Persona responsable del seguimiento / tomar acciones
Categoria Segun las categorias definidas para el proyecto
Probabilidad Probabilidad que el riesgo se materialice
(1-3) (1=Bajo / 2=Medio / 3= Alto)
Impacto Impacto si el riesgo se materializa
(1-3) (1=Bajo / 2=Medio / 3= Alto)
PxI Probabilidad x impacto
Estrategia de mitigacion Amenazas: Evitar / Mitigar / Aceptar / Transferir
Oportunidades: Explotar / Mejorar / Compartir /
Aceptar
Acciones de contingencia Qué accione se necesitan tomar si el riesgo se
materializa

MATRIZ DE PROBABILIDAD E IMPACTO

3 3 Moderado
PROBABILIDAD 2 4 Moderado
1 3 Moderado

2
IMPACTO

3

Fuente: Elaboracion Propia (2021).
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Tabla N° 4. Matriz de riesgos

. Riesgo/ Descripcién Objetivo Prob Imp -
Catzgoi Gk, Evento del impacto impactado (1-3) | (1-3) 1
Despido o L
Externo renuncia Muestra y Muestra Aplicacion de
. ! . Charlas/talleres 2 3
Cliente del poblacion incompleta .
e instrumentos
personal
. Exceso del Compra de
Externo Crisis -
L Presupuesto monto materiales e 2 2 4
proveedor | econémica -
presupuesto insumos
Externo Cambio de Muestra 'y Cuarentena Aplicacion de 2 3
normativa | normativa poblacion radical los instrumentos
Sanciones
Gestion del Mala Cronograma por S
RN - . . Recopilacion de
proyecto | estimacion | de trabajos | incumplimie 1 3 3
. . resultados
Tiempo del tiempo poco real nto de plazos
de entrega
Gestién del | Problemas Informes .,
poco claros Elaboracion de
proyecto de Escases de o
. . sobre la . L documentacion 1 2
comunicac | comunicac ., informacion .
. ., evolucion final
ion ion
del proyecto
.. Fallas de Averia de .,
Técnico . Quema de . presentacion
. energia . equipos ! 2 3
tecnologia S equipos L final
eléctrica electrénicos

Fuente: Elaboracién Propia (2021)

Estrategia
Responsable de Plan de accién
mitigacion
Tomar una muestra
Coaching . del 80% de la
; Evitar -
empresarial poblacion y no del
51%
Buscar un
Analista de _ proveedor que se
rovecto Transferir encargue de las
proy finanzas del
proyecto
Realizar taller y
Gestor del Mejorar capacitaciones con
proyecto herramientas
digitales
Gestor del Combmamon de
Explotar herramientas de
Proyecto .
control de tiempos
Gestor de . Elaborar plan de
Mitigar L
proyecto comunicacion
Aqallsta de Explotar Planta eléctrica
sistemas
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7. Plan de Gestion de Adquisiciones

Tabla N° 5. Gestidn de adquisiciones

EDT

PRODUCTO

TIPO DE
CONTRATO

;POR QUE?

PRESUPUESTO
ESTIMADO

2.1

Contratacion
del equipo de
proyecto

Contrato de
precio fijo

El talento humano contratado se
compromete a prestar su mejor esfuerzo
para completar el contrato requerido. Este
contrato es apropiado ya que el alcance
de la labor que se ha de llevar a cabo no
se puede definir correctamente desde el
principio; las incertidumbres no permiten
estimar con exactitud suficiente sus
costes para utilizar cualquier tipo de
contrato de precio fijo; o, cuando los
riesgos asociados en la ejecucion del
contrato son altos.

566.5

2.2

Compra de
materiales e
insumos

Contrato de
costes
reembolsables

Entre los actividades establecidas en el
paquete de trabajo se encuentra indagar
los precios de los equipos, materiales e
instrumentos a utilizar para la ejecucion
del proyecto, por ende se establecié un
presupuesto luego del estudio realizado,
guedando claro los requisitos bien
definidos y no se prevén cambios,
ademas nuestro presupuesto global del
proyecto estaré bajo control.

956

4.2

Documento
final

Contrato de
Tiempos 'y
materiales

Mayor flexibilidad: no es necesario
definir a priori el trabajo a realizar

3.186

Fuente: Elaboracién Propia (2021)
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8. Plan de Gestidn de los Interesados

De acuerdo al PMBOK 6ta edicion (2017) Identificar a los Interesados es el proceso de

identificar periodicamente a los interesados del proyecto asi como de analizar y

documentar informacion relevante relativa a sus intereses, participacion,

interdependencias, influencia y posible impacto en el éxito del proyecto.

La identificacién de los interesados se realizé de acuerdo a su rol, su influencia, su interés

y su impacto en el proyecto. A continuacion se presenta la tabla de interesados, resultado

de la recopilacion y analisis de datos y de las reuniones previas al proyecto.

Tabla N° 6. Gestion de adquisiciones

PODER | INTERES | INFLUENCIA
NOMBRE ROL O CARGO (AM.B) (AM.B) (AM.B)

- Proveedor B A M
Petra Salgado Operario M (Centro Plaza) M M B
Marcela Rios Operario M (Asistencial) M M B
Owen Vazquez Operario M (Laboratorio) M M B
Mabel Escalona Operario M (VIP) M M B
Enrique Padron Director general A A M
- Transportador de materiales B A M
Jesus Vargas Maestro de obra M M B
Jesus Alvarez Gerente de gestién humana M A M
Sandra Betancourt Coordinador de SSL M M B
Ofelia Clemente Coordinador de bienestar M M B
Karla Garcia Coordinador de nomina M M B
Renee Contreras Coordinador de servicios generales M M B
- Directiva A A M
Evelyn Hernandez Conddémino B B B
Carlos Alvarado Seguridad B B B
- INPSASEL M M M
- SINDICATO A A A

Fuente: Elaboracion Propia (2021).
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Capitulo VI.

Conclusiones y Recomendaciones.

El estudio se oriento a disefiar un plan para el mejoramiento del liderazgo
transformacional en el desempefio laboral del talento humano de la Gerencia de Gestion
Humana de la Empresa Grupo Perfilab C.A. A continuacion, se muestran las

conclusiones y recomendaciones que se han generado de esta investigacion.

CONCLUSIONES

1. Se determind que entre las caracteristicas del liderazgo requerido por la
organizacion se encuentra un estilo de liderazgo motivacional, transformador,
carismatico, inspirador, comprometido, generador de vinculos emocionales,
creativo, interactivo y que promueva la cooperacion.

2. Se determiné que entre las caracteristicas del liderazgo existente se encuentra un
estilo de liderazgo rigido, aislado, independiente y autoritario para alcanzar las
metas a su forma, sin convenir en consenso, por lo que se concluye que la
gerencia de gestion humana bajo la presencia de un lider autocratico.

3. Se identificaron y describieron las practicas del liderazgo transformacional como
agente motivador en el desempefio en el que se encuentran la estimulacién
intelectual, la consideracion individualizada, la motivacion e inspiracién y
finalmente la influencia idealizada o carisma.

4. Se describid el perfil de los colaboradores actuales, lo cual se puede dividir en dos
puntos. Como primer aspecto el deficit de fluidez en la comunicacion entre ellos y
el lider. Los colaboradores coincidieron que dicha carencia afecta directamente en
el correcto desarrollo de la Gerencia, impidiendo que los colaboradores ejecuten

sus tareas y sean eficaces, en otra perspectiva se ven afectados debido a que

81



muchas de las ordenes, parametros o lineamientos no llegan en los tiempos
previstos o simplemente no son coordinados, estructurados o expresados con
claridad, lo que trae como consecuencia, retrasos, incomodidad y apatia
impactando directamente en el clima laboral, creando, asi, distorsion de armonia
organizacional. Como segundo aspecto, son todos aquellos que se presentan a
nivel psicosocial a consecuencia de un ambiente laboral tenso, intransigente,
impositivo, concurriendo de esa manera a la desmotivacion de la mayoria de los
trabajadores de esa instancia.

5. EIl desarrollo de una metodologia PMI en el desarrollo de competencias y
habilidades relacionadas con el liderazgo transformacional nos permite identificar
cuéles son aquellas caracteristicas fundamentales que se requieren para guiar a un
equipo de trabajo de la forma mas apropiada. Teniendo en cuenta los constantes
cambios en la organizacion se hace necesario formar lideres con las competencias
ajustadas a las necesidades de la misma, esto con el objetivo de plantear objetivos
claros y factibles e inspirar al grupo de trabajo con valores, motivacion y

reconocimiento.

RECOMENDACIONES
Entendida la realidad de la gerencia de gestion humana se realiza la propuesta de plan
mejora de las habilidades del talento humano de la organizacion, se procede a relatar las

recomendaciones finales:
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Aplicar el plan para mejorar las habilidades del talento humano en la gerencia de
gestion humana, y asi promover un ambiente laboral y profesional de constante
innovacion, generando que los colaboradores sean creativos y productivos donde
contribuyan al cambio, generen alta competitividad y eficiencia.

Teniendo en cuenta el resultado de las encuestas, El gerente de gestion humana
debe ser el més capacitado en cuanto a la formacion de habilidades blandas esto
con el fin de que logre escuchar mas a sus subordinados y tener presente las

habilidades de cada uno para fortalecerlas.

Mejorar el grado de confianza entre el gerente de Gestion humana y sus
subordinados lo cual conlleva en un mayor compromiso entre la organizacion y
los trabajadores, como asimismo un mayor compromiso de los trabajadores con la

organizacion.

En el contexto del resultado del estudio, es necesario definir politicas de
capacitacion y formacion continua orientada a los trabajadores, principalmente el
personal de confianza, en el contexto de fortalecer el desarrollo intelectual y

mejorar el ambiente laboral.
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ANEXOS

ANEXO 1. CUESTIONARIO

Universidad
Montedvila

RIF: J-30647247-9

INSTRUCCIONES

A continuacién se plantea una serie de preguntas cerradas de seleccion simple que deberdn ser respondidas
claramente de forma individual. Las cuales debe leer detenidamente y responder sefialando con una equis (x) la
alternativa que considere correcta. No deje ninguna pregunta sin responder.

Para dar respuesta a este cuestionario se hace necesario definir:

e Lider Democritico: consulta con los subordinados sobre acciones y decisiones propuestas antes de
tomar cualquier decisién.

e Lider Autocritico: ordena y espera cumplimiento, sin escuchar cumplimiento

e Lider Fraccional: guia o motiva a sus seguidores en la direccién de las metas establecidas al aclarar
los requerimientos del rol y la tarea.

e Lider Transformacional: produce cambios, inspira a quienes lo siguen, estimulan la comunicacion,
motivacion, y el compromiso organizacional.

CUESTIONARIO

1. Segiin su criterio ;cudl es el estilo de liderazgo que ejerce su supervisor inmediato?
4 Democritico

) Autocritico
\_J Transaccional

Liberal

2. (Considera usted que la persona encargada de liderar la gerencia de gestién humana asume
toda la responsabilidad de dirigir y controlar a los colaboradores?
si

No (L)

3. (Considera usted que el lider de gestion humana permite que sus seguidores realicen sus tareas
sin supervisarlos?

Si

No
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4.  ;Considera usted que el lider de gestién humana promueve el cumplimiento de objetivos a
través de recompensa?
si (O
No C

5. ¢(Ellider toma en cuenta la opinién de su equipo de trabajo en la toma de decisiones?
si (O

No (D

6. ;Considera usted que el lider de gestion humana motiva e inspira a sus colaboradores en

funcién de los cambios organizacionales?

Si ()
No@

7. ;Considera una ventaja que un lider influya positivamente a sus colaboradores?
Si &)
No -

8. (Considera una ventaja tener un lider que motive e inspire a sus colaboradores?
si ()

No '/

9. ;Considera una ventaja que un lider estimule el conocimiento de sus colaboradores para el
desarrollo profesional?
si (O

—

No ()

10. ;Piensa que es una ventaja que un lider considere individualmente a sus colaboradores
para la toma de decisiones?
8 D)
No C)
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13.

14,

( Considera que es una ventaja un lider comprometido con sus seguidores para alcanzar

los objetivos de la Gerencia de Gestién Humana?
st (D
—
No L
;Le cuesta a usted mantener una actitud positiva en circunstancias injustas que se

presentan en su drea laboral?

st (OO
=
No

; Le cuesta a usted controlar sus emociones cuando no estd de acuerdo con algo?
Sy
Si )

NOD

( Considera usted que fluye inapropiadamente la comunicacién en su drea de

trabajo?
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ANEXO 2. VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Formato de validacion por jueces

juez 1 juez 2 juez 3 .
Validez de . Validez de . Validez de . validezde | idad
. Claridad ) Claridad . Claridad contenido L
contenido lingtistica contenido lingtistica contenido lingtiistica (Congruencia) linguistica
(Congruencia) (Congruencia) (Congruencia)
Item Si No Si No Si No Si No Si No Si No Acuerdos Acuerdos
1 1 0 1 1 1 0 1 0
2 1 1 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1 1 1
4 1 1 1 1 1 1 1 1
5 1 1 1 1 1 1 1 1
6 1 1 1 1 1 1 1 1
7 1 1 1 1 1 1 1 1
8 1 1 1 0 1 1 1 1
9 1 1 1 1 1 1 1 1
10 1 1 1 1 1 1 1 1
11 1 1 1 1 1 1 1 1
12 1 1 1 1 1 1 1 1
13 1 1 1 1 1 1 1 1
14 1 1 1 1 1 1 1 1
indice

individual 1,00 0,93 1,00 0,93 1,00 0,93 Total 14 13
indice 0,82 0,76

indice de validez = total de acuerdos / total de items
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