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RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo proponer lineamientos gerenciales derivados del liderazgo transformacional para optimizar el clima organizacional del Instituto de Deportes del estado Portuguesa (INDEPORT). El estudio está enmarcado dentro de un diseño no experimental, apoyado en una investigación de campo, bajo un nivel descriptivo y dentro de la modalidad de proyecto factible. La población estuvo conformada por ciento cincuenta trabajadores de los cuales solo veinte ocupan el cargo de gerente, en virtud de lo cual se tomaron muestras estadísticas no probabilística a razón de que solo los veinte gerentes poseen las características  requeridas para cumplir con el objetivo de la investigación. Se aplicó un instrumento con tres alternativas de respuesta en escala tipo Likert.Se midió la confiabilidad del instrumento aplicado a dichos gerentes, calculando el coeficiente Alfa de Cronbach igual a 0,86. Se validó el instrumento mediante juicio de expertos, conformado por un panel de tres especialistas en el área de estudio, instrumento y metodología bajo criterios de redacción, pertinencia y adecuación. El análisis de resultados permitió concluir que se requiere proponer un cuerpo de lineamientos gerenciales derivados de la renovación y utilización del estilo de liderazgo hacia lo transformacional, a fin de generar un óptimo clima organizacional. Entre las conclusiones y recomendaciones se destaca la necesidad de usar como estrategia el cambio en el estilo del liderazgo y la aplicación de las competencias gerenciales en el ámbito del trabajo. Entre las recomendaciones se hace énfasis en la utilización de los lineamientos estratégicos que aparecen en la propuesta.

Descriptores: Lineamientos, Gerencia, clima organizacional, Liderazgo Transformacional. 
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ABSTRACT
     The present study aimed to propose management guidelines Transformational Leadership derivatives to optimize the organizational climate of the Institute of Sports Portuguesa (INDEPORT). The study is framed within a non-experimental design, supported by a research field under a descriptive level and within the modality of feasible project. The population consisted of one hundred fifty workers of which only twenty occupy the position of manager, under which non probabilistic statistics sampled at a rate of only twenty managers have the features required to meet the target of the investigation . An instrument with tree response alternatives Likert. Se type scale measured the reliability of the instrument applied to these managers, calculating Cronbach's alpha coefficient of 0.86 was applied. The instrument through expert judgment, made by a panel of three experts in the Study Area, instrument and methodology under the criteria drafting, relevance and adequacy was validated. The analysis of results allowed to conclude that requires management to propose a body of guidelines derived from the renovation and use of style towards the transformational leadership in order to generate an optimal organizational climate. Among the conclusions the need for a strategy change in the style of leadership and the application of management skills in the workplace is highlighted. The recommendations focus on the use of the strategic guidelines appearing in the proposal is made.

Descriptors: Guidelines, Management, organizational climate, Transformational Leadership.
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INTRODUCCIÓN

Las organizaciones pertenecientes a la Administración Pública en la actualidad requieren cambios debido a la complejidad e incertidumbre que genera la diversidad de nuevos procedimientos, estrategias, políticas, tecnología, proyectos, programas y planes entre otros  que son requeridos,  ante lo cual el gerente debe generar acciones que le permitan guiar y actuar como agente catalizador para lograr que el potencial humano asuma el compromiso de su desarrollo conforme a los avances del entorno social.

Durante muchos años el proceso gerencial manifiesto en la realidad de la administración venezolana ha estado centrado en pasos administrativos tales como la entrega de estadísticas, planes sin conexión con la realidad, relación de ingresos y egresos económicos, manejo de inventario, de recursos materiales y humanos, horarios; entre otros, dejando de lado prácticas que permitirían alcanzar una administración con un elevado índice de calidad y equidad social.

Es relevante destacar que Munch (1999) señala que “las gerencias en las organizaciones deben convertirse en desarrollo de procesos óptimos para ubicar los procesos administrativos en un nivel secundario y dar prioridad a la gestión del desarrollo académico en la organización”. (p.19). De esto se infiere que la gerencia tiene como fin primordial optimizar y orientar la organización hacia la excelencia, la gerencia debe enmarcarse hacia los procesos de actualización de los cambios y el desarrollo de una cultura, para la incorporación de nuevos conocimientos. 

Debe entenderse que los mandos directivos del proceso deben ir acorde con los cambios tecnológicos y científicos que se suscitan en la realidad, lo cual a su vez permite llevar programas con elementos innovadores que facilitan una dirección eficaz de los miembros de la organización contribuyendo al mejoramiento o aumento de nivel en el desarrollo de los empleados y con ello resultados de permanentes cambios y transformaciones.

 En virtud de lo planteado en el párrafo anterior, es un hecho que la sociedad de hoy está sustentada en una compleja red de relaciones humanas, de donde se deriva la participación activa y protagónica de los ciudadanos,  tal y como lo señala el articulo 70 de la Constitución de la República  Bolivariana de Venezuela (1999), donde plantea la necesidad de que dentro del proceso, se destaque el  protagonismo y con ello la activación de las acciones que guían el liderazgo transformacional.  
Cabe enfatizar que el líder transformacional es un individuo que guarda la posición en un grupo, según su iniciativa eficaz y en la toma de decisiones asertivas en atención a las necesidades de la organización y motivación del equipo de trabajo. De modo que este liderazgo permite resaltar las cualidades particulares que tiene una persona, y las actividades que realiza para su crecimiento y el de su grupo, de forma que se puedan trazar y lograr metas retadoras y alcanzables. Además tiene la sensibilidad para detectar e interpretar las necesidades de su equipo, en función  del contexto. Se entiende que por mucho tiempo el liderazgo ha sido encasillado en unas concepciones disfuncionales. Concepciones o estilos según la opinión de Espinosa, (citado por La Cruz, 2012), “tales como autocrático, el permisivo y el democrático han sido señaladas”. (. p. 29). No obstante, ninguno de los tres estilos conduce, cohesiona o enseña al equipo a proyectarse en función de metas y logros de tareas grupales. 

En contraposición, el liderazgo transformacional es un reto innovador, no es una tarea fácil para los directivos, partiendo del punto en que éste, en sí dentro de sus funciones gerenciales debe implementar un liderazgo que ofrezca al personal a su cargo la ayuda oportuna a sus necesidades y a su vez incentive el mismo a la integración activa y efectiva en su trabajo institucional en la búsqueda constante de la excelencia.
Para el caso objeto de estudio, puede evidenciarse que uno de los aspectos más importante y poco tomado en cuenta en una organización es el concepto de liderazgo y su aplicación, puesto que la mayoría de los profesionales se limitan a administrar las finanzas y los materiales físicos con que cuenta, sin tener presente el manejo del liderazgo como un elemento básico dentro de la gerencia.

Al respecto, Davis (2005), expresa que “el gerente o líder transformacional debe poseer el don de inducir a sus seguidores para que desarrollen a partir de sus necesidades e intereses el cumplimiento de su trabajo y así canalizar una cooperación que garantice el éxito organizacional” (p. 32).

Por consiguiente, debe enfatizarse que el director como líder transformacional, debe adaptar su estilo de liderazgo a cada situación presentada en su organización de tal manera que se garantice la selección de la alternativa más apropiada para cada caso en particular. Esto requiere que él se adapte a las nuevas situaciones que se van presentando en su institución en la búsqueda de optimizar el clima organizacional.
A fin de abordar el estudio e incidencia del liderazgo transformacional en el Instituto de Deportes del Estado Portuguesa, se desarrolla el siguiente contenido mediante la presente estructura los cuales se explican de la siguiente manera:
Capítulo I; hace referencia al Problema donde se plantea las dificultades que presenta la institución. Se delimita, justifica y se definen los objetivos tanto general, como específicos.
Capítulo II; conformado por el Marco Teórico en donde se hace mención a aspectos tales como: Liderazgo transformacional, misión y visión de la institución objeto de estudio, entre otros conceptos que dan sustentos teóricos al mismo. 

Capítulo III; se refiere al Marco Metodológico en donde se establece el tipo y nivel de investigación, universo o población, técnicas de investigación, a objeto de lograr el desarrollo efectivo del problema que se ha estudiado. 

Capítulo IV; señala la interpretación de los datos a través de distribución absoluta y porcentual con análisis de los resultados y cuerpo de conclusiones.
Capítulo V; refleja la propuesta de lineamientos gerenciales derivados del liderazgo transformacional para optimizar el clima organizacional del Instituto de Deportes del Estado Portuguesa. 

Capítulo VI, contiene las conclusiones, recomendaciones y finalmente se incorporan las referencias y anexos.
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CAPÍTULO I
EL PROBLEMA 

Planteamiento del problema
En lo esencial en Venezuela, los diferentes organismos pertenecientes a la Administración Pública se ven inmersos en diversas reformas, las cuales aperturan el requerimiento de tomar en cuenta el desarrollo de un liderazgo asertivo en un ámbito de capacitación y desarrollo del recurso humano. Estas razones conducen a reflexionar sobre la importancia del líder transformacional en una organización, sobre todo cuando se tiene la responsabilidad de optimizar el clima organizacional de la institución que pertenece al estado y ejerce una función pública de rango Constitucional.
Según Robbins (1996), “el clima organizacional optimo es un ambiente de completa confianza, en que los subordinados están motivados por la participación y la implicación, la comunicación es ascendente, descendente como también lateral”. (p.56).
Un auténtico líder se esmera en comunicar de manera constante los cambios y las decisiones del organismo, trata de establecer lazos de confianza entre todos y cada uno de sus empleados. Cuando un gerente deja de cumplir sus responsabilidades, evita delegar trabajo y propicia malos entendidos, su credibilidad se pone en riesgo, pues suele confundir autoridad con mando. Un mal jefe es el principal factor de riesgo para que todo un departamento se sienta desmotivado. Los líderes comunican, intercambian opiniones y hacen sentir a sus subalternos como una pieza clave en los procesos. 

Destaca Chiavenato (2000), “el sistema de consulta, se imparte a través de la enseñanza, persuasión las directrices e ideas, lo cual establece cierto grado de comunicación bilateral” (p.60). A nivel Regional, en las instituciones públicas adscritas a la Gobernación del estado Portuguesa son los gerentes los grandes responsables de mantener buenas relaciones dentro de la organización, sobre todo cuando desempeñan cargos públicos que implica una responsabilidad política, como es el caso del Instituto de Deportes, desde el gerente general, hasta los directores que son nombrados por el, deben ser capaces de respetar a las personas que se encuentran bajo su mando, empoderar los roles de sus subordinados, enseñar y exigir. Las organizaciones cuya jerarquía tiene prácticas déspotas con su personal, tienen el peor clima laboral y organizacional que se pueda esperar y lamentablemente cuando los gerentes son nombrados sin méritos para ejercer los cargos tienden a profundizar este problema. 
Es muy común que algunas personas que llegan a la alta gerencia escalando por empresas con mal clima, estén convencidos que, su falta de recursos para motivar, hacer equipo o estimular el trabajo en equipo, se puede compensar con maltratar a sus subordinados, faltarles el respeto de hecho o de palabra, discriminarlos quitándole algunas atribuciones, o sencillamente lesionando su autoestima mediante la humillación.
En las diferentes dependencias públicas, una mala organización, donde los procesos, procedimientos y relaciones jerárquicas estén mal diseñadas, indudablemente que afectarán gravemente el clima organizacional, haciendo más ineficiente el trabajo, generando una disposición a trabajar a la defensiva y buscar culpables. Lo que genera mucha rotación de personal, baja motivación, estrés, conflictos internos provocados por rumores y opiniones que proliferan ante la ausencia de estructura organizacional, afectando gravemente las decisiones de todos. Cuando la empresa trabaja sin herramientas de gestión, sin metas claras, sin políticas sostenibles ni planificación explícita, condena  la estructura y la cultura de la organización.
En este sentido, el gerente debe manejar lineamientos orientados dentro de características especiales entre las que se destacan: búsqueda de la excelencia, fortaleza para no dejarse arrastrar por ofertas basadas en el del facilismo, corrupción, conformismo, al contrario  debe  tener valor  para mantenerse firme en  los momentos de crisis, creer en sí  mismo, tener esperanza del éxito y  la transformación, ser flexible, comprender las variaciones de los demás y entender las debilidades propias y ajenas.

Por otro lado, Koontz (2006), establece que  “...un líder debe ser una persona increíblemente competente, organizada, confiable y constante; pero más que eso,  tiene  que  tener  visión, puesto que la visión, hace al verdadero líder…” (p. 128).  De manera que puede inferirse para que exista el verdadero liderazgo transformacional se exige la capacidad de abstraerse de la situación en la cual la persona se encuentra y ver más allá, lo cual involucra la disposición, hasta donde  podría  llegar  para  mejorar la situación.
No obstante, la realidad evidente en el Instituto de Deportes del estado Portuguesa difiere de lo planteado, por cuánto la acción general de los gerentes de las diferentes unidades u oficinas no demuestra una clara visión de la función que les corresponde desempeñar como líderes y de la necesidad de influenciar en su entorno mediante  procesos gerenciales eficaces, esto ocurre por la constante rotación del personal gerencial. Estas acciones traen como consecuencia, baja motivación, maltrato verbal a los subalternos y sumado a esto no tienen sentido de pertenencia aun con la institución.

Esta actitud en los referidos gerentes, ha permitido en algunos casos particulares que ellos no se sientan responsables ni por su grupo, ni por los resultados de los actos administrativos en las respectivas unidades. Es decir, que no se han realizado los procedimientos necesarios para tomar nuevas decisiones y a la vez se han desvirtuado funciones tales como: estimular al talento personal, el logro de las metas del grupo, la mejora de los resultados, el mantenimiento de una comunicación clara y segura con los subordinados, la evaluación y reconocimiento (promoción a la excelencia) del personal en función de su crecimiento entre otros. Estás funciones no se realizan satisfactoriamente dentro del Instituto de Deportes Del Estado Portuguesa.
La realidad antes señalada, se refuerza con lo expresado por el Ministerio del Poder Popular para el Deporte (2010), en lo que respecta a que:
 La calidad y el buen funcionamiento de los Institutos requieren de condiciones organizativas para la búsqueda de la productividad, apoyado en la hipótesis de que el Director debe ser flexible y tomar en cuenta la importancia de los grupos en la asignación de responsabilidades, en la participación colectiva, toma de decisiones, elevada   moral y dedicación personal que le permita adaptaciones constantes en la mejora de los procesos gerenciales. (p. 90). 
Visto de esta forma se puede interpretar entonces, que se requiere actualmente de organizaciones competitivas basadas en liderazgos transformadores que guíen el cambio y generen procesos gerenciales de excelencia, en este sentido, deben existir en el Instituto de Deportes del estado Portuguesa herramientas que permitan al gerente poner en prácticas las teorías modernas sobre su capacitación integral, que redunde en el beneficio de la organización, armonizando el ambiente laboral. Ante la ausencia de estrategias o lineamientos gerenciales no se cuenta con una base para utilizar las potencialidades del liderazgo transformacional por lo que no se tiene un clima organizacional óptimo. 

Como una aproximación al tema se formulan las siguientes interrogantes: 
¿Existe en el Instituto de Deportes del estado Portuguesa, lineamientos gerenciales derivados del liderazgo transformacional para optimizar el clima organizacional? 
¿Es factible desde el punto de vista técnico, financiero y presupuestario el diseño de lineamientos gerenciales derivados del liderazgo transformacional para optimizar el clima organizacional del Instituto de Deportes del estado Portuguesa? 
¿Cuáles son los lineamientos gerenciales basados en el liderazgo transformacional más idóneos para optimizar el clima organizacional del Instituto de Deportes del estado Portuguesa?
Objetivos de la Investigación
General

Proponer lineamientos gerenciales derivados del liderazgo transformacional para la optimización del clima organizacional del Instituto de Deportes del estado Portuguesa.

Específicos
- Investigar la presencia o ausencia de lineamientos gerenciales derivados del liderazgo transformacional para la optimización del clima organizacional del Instituto de Deportes del estado Portuguesa (INDEPORT).  

- Determinar la factibilidad, técnica, financiera y presupuestaria para el diseño de lineamientos gerenciales derivados del liderazgo transformacional orientados para la optimización del clima organizacional del Instituto de Deportes del Estado Portuguesa.

- Diseñar los lineamientos estratégicos gerenciales nuevos y complementarios derivados del liderazgo transformacional para la optimización del clima organizacional del Instituto de Deportes del estado Portuguesa.

Justificación e Importancia de la Investigación
Las instituciones de la administración pública, articulan y ordenan sus actuaciones dentro de un marco condicionado por la comunicación entre el director de la unidad y el personal. De allí, la importancia de saber manejar un clima organizacional favorable a acuerdos, lo que muchas veces no es tarea fácil. Dentro de este contexto, así mismo el directivo o gerente en su desempeño referido al manejo del recurso humano, debe estar capacitado para generar cambios significativos en las diferentes áreas tanto políticas, sociales, económicas y culturales. Sin embargo de manera reiterada puede visualizarse que dichos cambios no se generan en las instituciones por lo que el clima organizacional se ve deteriorado en el manejo de las relaciones entre sus recursos humanos, razón que justifica el presente estudio en la búsqueda de la optimización organizacional.                                                 

Del mismo modo, mediante el presente estudio se aspira brindar o formular una serie de lineamientos que generen beneficios para la conformación de un clima organizacional agradable, así como la convivencia institucional y la paz laboral. De igual manera se busca contribuir con el fortalecimiento del Instituto de Deportes del estado Portuguesa, minimizando así cualquier situación problemática que se haga presente y obstaculice la excelencia de acción del grupo. 

En este orden de ideas, el presente proyecto posee relevancia social, puesto que intenta alentar a un grupo de individuos para que apliquen principios ya probados en otras organizaciones que los llevarán a mejorar sus relaciones como entes sociales, que coexisten en un ámbito de trabajo, con objetivos y metas comunes.

Por otra parte, se enfatiza su relevancia al tocar un tópico que exige la constante renovación como lo es la gerencia estratégica, la cual enfoca sus planteamientos hacia la consolidación de un proceso de trabajo mancomunado en completa armonía y equilibrio humano. Solo este tipo de trabajo puede generar oportunidades óptimas que se requieren en el efectivo funcionamiento institucional.
Desde los aspectos operativos, de clima organizacional, gerencia estratégica y liderazgos transformadores se aspira proyectar mediante el presente estudio la formulación de lineamientos que se encaminen hacia la ejecución de acciones que puedan estar desestabilizando el clima organizacional del Instituto de Deportes del estado Portuguesa. Así  mismo es evidente  la urgente  necesidad de proporcionar un cuerpo de  lineamientos o estrategias que atiendan  las necesidades de la organización y de los  múltiples equipos o departamentos que forman parte del recurso humano de la institución objeto de estudio, donde se hace necesaria la figura del líder transformacional que gestione de acuerdo al contexto grupal bajo la dinámica de ganar-ganar que beneficie al colectivo con una percepción de tener apoyo de los grupos gerenciales, y donde el equipo total será beneficiado.

En otra perspectiva, el estudio se proyecta teórico y metodológicamente como un aporte referencial debido a que sirve de apoyo a posibles y futuros trabajos de investigación cuyos resultados relevantes aportarán un marco o base de datos para la integración del componente humano de las instituciones y especialmente dentro del ámbito gerencial que corresponde a todo director como líder y guía para el efectivo cumplimiento de los objetivos y metas de la organización a su cargo.
Es decir, que este trabajo se sumará al catálogo de investigaciones en las áreas sociales, como requisito exigido dentro de la casa de estudio UNELLEZ. El presente estudio esquematiza el clima organizacional de una institución pública, tal como lo es INDEPORT, en ella se pudo observar e indagar sobre la estructura organizativa, dirección, control y liderazgo, con miras a la optimización del clima organizacional, donde se definan los cursos de acción a mediano y largo plazo, constituyéndose este estudio en un tema apropiado y de interés para el logro de los requisitos establecidos dentro de la Gerencia pública.
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CAPÍTULO II

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL
Antecedentes de la Investigación
La gerencia pública en relación a los conceptos de clima organizacional y liderazgo transformacional, ha desarrollado una serie de investigaciones que profundizan esta interesante temática, cuya connotación en el ámbito  laboral  ha generado un significativo aporte al mejoramiento de la calidad gerencial y una trasformación en el ambiente de las instituciones que aplican estos  postulados, a su vez estas investigaciones sirven de fundamento al estudio que se esta desarrollando, cuyo objeto se encuentra inmerso en las diferentes fuentes que fueron consultadas y que se presentan a continuación.
Es importante señalar, que Mayor (2012), en su trabajo de grado titulado  “Clima Organizacional y Liderazgo de los Directivos de las Escuelas del Municipio Mara”    realizo un análisis de  la relación entre Clima Organizacional y Liderazgo de los directivos en instituciones del municipio Mara, las teorías se fundamentaron en autores como Bass y Avolio (2004), Guerra (2008), Davis (2004), Bass (2004), Benavides (2005), Darf y Marcic (2005), entre otros y en relación al Clima Organizacional Robinns y Coulter (2005), Koontz y Weihrich (2004), Beckchard (2004), Covey (2006), Chiavenato (2008) entre otros.
Se enmarcó en una investigación descriptiva, correlacional, y de campo, con un diseño no experimental, transaccional. La población estuvo conformada por 7 directivos y 68 docentes. Para la recolección de los datos se diseñó una encuesta tipo cuestionario versionado, con cuatro alternativas de respuesta en escala tipo Likert, conformado por 57 ítems. La validez fue dada por cinco (05) expertos en el área. La confiabilidad se obtuvo mediante una prueba piloto aplicada a 5 directivos y 10 

docentes fuera del campo investigativo, a la cual se aplicó la fórmula de Alfa Cronbach, obteniendo un resultado de rtt= 0,98 y 088, para la variable clima y rtt=099 y 0,89 para la variable liderazgo, indicando alta confiabilidad.
En cuanto a la correlación se obtuvo un r = - 0,002 indicando una relación baja estadísticamente negativa significativa entre las variables objeto de esta investigación significando con ello que a medida que disminuyen negativamente los valores de la variable Clima Organizacional disminuyen de forma negativa los valores de la variable liderazgo.
Los resultados develan una presencia en las instituciones objeto del estudio de un clima autoritario, y paternalista y un liderazgo autocrático, como también liberal. Por lo tanto, es necesario que los directivos dediquen mayor atención al estilo transformacional, para lograr que las competencias de liderazgo sean efectivas, en pro de garantizar un mejor clima que conlleve al buen funcionamiento de la institución.
El estudio anteriormente discriminado, guarda una estrecha relación con la presente investigación, en virtud de analizar el clima organizacional que se desarrolla en una institución publica y la importancia de fomentar el liderazgo transformacional para el mejoramiento del mismo a través de estrategias gerenciales, es decir que al determinar la ausencia de las herramientas necesarias para que los gerentes desarrollen sus funciones con eficiencia y eficacia en un ambiente laboral sano, se proponen estos medios para lograr a través del estilo transformacional, el carisma ,la empatía con el equipo de trabajo, lo que se traduce en un beneficio colectivo y aumento de  la productividad de la organización.
En el mismo sentido, Pérez (2012), realizó su trabajo de grado titulado “Estrategia Gerencial para mejorar el Clima Organizacional en los ambulatorios del Instituto Venezolano de los Seguros Sociales en el Municipio Maracaibo, su investigación estuvo orientada a establecer una estrategia gerencial para mejorar el clima organizacional en los Ambulatorios del Instituto Venezolano de los Seguros Sociales (I.V.S.S.) en el municipio Maracaibo del estado Zulia. El trabajo se sustento en los postulados de Davis-Newstrom (2003- 2007), Brunett (2009). 
La metodología utilizada fue del tipo descriptiva, de diseño no experimental de corte transeccional, de campo. La población estuvo conformada por 994 sujetos pertenecientes la nomina fija de los ambulatorios de I.V.S.S y fue seleccionada mediante una muestra aleatoria simple. Como instrumento de recolección se aplico un cuestionario de 33 ítems, con alternativas múltiples de respuesta, con escala tipo Likert. Para la confiabilidad se aplicó una prueba piloto, coeficiente alfa Cronbach y los resultados fueron procesados por estadística descriptiva. 

El estudio contribuyó a la aplicación de los postulados epistemológicos de diversos autores en lo relacionado a clima organizacional y la gerencia estratégica cuyos conceptos y técnicas pudieran dar lugar a nuevos conocimientos originados durante el proceso de investigación, que permitirán ampliar el estado del arte en relación con la variable, los cuales pueden servir de referencia teórica para futuras investigaciones en el área, al esclareciendo el constructo complejo y dinámico del Clima organizacional. 
Al mismo tiempo, esta investigación permitió analizar el clima organizacional y constituir una propuesta gerencial de solución para utilizar de manera efectiva las fortalezas con el objeto de aprovechar las oportunidades y reducir a un mínimo el impacto de las amenazas con lo que se apoyó en formulación, de ejecución y evaluación de una estrategia, así como de proveer recomendaciones que involucren la participación de directores de los centros de salud y el personal en escenarios reflexivos que les permitan en un momento dado disminuir o eliminar las deficiencias que pudieran ser encontradas, y de esta manera, lograr para la organización la excelencia, a través de la interacción.
Se hace necesario puntualizar, que el anterior antecedente es sumamente enriquecedor en relación al objeto del presente estudio, en razón de que brinda información y sirve de consulta a los gerentes en cuanto al método para la optimización del clima laboral ofrece alternativas para aprovechar las oportunidades en cuanto a la motivación y desarrollo organizacional, ser líder exige una constante actualización en las técnicas y métodos para lograr desempeñar su rol con excelencia buscando el bienestar general con todos los componentes de la organización y al estudiar los escenarios plantados en otras instituciones el líder puede minimizar las deficiencias y potenciar las fortalezas  a través de su papel protagónico.
En el mismo orden de ideas La Cruz (2012), realizó un trabajo de grado cuyo titulo es  “Estrategias  Gerenciales para fortalecer el Clima Organizacional en el hospital de Guanare estado Portuguesa” La investigación tiene como finalidad el diseño de estrategias gerenciales para fortalecer el clima organizacional en el hospital Dr. Miguel Oraá de Guanare, fue desarrollado bajo la modalidad de proyecto factible apoyado en una investigación de campo de carácter descriptivo. La población estuvo conformada por dieciséis (16) directores y jefes de de los departamentos de la institución objeto de estudio. Las técnicas de recolección de datos utilizada fue el cuestionario conformado por veintitrés ítems, el cual fue sometido a  la técnica conocida como juicio de expertos y a la confiabilidad mediante el alpha de cronbach el cual dio un resultado de 0,94. 

Es importante señalar, que el resultado obtenido en esta investigación, reveló que según la opinión de los gerentes la comunicación es poco fluida, así como el trabajo en equipo y compañerismo, afectando de esta manera el ambiente laboral en que se desenvuelven los mismos. De esta manera, se recomienda ejecutar la propuesta de modo que sirva como orientación al personal directivo y trabajadores en general para fortalecer el clima organizacional del hospital Dr. Miguel Oraá de Guanare.
Este trabajo de investigación, sirve de fundamento al estudio desarrollado debido a que identifica los elementos desencadenantes de un deficiente clima organizacional y nos brinda los medios para atacar la raíz del problema, es necesario que los lideres estén consientes de su falla y puedan aprender a reconocer los meritos y la importancia de trabajo en equipo el compromiso y el sentido de pertenencia esas son las características de un líder transformacional. 
Por otro lado, Cova (2011), realizó un estudio bajo el título de “Programa de Adiestramiento para el manejo de integración dirigido al personal directivo de la Empresa Polar del Estado Barinas”, con el objetivo centrado en aplicar un programa de adiestramiento para el manejo de la integración   orientada al personal directivo de la Empresa Polar del Municipio antes mencionado. La investigación se ubica en la modalidad de proyecto, informe, acción, con un contexto poblacional conformado por veinticuatro (24) personas que ocupan cargos directivos en seis (06) departamentos, sin aplicación de criterio muestral, siendo estos objetos de la aplicación de un cuestionario de treinta y seis (36) ítems con alternativas de frecuencia tipo Lickert.
En las conclusiones, la autora expresa que las múltiples situaciones de desacuerdo e intolerancia que se presentan con frecuencia en los departamentos es debido a que el personal directivo de la empresa no posee un nivel de conocimiento satisfactorio en cuanto a las acciones que debe aplicar para el manejo efectivo de la integración del talento humano. 

En atención a lo expuesto por este autor, puede evidenciarse la amplia vinculación de este estudio con la temática planteada en esta nueva investigación, en virtud que el autor se plantea el mejoramiento efectivo de la integración organizacional en la búsqueda de un desempeño favorable del personal directivo para el alcance de un optimo funcionamiento dentro de un clima apropiado, bajo el manejo operativo de diversos factores o situaciones que generan climas inadecuados dentro de un ámbito laboral. 

Por otra parte, Oropeza (2011), desarrolló una tesis titulada: "Estrategias gerenciales para el fortalecimiento de las relaciones interpersonales motivado por la toma de decisiones", con el objetivo general centrado en diseñar estrategias gerenciales para el tratamiento de relaciones interpersonales motivadas por la toma de decisiones en las Escuelas Básicas del Núcleo Escolar Rural N° 28 de la Parroquia Antolín Tovar, Estado Portuguesa.
El estudio se enmarcó en la modalidad de proyecto factible con una población conformada por dos (02) directivos, ocho (08) coordinadores y dieciocho (18) docentes que laboran en las escuelas adscritas al N.E.R. 28 de la parroquia Antolín Tovar. Por estar la población distribuida en dos grupos se elaboraron dos (02) cuestionarios, ambos de dieciséis (16) ítems, uno aplicado a los gerentes y otro para los docentes de aula. De tal manera, el investigador concluye que en las instituciones educativas del N.E.R. 28, se presentan continuos conflictos debido al estilo de toma de decisiones poco participativas y sin consultar al personal, asumidas por los gerentes ante el resto del personal que conforman el recurso humano de dicho núcleo y que comparte la ejecución del trabajo formador.
Cabe señalar, que el trabajo citado tiene una estrecha relación con el presente estudio por cuanto acentúa la importancia de preparar al personal en el contexto gerencial, y facilita las herramientas necesarias para la expresión de actitudes oportunas y asertivas en el desarrollo de las funciones que competen a cada miembro de un equipo de trabajo, y donde el gerente o director pueda desenvolverse satisfactoriamente en los niveles que implican el liderazgo transformacional, es decir desarrollando las habilidades y destrezas necesarias para administrar al personal en la búsqueda de establecer el ambiente propicio e incentivador de un desempeño efectivo. 

En este mismo orden de ideas, debe considerar la importancia de la integración, puesto que lo ideal es disponer de una organización que funcione como un sistema de relaciones entre individuos, por medio del cual las personas bajo el mando de un gerente persigan metas comunes. Dentro de este marco la clave para lograr una eficacia organizativa se visualiza en el manejo de las relaciones interpersonales, confiar suficientemente en las facultades de cada miembro del equipo para que exista autonomía de acciones identificadas siempre con los objetivos y metas. 
En el caso de la presente investigación, la calidad de vida de los trabajadores que representan el talento humano del Instituto de deportes del estado Portuguesa, es determinante en el éxito del mismo proyecto y para que sea dada la efectiva integración debido a que la búsqueda de optimizar el clima organizacional orienta las acciones investigativas hacia el liderazgo transformacional y a la propuesta de lineamientos gerenciales que plantean la direccionalidad, basada en el estudio o percepción de metas claras, aptitudes y valores del personal. 
Bases Teóricas
        Seguidamente se procede a mencionar las teorías que sirven como fundamento al trabajo de investigación tomando como base los lineamientos gerenciales, el liderazgo transformacional y el clima organizacional.

Lineamientos

Cabe destacar, que García (2003), define “un lineamiento es el programa o plan de acción que rige a cualquier institución, así mismo expresa que una estrategia es el resultado de numerosas influencias con numerosas teorías que son capaces de añadir conocimientos” (p.105).  De acuerdo a esta acepción, se trata de un conjunto de medidas, normas y objetivos que deben respetarse dentro de una organización. Si alguien no respeta estos lineamientos, estará en falta e incluso puede ser sancionado, dependiendo de la gravedad de su acción.

Bajo esta perspectiva se considera como el establecimiento de los términos, límites y características de las actividades internas de una Institución. El propósito de un lineamiento es describir las etapas, fases y pautas necesarias para desarrollar una actividad u objetivo. Los lineamientos se emiten cuando se requiere particularizar o detallar acciones que derivan de uno o varios ordenamientos de mayor jerarquía.

Es relevante destacar, que un lineamiento puede considerarse como una guía o regla general que dará el procedimiento preferido que se ha de seguir para el tratamiento de una situación recurrente o para la delegación de una autoridad para tomar decisiones, puesto que en ella se definen diversas fases que sirven de apoyo para lograr los objetivos y metas deseadas de un organización, de manera ordenada y coherente.

Lineamientos Gerenciales

Tal y como han identificado autores como Hofer y Schendel (citados en García, 2003) expresan:

Que la dirección del crecimiento en una organización es el resultado de decisiones estratégicas que, en última instancia, configuran la actividad de la misma en un momento dado del tiempo. Estas decisiones estratégicas atienden a diferentes niveles o jerarquías de formulación estratégica, a cada uno de los cuales se le asignan diferentes competencias respecto a la toma de decisiones (p. 50).

De igual manera Hofer y Schendel ( ob cit) explican:

Que estos niveles son el institucional, el corporativo, el de negocio y el funcional, debiendo formar las decisiones tomadas en cada uno de ellos un conjunto coherente y consistente para alcanzar el éxito a largo plazo de la organización; así, el nivel institucional fija límites al desarrollo del corporativo, éste representa una restricción importante para el desarrollo de las estrategias en el nivel de negocio y, a su vez, en este último se define el marco general al cual deben responder las decisiones estratégicas que se desarrollan en las diferentes áreas funcionales de la organización. (p.50.) 

Atendiendo a lo expuesto los lineamientos gerenciales como su nombre lo indica facilitan el desarrollo institucional corporativo y organizacional de una institución puesto que responden a la optimización del hecho gerencial dando funcionalidad a las diversas áreas de una organización, razón por la cual se toma como un aporte teórico para este estudio. Para el desarrollo de estos lineamientos se deben manejar conceptos primordiales que van a enriquecer y sustentar los objetivos que se persigan en una organización, los mismos están referidos al liderazgo, la gerencia, el clima organizacional y todos los componentes que son el eje principal de esta investigación.
Liderazgo Transformacional

En las últimas décadas, en diversos ámbitos de la vida académica y social, ha surgido la inquietud por encontrar nuevas formas de enfrentar los retos que el movimiento mundial impone a los individuos, las organizaciones y los estados. En este contexto, ha habido una aparición de un nuevo género de teorías de liderazgo. En contraste a las teorías tradicionales de liderazgo que toman como sus variables dependientes el desempleo, la satisfacción y el conocimiento de los subordinados, las teorías de liderazgo transformacionales toman como sus variables dependientes las respuestas emocionales de sus seguidores al trabajo relacionado con el estímulo y la autoestima de los seguidores, confianza y seguridad en los líderes, los valores de los seguidores y la motivación de éstos para desempeñarse por sobre y más allá del llamado del deber.
Más aún, en contraste con aquellas teorías que describen a los líderes en términos de tareas y comportamientos del líder orientado a la persona, para House (citado en Rodríguez, 2008): 

Estas teorías más recientes describen a los líderes en términos de articulación y enfoque de una visión y misión, creando y manteniendo una imagen positiva en las mentes de sus seguidores, estableciendo expectativas desafiantes para éstos, mostrando confianza y respeto por ellos y comportándose de un modo que refuerza la visión y la misión. (p. 83).

De lo anteriormente expresado, tenemos que el liderazgo transformacional logra sus excepcionales efectos cambiando las bases motivacionales que operan en cada individuo es decir que eleva los deseos de logro y autodesarrollo y a su vez promueve el desarrollo de grupos y de la organización, los lideres transformacionales despiertan en el individuo un alto conocimiento de temas claves para el grupo y la organización, mientras aumentan la confianza de los seguidores, gradualmente los mueven desde los intereses para la existencia hacia intereses para logros, crecimiento y desarrollo.
De acuerdo con Bass y Avolio(1990): 

Tales líderes logran estos resultados en una o más de las siguientes maneras: son carismáticos a los ojos de sus seguidores y son una fuente de inspiración para ellos; pueden tratar individualmente para satisfacer las necesidades de cada uno de sus subordinados; y pueden estimular intelectualmente a sus subordinados.  (p.102)

Estos factores representan los cuatro componentes básicos del liderazgo transformacional y un quinto componente catalogado por el mismo autor, de menor relevancia denominado tolerancia psicológica que se relaciona con otra característica del liderazgo transformacional, el líder debe poseer carisma ejercer influencia idealizada es decir ejercer un liderazgo carismático.
Carisma o Influencia Idealizada 
Según Gutiérrez, O. (1999),  “este es fuerte entre líderes que tienen una visión y sentido de misión; que se ganan el respeto, confianza y seguridad; y que adquieren una identificación individual fuerte de sus seguidores”. (p.60).  Los líderes que presentan influencia idealizada son capaces de obtener el esfuerzo extra requerido de los seguidores para lograr niveles óptimos de desarrollo y desempeño.
Es necesario identificarse con los trabajadores en una organización para poder entender sus ideas y ganarse su apoyo a través de cualidades propias que impican la empatía o el carisma del líder. El carisma o influencia idealizada, como parte del constructo más amplio del liderazgo transformacional, hace referencia al despliegue, por el líder, de comportamientos que resultan ser modelos de rol para sus seguidores es lo que los impulsa a estimularlos intelectualmente para que estén al alcance de las expectativas de la organización, de ahí proviene la importancia de la estimulación intelectual. 
Estimulación Intelectual
Según Bass y Avolio (1990), la estimulación intelectual 

Puede verse cuando los líderes transformacionales estimulan a sus seguidores para ser innovadores y creativos, mediante el cuestionamiento de suposiciones y la delimitación del problema, también solicitándoles nuevas ideas y soluciones, sin enjuiciar sus aportes por ser distintos a los del líder, ni criticar sus errores en público.(p.140)
El mismo autor expresa, sobre el mencionado concepto que el líder transformacional visualiza el discreto salto en la conceptualización, compresión y discernimiento de los seguidores, así como de la naturaleza y los problemas que enfrentan y sus soluciones, contribuyendo con ello a su independencia y autonomía. Esto lo distingue de la mera posesión de competencia en la tarea, el conocimiento, la habilidad y la destreza de un líder que debe inspirar a sus seguidores, lo cual es una característica del líder transformacional su liderazgo debe ser inspiracional.

Liderazgo Inspiracional

De acuerdo a Bass y Burns (1978), ambos autores leídos en Gutiérrez (1999):

Los líderes dan ánimo, aumentan el optimismo y entusiasmo, y comunican sus visiones de futuros realizables con fluidez y seguridad. Proveen visión la cual estimula la energía para lograr altos niveles de desempeño y desarrollo. Finalmente, hay varias maneras de ser transformacional (p.75).
Aquí el líder se convierte en un ejemplo digno de imitar utilizando la comunicación como una herramienta para transmitir su perspectiva. Transmite con palabras de aliento las posibilidades para alcanzar la visión.

Visión
La efectividad y el alcance del liderazgo comienzan con la visión del líder. La gran mayoría de los estudios que se han hecho sobre el liderazgo, presentan a la visión como un componente central de un liderazgo significativo, junto a las habilidades del líder para comunicar su visión, el plan para obtenerla y la capacidad del líder para motivar a la gente a esforzarse para alcanzarla.

Para ilustrar este concepto, Poggioli (citado por La Cruz, 2012), indica que existen elementos importantes que deben ser considerados para las estrategias de gerencia motivacional como son: el liderazgo, la visión, el trabajo en equipo. En realidad, las personas siguen a los líderes por la visión que éstos presentan. Sin visión es difícil motivar a la gente a involucrarse en una tarea y a mantener el entusiasmo cuando las cosas no salen muy bien. Sin visión no hay liderazgo real y sostenible en el tiempo. (p.17).  

Por tal razón, La visión puede definirse como la idea o imagen de un futuro posible que el líder propone alcanzar a la gente. Los buenos líderes saben a dónde hay que ir y cómo se verán las cosas al llegar allí. Eso es visón en el liderazgo y se relaciona con la confianza que transmitan a sus seguidores.

Confianza

El primer componente de la confianza es la credibilidad y se refiere a la capacidad del líder de inspirarla. Es decir, los empleados creen que lo que dice es cierto, que sus acciones son consistentes con sus palabras y que su acción es ética en la conducción del negocio. Para que exista confianza en este sentido, los líderes no sólo deben expresar su compromiso con el cambio sino que también deben ponerlo en práctica.

Cabe señalar, que Narváez (citado por La Cruz, 2012), señala que “el verdadero valor de la amistad es el sentimiento de lealtad confianza y respeto cosa que no sucede en clases o con los compañeros de trabajo” (p.34). 

En un segundo lugar la confianza se basa en el respeto. Este se refiere a la percepción de los trabajadores acerca de que la empresa los apoya en su desarrollo personal y profesional, de que son considerados al plantear ideas o sugerencias y de que su lugar de trabajo siente preocupación por ellos.  De esta manera, para que exista confianza es básico que la empresa considere al empleado como persona y  que éste lo perciba de esa manera al contar, por ejemplo, con las condiciones de seguridad necesarias para desempeñar de manera adecuada su trabajo, desarrollando valores fundamentales como la motivación y el reconocimiento.

Valores
El ambiente donde una persona desempeña su trabajo diariamente, el trato que un jefe tiene con sus subordinados, la relación entre el personal de la empresa e incluso la relación con proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando lo que denominamos Clima Organizacional.

Para Chiavenato (citado por La Cruz, 2012), el clima organizacional

Está íntimamente ligado con la motivación, para que una persona pueda trabajar bien y ser mas productiva debe sentirse bien consigo mismo y con todo lo que gira alrededor de ella, lo cual confirma el principio de que "la gente feliz entrega mejores resultados. (p.26).

Un clima organizacional agradable, es una inversión a largo plazo. La gente aprecia el lugar de trabajo que le brinda espacios de realización y sana convivencia, donde son valorados y mantienen relación satisfactoria con compañeros que buscan los mismos objetivos: aportar sus talentos, crecer como personas y profesionales y obtener mejoras económicas y de reto. El personal gusta de trabajar en empresas exitosas que obtienen resultados superiores en cada período y que les permite ser parte de ese éxito, sabiendo que la gente es el capital más importante de la organización. Con un entorno como el descrito, es fácil predecir que el nivel de compromiso aumentará y que el logro de resultados puede ser garantizado a través del reconocimiento de esos logros ya sean individuales o colectivos.

Reconocimiento

Cada día miles de personas se esfuerzan en su trabajo para alcanzar el éxito y esperan que su labor sea apreciada y sus esfuerzos reconocidos. Se trata de una cuestión de necesidades básicas humanas, de reconocimiento y aprecio que todos necesitamos, al respecto en House (citado en Rodríguez, 2005) “se puntualiza todo gerente tiene la responsabilidad de atender esta importante expectativa humana, el valorar y reconocer los buenos desempeños y los aportes de sus colaboradores en la organización” (p.95).

En general, lamentablemente los gerentes suelen ser para los trabajadores una fuente de castigo más que de recompensas, ya que no se esfuerzan sistemática y planificadamente en reconocer y recompensar la iniciativa o la tarea bien realizada de sus colaboradores. 

Clima Organizacional
Para Chiavenato (citado por Mayor, 2012), “es la influencia interpersonal ejercida en determinada situación, para la consecución de uno o más objetivos específicos mediante el proceso de la comunicación humana”. (p. 35). Se puede inferir que es el ambiente interno de una empresa, el cual consta de un conjunto de características que son percibidas por los miembros de una organización las cuales describen a la misma, la distinguen de otras, es relativamente duradero en el transcurso del tiempo, a la vez tiene influencia sobre las personas dentro de él y se dirige a ella. 
Mientras que, para Goncalves, (citado por Mayor, ob.cit.)
Son las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral, es decir, define clima organizacional como un fenómeno que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización tales como la productividad, satisfacción, rotación, entre otros, como en una red. (p. 35).
Por lo que es bueno destacar, que el clima organizacional de una institución está integrado por las características que describen a una sociedad, que la diferencian de otras; estas características son duraderas en el tiempo é influyen en el comportamiento de las personas involucradas en el negocio lo que trae como consecuencia la interacción de rasgos personales entre el personal. 
Entonces se puede concluir que el clima organizacional es un medio de percepción de los diferentes atributos que caracterizan a una institución o empresa, y está definido como una serie de características que influyen en el comportamiento de los individuos que laboran en una organización, que a su vez actúa como un condicionante en el logro de sus metas e igualmente de objetivos, tanto individuales como institucionales. Este rol recae en el ejercicio de la gerencia de forma efectiva
Gerencia
En toda organización existe una jerarquía administrativa conducente a un primer orden representado por el equipo directivo, en cuyos cargos recae la importante función de gerencia, es decir, de combinar, de manera efectiva los diversos recursos de la institución para encauzar el esfuerzo de cada sujeto que hace vida en la institución hacia el logro de los objetivos y metas establecidas. 

Desde esta perspectiva, Garrido (2011) señala que la gerencia "constituye una función administrativa que desglosa el cumplimiento cabal de un conjunto de procesos que implica planificar, organizar, dirigir y controlar de acuerdo a la exigencia y expectativas del entorno cambiante bajo niveles indiscutibles de calidad y eficiencia". (p. 97).
Bajo esta premisa, se acentúa la importancia de la preparación del personal gerencial del Instituto de Deportes del Estado Portuguesa para conducir con asertividad al equipo de trabajo hacia la consecución de los fines que se plantea la institución, considerando para ello las fortalezas y debilidades que presente el ámbito interno y externo de ésta, se aspira mediante la presente investigación favorecer la operatividad gerencial mediante recursos que estimulen la utilización del liderazgo transformacional como herramienta valida para el manejo y optimización del Clima institucional. 

En tal sentido, Covey (2003) expresa que:

La función del gerente la cumple un funcionario colocando en un nivel jerárquico al cual le corresponde la responsabilidad y la autoridad mayor de la organización, por lo tanto, el ejercicio de sus funciones implican capacidad para procesar información, tomar decisiones, orientar y lograr resultados; así como también tener conocimientos de planificación, organización, ejecución y evaluación para mejorar la eficiencia de sus subordinados y lograr el éxito de la organización. (p. 112).
Así pues, el gerente constituye la punta visible en las instituciones y recae en su haber las atribuciones concernientes a la detección de necesidades, la búsqueda y aplicación de soluciones a éstas, la apertura hacia nuevos retos, velar por el cumplimiento adecuado de las funciones de cada trabajador y toda una gama de tareas inherentes al cargo gerencial, es aquí donde se hace énfasis en la disposición que debe tener el gerente o directivo para introducir lineamientos de nuevas tendencias o políticas que faciliten un mayor aprovechamiento y efectividad del recurso humano que este bajo su dirección, lo cual solo se logra a través de la gerencia estratégica .
Gerencia Estratégica

De nuevo se hace énfasis en que la estrategia es el arte de concentrar el poder para el logro de los objetivos planteados, la gerencia es una situación de incumbencia y el gerente es la persona que lleva la gestión administrativa de una institución. De esta manera; la gerencia estratégica es la acción de pensar en la organización con una misión clara, y es el gerente quien teniendo una visión completa de la organización que dirige, puede lograr óptimos resultados de su gestión mediante el manejo asertivo de los recursos que tenga a la mano. 

Al respecto, Dessler (2009) sostiene que la gestión del factor humano:

Se refiere a los conceptos y técnicas necesarias para el gerente llevar a cabo los aspectos laborales de las personas relacionadas con sus funciones tales como un puesto administrativo, un puesto en planta, o en otra ubicación del organigrama institucional. Esto incluye reclutamiento, selección capacitación, compensación, y evaluación, pero al mismo tiempo la motivación, que se le debe brindar al personal como factor integrador. (p. 2).

De hecho, la administración y manejo del factor humano le permitirá al gerente identificar las necesidades de personal, contratar o solicitar al empleado adecuado y gestionar asertivamente el desempeño de su trabajo sobre las bases de la capacitación, evaluación y motivación siendo éste un elemento determinante en las relaciones laborales y por ende, en la buena marcha de la organización. 

En el mismo orden de ideas, puede enfatizarse que la gerencia estratégica es un proceso mediante el cual los directivos ordenan objetivos y acciones en el tiempo con un propósito determinado de productividad. En función de esta premisa, se entiende que la gerencia estratégica trata de abordar los problemas de las organizaciones mediante el establecimiento de acciones viables, orientadas por objetivos y metas predeterminadas que aseguren el mejoramiento de las situaciones que se intentan solventar, considerando con la mayor objetividad y previsión posible el tiempo para la ejecución y evaluación de las acciones que se planifiquen. Por lo tanto, ha de realizarse un análisis profundo de las causas y contexto real de la empresa para formular estrategias efectivas en función de las debilidades y fortalezas institucionales.
Al respecto, la presente investigación tiene como norte diseñar lineamientos gerenciales basadas en el liderazgo transformacional para optimizar el clima organizacional en el Instituto de Deportes del Estado Portuguesa INDEPORT, a fin de generar excelentes relaciones interpersonales. 
Cabe destacar, que La Hoz (2009) expone que:

El problema de formación para el gerente que dirige una organización, a pesar de que tiene vigencia aún en los países más desarrollados, es complejo, pues no basta con una formación académica de alto nivel, sino de la pasión y compromiso que la persona sienta por su papel. (p. 29).

Adicionando a esta exposición; hay que observar en la persona llamada para gerenciar el cambio de conducta y disposición de conciencia para dirigir una institución, puesto que ha de entender que lo rodea un entorno cuyo nivel académico es igual o parecido al que este posee. Propiciar su cambio es motivar e invitar a los demás que lo sigan para lograr la funcionabilidad institucional. De hecho, la efectividad del gerente se convierte en la efectividad institucional, lo que se refleja en el clima organizacional con el equilibrio de los elementos del ambiente interno de la institución.
Es relevante resaltar que los gerentes deben administrar al sistema asignando funciones a los elementos que los constituyen de acuerdo a los objetivos propuestos por y para la organización, orientando la interrelación que se produce en todo el sistema a través de la promoción de la participación, la coordinación efectiva de los esfuerzos de toda la organización y el estímulo de trabajo en equipo, de manera tal que al integrarse todos los miembros de la organización puedan obtenerse resultados colectivos. 

A tal efecto, los directivos del Instituto de Deporte del Estado Portuguesa INDEPORT, como gerentes de la administración pública han de gestionar las estrategias adecuadas para integrar los esfuerzos del personal a su cargo, como base para la interacción, la motivación, la participación y armonía, indispensables en la conformación de un ambiente satisfactorio y gratificante que conlleve al crecimiento organizacional.

Crecimiento Organizacional
El crecimiento organizacional, indiscutible objetivo perseguido por la mayoría de las organizaciones, ha sido un tema central en el campo de la dirección estratégica que ha llevado a profesionales y a académicos a cuestionarse qué subyace tras este concepto y cómo medirlo, qué motivos justifican el hecho de que las organizaciones experimenten procesos de desarrollo, así como los pros y los contras de la mayor dimensionalidad organizacional.

De acuerdo a Goold (Citado en García, 2003):
El crecimiento de la organización puede medirse haciendo uso de parámetros como el valor para el accionista, las ganancias por acción, los beneficios y las ventas. También se entiende por crecimiento la expansión que realiza la organización hacia nuevos mercados, tanto geográficos como de clientela. (p. 53).
Puede inferirse de lo señalado por este autor, que el crecimiento de una organización se va generando de manera interna de acuerdo al accionar gerencial, al manejo de los recursos y optimización del clima organizacional durante el desarrollo de las actividades que en el se ejecutan, lo que permite afirmar que el crecimiento de cualquier organización gira sobre el acto gerencial y sobre el liderazgo transformacional que da oportunidad a la toma de decisiones y a la utilización de recursos en forma participativa y coherente que es lo que contribuye al trabajo en equipo.

Trabajo en Equipo
En el aporte de Davis y Newstrom, (citado por La Cruz, 2012), trabajo en equipo significa “un numero reducido de personas con capacidades complementarias, comprometidas con un propósito, un objetivo de trabajo y un planteamiento común con responsabilidad mutua compartida” (p.26).
Todas las organizaciones tienen una estructura que los distingue o debería hacerlo. Las estructuras organizativas tienen como objetivo favorecer la existencia de los grupos o, mejor aún, que los equipos de trabajo que, conectados entre sí, den lugar a una comunidad vertebrada en su interior con toda la comunidad social. Determinando un clima organizacional que identifica a cada institución y a la productividad de éstas. 
Es por esta razón, que hoy se les da tanta importancia a los equipos de trabajo y al clima organizacional, los cuales tienen que cumplir ciertos requisitos para llevar a cabo en forma adecuada las metas para las cuales fueron creados. Esto nos plantea la postura de que uno de los pilares fundamentales para el logro de las metas colectivas de una organización, es contar con un buen clima organizacional y equipos cohesionados, sanos, motivados, dispuestos al cambio que requiere trabajo en equipo, los equipos difieren fundamentalmente de los grupos de trabajo porque requieren tanto responsabilidad individual como colectiva y poseen sentido de pertenencia con la organización. 

Sentido de Pertenencia
El sentido de pertenencia es la clave fundamental para que una organización pueda sobresalir en un mundo tan competitivo y globalizado, ya que los colaboradores son los que hacen la diferencia ante la competencia, son ellos los que hablan bien o mal de la empresa y al final, los que ayudan al desarrollo de las tareas individuales y a alcanzar los objetivos y metas de la organización.

Se debe considerar la apreciación de Goncalves (citado por La Cruz, 2012), el cual resalta como primer elemento que influye en el clima organizacional “la filosofía de gestión y la cultura organizacional fijando los valores fundamentales de la misma, estableciendo responsabilidades individuales y representando la personalidad de la empresa ante los clientes la opinión pública” (p.27). 
Una retribución justa y competitiva no es lo más importante para las personas pues un trabajo es algo más que ganar dinero o que realizar una serie de tareas. Un sueldo siempre puede ser mejorado por otra empresa, sin embargo el factor emocional es uno de los factores que marca la diferencia y el que hace que las personas sean leales y honestas con sus organizaciones. Además al sentirse involucrados emocionalmente, se integran con facilidad al equipo de trabajo, pero esta integración solo se puede lograr si el líder la propicia, estimulando a sus seguidores para que sientan el compromiso con la organización y tengan absoluta disponibilidad con el cumplimiento de sus labores y al respeto por la visión institucional.
Bases Legales
Referente a la investigación planteada nuestro ordenamiento jurídico está integrado por leyes que contemplan disposiciones que de una u otra forma guardan relación con el tema seleccionado, entre las cuales se seleccionaron las siguientes: Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999), en el artículo 87 reza lo siguiente: 
Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El estado garantizara la adopción de medidas necesarias a los fines de que toda persona puede obtener ocupación productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras. (p.55).
Para el mejor entendimiento del presente artículo es preciso indicar que todos los ciudadanos tienen derecho al trabajo y a obtener beneficios de un clima o  ambiente laboral sano y digno, con la protección constitucional del trabajo y el cumplimiento de  las leyes que los protegen, los empleados estarán satisfechos  y esta es una condición previa para el aumento de la productividad, de la rapidez de reacción, la calidad y el servicio al cliente.
Cabe destacar, que cada uno de los miembros que integran a la organización forman parte fundamental de los procesos, es decir que deben ser considerados como quienes marcan la pauta y enaltecen a la empresa, demostrándolo con su esfuerzo y comportamiento en su día a día en las diversas actividades que desempeñan, lo cual es producto y consecuencia directa de la disposición de un clima organizacional adecuado que les permite ejecutar de manera eficiente cada una de las labores asignadas.
Es importante resaltar, lo establecido en el Artículo 111 de la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999):
Todas las personas tienen derecho al deporte y a la recreación como actividades que benefician la calidad de vida individual y colectiva. El Estado asumirá el deporte y la recreación como política de educación y salud pública y garantiza los recursos para su promoción. La educación física y el deporte cumplen un papel fundamental en la formación integral de la niñez y adolescencia. Su enseñanza es obligatoria en todos los niveles de la educación pública y privada hasta el ciclo diversificado, con las excepciones que establezca la ley. El Estado garantizará la atención integral de los y las deportistas sin discriminación alguna, así como el apoyo al deporte de alta competencia y la evaluación y regulación de las entidades deportivas del sector público y del privado, de conformidad con la ley. La ley establecerá incentivos y estímulos a las personas, instituciones y comunidades que promuevan a los y las atletas y desarrollen o financien planes, programas y actividades deportivas en el país”. (p.63)
Esta fundamentación legal refiere que el deporte, la recreación y la educación física son políticas publicas, el Estado tiene la obligación de garantizar su practica en las mejores condiciones, siendo INDEPORT un organismo publico, es necesario que los gerentes que ejercen su administración sean competentes en el manejo de lineamientos gerenciales que optimicen el clima organizacional, lo que permitirá desarrollar  los objetivos propuestos en el plan general del deporte, y que se involucren en forma efectiva a todos los actores de la actividad deportiva mediante el liderazgo transformacional.
Ley Orgánica del Trabajo (LOT, 2012). Articulo 156. 
El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras, que permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos humanos, garantizando:

a) El desarrollo físico, intelectual y moral.

b) La formación e intercambio de saberes en el proceso social de trabajo.

c) El tiempo para el descanso y la recreación.

d) El ambiente saludable de trabajo.

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

f) La prevención y las condiciones necesarias para evitar toda forma de hostigamiento o acoso sexual o laboral. (p.67).
Con lo ya previsto en esta ley, es necesario recalcar que por distinta función que tenga la organización que proporciona el trabajo ya sea del sector publico o privado, debe siempre contar con un recurso humano para la realización de sus actividades independientemente de la tarea que desarrollen, sus labores en cualquier organización deben estar avaladas por el Art. 156 de la referida ley,  un trabajador debe tener buenas condiciones de trabajo para poder realizar confortablemente su labor, para así propiciar un buen ambiente de trabajo y un rendimiento productivo que optimice el clima organizacional.
Ley Orgánica de Prevención, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT, 2005), Artículo 1. “El objeto de la presente Ley es garantizar a los trabajadores, permanentes y ocasionales, condiciones de seguridad, salud y bienestar, en un medio ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades físicas y mentales”.(p.3)
  En la disposición anterior se puede apreciar que el estado Venezolano ofrece garantías para que el trabajo sea realizado en condiciones óptimas en un  ambiente laboral que contribuya al desarrollo integral de los trabajadores. Por esta razón favorece en la aplicación de herramientas que colaboren a que ese ambiente se mantenga dentro de las garantías legales ofrecidas. 
Artículo 4. Se entiende por condiciones de trabajo, a los efectos de esta Ley: 1. Las condiciones generales y especiales bajo las cuales se realiza la ejecución de las tareas 2. Los aspectos organizativos funcionales de las empresas y empleadores en general, los métodos, sistemas o procedimientos empleados en la ejecución de las tareas, los servicios sociales que éstos prestan a los trabajadores y los 86 factores externos al medio ambiente de trabajo que tienen influencias sobre él.(p.3)
Tal como se desprende del citado articulo los aspectos organizativos, normas, procedimientos y todo lo que involucre el desempeño de tareas conforman las condiciones de trabajo, por lo que es importante establecer en el Instituto de Deportes lineamientos gerenciales que optimicen dichas condiciones laborales y fortalezcan el ambiente laboral.
Artículo 6. A los efectos de la protección de los trabajadores en las empresas, explotaciones, oficinas o establecimientos industriales o agropecuarios, públicos y privados, el trabajo deberá desarrollarse en condiciones adecuadas a la capacidad física y mental de los trabajadores y en consecuencia: 1. Que garanticen todos los elementos del saneamiento básico. 2. Que presten toda la protección y seguridad a la salud y a la vida de los trabajadores contra todos los riesgos del trabajo. 3. Que aseguren a los trabajadores el disfrute de un estado de salud física y mental normal y protección adecuada a la mujer, al menor y a personas naturales en condiciones especiales. 4. Que garanticen el auxilio inmediato al trabajador lesionado o enfermo. 5. Que permitan la disponibilidad de tiempo libre y las comodidades necesarias para la alimentación, descanso, 87 esparcimiento y recreación, así como para la capacitación técnica y profesional. (p.4).
Todos los preceptos establecidos en el articulo anteriormente discriminado hacen referencia a la protección integral de las condiciones y medio ambiente de trabajo y en este sentido las organizaciones deben ser más flexibles ante los cambios que se presente en el día a día, para mantener un ambiente de trabajo próspero y dar el impulso a los trabajadores, es decir, que moviliza las energías de los individuos y genera resultados, en esta medida se verá la satisfacción a compartir, o realizar un sueño como lo es el logro de los objetivos, lograr un posicionamiento en el mercado y el fortalecimiento de la misma, todo es parte de la optimización del clima organizacional.
Definición de Términos
Ambiente Organizacional: Es el conjunto de características del lugar de trabajo, percibidas por los individuos que laboran en el mismo y que influyen en su conducta (Gibson, 2001, p. 103)

Clima Organizacional: Es el ambiente fundamental de las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren un su medio laboral; ello incluye a las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempeño, para alcanzar un aumento de productividad y excelencia. (Robbins, 1996. p. 234)

Eficacia: Obtención de una meta (Stephen, 1996, p. 540)

Eficiencia: La razón entre esfuerzo real y el que se quiere para conseguir las metas (Robbins, 1996, p. 540)

Estrategia: Acción propuesta para asegurar el logro de los objetivos considerados y aprovechando las oportunidades que brindan o las debilidades que ofrece la contraparte (Londoño y Rodríguez 1991, p. 220)

Habilidad: Capacidad heredada o aprendida de aplicar conocimientos y/o experiencia al trabajo o profesión que desempeña. (Chiavenato, 2000, p. 456)

Liderazgo: El proceso de influir sobre las personas para que se esfuercen voluntaria y entusiastamente para lograr las metas del equipo. (Koontz y Weihrich, 1998, p. 490)

Lineamientos: El mismo significado de política, pero específicamente relacionado con la planificación estratégica. Un lineamiento es el programa o plan de acción que rige a cualquier institución.

Motivación: Es todo aquello de lo que emerge la conducta. La motivación representa un motor que impulsa al organismo. (Arias, 1999, p. 233).

Organización. Conjunto de sistemas, estructuras, procesos de dirección y tecnología. (Gil y otros, 1997, p. 19).

Políticas: Es un curso de acción declarado para adoptar en un futuro. (Gil y otros, 1997, p. 23)

Operacionalización de las Variables
La operacionalización de las variables está estrechamente vinculada al tipo de técnica o metodología empleadas para la recolección de datos. En este estudio las variables Clima Organizacional y Liderazgo transformacional han sido identificadas a través de 7 dimensiones o subvariables, que fueron medidas por medio del cuestionario que se realizó, el cual dio respuestas a las siete (7) dimensiones que se evaluaron: Objetivos del trabajo, motivación, carisma e influencia, crecimiento organizacional, compromiso, trabajo en equipo, sentido de pertenencia. 
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Cuadro 1: Operacionalización de las Variables.
	Variable
	Definicion conceptual
	Definicion operacional
	Dimensión
	Indicadores
	Ítems

	Liderazgo Transformacional
	Es capaz de influir valores a una organización que explican por qué y para que de la actividad misma. Es un visionario. (Bass y Avolio, 1990)


	Es aquel que atiende los valores, la autoestima, motivación y estímulos de sus seguidores proporciona confianza y seguridad, respeto por el recurso humano así como por la visión y misión de la organización. (Arguello, 2015)
	Objetivos del
Trabajo
	Toma de decisiones

Visión 

Confianza
	1,2

	
	
	
	Motivación

	Valores 

Reconocimiento

Logro
	3,4

	
	
	
	Carisma e influencia
	Empatía

Apoyo
	5,6

	Clima           Organizacional
	El clima organizacional son aquellas percepciones de los profesionales sobre los comportamientos,organizativos que afectan a su rendimiento en el trabajo. Este término hace referencia a las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, a los aspectos de la organización que provocan diversos tipos de motivación en sus miembros. Goncalves, (citado por Mayor, 2012.)
	Está representado por el ambiente interno existente éntrelos miembros de la organización íntimamente ligado con el trabajo en el equipo, motivación y compromiso, así como sentido de pertenencia que indudablemente se traducen en crecimiento organizacional Arguello, 2015)

	Crecimiento

Organizacional
	Expansión

Recurso humano
	7,8,9

	
	
	
	Compromiso


	Delegación

Iniciativa
	10,11

	
	
	
	Trabajo en

Equipo
	Organización 

Efectividad 

funcionalidad
	12,13,14



	
	
	
	Sentido de pertenencia
	Integración

Disponibilidad
	15,16


[image: image13.emf]0

10

20

30

40

50

60

70

10

70

20

No sabe Poco/poca Mucho/mucha

Fuente: Arguello (2015)
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CAPÍTULO III 

MARCO METODOLÓGICO

El marco metodológico permite al investigador presentar un conjunto de métodos y técnicas que expliquen cómo se llevo a cabo el estudio y el propósito de la investigación. Cabe destacar, que la fase diagnostica facilita la obtención de información. Partiendo de la selección de una población objeto de estudio, de ella se tomo una muestra para recoger información, los resultados derivados de esta se exploraron a nivel estadísticos considerando el margen de error y confiabilidad del instrumento. 
Naturaleza de la Investigación
La investigación se enmarcó dentro del enfoque cuantitativo en la modalidad de proyecto factible, definido por el Manual de Trabajo de Grado de Maestría y Tesis Doctorales de la Universidad Pedagógica Experimental Libertador (2007) como: 

La elaboración de una propuesta de un modelo operativo o una solución posible a un problema de tipo práctico, para satisfacer necesidades de una institución o grupo social. El proyecto debe tener apoyo, bien sea en una investigación de tipo documental, de campo, o un diseño que incluya ambas modalidades. El proyecto factible lo comprende las siguientes etapas: diagnostico, planteamiento y fundamentación teórica de la propuesta procedimiento metodológico, actividades y recursos necesarios para su ejecución, análisis y conclusiones sobre la viabilidad y realización del proyecto. (p. 7).

         Por esta razón, se propone el diseño de lineamientos gerenciales derivados del liderazgo transformacional para optimizar el clima organizacional del Instituto de Deportes del Estado Portuguesa, según lo planteado bajo la modalidad de proyecto factible.
En este sentido, se describe la metodología que se utilizo en la presente investigación en la cual se expone claramente su estructura de la siguiente manera: naturaleza de la investigación, fase diagnóstica, diseño de la propuesta y fase de factibilidad. 

Diseño de la Investigación
En el estudio se empleó un diseño que permitió al investigador obtener la información para dar respuesta a las interrogantes planteadas. En este caso, el diseño es de campo no experimental que según Hernández, Fernández y Baptista (2007), "es la investigación que se realiza sin manipular variables, lo que se hace es obtener el fenómeno tal y como se da en el contexto natural para después analizarlos". (p.189). Este estudio, fue apoyado en una investigación de campo, esto se debe a que, requiere del análisis sistemático de los hechos y del día a día acontecidos en el Instituto de Deporte del Estado Portuguesa (INDEPORT), dado que los resultados obtenidos de la realidad y de manera directa por el investigador permitieron el desarrollo de análisis y conclusiones para la estructuración de la propuesta final.

Es relevante enfatizar, que en este estudio la estrategia de investigación se basó en un diseño no experimental, dado que, no se sometió a prueba a ninguna de las variables para evaluar sus cambios o efectos producidos, si está basado en el análisis de hechos y evidencias observables en el Instituto de Deporte del Estado Portuguesa (INDEPORT) en su ambiente organizacional y sus niveles gerenciales.
Hernández, Fernández y Baptista, (ob.cit), señalan que “los estudios descriptivo buscan especificar las propiedades, las características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis…” (p102).
En el mismo orden de ideas, puede inferirse que el nivel de investigación requerido para este estudio fue descriptivo, dado que de los resultados  obtenidos  al aplicar el instrumento a los gerentes del Instituto de Deporte del Estado Portuguesa (INDEPORT), se obtuvieron  detalles del objeto en estudio que permitió  el desarrollo de la propuesta.
Tipo de Investigación
La investigación se enmarca dentro de la modalidad de proyecto factible, que de acuerdo al Manual de Trabajo de Grado de Maestría y Tesis Doctorales de la Universidad Pedagógica Experimental Libertador (2007), “Consiste en la investigación, elaboración y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar problema requerimiento o necesidad de organizaciones o grupos sociales, puede referirse a la formulación de políticas, programas, tecnología, métodos o procesos” (p.7).

El proyecto factible implica tres fases: Fase I detección de la necesidad o Diagnóstico Fase II Estudio de la Factibilidad y III Fase Diseño de la Propuesta. Esta investigación tiene como objetivo: Proponer Lineamientos gerenciales derivados del liderazgo transformacional para optimizar el clima organizacional del Instituto de Deportes del estado Portuguesa.

.
Población y Muestra

Población
Se expresa que la población es cualquier colección de unidades que puede interesar en un estudio. Esta colección debe estar bien definida, de tal forma que se pueda distinguir entre sus miembros aquellos que lo son y aquellos que no lo son. A los efectos de esta investigación, la población estuvo compuesta por ciento cincuenta (150) personas que representan el talento humano del Instituto de Deportes del estado Portuguesa
En relación a ello, Hernández, Fernández, y Baptista, (2007), señala que la población “es el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones”. (p. 239). En la presente investigación la propuesta esta dirigida a proponer lineamientos gerenciales, por lo que involucra directamente a los  gerentes del Instituto de Deportes del estado Portuguesa, el cual cuenta con veinte (20) personas que ocupan los cargos de gerentes de las diversas áreas, razón que determino el muestreo utilizado.
Muestra
Es importante señalar, que Arias (2006), define la muestra como "un conjunto representativo de un universo o población" (p. 275). Para efectos de este estudio se empleara un muestreo no probabilístico o dirigido intencional por la determinada razón que la población es finita para el cargo de directores y gerentes y que solo se cuenta con veinte unidades de análisis que representan el cien por ciento de la muestra, cabe reseñar que Hurtado (2010), expone: que el muestreo no probabilístico o dirigido “es aquel en el cual no todos los miembros de la población tienen la misma oportunidad de ser seleccionados como integrante de la muestra” (p.81).
De la misma manera, expresan que el muestreo intencional es aquel en el que la muestra no se elige al azar sino por razones determinadas por el mismo investigador (p. 81), debe enfatizarse que para efectos de esta investigación la característica o razón que determinó la escogencia de los sujetos en el muestreo es el desempeño en el cargo de gerente de área y se tomo los veinte (20) en su totalidad, porque al analizar la población que es de ciento cincuenta (150) trabajadores, solo veinte (20) de ellos reúnen las condiciones exigidas para ser sujetos del estudio, puesto que se precisa conocer su posición con respecto a la propuesta sobre lineamientos gerenciales que van a determinar el ejercicio y desempeño de sus cargos y de su rol como líderes orientándolos hacia lo transformacional.

Cuadro 2
Muestra de la Investigación
	Nº
	Gerentes de las Oficinas o Unidades de INDEPORT
	Cant.

	1
	Directorio Consultivo
	6

	2
	Director General
	1

	3
	Director de Alto Rendimiento
	1

	4
	Director de Administración
	1

	5
	Director Deporte Para Todos
	1

	6
	Director de Deporte Escolar
	1

	7
	Director Recursos Humanos
	1

	8
	Director de Proyecto y Mantenimiento de Instalaciones Deportivas
	1

	9
	Consultor Jurídico
	1


Cuadro 2 (Cont.)
	Nº
	Gerentes de las Oficinas o Unidades de INDEPORT
	Cant.

	10
	Auditor
	1

	11
	Compras
	1

	12
	Presupuesto
	1

	13
	Atención Integral al Atleta
	1

	14
	Servicios Generales
	1

	15
	Informática
	1

	TOTAL
	20


   Fuente: Arguello (2015)
Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos
Técnica 

A saber la técnica según la Universidad Nacional Abierta (2007), “es el conjunto organizado de procedimientos que se utilizan durante el proceso de recolección de datos", (p. 307). Para obtener la información se empleó la técnica de la encuesta, que según la Universidad Nacional Abierta (op. cit.), "permite obtener información de un grupo social o comunidad estandarizada, a partir de las unidades que componen su universo por medio de la selección de una muestra" (p. 238).
En este sentido, Arias, (2006) define la técnica de la encuesta como: “la que se emplea para obtener información que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relación con un tema en particular.” (p.70). A juicio del investigador, la encuesta permite llegar a la demostración de los resultados, mediante un análisis de tipo cuantitativo, para así sacar las conclusiones que correspondan según los datos recogidos, por eso esta técnica permite visualizar todos los hechos de interés para el estudio.
Instrumento 
De la misma manera, con respecto al instrumento Arias (op. cit.), expresa que es: "un formulario diseñado para registrar las informaciones que se obtienen durante el proceso de recolección de datos" (p.307). Para efectos de esta investigación el instrumento fue un cuestionario que facilitó la recolección de datos relevantes orientados al logro de los objetivos previstos para este estudio y el cual es definido por Hernández, Fernández y Baptista (2007), es "un conjunto de preguntas respecto a una o más variables a medir" (p. 276). 

En ese sentido, el cuestionario estuvo estructurado primero en una página de presentación, segundo un conjunto de instrucciones y dieciséis (16) ítems,  los cuales facilitan la recolección de información relevante para el desarrollo de la investigación, los mismos fueron desarrollados con escalamiento de frecuencia, fue diseñado bajo la escala de Likert, que según Hernández, Fernández y Baptista (2007), “ consiste en un conjunto de ítems presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reacción de los participantes y pueden presentarse entre tres a siete categorías” (p.341).

Para efectos de este estudio se emplearon tres alternativas de respuestas, siendo éstas: (1) No Sabe, (2) Poca/Poco, (3) Mucha/Mucho, atendiendo a lo expuesto por Hernández, Fernández y Baptista (ob.cit) quienes señalan “que en ocasiones se elimina la opción o categoría intermedia y neutral para comprometer a los sujetos encuestados o forzarlos a que se pronuncien de manera favorable o desfavorable” (p.348)  
Según Arias, (2006), el cuestionario es: “el que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le denomina cuestionario auto administrado porque debe ser llenado por el encuestado, sin intervención del encuestador.”(p.72). Es bueno acotar que mediante el cuestionario, se recolecto los datos suministrados por los sujetos vinculados directamente con la problemática tratada en el área gerencial  de INDEPORT. (Ver anexo A)
Validez y Confiabilidad
Validez 
Antes de ser aplicado cualquier instrumento de recolección de datos, debe ser validado en su contenido. Por esta razón, Hernández, Fernández y Baptista (op. cit.), afirman que la validez de contenido "se refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio específico de contenido de lo que se mide" (p. 243). La validez de un instrumento, la definen Palella y Martins (2003) como “la ausencia de sesgos. Representa la relación entre lo que se mide y aquello que realmente se requiere medir”. (p. 146).
En el mismo sentido, los autores mencionados expresan que en la mayoría de los casos, se recomienda determinar la validez mediante la técnica del juicio de expertos que consiste en:

Entregarle a tres, cinco o siete expertos (siempre números impares) en la materia objeto de estudio y en metodología y/o construcción del instrumento un ejemplar de lo(s) instrumento (s) acompañado de los objetivos de la investigación, el sistema de variables y una serie de criterios para cualificar las preguntas. Estos revisarán el contenido, la redacción y la pertinencia de cada reactivo, para que el investigador efectúe las debidas correcciones, en los casos en que lo considere necesario. (p. 147).
Igualmente, la validez del cuestionario elaborado para el estudio se realizó mediante el juicio de tres expertos, quienes evaluaron la pertinencia, coherencia, claridad de redacción y ubicación de los ítems en relación con la problemática planteada las variables, dimensiones e indicadores medidos. El grupo de expertos estuvo conformado por tres (03) profesionales calificados, dos (2) en el  área de gerencia, y uno (1) en el área de metodología, quienes emitieron observaciones necesarias para la aprobación del instrumento en su totalidad y la redacción de la versión final del mismo. Estos evaluaron los instrumentos bajo los criterios señalados por lo que se infiere que el instrumento es válido, con grado de exactitud excelente, resultado que evidencia que el instrumento está correctamente construido y por tanto permitió captar de manera significativa el objeto en estudio. (Ver anexo B).

Confiabilidad 

El instrumento de recolección de datos, antes de ser aplicado fue sometido a  una prueba de confiabilidad, la cual se considera como el grado de homogeneidad de los ítems del instrumento en relación con las características que pretende medir, es lo que se denomina de consistencia interna u homogeneidad. Así pues, para calcular la confiabilidad se aplicó una prueba piloto a diez (10) sujetos con características similares a la muestra y sobre la base de estos datos se efectuó la operación correspondiente en este caso o prueba estadística, por ser las alternativas de respuestas de los ítems de tipo policotómica, se aplicó el coeficiente Alfa de Cronbach, tal como se muestra a continuación:

α =k___   (1 ∑si2) 

    K-1        St2
si2=(R1-X1)2+(R2-X2)2 (R3-X3)2 (R4-X4)2+………(Rn-X1)2
                                            n
St2=∑  X-X) 2__

             N
Cuadro 3. Escala de coeficientes
	ESCALA
	CATEGORIA

	0 a 0,20
	Muy bajas

	0,21 a 0,40
	Baja

	0,41 a 0,60
	Moderada

	0,61 a 0,80
	Alta

	0,81 a 1,00
	Muy Alta


Fuente: Ruiz (1998)

De tal manera, luego de conocer el resultado que reporta esta prueba estadística, se determinó el nivel de confiabilidad del instrumento, considerando para ello la premisa de Hernández, Fernández y Baptista (2007), en cuanto a que "la prueba estadística debe reportar coeficientes que oscilen entre cero (0) y uno (1), donde un coeficiente cero (0) significa nula confiabilidad, disminuyendo el error en la medición mientras más se acerque a uno (1)". (p. 210).

Asimismo en cuanto a la confiabilidad, refiere el término a la capacidad para dar resultados iguales al ser aplicados en condiciones idénticas, dos o más veces a un mismo conjunto de sujetos. De esta manera Hernández, Fernández y Baptista, (ob.cit.) manifiestan que la confiabilidad es el “grado en que el instrumento produce resultados consistentes y coherentes.” (p.277).
Dado que el instrumento fue diseñado bajo la escala de Likert es policotómico de tres opciones, se ha elegido como método estadístico para medir la confiabilidad el coeficiente del Alfa de Cronbach, fue aplicado a una muestra piloto ubicada en el Instituto Municipal de Deportes de la Alcaldía del Municipio Guanare, el resultado obtenido fue 0,86 por lo que se infiere que el instrumento diseñado tiene alta confiabilidad, por tanto permite asumir que los datos recolectados son consistentes y coherentes.( Ver anexo C).
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CAPÍTULO IV
ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Presentación, Análisis e Interpretación de los Resultados
Se aplicó un instrumento anónimo de corte policotómico con tres opciones diseñado bajo la escala de Likert, validado por panel de expertos y de alta confiabilidad determinada por la aplicación de una prueba piloto, dicho instrumento fue empleado  en los gerentes de INDEPORT y estaba compuesto por dieciséis (16) ítems, de los cuales los ítems del 1 al 6 del instrumento, fueron diseñados por el investigador para medir los indicadores de la variable de liderazgo transformacional y sus dimensiones en los gerentes del Instituto de Deportes de Portuguesa INDEPORT, los ítems del 7 al 16, fueron diseñados para medir los indicadores de la variable clima organizacional y sus dimensiones en la misma población objeto de estudio. 
A efectos de presentación, análisis e interpretación de los resultados  se dividió en dos variables y siete dimensiones especificadas estas en tres (3) para el liderazgo transformacional las cuales son: objetivo de trabajo, motivación , carisma e influencia y cuatro (4) para clima organizacional que son: crecimiento organizacional, compromiso, trabajo en equipo y sentido de pertenencia, las cuales son ilustradas en los resultados y graficas que apoyan y expresan en porcentajes los valores consolidados como  respuestas de la muestra.
Una descripción detallada de la interrelación entre los ítems, las dimensiones y los indicadores que exploró el cuestionario está ampliamente detallada en la Operacionalización de las variables. Para resumir e ilustrar los resultados, la presentación se apoyará en gráficas de barras, para expresar en porcentajes absolutos los valores consolidados de repuestas de los Gerentes a los que ha sido aplicado el instrumento. A continuación se presentan los resultados. 

Presentación de Resultados
Cuadro 4. Distribución porcentual y grafico de la variable: Liderazgo Transformacional. 
Dimensión: Objetivo del trabajo. Indicadores: Toma de decisiones, Visión, confianza.         
Ítem 1. ¿Qué importancia tiene para usted tomar las decisiones con su equipo de trabajo en función de la visión de la organización?

	CATEGORIAS
	FRECUENCIA
	PORCENTAJE

	No Sabe
	2
	10

	Poco/poca
	16
	80

	Mucho/Mucha
	2
	10

	Totales
	20
	100


Fuente: Arguello (2015)
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Gráfico 1. Representación gráfica de la variable: Liderazgo Transformacional. Dimensión: objetivo del trabajo. Indicadores: Toma de decisiones, Visión, confianza.         
El ochenta por ciento (80%) de la muestra da poca importancia a tomar las decisiones conjuntamente con su equipo de trabajo en función de la visión de la organización, esta conducta refleja que los indicadores de toma de decisiones y visión es poco valorada por los integrantes del equipo gerencial, de manera que solo se toma en cuenta la opinión individual del gerente y no es relevante para ellos la opinión de su equipo de trabajo. El diez por ciento (10%) de la muestra le da mucha importancia a tomar las decisiones en función de la visión de la organización. El diez por ciento (10%) de la muestra no sabe lo que se le pregunta., Poggioli (citado por La Cruz, 2012), indica que: “existen elementos importantes que deben ser considerados para las estrategias de gerencia motivacional como son: el liderazgo, la visión, el trabajo en equipo”. (p.17). 

Al respecto es importante señalar que si falta alguno de estos elementos no se puede desarrollar un verdadero liderazgo inspirador que incite al cumplimiento de la visión de la organización.
Cuadro 5. Distribución porcentual y grafico de la variable: Liderazgo Transformacional. 
Dimensión: 0bjetivo del trabajo. Indicadores: Toma de decisiones, Visión, confianza.         
Ítem 2. ¿Considera usted que puede tener confianza en el recurso humano que labora en la institución para el logro de los objetivos trazados?
	CATEGORIAS
	FRECUENCIA
	PORCENTAJE

	No sabe
	0
	0

	Poco/poca
	6
	20

	Mucho/mucha
	14
	80

	Totales
	20
	100


Fuente: Arguello (2015)
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Gráfico 2. Representación gráfica de la variable: Liderazgo Transformacional. Dimensión: objetivo del trabajo. Indicadores: Toma de decisiones, Visión, confianza. 

El ochenta por ciento (80%) de la muestra considera que tiene poca confianza en el recurso humano de la institución para el logro de los objetivos trazados, este componente forma parte de la variable Liderazgo transformacional. Denota que según los Gerentes del organismo, los trabajadores de Indeport no tienen la responsabilidad requerida para cumplir con los objetivos del trabajo que desempeñan, lo que indica varias posibilidades de interpretación tales como inseguridad, miedo u otras barreras  dentro de ese ambiente laboral, que ralentizan el avance de la organización. El veinte por ciento (20%) de la muestra tiene mucha confianza en el recurso humano que dirige. La clave para que exista una relación de trabajo fluida es la confianza, la lealtad, respeto, en los ambientes de trabajo por la dinámica de algunas organizaciones y la posición de sus líderes no existen tales valores. 
En este sentido Narváez (citado por La Cruz, 2012), señala que “el verdadero valor de la amistad es el sentimiento de lealtad, confianza y respeto cosa que no sucede en clases o con los compañeros de trabajo” (p.34). Tomando en consideración lo expresado por el autor el sentimiento de amistad  no es común en el ámbito laboral, en todo equipo hay un grupo determinado que torpedea las acciones mutuas y por motivos intrínsecos siembran desconfianza en los gerentes que son sus superiores jerárquicos, sin embargo hay circunstancias y características personales que hacen que sea el propio gerente que no sienta la confianza en su equipo de trabajo, en ambos casos se puede deducir que no se cumplen los objetivos del trabajo en si.
     Entonces la idea es que los lideres tomen conciencia de propiciar la amistad, camaradería, el respeto y la lealtad en los ambientes de trabajo, logrando así el mejoramiento progresivo del clima organizacional, sin embargo para poder tener un plan de acción debe tener lineamientos que le den las herramientas necesarias para lograr los objetivos, misión y visión de la organización.

Cuadro 6. Distribución porcentual y grafico de la variable: Liderazgo Transformacional. 
Dimensión: Motivación. Indicadores: Valores, reconocimiento, logro.

Ítem 3. ¿Con qué frecuencia valora ante el personal logros alcanzados estimulándolos al trabajo en equipo?
	CATEGORIAS
	FRECUENCIA
	PORCENTAJE

	No Sabe
	4
	20

	Poco/poca
	12
	60

	Mucho/ mucho
	4
	20

	Totales
	20
	100


Fuente: Arguello (2015) 
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Gráfico 3. Representación gráfica de la variable: Liderazgo Transformacional. Dimensión: Motivación. Indicadores: Valores, reconocimiento, logro.
El sesenta por ciento (60%) de la muestra da poca importancia a valorar ante el personal logros alcanzados estimulándolos al trabajo en equipo, este componente forma parte de lo que debería ser el estilo de liderazgo transformacional. El veinte por ciento (20%) de la muestra le da mucha importancia a los logros y más a resaltarlos para lograr el trabajo en equipo. El veinte por ciento (20%) de la muestra no sabe que se le está preguntando. Lo que sucede con este grupo de individuos es que muestran un extremo egocentrismo, es decir sus logros son los que valen. Para Chiavenato (citado por La Cruz, 2012), el clima organizacional “está íntimamente ligado con la motivación, para que una persona pueda trabajar bien y ser mas productiva debe sentirse bien consigo mismo y con todo lo que gira alrededor de ella”. (p.26).
Algunos líderes que actualmente están al mando de instituciones públicas como es el caso de INDEPORT, no conocen el alcance del liderazgo transformacional, ya  que a través del reconocimiento y la valoración individual, motiva al equipo despertando entusiasmo y optimismo, creando y comunicando expectativas, ello motiva e inspira a quienes les rodean, logrando seguidores involucrados y comprometidos con una visión compartida.
Aquí el líder se convierte en un ejemplo digno de imitar utilizando la comunicación como una herramienta para transmitir su perspectiva, transmite con palabras de aliento las posibilidades para alcanzar la visión y la manera mas idónea es valorar los logros del personal.  El líder trata a cada subordinado diferencialmente, de acuerdo a sus necesidades y capacidades. El líder transformacional individualmente considerado, actúa como entrenador o mentor de los seguidores, prestando atención especial a cada una de sus necesidades para su logro y desarrollo; haciendo que cada individuo sienta una valoración única.

Cuadro 7. Distribución porcentual y grafico de la variable: Liderazgo Transformacional. 
Dimensión: Motivación. Indicadores: Valores, reconocimiento, logro.

Ítem 4. . ¿Qué valor tiene para usted el reconocimiento de logros individuales?
	CATEGORIAS
	FRECUENCIA
	PORCENTAJE

	No Sabe
	2
	10

	Poco/poca
	12
	70

	Mucho/mucha
	6
	20

	Totales
	20
	100


Fuente: Arguello (2015)
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Gráfico 4. Representación gráfica de la variable: Liderazgo Transformacional. Dimensión: Motivación. Indicadores: Valores, reconocimiento, logro.

El setenta por ciento (70%) de la muestra consultada da poco valor al reconocimiento de logros individuales porque no influyen en los objetivos de la organización,. El veinte por ciento (20%) de la muestra valora con mucha frecuencia los logros individuales, este componente forma parte del estilo de liderazgo transformacional, donde el gerente fomenta la participación del grupo. El diez por ciento (10%) de la muestra no sabe lo que se le está preguntando.

 Es importante señalar que House (citado en Rodríguez, 2005) expresa “todo gerente tiene la responsabilidad de atender esta importante expectativa humana, el valorar y reconocer los buenos desempeños y los aportes de sus colaboradores en la organización” (p.95). Este componente forma parte de la dimensión motivación, cuando el gerente no reconoce ni valora los logros individuales, fomenta inseguridad en los subordinados, y resistencia a compromisos. El subordinado necesita saber que el gerente aprecia sus capacidades y está dispuesto a reconocerlas.
Cuadro 8. Distribución porcentual y grafico de la variable: Liderazgo Transformacional. 
Dimensión: Carisma e influencia.  Indicadores: Empatía, apoyo.
Ítem 5. ¿Consideras que posees alto nivel de influencia dentro del personal que diriges?

	CATEGORIAS
	FRECUENCIA
	PORCENTAJE

	No Sabe
	2
	10

	Poco/poca
	16
	80

	Mucho/Mucha
	2
	10

	Totales
	20
	100


Fuente: Arguello (2015)
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Gráfico 5. Representación gráfica de la variable: Liderazgo Transformacional. Dimensión: Carisma e influencia.
Indicadores: Empatía, apoyo.
El ochenta por ciento (80%) de la muestra considera que tiene poca  influencia en sus funciones como líder. El diez por ciento (10%) de la muestra cree poseer mucha influencia en sus funciones como líder. El diez por ciento (10%) de la muestra no sabe lo que se le está preguntando. 

Según Gutiérrez, O. (1999),” Los líderes que tienen una visión y sentido de misión; que se ganan el respeto, confianza y seguridad; y que adquieren una identificación individual fuerte de sus seguidores.” (p.60). 

Esta dimensión forma parte del estilo de carisma e influencia los resultados arrojados por el instrumento indican que no se tiene una visión clara del respeto y  la confianza con los trabajadores. Allí es donde debe trabajarse para imponer el liderazgo transformacional, al influenciar a tus subordinados se está trabajando a futuro, puesto que los mismos al asumir sus nuevas tareas se están preparando en su función de líder.
Cuadro 9. Distribución porcentual y grafico de la variable: Liderazgo Transformacional. 
Dimensión: Carisma e influencia. Indicadores: Empatía, apoyo.
Ítem 6. ¿Qué valor tiene para usted el carisma?

	CATEGORIAS
	FRECUENCIA
	PORCENTAJE

	No Sabe
	2
	10

	Poco/poca
	16
	80

	Mucho/Mucha
	2
	10

	Totales
	20
	100


Fuente: Arguello (2015)
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Gráfico 6. Representación gráfica de la variable: Liderazgo Transformacional. Dimensión: Carisma e influencia. Indicadores: Empatía, apoyo.
El ochenta por ciento (80%) de la muestra considera que tiene poca  importancia el carisma en las personas, este componente forma parte de las dimensiones de liderazgo transformacional,. El diez por ciento (10%) de la muestra considera que tiene mucho valor el carisma de las personas, este componente forma parte del buen ambiente organizacional. El diez por ciento (10%) de la muestra no sabe lo que se le está preguntando.
Según Bass y Avolio (1990), “el líder transformacional visualiza el discreto salto en la conceptualización, compresión y discernimiento de los seguidores, así como de la naturaleza y los problemas que enfrentan y sus soluciones, contribuyendo con ello a su independencia y autonomía”.( p.140). Es responsabilidad del líder tener afinidad con el  trabajador, poseer carisma  ya que influenciar positivamente y estar motivado mejora el ambiente del trabajo, y al contrario si no se motiva el personal, se configura un ambiente enrarecido.

Cuadro 10. Distribución porcentual y grafico de la variable: Clima organizacional. Dimensión: Crecimiento Organizacional. Indicadores: Expansión, recurso humano.
Ítem 7. ¿Qué importancia tiene para usted la expansión de la organización?

	CATEGORIAS
	FRECUENCIA
	PORCENTAJE

	No Sabe
	0
	0

	Poco/poca
	10
	50

	Mucho/Mucha
	10
	50

	Totales
	20
	100


Fuente: Arguello (2015)
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Gráfico 7. Representación gráfica de la variable: Clima organizacional. Dimensión: Crecimiento Organizacional. Indicadores: Expansión, recurso humano.
El cincuenta por ciento (50%) de la muestra da mucha importancia a asumir las responsabilidades de expandir la organización, este componente forma parte de la dimensión crecimiento organizacional. El cincuenta por ciento (50%) de la muestra le da poca importancia a asumir las responsabilidades  de expandir su organización.
De acuerdo a Goold  (Citado en García, 2003): “El crecimiento de la organización puede medirse haciendo uso de parámetros como el valor para el accionista, las ganancias por acción, los beneficios y las ventas.”. (p. 53).        Como se puede ver hubo un equilibrio en los gerentes, con respecto a esta dimensión de crecimiento organizacional y para concientizar a estos líderes, en relación a la importancia de expandir su organización hay que trabajar mucho con los lineamientos gerenciales para revertir esta realidad.
Cuadro 11. Distribución porcentual y grafico de la variable: Clima Organizacional. Dimensión: Crecimiento Organizacional. Indicadores: Expansión, recurso humano.
Ítem 8. ¿Dentro del manejo de recursos existentes en su organización considera importante la utilización de incentivos?

	CATEGORIAS
	FRECUENCIA
	PORCENTAJE

	No Sabe
	0
	0

	Poco/poca
	12
	60

	Mucho/mucha
	8
	40

	Totales
	20
	100
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Fuente: Arguello (2015)
Gráfico 8. Representación gráfica de la variable: Clima Organizacional. Dimensión: Crecimiento Organizacional. Indicadores: Expansión, recurso humano.
El sesenta por ciento (60%) de la muestra le da poca importancia a la utilización de incentivos en el manejo de recursos existentes en la organización. El cuarenta por ciento (40%) de la muestra da mucha importancia a la utilización de incentivos para influenciar a los trabajadores.
Al respecto, Dessler (2009) sostiene “que las técnicas necesarias para el gerente llevar a cabo los aspectos laborales de las personas incluye reclutamiento, selección capacitación, compensación, y evaluación, pero al mismo tiempo la motivación, que se le debe brindar al personal como factor integrador”. (p.2). Por esta razón, es importante dar incentivo en el manejo de recursos existentes en la organización es parte de una gerencia estratégica y conlleva al crecimiento organizacional.
Cuadro 12. Distribución porcentual y grafico de la variable: Clima Organizacional. Dimensión: Crecimiento Organizacional. Indicadores: Expansión, recurso humano.
Ítem 9. . ¿Considera usted necesario que su organización se desarrolle en otras áreas aprovechando el recurso humano profesional y técnico con que cuenta?

	CATEGORIAS
	FRECUENCIA
	PORCENTAJE

	No Sabe
	2
	10

	Poco/poca
	12
	60

	Mucho/mucha
	6
	30

	Totales
	20
	100


Fuente: Arguello (2015)
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Gráfico 9. Representación gráfica de la variable: Clima Organizacional. 
Dimensión: Crecimiento Organizacional. Indicadores: Expansión, recurso humano.
El sesenta por ciento (60%) de la muestra considera poco necesario el desarrollo en otras áreas. El treinta por ciento (30%) de la muestra le da mucho valor al desarrollo en otras áreas. El diez por ciento (10) de la muestra no sabe lo que se le está preguntando.
En el mismo orden de ideas Goold (citado en García, 2003): expresa que: “entiende por crecimiento la expansión que realiza la organización hacia nuevos mercados, tanto geográficos como de clientela” (p.53). Este ítems entra en la dimensión de crecimiento organizacional, es interesante hacer notar que si se quiere lograr un cambio con los lineamientos estratégicos que se van a proponer, se debe cultivar el manejo efectivo de los recursos para lograr la expansión de la organización, llegar a mas gente, significa manejar mayor clientela y para lograrlo se deben utilizar los incentivos necesarios para la motivación del personal logrando implantar el estilo de liderazgo transformacional. Este es un axioma que se deduce espontáneamente, mayor eficiencia en el manejo de recursos significa, expansión, crecimiento organizacional y mayor liderazgo transformacional.

Cuadro 13. Distribución porcentual y grafico de la variable: Clima Organizacional. 
Dimensión: Compromiso. Indicadores: Delegación, iniciativa
Ítem 10. . ¿Con que frecuencia delegas funciones como líder en los miembros de tu equipo de trabajo?
	CATEGORIAS
	FRECUENCIA
	PORCENTAJE

	No Sabe
	4
	20

	Poco/poca
	14
	70

	Mucho/Mucha
	2
	10

	Totales
	20
	100


Fuente: Arguello (2015)
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Gráfico 10. Representación gráfica de la variable: Clima Organizacional. Dimensión: Compromiso. Indicadores: Delegación, iniciativa.

El setenta por ciento (70%) de la muestra delega con poca frecuencia sus funciones como líder. El diez por ciento (10%) de la muestra delega con mucha frecuencia funciones a su equipo de trabajo.  El veinte por ciento (20%) de la muestra no sabe lo que se le está preguntando.

En tal sentido, Covey (2003) expresa que: 
El gerente en el ejercicio de sus funciones tiene capacidad para procesar información, tomar decisiones, orientar y lograr resultados; así como también tener conocimientos de planificación, organización, ejecución y evaluación para mejorar la eficiencia de sus subordinados y lograr el éxito de la organización”. (p. 112).
En lo referente a este ítem se establece que los líderes hacen otros líderes con el ejemplo. El líder transformacional se preocupa y se ocupa en engrandecer su organización y su gente. ¿En qué orden debe hacerlo? Lo importante es que a delegar funciones y usar a su equipo para cumplir los objetivos del trabajo, todo el sistema se está beneficiando.
Cuadro 14. Distribución porcentual y grafico de la variable: Clima Organizacional. Dimensión: Compromiso. Indicadores: Delegación, iniciativa.

Ítem 11. ¿Con que frecuencia permite usted que uno de los miembros del equipo de trabajo inicie actividades programadas?

	CATEGORIAS
	FRECUENCIA
	PORCENTAJE

	No Sabe
	0
	0

	Poco/poca
	12
	60

	Mucho/Mucha
	8
	20

	Totales
	20
	100


Fuente: Arguello (2015)
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Gráfico 11. Representación gráfica de la variable: Clima Organizacional. Dimensión: Compromiso. Indicadores: Delegación, iniciativa. 

El sesenta por ciento (60%) de la muestra permite con poca frecuencia que uno de los miembros de su equipo inicie las actividades de la programación. El cuarenta por ciento (40%) de la muestra permite con mucha frecuencia que sus miembros inicien las actividades para comprometerlos con el trabajo.
En este sentido Garrido (2011) señala que la gerencia "constituye una función administrativa que desglosa el cumplimiento cabal de un conjunto de procesos que implica planificar, organizar, dirigir y controlar de acuerdo a la exigencia y expectativas del entorno cambiante bajo niveles indiscutibles de calidad y eficiencia". (p. 97).

Este ítems entra en la dimensión del compromiso con esa actitud el gerente no permite que su equipo se sienta con capacidad de tomar la iniciativa de ayudar a su superior, por cuanto el no esta delegando la responsabilidad, no hay compromiso con el trabajo.
Cuadro 15. Distribución porcentual y grafico de la variable: Clima Organizacional. Dimensión: Trabajo en equipo. Indicadores: Organización, efectividad, funcionalidad.
Ítem 12. ¿Consideras que ejerces influencia organizacional para el trabajo en equipo?
	CATEGORIAS
	FRECUENCIA
	PORCENTAJE

	No Sabe
	0
	0

	Poco/poca
	12
	60

	Mucho/Mucha
	8
	40

	Totales
	20
	100


Fuente: Arguello (2015)
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Gráfico 12. Representación gráfica de la variable: Clima Organizacional. Dimensión: Trabajo en equipo.  Indicadores: Organización, efectividad.
El sesenta por ciento (60%) de la muestra considera que ejercen poca influencia organizacional. El cuarenta por ciento (40%) de la muestra manifestó ejercer mucha influencia organizacional. Expresan Davis y Newstrom, (citado por La Cruz, 2012) que trabajo en equipo significa: “un numero reducido de personas con capacidades complementarias, comprometidas con un propósito, un objetivo de trabajo y un planteamiento común con responsabilidad mutua compartida” (p.26).
Al Gerente hay que reconocerlo, debe influenciar en su organización a esas personas que están bajo su mando, esto para él se constituye en un reforzamiento de la conducta. Conocer los nombres de todos los empleados, llamarlos en público, un buen apretón de mano, una palmada al hombro son herramientas que el jefe debe poseer para estimulación del equipo.
Cuadro 16. Distribución porcentual y grafico de la variable: Clima Organizacional. Dimensión: Trabajo en equipo. Indicadores: Organización, efectividad, funcionalidad.

Ítem 13. ¿Considera Ud. funcional organizar las decisiones mediante el trabajo en equipo?

	CATEGORIAS
	FRECUENCIA
	PORCENTAJE

	No Sabe
	2
	10

	Poco/poca
	10
	50

	Mucho/mucha
	8
	40

	Totales
	20
	100


Fuente: Arguello (2015)

Gráfico 13. Representación gráfica de la variable: Clima Organizacional. 
Dimensión: Trabajo en equipo. Indicadores: Organización, efectividad, funcionalidad.

El cincuenta por ciento (50%) de la muestra considera poco funcional organizar las decisiones en equipo. El cuarenta por ciento (40%) de la muestra  considera funcional organizar las decisiones en equipo. El diez por ciento (10%) de la muestra no sabe lo que se le está preguntando.

Cabe destacar, que Chiavenato (citado por Mayor, 2012), el clima organizacional “es la influencia interpersonal ejercida en determinada situación, para la consecución de uno o más objetivos específicos mediante el proceso de la comunicación humana”. (p. 35). Un aspecto muy importante en toda organización que se precie es el cultivo de valores. La aceptación, la amistad, honradez, responsabilidad y compromiso deben ser cultivados, la idea es optimizar el clima organizacional y cuando se siembran estos principios se tiene un mapa de ruta para desarrollar la visión y la misión va a ser un camino libre de obstáculos.
Cuadro 17. Distribución porcentual y grafico de la variable: Clima Organizacional. Dimensión: Trabajo en equipo. Indicadores: Organización, efectividad, funcionalidad.

Ítem 14. ¿Consideras que el equipo humano con el que laboras desarrolla con efectividad sus funciones?

	CATEGORIAS
	FRECUENCIA
	PORCENTAJE

	No Sabe
	2
	10

	Poco/poca
	6
	30

	Mucho/Mucha
	12
	60

	Totales
	20
	100


Fuente: Arguello (2015)

Gráfico 14. Representación gráfica de la variable: Clima Organizacional. Dimensión: Trabajo en equipo. Indicadores: Organización, efectividad, funcionalidad.

El sesenta por ciento (60%) de la muestra considera que su equipo humano cumple con mucha efectividad sus funciones. El treinta por ciento (30%) de la muestra considera que su equipo cumple con poca efectividad su trabajo. Una de las categorías que se deben realzar es el equipo de trabajo. El diez por ciento (10%) de la muestra no sabe lo que se le está preguntando.

Para Goncalves (citado por La Cruz, 2012), “la filosofía de gestión y la cultura organizacional fijando los valores fundamentales de la misma, estableciendo responsabilidades individuales y representando la personalidad de la empresa ante los clientes la opinión pública” (p.27). Una metáfora para ejemplificar este aspecto, es la del padre de familia. Cuando el padre reconoce un logro, no necesariamente está dando recompensas metálicas. Está motivando, reforzando conductas buenas, apoyando. El padre justo con su presencia apoya. Así pues, el gerente de INDEPORT está llamado para transformar su entorno con su ejemplo y fortaleza moral.
Cuadro 18. Distribución porcentual y grafico de la variable: Clima Organizacional. Dimensión: Sentido de pertenencia. Indicadores: Integración, disponibilidad.
Ítem 15. ¿Con que frecuencia los miembros del equipo de trabajo se integran para el desarrollo de la visión institucional?
	CATEGORIAS
	FRECUENCIA
	PORCENTAJE

	No Sabe
	0
	0

	Poco/poca
	18
	80

	Mucho/Mucha
	2
	20

	Totales
	20
	100


Fuente: Arguello (2015)

Gráfico 15. Representación gráfica de la variable: Clima Organizacional. Dimensión: Sentido de pertenencia. Indicadores: Integración, disponibilidad.

El ochenta por ciento (80%) de la muestra considera que los miembros se integran con poca frecuencia en el desarrollo de la visión de INDEPORT. Estos datos indican que los miembros del equipo de trabajo no se integran para el desarrollo de la visión institucional. El veinte por ciento (20%) de la muestra considera que se integran con mucha frecuencia.

Según Bass y Burns (1978), ambos autores leídos en Gutiérrez (1999): “Los líderes dan ánimo, aumentan el optimismo y entusiasmo, y comunican sus visiones de futuros realizables con fluidez y seguridad. Proveen visión la cual estimula la energía para lograr altos niveles de desempeño y desarrollo”. (p.75). Es responsabilidad del líder lograr la integración para el trabajo en equipo y el cumplimiento de la visión institucional.
Cuadro 19. Distribución porcentual y grafico de la variable: Clima Organizacional. Dimensión: Sentido de pertenencia. Indicadores: Integración, disponibilidad.
Ítem 16. ¿Es frecuente que su equipo de trabajo disponga tiempo extra para el cumplimiento de sus funciones?

	CATEGORIAS
	FRECUENCIA
	PORCENTAJE

	No sabe
	0
	0

	Poco/poca
	4
	40

	Mucho/mucha
	16
	60

	Totales
	20
	100


Fuente: Arguello (2015)

Gráfico 16. Representación gráfica de la variable: Clima Organizacional. Dimensión: Sentido de pertenencia. Indicadores: Integración, disponibilidad.

El cuarenta por ciento (40%) de la muestra considera que es poco frecuente que su equipo disponga tiempo extra para el desarrollo de sus funciones. Este ítems se relaciona con la dimensión del sentido de pertenencia y se evidencia que lamentablemente se carece de el en este organismo. El sesenta por ciento (60%) de la muestra considera que con mucha frecuencia el equipo de trabajo dispone de tiempo extra para realizar sus funciones.

Por su parte Bass y Avolio (1990) señalan que “si los lideres son carismáticos a los ojos de sus seguidores y son una fuente de inspiración para ellos; pueden tratar individualmente para satisfacer las necesidades de cada uno de sus subordinados; y pueden estimular intelectualmente a sus subordinados.”  (p.102). De esta manera, podrán lograr que los trabajadores tengan un sentido de pertenencia con la organización y lograr la disponibilidad aun en su tiempo libre porque están identificados y sienten un verdadero compromiso con su trabajo.

Conclusiones del Diagnóstico
En el análisis de la primera variable del liderazgo transformacional, los resultados arrojados por el instrumento indican que en relación a los ítems uno y dos, referentes a la dimensión objetivos del trabajo, no existe un criterio definido en relación a la toma de decisiones, no se tienen clara la visión organizacional y no hay confianza de parte de los gerentes con relación a las capacidades de los subordinados.      En el mismo orden de ideas, los ítems tres y cuatro, de la dimensión motivación indican la ausencia de valores y de reconocimiento al logro individual o colectivo, lamentablemente no se estimula a los trabajadores reconociendo sus meritos.

Asimismo, los ítems cinco y seis referidos a la dimensión carisma e influencia, reflejan que los gerentes no ejercen una influencia organizacional sobre los trabajadores, ni poseen o valoran el carisma como un medio para desarrollar el liderazgo por lo que no existe empatía con su equipo de trabajo lo que dificulta el apoyo de la visión institucional.
Todos estos hallazgos se contraponen a la posición de Bass, B. (1981 citado en Gutiérrez, O. 1999) quien considera que “el liderazgo transformacional logra sus excepcionales efectos sobre los subordinados cambiando las bases motivacionales sobre las cuales operan. El líder transformacional tiene éxito al cambiar la base motivacional del individuo desde una motivación regular hasta llevarla al compromiso”. (p.8)
En otro orden de ideas, al desarrollar la variable clima organizacional en cuanto a la dimensión crecimiento organizacional, los ítems siete, ocho y nueve demuestran que en los indicadores expansión y utilización del recurso humano, no existen ideas definidas para lograr una optimización en el manejo de estos recursos, para cumplir con los objetivos de la institución, hay que conseguir que la organización se expanda en diferentes áreas desde el punto de vista económico y territorial.
De la misma forma en la variable clima organizacional, los ítems diez y once de la dimensión compromiso, indican que no existe delegación de funciones, ni se permite que los trabajadores tomen la iniciativa en actividades básicas, programadas en los procesos cotidianos de la organización.
Seguidamente al analizar la variable clima organizacional, en los ítems, doce, trece y catorce, en la dimensión trabajo en equipo, se evidencia que los indicadores de organización y efectividad no se ponen en practica las estrategias o herramientas necesarias en la organización, en virtud de que no se están coordinando esfuerzos para realizar un verdadero trabajo en equipo.
Por ultimo en la variable clima organizacional los ítems quince y dieciséis referidos a la dimensión sentido de pertenencia, nos indican que la integración y la disponibilidad no es fomentada en el trabajo, esta es una responsabilidad que no cumplen los gerentes porque no se identifican con la visión institucional y tampoco son capaces de inspirar a sus trabajadores para que exista el sentido de pertenencia.  
Las posturas encontradas en los gerentes del Instituto de Deportes del Estado Portuguesa son opuesta a la de Goncalves (citado por Mayor, 2012), “ya que al analizar el ambiente como fuerzas intrínsecas determina que éstas ejercen presión sobre el desempeño laboral lo que afecta el ambiente” (p.62).  En consecuencia, tanto los factores intrínsecos y extrínsecos del clima organizacional influyen en gran manera en el desempeño de los miembros de la organización y dan forma al ambiente en el cual se desenvuelven en el día a día y según los resultados que arroja el estudio, los gerentes de INDEPORT no tienen la conciencia de la importancia que tiene el crecimiento organizacional, el compromiso, el trabajo en equipo y el sentido de pertenencia como fuerzas intrínsecas que son fundamentales para la optimización de su entorno laboral, el incremento de la productividad y un mejor manejo de los recursos.
De allí que, el clima organizacional dentro de las instituciones, influye de manera directa en las potencialidades productivas del talento humano, por lo que la concepción de un entorno armónico dentro de las mismas, es una condición sine qua non para el logro de un máximo desempeño y rendimiento de los factores productivos del organismo. En tal sentido un clima organizacional es importante en el desarrollo de una organización, en su evolución, y en su adaptación al medio exterior
Es de puntualizar que durante las observaciones de campo pudo indagarse que no existen lineamientos gerenciales en ese organismo que prevean la optimización del clima organizacional, el desarrollo de la visión institucional o expansión de la organización, ni aspectos relacionados con el liderazgo transformacional aunque existen conocimientos sobre el tema no hay aplicabilidad del mismo. 
Fase II: Estudio de Factibilidad
Es de hacer referencia, que para el estudio existe una fundamentación basada en la disertación técnica, es decir existencia de especialistas o recurso humano capacitado para facilitar la puesta en practica o aplicabilidad de la misma, además se cuenta con una factibilidad financiera y presupuestaria, en virtud de que existe en el presupuesto del Instituto la partida programática con disponibilidad presupuestaria para la capacitación del recurso humano y desde el punto de vista financiero los recursos son asignados por el Ejecutivo Regional, a través del respectivo dozavo que garantiza que en dichas partidas existe el dinero disponible, para llevar a cabo la propuesta, a fin de lograr cambios innovadores para la expansión de la organización, lo que de manera especifica demuestra la viabilidad de este proyecto.
Estudio Financiero
En cuanto el financiamiento para el desarrollo de esta propuesta se estimo un valor de veintidós mil cuatrocientos bolívares (22.400,00 bs), el cual puede ser gestionado por el propio investigador del presente proyecto y ser apoyado financiera y presupuestariamente por la misma institución, en virtud de tener la partida programática 401.001.4 denominada capacitación profesional al personal, lo que facilita la utilización de los recursos existentes tanto económicos como profesionales que se requieren para la inducción de la población objeto de estudio y su aplicabilidad en la búsqueda de la excelencia institucional.

Cuadro 20. Análisis de costo de recursos materiales
	Recursos
	Total Bs.

	20 Carpetas
	1.000,00 bs

	200 Copias
	2.000,00bs

	2 resmas de papel
	2.400,00

	60 Refrigerios
	9.000,00

	Total
	14.400,00


Fuente: Arguello (2015)

Cuadro 21. Análisis de Costo de Recursos Humanos
	Recursos Humanos
	Precio por Horas

	Magister En Gerencia Publica
	1.000,00 bs x  8 h.

	Total
	8.000,00 bs


Fuente: Arguello (2015)

Cuadro 22. Total General de Inversión
	Recursos 
	Inversión

	Insumos
	14.400,00

	Humanos
	  8.000,00

	Total
	22.400,00


Fuente: Arguello (2015).
El estudio financiero y presupuestario determino que es un soporte o medio que va a fortalecer el mejoramiento del clima organizacional y la puesta en practica del liderazgo transformacional, además de que creará un precedente de carácter interno mediante la formulación de lineamientos gerenciales que guíen el control, seguimiento y continuidad, para que el clima institucional no se vea afectado por los cambios gerenciales, y además que se cumplió con el segundo objetivo del presente estudio el cual es determinar la factibilidad técnica, financiera y presupuestaria para el diseño de lineamientos gerenciales derivados del liderazgo transformacional  orientados para la optimización del clima organizacional del Instituto de Deportes del Estado Portuguesa.

Conclusiones de la Factibilidad de la Propuesta

Partiendo de los datos obtenidos durante el análisis  de la Evaluación de la factibilidad se puede concluir lo siguiente:

- Desde el punto de vista político-social se puede ejecutar perfectamente la propuesta debido a que la misma está enmarcada dentro de las políticas de  INDEPORT dirigidas a brindar lineamientos a los gerentes para la optimización del clima organizacional, como una alternativa que orienta al desarrollo de las actividades de la administración pública de manera significativa, motivadora e interesante para los que participan en él. Asimismo, la utilización de la propuesta permitirá a los líderes  del organismo aprovechar al máximo todas las experiencias vividas y demostrar su potencial como verdaderos líderes transformacionales.

Desde el punto de vista económico, será ejecutable la propuesta, ya que los costos que genera su puesta en práctica son inferiores o iguales a 22.400,00, Bolívares en comparación a los beneficios que traerá su puesta en marcha. Los recursos que se utilizaran serán aprovechados al máximo y darán lo mejor de sí para que  estos lineamientos gerenciales sea un éxito al ser implementados.


En consecuencia, la presente propuesta se plantea como una alternativa de solución factible en respuesta a las necesidades de los gerentes de INDEPORT en cuanto a lineamientos gerenciales para la optimización del clima organizacional de ese organismo, de manera que permita mejorar las condiciones y el medio ambiente de trabajo.
CAPÍTULO V
FASE III: DISEÑO DE LA PROPUESTA
Título

Lineamientos Gerenciales derivados del liderazgo transformacional para Optimizar el Clima Organizacional del Instituto de Deportes del Estado Portuguesa (Indeport).
Presentación de la Propuesta
Tomando en cuenta el análisis obtenido de la problemática, sus alcances así como también sus causas, efectos y demás factores, se crearon una serie de pasos y recomendaciones es decir lineamientos. Estos servirán a posteriori para realizar un aporte planificado y organizado en función de lograr mayor participación en el Instituto de Deporte del estado Portuguesa (INDEPORT), para optimizar y desarrollar un efectivo clima organizacional en toda la Institución.
Es  evidente que esta propuesta surge de los resultados  obtenidos en la fase diagnostica y del estudio de la factibilidad  técnica, financiera y presupuestaria donde puede evidenciarse la posibilidad de iniciar o promover lineamientos estratégicos gerenciales para la optimización del clima organizacional y que los mismos faciliten  la inducción de directivos y gerentes de las diferentes áreas para  asumir actitudes y  aptitudes dirigidos a la aplicación  de principios  que guíen la activación del  liderazgo transformacional y con ello la optimización del clima organizacional de INDEPORT basándose en la aplicación de los mismos.

Es de hacer notar, que cada lineamiento articula la función operativa de la administración o gerencia, destacando en ellos elementos basados en el desarrollo 

psicosocial  del recurso humano objeto de estudio , apegados  a la realidad y esencia que los envuelve y en la búsqueda la efectividad, para fomentar la motivación, satisfacción, efectividad del hecho comunicacional, participación, promoviendo productivas relaciones personales que a su vez refleja mejor clima organizacional  dentro del recurso humano.

Justificación de la Propuesta
Considerando los aspectos relevantes del estudio como son optimización del clima organizacional, liderazgo transformacional y lineamientos gerenciales dentro del Instituto de Deportes del estado Portuguesa la presente propuesta se justifica en virtud que permite generar alternativas de solución a la situación de ausencia de componentes estratégicos para la expansión y excelencia de la visión de la institución objeto de estudio.
Ahora bien la propuesta enfatiza su importancia en los aportes oportunos hacia la participación inclusión y desarrollo de valores tales como la solidaridad, la justicia, el trabajo en equipo, la confianza, honestidad entre otros, así como la divulgación y desarrollo efectivo de lineamientos gerenciales que normen y sirvan de fundamento al cuerpo gerencial para desarrollar y difundir aspectos que influyan de manera positiva en el clima interno de la institución y en la proyección o expansión interna.

Por su parte, institucionalmente dentro de INDEPORT se recomienda generar nuevas ideas donde los recursos humanos acciones de compromiso afirmando sentidos de pertenencia evitando de esta manera el surgimiento  y desarrollo de antivalores que limiten o desmejoren el avance de la misión y visión de la organización.

Fundamentación Teórica de la Propuesta
Clima Organizacional
Chiavenato describe el clima organizacional como “el ambiente interno existente entre los miembros de la organización y están íntimamente relacionados con el grado de motivación de sus participantes” (p .90).
Davis y Newton (citado por Mayor, 2012), “consideran el liderazgo como el catalizador que transforma el potencial en realidad” (p.42). En relación al los lineamientos gerenciales, autores como Hofer y Schendel (citados en García, 2003) expresan que “las decisiones estratégicas atienden a diferentes niveles o jerarquías de formulación estratégica, a cada uno de los cuales se le asignan diferentes competencias respecto a la toma de decisiones” (p.50). Es decir atendiendo a lo expuesto por estos autores el clima organizacional el liderazgo transformacional y los lineamientos gerenciales, forman parte de los componentes o entornos de una organización, es decir los lineamientos son herramientas que guían las decisiones para las acciones y medidas que se han de adoptar y que han sido planificadas e ideadas en consenso para ser que la organización funcione de acuerdo a la visión formulada. 

Así mismo, esta fundamentación teórica ratifica la necesidad de proporcionar medios y herramientas que mantengan la secuencia y continuidad de información en el personal de la organización, motivando su participación y el servicio de excelencia que han de ofrecerse a través de ella.
Liderazgo Transformacional
Es importante señalar que Burns, (1978, citado en Gutiérrez),  indica que  “los líderes transformacionales despiertan en el individuo un alto conocimiento de temas claves para el grupo y la organización, mientras aumentan la confianza de los seguidores, gradualmente los mueven desde los intereses para la existencia hacia intereses para logros, crecimiento y desarrollo” (p.18).
 Cuando se analiza el comportamiento de este modelo se tiene que los líderes dan ánimo, aumentan el optimismo y entusiasmo, y comunican sus visiones de futuros realizables con fluidez y seguridad. Proveen visión la cual estimula la energía para lograr altos niveles de desempeño y desarrollo.  Finalmente,  hay varias maneras de ser transformacional, lo importante es el conocimiento de las herramientas necesarias para adoptar este estilo de liderazgo.

Objetivos de la Propuesta
General
Presentar lineamientos gerenciales derivados del liderazgo transformacional para la optimización del clima organizacional en el Instituto de Deportes del estado Portuguesa (INDEPORT).
Específicos
-Enunciar claramente cinco lineamientos gerenciales derivados del liderazgo transformacional para la optimización del clima organizacional en el Instituto de Deportes del estado Portuguesa.

-Promover los lineamientos gerenciales derivados del liderazgo transformacional para la optimización del clima organizacional en el Instituto de Deportes del estado Portuguesa, (INDEPORT).
- Divulgar cada uno de estos los lineamientos gerenciales derivados del liderazgo transformacional para la optimización del clima organizacional del Instituto de Deportes del estado Portuguesa (INDEPORT). 
Los cinco lineamientos desglosados son:
1. Fomentar la motivación y satisfacción del personal en el puesto de      

 Trabajo.


a.   Consiste en:
- Reconocer las necesidades y expectativas que tienen los trabajadores con relación a su trabajo, para fortalecer sus esfuerzos individuales hacia el logro de las metas organizacionales.
b.   Propósitos:
- Incrementar la participación de los subordinados en la consecución de las metas.
- Mejorar las relaciones entre compañeros y jefes - subordinados. 

- Fomentar un clima satisfactorio y armónico.
- Obtener altos niveles de productividad y satisfacción laboral.
c.   Acciones a seguir:
- Establecer las diferencias individuales de los trabajadores con respecto a su necesidad y metas personales.
- Programar talleres sobre crecimiento personal, autoestima, motivación al logro, entre otros.
- Estimular la participación del trabajador en cursos, talleres de capacitación ya actualización profesional, entre otros.
- Ofrecer recompensas e incentivos justos y equitativos.

2.   Promover la efectividad del proceso de comunicación.

a.   Consiste en: Establecer un sistema de comunicación, multidireccional que permita integrar a todos los niveles y unidades, así como incrementar la participación de sus miembros en los proceso organizacionales.
b.  Propósitos:
- Facilitar las relaciones interpersonales o interdepartamentales.
- Crear un clima óptimo, donde las personas desarrollen actitudes de colaboración y contribución.
- Procurar la participación en la toma de decisiones para resolver problemas.
c.   Acciones a seguir:
- Estimular el flujo de información multidireccional, brindando la oportunidad a todos los trabajadores de presentar opiniones sugerencias relacionadas con el trabajo.
- Permitir que el ciclo de comunicación fluya de manera abierta y sincera para así eliminar el temor entre los miembros.
- Procurar un ambiente de confianza y seguridad.
- Utilizar canales y medios efectivos de comunicación.

3.  Adoptar un estilo de liderazgo transformacional.

a.  Consiste en: Asumir una actitud gerencial que promueva la participación activa del personal en los procesos organizacionales, orientado a generar un clima de confianza en la unidad
b.   Propósitos:

- Crear un ambiente de trabajo adecuado que permita satisfacer las necesidades de sus miembros y la organización.
- Promover mejores relaciones interpersonales. si Facilitar la delegación de autoridad.
- Incentivar la retroinformación objetiva y oportuna en el proceso de toma de decisión.
c.   Acciones a seguir:
- Facilitar la delegación  de  autoridad,  propiciando la participación de los trabajadores en el proceso de toma de decisiones en grupo.

- Comunicar en forma periódica las expectativas de desempeño y logros del personal.

- Comunicar en forma periódica las expectativas de desempeño y logros del personal.

- Desarrollar actitudes del entorno para asumir la actitud que se adecué a la situación laboral.

4.  Implementar la participación de los trabajadores en el proceso de toma 
     de decisiones.

a.  Consiste en: Promover la participación de los subordinados en la toma de decisiones, aprovechando sus experiencias y perspectivas,
b.  Propósitos:

- Obtener  información  más  completa  de  la  problemática,   a través  de  la experiencia y conocimientos de los subordinados.

- Facilitar la identificación de las discrepancias que originan una situación problemática. 

- Tomar decisiones con criterios de eficiencia. i- Incrementar el grado de satisfacción y motivación laboral.

c.   Acciones a seguir:
- Promover la gerencia participativa mediante un estilo de liderazgo que se adapte a la situación.

- Desarrollar la comunicación bidireccional, para generar un clima de confianza y apoyo.

- Implementar técnicas para mejorar la toma de decisiones en grupos, tales como: tormentas de ideas o intercambio de ideas, técnica de grupo nominal (TGN), técnica Delphi, entre otros.

- Compartir la responsabilidad de algunas situaciones con los subordinados, para incentivar la intervención en la toma de decisiones.


5. Promover un mejor clima organizacional en la institución  por medio de los factores ambientales para un mejor desempeño del recurso humano.

a. Consiste en: Ofrecer a los trabajadores mejor control en su ambiente laboral, propiciar la delegación de responsabilidades y la oportunidad de alcanzar el reconocimiento y el éxito. 
b.   Propósitos:

- Realizar operaciones en armonía con el desarrollo de la organización.

- Cumplir con la legislación ambiental nacional e internacional.

- Promover y apoyar iniciativas para la protección del ambiente laboral y la participación y compromiso de todos los trabajadores.

- Promover la adopción y aplicación de las normativas físicos ambientales dentro de la empresa.

c.   Acciones a seguir:
- Los factores ambientales se mantendrían constantes.

- Se establecerán grupos de experimentación y control.

- Los cambios deben ser introducidos gradualmente.

- Los cambios serán diseñados por los supervisores inmediatos.

- Las ideas propuestas por el personal serán contempladas de acuerdo a los factores ambientales.


PROGRAMACIÓN
	Taller Nº 1. Teórico-Práctico
Estrategia Nº 1. La Motivación para el logro de los objetivos.




	Propósito
	Contenido
	Actividades
	Recursos
	Duración

	Fomentar un clima satisfactorio armónico y productivo
	-La Motivación: 
¿Qué? ¿Por qué? y ¿Cómo?

¿Para qué? ¿A quienes?

-Necesidades de la motivación: Logro, poder y afiliación.

Diez maneras de motivar al personal.

Logro y excelencia.

Importancia de la Motivación
El Clima de la M.
	-Dinámica grupal.
-Participación en resolución de problemas, presentados en el desarrollo de los contenidos.

-Talleres, tanto individuales y por equipos.
	-Carpetas con hojas blancas y material fotocopiado

-Lápices, marcadores.

-Video Beam
-Pc.

-Certificados de aprobación
-Refrigerios
	2 Horas 


PROGRAMACIÓN

	Taller Nº 2. Teórico-Práctico

Estrategia Nº 2. Efectividad en el proceso de comunicación.




	Propósito
	Contenido
	Actividades
	Recursos
	Duración

	Crear un clima optimo para la comunicación
	-La comunicación:

-Comunicación 

Multidireccional.

-Canales y medios.

-Relaciones Interpersonales

-Relaciones Interdepartamentales


	-Participación en resolución de problemas, presentados en el desarrollo de los contenidos.

-crear un ambiente que estimule el flujo de información mediante una dinámica grupal
	-Carpetas con hojas blancas y material fotocopiado

-Lápices, marcadores.

-Video Beam

-Pc.

-Certificados de aprobación

-Refrigerios
	2 Horas 


PROGRAMACIÓN

	Taller Nº 3. Teórico-Práctico

Estrategia Nº 3. Estilo de liderazgo transformacional y la participación.




	Propósito
	Contenido
	Actividades
	Recursos
	Duración

	Identificar discrepancias para crear un ambiente de trabajo optimo
	-Liderazgo Transformacional
-Señalar técnicas que mejoran la toma de decisiones
-Propiciar un buzón de expectativas y desempeños
-Delegación
	-Participación en resolución de problemas, presentados en el desarrollo de los contenidos.

-Talleres, tanto individuales y por equipos.
	-Carpetas con hojas blancas y material fotocopiado

-Lápices, marcadores.

-Video Beam

-Pc.

-Certificados de aprobación

-Refrigerios
	2 Horas 


PROGRAMACIÓN

	Taller Nº 4. Teórico-Práctico

Estrategia Nº 4. Clima organizacional y factores ambientales.




	Propósito
	Contenido
	Actividades
	Recursos
	Duración

	Establecer condiciones para el mejoramiento del clima organizacional y del ambiente de trabajo
	- Definiciones

-Factores del clima

-Tipos de clima

-Equipo de trabajo

-Compromiso


	-Debates.

-Exposiciones.

-Talleres, charlas.
	-Carpetas con hojas blancas y material fotocopiado

-Lápices, marcadores.

-Video Beam

-Pc.

-Certificados de aprobación

-Refrigerios
	2 Horas 


CAPÍTULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

     Finalizado el proceso general de la investigación constituido en primer lugar  por la revisión teórica de los resultados obtenidos en la fase diagnostica y en atención a las variables, dimensiones  e indicadores del tema objeto de estudio, así como a los objetivos planteados. A continuación se presentan, las conclusiones y recomendaciones de la investigación.
     De acuerdo a la información obtenida por medio de la aplicación del instrumento y observaciones de campo directas se pudo llegar a las siguientes conclusiones.
     -El personal que labora en la organización específicamente en el área gerencial la cual es objeto de estudio de la investigación, da poca importancia a la temática del clima organizacional derivado del liderazgo transformacional, se evidencia que el recurso humano no es tomado en cuenta por la parte gerencial, para la toma de decisiones, reconocimientos o incentivos, además de que se percibe la poca empatía entre la gerencia y el resto del recurso humano de la institución,  lo cual es la causa principal de que no existan lineamientos gerenciales que orienten la actividad del personal que gerencia y es responsable del recurso humano del Instituto de Deportes del estado Portuguesa (INDEPORT). 

De igual manera no hay directrices que beneficien el clima organizacional influyendo de manera positiva en la formación y capacitación del recurso humano bajo el modelo de liderazgo transformacional; para con ello mejorar el clima interno del Instituto de Deportes optimizando los actos gerenciales y administrativos de dicha organización.
-Se determinó la necesidad y factibilidad técnica y financiera, para la elaboración y ejecución de la propuesta con acciones que contribuyan y den apoyo para el establecimiento de un cuerpo de lineamientos gerenciales, que orienten la proactividad del personal gerencial y el recurso humano perteneciente al Instituto De Deportes del estado Portuguesa.
Desde el punto de vista técnico, se puede utilizar a profesionales capacitados académicamente, especialistas en Gerencia, así como los insumos necesarios tanto humanos como materiales, a fin de beneficiar el ámbito gerencial y administrativo del Instituto de Deportes del Estado Portuguesa.
Desde el punto de vista financiero y presupuestario, la institución cuenta con las partidas especificas en el presupuesto del ejercicio económico anual, que cubren la realización de los talleres para la capacitación académica y profesional del personal adscrito a ese organismo y además financieramente cuenta con la asignación periódica de los recursos económicos a través del dozavo por parte de la Gobernación del estado Portuguesa, para llevar a cabo la propuesta, brindando a través de la formación de los gerentes del organismo beneficios integrales a los trabajadores de las diversas áreas propias de la organización, que sean involucradas dentro del desarrollo de la propuesta.
Se diseñaron y enunciaron claramente cinco lineamientos gerenciales fundamentales, derivados del liderazgo transformacional, atendiendo a los objetivos planteados para la investigación y con el propósito de contribuir a la optimización del clima organizacional de la institución, basados en fomentar la motivación y satisfacción del personal en el puesto de trabajo, promover la efectividad del proceso de comunicación, adoptar un estilo de liderazgo transformacional, implementar la participación de los trabajadores en el proceso de toma de decisiones, promover un mejor clima organizacional en el Instituto, por medio de factores ambientales, para un mejor desempeño del recurso humano..
Recomendaciones
Haciendo referencia a la importancia de los resultados obtenidos y de las conclusiones se presentan las siguientes recomendaciones:
1. Fomentar la participación del recurso humano o equipo en cada área de trabajo, de acuerdo a las necesidades de los departamentos y visión del Instituto de Deportes. 

2. Establecer lineamientos gerenciales de capacitación interna permanente, sobre instrucciones a seguir para el mantenimiento optimo del clima organizacional, en la institución y conservar la visión, expansión y excelencia de la misma.

3. Mantener equipos de trabajo preparados y organizados para la creación aplicación y proyección de lineamientos formulados como normativa interna para la optimización del clima organizacional.

4. Elaborar y ejecutar talleres sobre liderazgo transformacional y sobre los correctivos y normas que regulen la convivencia organizacional, con la participación de todos los involucrados.

5. Presentar ante el personal gerencial de Indeport la propuesta de lineamientos a ser aplicada para la optimización del clima organizacional mediante el manejo del modelo liderazgo transformacional.
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ANEXOS

ANEXO A
INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS


CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS GERENTES Y POSIBLES LÍDERES DE INDEPORT.

La aplicación de este cuestionario está dirigido al personal empleados y trabajadores de esta empresa, con la finalidad de recolectar información necesaria acerca de cómo se encuentra los lineamientos estratégicos, a fin de tomar medidas correctas y preservar el mejor ambiente de trabajo dentro de la organización. La información recabada se tratara con la confidencia que amerita.
INSTRUCCIONES:

· Lea todo el instrumento antes de comenzar a contestar.
· La información que suministre es estrictamente confidencial y con fines puramente académicos.
· Responda de manera específica y objetiva, para poder de esta forma obtener respuestas y/o informaciones que conlleven a determinar cómo es el funcionamiento de la Junta Comunal
· Anexe la información que usted cree que ha fallado.
· Proceda a responder cada una de las preguntas señaladas a continuación.
GRACIAS POR SU COLABORACIÓN

CUESTIONARIO
Cargo que desempeña:___________________

Actividad que realiza:____________________

	EN SU TRABAJO  COMO GERENTE
	N/S

(1)
	P/P

(2)
	M/M

(3)

	1
	¿Qué importancia tiene para usted tomar las decisiones en su equipo de trabajo?
	
	
	

	2
	¿Considera usted que puede tener confianza en el recurso humano que labora en la institución para el logro de los objetivos trazados?
	
	
	

	3
	¿Con que frecuencia valora ante el personal logros alcanzados estimulándolos al trabajo en equipo?
	
	
	

	4
	¿Qué valor tiene para usted el reconocimiento de logros individuales?
	
	
	

	5
	¿Consideras que posees alto nivel de influencia dentro del personal que diriges?
	
	
	

	6
	¿Qué valor tiene para usted el carisma?
	
	
	

	7
	¿Qué importancia tiene para usted la expansión de la organización?
	
	
	

	8
	¿Dentro del manejo de recursos existentes en su organización considera importante la utilización de incentivos?
	
	
	

	9
	¿Considera usted necesario que su organización se desarrolle  en otras áreas aprovechando el recurso humano profesional y técnico con que cuenta?
	
	
	

	10
	¿Con que frecuencia delegas funciones como líder en los miembros de tu equipo de trabajo?
	
	
	

	11
	¿Con que frecuencia alguno de los miembros del equipo de trabajo inicie actividades programadas?
	
	
	

	12
	¿Consideras que ejerces influencia organizacional para el trabajo en equipo?
	
	
	

	13
	¿Considera  Ud. funcional organizar las decisiones mediante el trabajo en equipo?
	
	
	


	EN SU TRABAJO COMO DIRECTIVO 

O GERENTE
	N/S

(1)
	P/P

(2)
	M/M

(3)

	14
	¿Consideras que el equipo humano con el que laboras desarrolla con efectividad sus funciones?
	
	
	

	15
	¿Con que frecuencia los miembros del equipo de trabajo se integran para el desarrollo de la visión institucional?
	
	
	

	16
	¿Es frecuente que su equipo de trabajo disponga tiempo extra para el cumplimiento de sus funciones?
	
	
	


	N/S

(1)
	P/P

(2)
	M/M

(3)

	No/sabe
	Poco/poco
	Mucho/mucha


ANEXO B
CRITERIOS PARALA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO

Lineamientos Gerenciales Derivados del  Liderazgo Transformacional  para Optimizar el Clima Organizacional del Instituto de Deportes del Estado Portuguesa (INDEPORT)

Identificación del Experto

Nombres y Apellidos: ___________________________________________

Institución donde trabaja: _______________________________________

Título de Postgrado: ____________________________________________

Institución donde los obtuvo: _____________________________________

Fecha: ________________________________________________________

	Ítems
	Coherencia
	Pertinencia
	Claridad de Redacción
	Ubicación

	
	A
	R
	I
	A
	R
	I
	A
	R
	I
	A
	R
	I

	1
	
	
	
	

	2
	
	
	
	

	3
	
	
	
	

	4
	
	
	
	

	5
	
	
	
	

	6
	
	
	
	

	7
	
	
	
	

	8
	
	
	
	

	9
	
	
	
	

	10
	
	
	
	

	11
	
	
	
	

	12
	
	
	
	

	13
	
	
	
	

	14
	
	
	
	

	15
	
	
	
	

	16
	
	
	
	


Observaciones________________________________________________________
Firma__________________________ 
CI:_______________________________

ANEXO C
CONFIABILIDAD

.

ANEXO D

ORGANIGRAMA DE INDEPORT (INDEPORT 2008)
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