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RESUMEN

En las organizaciones a nivel mundial, la presencia de personas con habilidades de lideres
innatas, son aceptadas de buena manera, porque, brindan el mayor beneficio a las
organizaciones, por tal razon, es una idea clara, el encontrar gerentes — lideres, es decir, un ser
humano capaz de tener las cualidades y/o caracteristicas de ambas definiciones, permitiendo un
avance efectivo en el logro de objetivos. El objetivo de esta investigacion fue analizar el rol del
liderazgo en la construccion del capital social en PDVSA Petrolera Sinovensa. El tipo de
investigacién fue descriptiva, con un tipo de investigacién de campo no experimental, con una
poblacién para el cierre del mes de octubre del 2024, de 881 trabajadores, con un valor de
muestra de 63 trabajadores, la técnica utilizada fue la encuesta y como un instrumento un
cuestionario que abarca las dos variables de estudio, que consta de veintidés (22) items, de
multiples alternativas, con opciones de siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca,
el instrumento fue validado por tres (3) expertos, con un valor de confiabilidad de 0,99. Los
resultados muestran que los liderazgos tradicionales como el democratico y el autocratico son los
de mayor aplicacion dentro de la empresa, y la dimension emocional se presenta como una
fortaleza, como aspecto relacionado en el capital social. Se concluye que se deben generar
estrategias enmarcadas en las dos variables que mejoren considerablemente el rol del liderazgo
en PDVSA Petrolera Sinovensa. Se recomienda capacitacion continua a los lideres de los
distintos departamentos, fomentando la definicion del capital social, a su vez, la aplicacién de las
estrategias de la propuesta permitira que la empresa, alcance sus objetivos de manera mas clara,

adecuando un lugar de trabajo agradable para los trabajadores.

Palabras clave: Liderazgo, capital social, cultura organizacional, redes de trabajo.
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ABSTRACT

In organizations worldwide, the presence of people with innate leadership skills is well accepted,
because they provide the greatest benefit to organizations, for this reason, it is a clear idea to find
managers — leaders, that is, a human being capable of having the qualities and/or characteristics
of both definitions, allowing effective progress in achieving objectives. The objective of this
research was to analyze the role of leadership in the construction of social capital in PDVSA
Petrolera Sinovensa. The type of research was descriptive, with a non-experimental type of field
research, with a population for the end of october 2024, of 881 workers, with a sample value of
63 workers, the technique used was the survey and As an instrument, a questionnaire that covers
the two study variables, consisting of twenty-two (22) items, with multiple alternatives, with
options of always, almost always, sometimes, almost never and never, the instrument was
validated by three (3) experts, with a reliability value of 0.99. The results show that traditional
leaderships such as democratic and autocratic are those with the greatest application within the
company, and the emotional dimension is presented as a strength, as an aspect related to social
capital. It is concluded that strategies framed in the two variables must be generated that
considerably improve the role of leadership in PDVSA Petrolera Sinovensa. Continuous training
is recommended for the leaders of the different departments, promoting the definition of social
capital, in turn, the application of the strategies of the proposal will allow the company to

achieve its objectives more clearly, adapting a pleasant workplace for the workers.

Keywords: Leadership, social capital, organizational culture, work networks.
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INTRODUCCION

En la actualidad, el entorno empresarial se enfrenta a un dinamismo creciente, donde la
adaptabilidad se ha convertido en una necesidad imperante para la supervivencia organizacional,
las empresas deben navegar en un mar de constantes cambios, buscar herramientas y enfoques
que les permitan mantenerse competitivas. El liderazgo emerge como un factor determinante,
orientandose hacia estilos que se adecuen a las diversas necesidades de las organizaciones, €s
aqui donde surge el concepto de lider 5.0, un tipo de liderazgo que prioriza el humanismo y la
empatia, contrastando con enfoques mas tradicionales, este lider dirige, se sumerge en la
comprension de las emociones y requerimientos de su equipo.

El capital social, a menudo limitado a su interpretacion econdmica, abarca también
dimensiones menos tangibles pero igualmente significativas, este concepto se nutre de elementos
como la confianza, la cooperacioén y la reciprocidad, que constituyen la base de interacciones
productivas. El capital social puede ser desglosado en cuatro dimensiones fundamentales:
estructural, cognitiva, relacional y emocional; aporta caracteristicas unicas, pero se entrelazan
para crear un tejido social que, cuando se comunica efectivamente, genera beneficios
sustanciales para la organizacion.

El presente trabajo de grado se estructura en tres fases interrelacionadas que permiten
abordar la temdtica en cuestion. La primera fase es la planificacion, donde se lleva a cabo un
diagnostico exhaustivo de la situacion actual, en esta etapa, se plantean interrogantes clave y se
definen objetivos que buscan ofrecer soluciones a problematicas identificadas, asimismo, se
justifica la relevancia del estudio y se establece su delimitacion, lo que proporciona un marco
claro para el andlisis posterior, culminando con un sustento tedrico solido, basado en

investigaciones previas y en la obra de autores destacados.
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La segunda fase del trabajo la metodologia de investigacion, aqui se delinean los aspectos
metodologicos, se realiza un andlisis detallado de los datos recopilados y se integran los
resultados obtenidos, dicho enfoque metddico garantiza que la investigacion sea rigurosa y que
los hallazgos sean validados. Finalmente, la tercera fase presenta las conclusiones vy
recomendaciones derivadas del estudio, formulando una propuesta concreta que incluye
estrategias basadas en los resultados, orientadas a mejorar la situacién, dicha seccion no solo
sintetiza los hallazgos, ofrece un camino a seguir, destacando la importancia de aplicar un
liderazgo adaptativo y de potenciar el capital social, al cierre del trabajo, se incluye una lista de
referencias y anexos pertinentes, que enriquecen el contenido y brindan un respaldo adicional a

la investigacion realizada.
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I. FASE DE PLANIFICACION

Todo proceso investigativo, se enmarca en capitulos o fases, que permiten al investigador
llevar un orden continuo, el cual le permite avanzar a una fase posterior, luego de haber
cumplido con la fase anterior de manera total. La investigacién actual, comienza con la de
planificacién, donde se compone de un diagndstico situacional relacionada con las variables de
estudio, enfocado desde los macro a lo micro, permitiendo generar un conocimiento; pudiendo
asi, crear las interrogantes y los objetivos que pueden dar respuesta, justificando el estudio desde
varias perspectivas, como su delimitacion. Por ultimo, los estudios previos y un cronograma que

permite mantener tiempos.

Diagnéstico Situacional

El liderazgo clasico en sus inicios, era escogido por factores como valentia, riqueza,
entre otros, a partir del siglo XX, se empieza a generar un cambio de percepcion, consecuentes
cambios, el crecimiento, la variedad, generé de personas con otras caracteristicas que pudiesen
adaptarse y manejar los cambios de una manera que marcara la diferencia. La competencia
organizacional en el siglo XXI serd constante, y compleja; llena de oportunidades y amenazas
(Ireland y Hitt, 1999), por tal razén, el rol del lider es fundamental, se espera, generar elementos
diferenciadores con los competidores.

En tal sentido, se pueden encontrar lideres, en distintos rubros, y dreas, que son personas,
que manejan informacién, analizan, motivan a las personas y toman decisiones relevantes en las
organizaciones. El concepto de liderazgo se entiende como la forma que influye el lider con sus
seguidores, donde ambas partes buscan cambiar los resultados que manifiesten los objetivos que

se buscan (Daft, 2006). La presencia de personas con habilidades de lideres innatas, son
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aceptadas de buena manera, porque, brindan el mayor beneficio, por tal razén, es una idea clara,
el encontrar gerentes — lideres, es decir, un ser humano capaz de tener las cualidades y/o
caracteristicas de ambas definiciones, permitiendo un avance efectivo.

Es de destacar, que los estilos de liderazgo han ido cambiando con los afios, en un
principio se hablaba de lideres autdcratas y democraticos, luego fueron apareciendo distintos
estilos, como el participativo, visionario, carismdtico, transaccional, entre otros, encontrando
autores representativos. Ha pasado por etapas desde el 1.0 hasta el liderazgo actual denominado
5.0, considerado como el empoderamiento y co-creacion de valor. En ese particular en ese
proceso de adecuacion es elevado comparado a décadas anteriores, por lo mismo, un lider o
varios son una necesidad inminente en las organizaciones (Garcia-Solarte, 2015).

Penialver (2000), explica la importancia y caracteristicas del lider 5.0, el cual, debe ser un
ser humano con ideas transformacionales, o humanista, dando una serie de ejemplos, de aquellos
lideres actuales, en el cual, manifiesta que en parte tienen condiciones innatas de lideres
transformacionales como Elon Musk y Steve Jobs. También refleja a lideres humanistas como
Howard Schultz y Paul Polman, mostrando fortaleza en un estilo y debilidad en el otro, por tal
razon, es deber, encontrar al lider ideal para poder sobrellevar todos estos cambios recurrentes.
El proceso de adaptacion debe ser continuo, encontrando lideres motivadores, que generen en sus
seguidores, o en el caso de las empresas, trabajadores la manera de poder encaminarlos al logro
con pensamientos humanos y/o transformacionales.

Lo esencial para las organizaciones ha sido identificar el tipo de lider que realmente
necesitan, dado que no existe un estilo de liderazgo universalmente efectivo, cada entidad debe
buscar a alguien que pueda alcanzar sus metas con sus valores; motivando a los empleados y

guiandolos hacia un camino de productividad. En tal sentido, en el alcanzar las metas es
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necesario que un lider influya significativamente en sus seguidores, para obtener beneficios
(G6mez, 2002).

Como muchos aspectos organizacionales, existe una diferencia marcada entre como
asumir el liderazgo, entre los paises desarrollados, con los paises del tercer mundo. Es relevante
que la presencia del liderazgo en distintos tipos de organizaciones, relacionado con alto nivel de
desempefio de manera positiva (Avolio y Bass, 2004). Mendoza (2005) expresa que los
indicadores de desempefio dentro del liderazgo en las organizaciones privadas no ha sido la
adecuada en los paises iberoamericanos, otro elemento, como muchos, en donde los paises que
desean crecer, competir, y ser proactivo ante las necesidades con los cambios.

Las personas que practican o hacen liderazgo empresarial, actuando como lideres, van a
la cabeza, escuchan activamente a todos, reconocen las habilidades, motiva a ser mejor,
empodera, transmite conocimientos, siempre busca la mejor de ellos, con estrategias que saquen
provecho al maximo de sus potencialidades. El liderazgo 5.0, donde el liderazgo
transformacional, ha conseguido distintos adeptos, desplazando claramente a otros estilos de
liderazgo. El liderazgo transformacional es liderazgo que se caracteriza por la capacidad para
producir cambios sustantivos en los seguidores y en la organizacién (Daft, 2006).

La problematica actual en las organizaciones, es el poder adaptarse a un mundo tan
complejo, y acelerado, Garbanzo-Vargas (2015) asevera en el siglo XXI los desafios son
recurrentes, donde la sociedad ha sido cambiante, la demanda es mds exigente, las distancias no
son un problema, la comunicacion y la informacién es acelerada, por tal razon, el deber esta en
encontrar gerentes, con condiciones sacando sus habilidades. El gerente lider cuenta con una

serie de desafios, que le permitirdn sobrevivir buscando el equilibrio con conocimiento, basado



23

en una gestion adecuada, enfrentando los cambios continuos, con la intencién clara de mejorar y
participar de forma activa en las actividades relacionadas con la empresa(Denison, 1997).

Un aspecto adicional, es como el lider crea capital social en las organizaciones actuales,
trasciende lo econémico centrindose en las relaciones humanas en las organizaciones
contemporaneas, implica la creacion de redes de trabajo cohesivas, basadas en confianza,
cooperacion y solidaridad, que fomentan la participacion activa, su relevancia radica en los
beneficios que puede aportar a una empresa, dependiendo de cémo se interprete y aplique. Segtin
Woolcock y Narayan (2000), el capital social se define como el conjunto de normas y redes que
facilitan la accion colectiva.

Entender el capital social, y darle la utilidad que requiere, emprender un camino de
crecimiento, pudiendo competir con las distintas empresas de sus rubros, creando alianzas
estratégicas, manejando de manera coordinada las redes de trabajo y creando alianzas que le
sirvan como apoyo y generadoras de conocimientos. Las formas del capital pueden ser
claramente validados por el capital social, el potencial capaz de brindar un servicio acorde a las
necesidades, manteniendo en todo momento su identidad, creando elementos diferenciables con
los competidores, siendo duradero, con la capacidad absoluta de sustituir (Robinson et al, 2003,
p. 32).

En Estados Unidos, las empresas cuentan con la responsabilidad de que el 75 % o més de
los trabajadores adultos, tengan un crecimiento profesional, marcando un aspecto significativo en
su estadia (American Staffing Association, 2023). Un estudio realizado por Harvard Business
Review concluyé que las empresas con las transformaciones mas exitosas y los modelos mas
innovadores que crean nuevos mercados comparten caracteristicas y estrategias dadas por lideres

transformacionales que resultan claves (Indeed, 2024).
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En Venezuela, tanto el liderazgo como el capital social evolucionan de manera muy lenta,
las empresas, en su cultura y valores, a menudo no logran generar ni fomentar la confianza
necesaria. Segun Keefer y Scartascini (2022), la desconfianza hacia el gobierno actual impide
que las empresas tomen decisiones que beneficien iniciativas prometedoras. Los estilos de
liderazgo se han quedado anclados en enfoques que han perdido efectividad, especialmente en un
contexto organizacional que exige adaptabilidad constante. Esta situaciéon ha convertido a las
estructuras organizativas en una debilidad critica, generando cuestionamientos que son, en si
mismos, contradictorios (Drucker, 1993).En fin, los lideres venezolanos deberian elevar el valor
intrinseco para cumplir con los objetivos de la organizacion, manteniendo firmemente la mision,
visioén y los valores personales que conlleva (Villegas, 1996).

El estado Anzoategui, con su considerable potencial turistico, petrolero, agropecuario y
pesquero, enfrenta los embates de la crisis nacional, aunque no en la misma magnitud que otras
regiones. En Lecheria, los prolongados racionamientos eléctricos son una realidad, agravados por
la proliferacién de grandes centros comerciales que intensifican la demanda de energia. La
principal industria de la zona, PDVSA Sinovensa, S.A., perteneciente al sector publico, ha
experimentado fluctuaciones en su desempeiio

En conversaciones, con la analista de planificacién y DDO, explicaba que el liderazgo
que mas se maneja es el democratico y participativo, cada departamento cuenta con un gerente,
el cual muchas veces es el lider del mismo, pudiendo ocurrir que en algunos departamentos, alld
tanto lideres como jefes o gerentes. El rol de cada lider, es generar motivacion a sus trabajadores
para desempeifiar su trabajo, de la manera correcta, incentivar la participacion, escuchar el aporte
de ideas, y las mismas deben ser llevada por los lideres a sus jefes. En cierta manera el liderazgo

en la empresa en cuestion, es de jerarquias, las drdenes vienes desde la parte alta del
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organigrama, al igual que los valores y objetivos organizacionales, no se aplican distintos estilos
de liderazgo a los mencionados, considerando que con los que se tiene se alcanzan los objetivos
organizacionales.

El desarrollo del capital social presenta un reto significativo, ya que la construccion de
confianza entre los trabajadores resulta compleja, especialmente en un entorno nacional que
impacta a muchos, a pesar de la implementacion de ciertos beneficios gubernamentales que
ayudan a mitigar la precariedad salarial, se observa un impulso hacia la cooperacién y la
solidaridad dentro de los equipos de trabajo, sin embargo, la desconfianza sigue estando
presente, lo que lleva a algunos individuos a optar por el trabajo independiente, alcanzando
también sus objetivos. Por tanto, la idea es profundizar en la relacién entre el capital social y el
liderazgo, con el objetivo de identificar dreas que requieran mejoras y desarrollar estrategias

efectivas que fomenten un ambiente colaborativo y de confianza entre los trabajadores.

Problemas de la Investigacion

Problema General

(Como es el rol de liderazgo en la construccion del capital social en PDVSA Petrolera

Sinovensa?

Problemas Especificos

(Qué tipos de liderazgo se aplican en PDVSA Petrolera Sinovensa?
(Cudles dimensiones del capital social estan presentes en PDVSA Petrolera Sinovensa?
(Cudles estrategias seran beneficiosas para fortalecer el liderazgo en la construccién del

capital social en PDVSA Petrolera Sinovensa?
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Formulacion de Objetivos

Objetivo General

Analizar el rol del liderazgo en la construccion del capital social en PDVSA Petrolera

Sinovensa.

Objetivos Especificos

Identificar los tipos de liderazgo en PDVSA Petrolera Sinovensa.
Diagnosticar las dimensiones del capital social presentes en PDVSA Petrolera Sinovensa.

Formular estrategias para fortalecer el liderazgo en la construccion del capital social en

PDVSA Petrolera Sinovensa.

Justificacion de la Investigacion

Tedrica

La investigacion enfatiza la importancia tedrica de las variables en estudio, los lideres
juegan un papel determinante para el éxito, asimismo, el capital social aporta valiosos
conocimientos a investigadores y a quienes participan en las actividades empresariales. En
referencia al rol del liderazgo se tomaran autores como Barroso y Salazar (2010), Gémez
(2002), Davis y Newstrom (2013), Payeras (2004) Robbins y Coulter (2000), Sanchez y Barraza
(2015), Pedraja (2015), Perilla y Gomez (2017) y Pefialver (2022). En cuanto, a las dimensiones
del capital social a Putnam (2003) y Nahapiet y Ghoshal (1998), los cuales, luego de una revisién

exhaustiva se consideran los autores indicados para ambas variables.
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Practica

La perspectiva practica va enmarcada en el desarrollo y formulacion de distintas
estrategias que permitan construir un nivel de confianza elevado entre los trabajadores, lo cual,
puede fomentar o promocionar la asociatividad, permitiendo que participen activamente,
reforzando el sentido de pertenencia y motivando a los mismos a alcanzar los objetivos
propuestos desde un inicio por la organizacion, y transmitido por los lideres hacia los
trabajadores.

Metodoléogica

El tipo y disefio es parte de la busqueda metodolégica en la investigacion, asi como
elegir una técnica para crear un instrumento que facilite la recoleccion de datos de los actores,
permitiendo llevar a cabo un andlisis que fundamentard estrategias para profundizar el
conocimiento sobre las variables investigadas. El estudio puede convertirse en un referente tanto
a nivel nacional como internacional sobre la interrelacién entre liderazgo y capital social, en
futuras investigaciones.

Social

Las estrategias formuladas, se centrardn en mejorar el ambiente que se vive en las
instalaciones, dando un ambiente comodo, generador de confianza, con lideres mas humanos y
transformacionales, permitiendo con sus habilidades incrementar el potencial, basados en las
dimensiones del capital social, detallando los beneficios que pueden brindar dichas definiciones
cuando estin bien encaminadas. El deber de las organizaciones, se enfoca en encontrar
herramientas, definiciones, sistemas, aplicaciones, estrategias, que le permitan crecer o mejorar
continuamente, estableciéndose en un mundo tan competitivo, donde la competencia cada vez se

hace mas fuerte, y se mantiene quien saca mejor provecho.
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Delimitacion

La presente investigacion se llevard a cabo entre septiembre de 2024 y enero de 2025,
periodo considerado adecuado para alcanzar los objetivos propuestos y abordar la problematica
de liderazgo y capital social en PDVSA Petrolera Sinovensa. Geogrificamente, el estudio se
centrara en la sede de la empresa, localizada en la avenida Jorge Rodriguez (anteriormente
conocida como avenida intercomunal), en el sector Las Garzas, Torre BVC, Piso 8, Lecheria,
Estado Anzodtegui, ademas, se utilizard un enfoque cuantitativo, recolectando datos a través de
instrumentos disefiados, con el fin de desarrollar estrategias que permitan analizar y adaptar los
estilos de liderazgo presentes.

Revision de la Literatura

Expresada la problematica, y planteadas las interrogantes, que vive la empresa PDVSA
Petrolera Sinovensa, se procede al proceso de revisar la informacion correspondiente a las
variables de estudio, distintos tipos de documentos, para asi sentar una base que sirva de apoyo.
En ese particular, se procede a leer de manera detallada investigaciones de gran importancia,
buscando encontrar aquellas que con sus elementos internos brinden un aporte significativo a la
investigacion.

Estudios Previos

Un primer estudio presentado por Gonzalez (2023), cuyo titulo: “Los Tipos de Capital
Social Bonding, Brinding y Linking: una Revisién de los Indicadores Cuantitativos Utilizados
para su Operacionalizacién”, cuyo objetivo revisar los indicadores cuantitativos para
aproximarse a los tipos de capital social. Es un trabajo documental, con revisioén exhaustiva de
articulos cuantitativos obtenidos de la web, generando un andlisis basado en distintos autores,

sobre los tipos de capital social Bonding, Brinding y Linking.
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Los hallazgos revelan que muchos indicadores no se alinean con los objetos que deberian
medir. La ambigiiedad en los tipos de capital social, junto con la superposicion de indicadores en
diversas dimensiones, genera confusion al hablar de sus diferentes formas. Esto abarca elementos
como la confianza entre individuos, la hemofilia, la confianza en instituciones, la participacion
politica y las dindmicas de redes sociales y asociaciones. La presente investigacion, guarda
relacion, con las bases tedricas, permitiendo generar una serie de indicadores o criterios, para la
elaboracién del instrumento relacionado con la variable (dimension estructural, cognitiva,
relacional y emocional).

Un segundo estudio presentado por Mayne (2022), cuyo titulo fue: “El Liderazgo: su
Influencia y Relacion con el Desarrollo de Planes de Formacion de las Organizaciones”,
presentado en la Universidad de Ameérica, en la ciudad de Bogotd, para optar a especialista en
gerencia de talento humano, teniendo como propésito identificar la relacion que existe entre la
formacion en liderazgo y el desempeiio de los colaboradores de una organizacién. Es un estudio
descriptivo, la informacion usada fue de ebsco, scopus Google academics, lumieres, koha.

La investigacion destaca la diversidad de estilos de liderazgo, evidenciando que no existe
un tnico enfoque, sino una mezcla de elementos que contribuyen a una gestién mas efectiva,
liderar va mas alld de simplemente dirigir; implica también inspirar a los integrantes del equipo y
cultivar un ambiente laboral que promueva su desarrollo y bienestar. Este estudio guarda relacion
con la investigacién actual, enfocdndose en la amplitud de definiciones de los diferentes estilos
de liderazgo en las organizaciones, siendo relevante al momento de identificar y seleccionar los
estilos mas relevantes que se estén implementando en la empresa.

En su articulo cientifico, Martinez y Sanchez (2020), con titulo: “Convergencias y

Divergencias del Liderazgo en la Gerencia Empresarial y la Gerencia Universitaria Venezolana”.
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El propésito del articulo, es describir las convergencias y divergencias del liderazgo en
Alimentos Polar y la Universidad Politécnica Territorial de Puerto Cabello. El aspecto
metodoldgico, es un paradigma cualitativo, con disefio de campo, estudio de caso, con una
poblacién y muestra de 8 trabajadores, la técnica es la observacidén participante, siendo el
instrumento una entrevista.

El andlisis de los estilos de liderazgo muestra similitudes en los enfoques de ambas
instituciones, aunque se observa una diferencia significativa: en la universidad predominan
estilos tradicionales, como el autocratico y coercitivo, que carecen de empatia. En contraste, la
empresa opta por un enfoque mas contemporaneo, destacando el liderazgo situacional,
democratico, participativo y el coaching como estrategias fundamentales. Este estudio se
relaciona con la investigacion actual, ya que examina los diferentes tipos de liderazgo en las
organizaciones, lo que puede enriquecer la comprension de estos estilos para la aplicacion en
PDVSA Petrolera Sinovensa.

Bases Teoéricas

El proceso de definir las variables involucradas en una investigacién proporciona un
marco solido para el investigador. Como menciona Arias (2012), esta tarea implica el desarrollo
de conceptos y definiciones que son esenciales para entender y contextualizar adecuadamente el
problema de estudio. Estableciendo una base clara y precisa, pudiendo sustentar sus argumentos
y hallazgos de manera efectiva, dichas definiciones no solo guian la investigacién, sino que
también facilitan la comunicacion de los resultados, asegurando que otros puedan comprender y

replicar el estudio en el futuro
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Liderazgo

El liderazgo desempefia un papel fundamental en el rendimiento organizacional al guiar a
los empleados a través de los valores y la mision del equipo, un liderazgo efectivo impulsa el
rendimiento, incrementa la motivacién y, como resultado, favorece el crecimiento de las
ganancias, resulta importante que las empresas reconozcan y adapten distintos estilos de
liderazgo a sus necesidades particulares. A lo largo del tiempo, el concepto de liderazgo ha
evolucionado en respuesta a los cambios sociales (Barroso y Salazar, 2010). Segiin Gémez
(2002), se define como la capacidad de alcanzar metas mediante la influencia en un grupo. Davis
y Newstrom (2003) enfatizan la importancia del trabajo en equipo para motivar a los empleados
hacia objetivos comunes. Por su parte, Payeras (2004) destaca cémo un lider puede moldear el
comportamiento del equipo a través de su influencia. En el caso de PDVSA Petrolera Sinovensa,
a pesar de la percepcion de un liderazgo autocratico, este se adapta a las necesidades especificas.

Tipos de Liderazgo

El mundo contemporianeo se encuentra en un estado de constante evolucion, impulsado
en gran medida por el fendmeno de la globalizacién, dicho entorno dindmico exige que las
organizaciones se adapten con agilidad y busquen lideres que fomenten un clima laboral positivo
y colaborativo. En este sentido, es fundamental identificar los estilos de liderazgo que son mas
pertinentes en el contexto organizacional actual, a continuacidén, se exploraran siete enfoques de
liderazgo.

Liderazgo Laissez Faire

Para algunos entendidos en el tema, puede pensarse que este tipo de liderazgo, no puede
ser considerado como tal, en ese sentido Robbins y Coulter (2000) expresan es donde el lider

actia de manera pasiva, sin enmarcar una direccion, con acciones tomadas por los seguidores o
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trabajadores. Este tipo de liderazgo es especialmente efectivo en contextos donde se valora el
conocimiento especializado y la experiencia del personal, ya que los trabajadores son capaces de
aprovechar su autonomia para explorar y desarrollar soluciones novedosas.

Liderazgo Democratico

El mismo ha perdurado por afios, y distintos autores, lo consideran como un liderazgo
participativo. Es un tipo de liderazgo en el que se promueve la participacion activa de todos en la
toma de decisiones, impulsando un ambiente de colaboracién y comunicacion abierta (Sanchez y
Barraza, 2015), este modelo tiene la idea de que cada miembro tiene voz y voto, lo que no solo
enriquece el proceso, fortaleciendo el compromiso y la cohesion del equipo. La relevancia del
liderazgo democratico radica en su capacidad para generar un entorno, donde los integrantes se
sienten valorados y escuchados. Siendo parte en la toma de decisiones, se estimula la creatividad
y se aprovechan las diferentes perspectivas que cada persona aporta, mejorando decisiones,
sentido de pertenencia y responsabilidad compartida, lo que puede resultar en una mayor
motivacion y satisfaccion laboral.

Liderazgo Transaccional

Motivado por las recompensas, entendiendo que si no se logra el objetivo planificado, se
puede recibir sanciones. Pedraja (2015), considera es la transaccion efectiva entre los lideres y
sus seguidores, estableciendo objetivos claros por el lider, y el seguidor recibe una especie de
premio positivo o negativo de acuerdo al logro. La importancia del liderazgo transaccional radica
en su enfoque en la estructura y la organizacion dentro de un equipo o una empresa,
proporcionando claridad y direccion, elementos fundamentales para el logro de objetivos
especificos, cuando se establecen reglas y expectativas claras, comprender lo que se espera de

ellos, lo que puede aumentar la eficiencia y el compromiso hacia las metas organizacionales,
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ademads, es efectivo en entornos donde se requieren resultados inmediatos y donde las tareas son
bien definidas, en situaciones donde la motivacion intrinseca puede no ser suficiente.

Liderazgo Autocratico

Otro de los tipos de liderazgo tradicionales, en lo que las decisiones unilaterales, es la
forma mas relevante. El no involucramiento del equipo en la toma de decisiones es la
caracteristica principal del liderazgo autocratico (Perilla y Gomez, 2017), en este enfoque, la
figura del lider es central y se espera que los subordinados sigan las directrices establecidas sin
cuestionamientos, caracterizado por un control firme y una clara jerarquia, donde la
comunicacion suele ser predominantemente unidireccional; genera resultados rdpidos y
eficientes en situaciones que requieren decisiones inmediatas, ademads, la claridad es esencial
para el funcionamiento eficaz de un equipo, especialmente en contextos donde los miembros son
inexpertos y requieren direccion, aunque este enfoque puede impulsar la competitividad de una
empresa, a largo plazo, la carencia de motivacién y compromiso puede convertirse en una
desventaja.

Liderazgo Humanista

En el siglo XXI, el bienestar de los trabajadores se ha convertido en una prioridad, como
sefiala Penalver (2022), este enfoque se aleja de los modelos tradicionales de liderazgo y se
enfoca en la empatia y el respeto mutuo, promoviendo relaciones significativas entre los
integrantes del equipo. El hecho de fomentar un ambiente donde cada persona se sienta valorada
y escuchada, se logra un clima laboral favorable que potencia tanto la satisfaccién como la
creatividad, es decir, un lider que abraza esta filosofia estd mads dispuesto a atender las
necesidades de su equipo, lo que refuerza la cohesion y el compromiso de los colaboradores con

los objetivos compartidos.
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Liderazgo Transformacional

El liderazgo 5.0 enfatiza la importancia de inspirar y motivar a los empleados para que
alcancen su maximo potencial, tal como sefala Pefalver (2022), este tipo de liderazgo no solo se
enfoca en obtener resultados, sino también en fomentar el crecimiento personal y profesional de
los colaboradores. Su relevancia radica en su capacidad para cambiar la cultura organizacional,
aumentando la moral del equipo y promoviendo la innovacion, los lideres transformacionales
motivan a sus seguidores a ser proactivos, generando un sentido de pertenencia que se traduce en
mayor satisfaccion laboral.

Liderazgo Situacional

El liderazgo situacional, tal como lo plantean Sdnchez y Barraza (2015), se refiere a la
habilidad de un lider para modificar su estilo y enfoque en funcién de las circunstancias y las
actitudes de sus seguidores. Esta perspectiva subraya la importancia de la flexibilidad y la
adaptabilidad como competencias esenciales para un liderazgo efectivo, también esta
profundamente influenciado por la dindmica del grupo y el contexto en el que se desenvuelven;
el adoptar un enfoque centrado en las personas, el lider tiene la capacidad de disefiar de manera
tactica y estratégica sus interacciones, reconociendo que cada miembro del equipo presenta
distintos niveles de habilidad y autoconfianza, asi, los lideres pueden ajustar su estilo de
direccién para maximizar la motivacién y el crecimiento individual de cada uno, fomentando un
ambiente de trabajo colaborativo y productivo.

En tal sentido, planteado los siete (7) tipos de liderazgo a estudiar, se puede expresar, que
en PDVSA Petrolera Sinovensa, cuenta con distintas areas, y cada area cuenta con un lider o
varios lideres, que aplican el liderazgo que consideran apropiado de acuerdo a las necesidades

que se presentan. En el mismo orden de ideas, es importante destacar el hecho, de que el
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liderazgo, se relaciona de manera directa con los elementos inmersos dentro de las dimensiones
del capital social.

Capital Social

El término capital social ha cobrado relevancia desde finales del siglo XX, resaltando la
importancia de las relaciones en comunidades y organizaciones. Segun Putnam (2000), este
concepto se basa en caracteristicas como la confianza, las normas y las redes, que fomentan la
cooperacion y mejoran la eficiencia entre los actores. Complementariamente, Nahapiet y
Ghoshal (1998) destacan que las relaciones dentro de las redes sociales optimizan el
funcionamiento organizacional. En el caso de PDVSA Petrolera Sinovensa, el capital social se
refleja principalmente en el apoyo econémico del gobierno, pero la falta de capacitacién y el
intercambio de conocimientos impiden aprovechar plenamente este recurso esencial en el
entorno actual.

Dimensiones del Capital Social

El capital social, al igual que otros conceptos fundamentales en la gestién organizacional,
se articula en diversas dimensiones que, si se administran de manera efectiva, pueden aportar un
valor considerable a la entidad. Este andlisis se centrard en las contribuciones tedricas de Putnam
(2000) y de Nahapiet y Ghoshal (1998), quienes ofrecen perspectivas valiosas sobre estas
dimensiones, por medio de sus enfoques, se puede comprender cémo las relaciones
interpersonales, la confianza y las redes sociales influyen positivamente en el rendimiento y la
cohesion de las organizaciones.

Dimensiéon Estructural

Se centra en las redes y relaciones que unen a las personas en una comunidad u

organizacion (Putnam, 2000), destaca cémo estas interconexiones facilitan la colaboracion y el
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intercambio entre individuos, impactando positivamente en la cohesién social y el bienestar
colectivo. Su aplicacion en organizaciones es relevante, ya que fomenta entornos de cooperacion
donde se comparten informacién, recursos y oportunidades, beneficiando tanto a las personas
como al conjunto organizacional y contribuyendo al desarrollo social y econémico. Ademas, una
estructura solida de capital social puede actuar como un recurso valioso en tiempos de crisis, en
momentos de adversidad, las redes establecidas permiten que las organizaciones se reorganicen y
se apoyen mutuamente. En PDVSA Petrolera Sinovensa, se tienen distintas redes de trabajo,
donde los trabajadores pueden generar elementos, de los cuales se pueden aprovechar para el
beneficio individual o grupal dentro de la organizacion.

Dimension Cognitiva

Los elementos compartidos de significado y entendimiento que emergen en un grupo son
cruciales para la comunicaciéon efectiva entre sus miembros(Nahapiet y Ghoshal, 1998), este
componente incluye creencias y conocimientos comunes, fundamentales para construir confianza
y facilitar el intercambio de informacion, lo que genera un valor colectivo, su relevancia radica
en la capacidad de unir a las personas en torno a metas compartidas, fomentando un ambiente
colaborativo que impulsa la creatividad. En PDVSA Petrolera Sinovensa, aunque las redes de
trabajo estdn bien estructuradas, es esencial motivar la participacion activa de todos los
colaboradores, destacando la importancia de sus contribuciones para alcanzar los objetivos
establecidos.

Dimension Relacional

El capital social relacional se refiere a la calidad de las interacciones entre individuos
(Nahapiet y Ghoshal, 1998) destacando la importancia de la confianza, el respeto y la

reciprocidad, dichas caracteristicas son fundamentales para el intercambio de informacién y
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recursos, lo que a su vez potencia la resiliencia organizacional. En contextos desafiantes, como el
de PDVSA Petrolera Sinovensa, las relaciones entre los trabajadores son adecuadas, a pesar de la
crisis del pais, la organizacion ha sabido adaptarse y mantener un modelo estructurado con
normas que deben ser respetadas, lo que genera un entorno de colaboracién y apoyo mutuo,
mejorando asi el bienestar tanto individual como colectivo.

Dimensiéon Emocional

Es la manera en que las relaciones interpersonales y la confianza entre los integrantes de
una organizacion crean un sentido de pertenencia y solidaridad es fundamental (Putnam, 2000),
este aspecto no solo se enfoca en la estructura de las relaciones, sino también en las emociones y
actitudes que surgen de ellas, formando un tejido social que favorece la colaboracién y la
cohesion. En PDVSA Petrolera Sinovensa, la dimension emocional se convierte en un reto
constante, si bien es una empresa estatal, no esta exenta de la crisis que afecta al pais desde hace
aios, lo que dificulta mantener un bienestar emocional en medio de tales adversidades.

Cronograma de Planificacion

Llevar a cabo un estudio o investigacién requiere cumplir con plazos especificos, lo que
hace fundamental planificar meticulosamente cada actividad interrelacionada, dicha
planificaciéon permite estimar el tiempo de desarrollo, considerando tanto los escenarios mas
optimistas como los mas pesimistas. Para organizar eficientemente todo el proceso investigativo,
se pueden utilizar diversas herramientas, siendo el Diagrama de Gantt una de las mas efectivas

para esta situacion.



Figura 1

Cronograma de Planificacion de TEG 2024-C
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ACTIVIDADES

Tiempo (Semanas)

2024 2025
Septiembre | Octubre Noviembre | Diciembre Enero Febrero
1{2]3 1213|4123 |4[1]|2|3]4|1]|2 411|2

Reunién programada por el grupo focal

Seleccion de tema de investigacion

Desarrollo del Diagnéstico Situacional

Planteamiento de Interrogantes y
Objetivos

Elaboracion de Justificacion
Delimitacién

Documentos para seleccionar estudios
previos

Entrega de Fase de Planificacion

Revisién y Correcciones de la fase de
planificacion

Desarrollo de Aspectos Metodoldgicos

Entrega del Instrumentos a Tutor

Aplicacién del Instrumento

Organizacion de Datos y Desarrollo de
Tablas y Figuras

de Datos, Validacién e Integracién

Entrega Fase de Implementacién

Elaboracion de conclusiones y
recomendaciones

Elaboracion de Estrategias

Entrega de Fase de Presentacion

Entrega de Documento Total

Asignacién de Jurados

Revisién por parte de Jurados

Proceso de Defensa

Total

17 semanas

Nota. La figura anterior presenta las actividades con sus tiempos.
Fuente: Elaboracion propia (2024).

Operacionalizacion de Variables

La tabla de operacionalizacion de variables se convierte en una herramienta fundamental,

ya que permite definir de manera precisa cada variable, sus dimensiones y los diversos
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indicadores asociados. Este recurso no solo clarifica los elementos a estudiar, sino que también
establece las metodologias e instrumentos necesarios para la recoleccion de datos, ademas,
determina cudntos criterios e items se deben desarrollar para realizar preguntas u observaciones

en el personal de trabajo y equipos, facilitando asi el analisis en funcién de la poblacién objetivo,

Tabla 1
Operacionalizacién de las Variables

Objetivo General: Analizar el rol del liderazgo en la construccién del capital social en PDVSA
Petrolera Sinovensa.

Objetivos Variables Dimensiones Indicadores Técnicas e Items
Especificos Instrumentos
Liderazgo Laissez 1,2
Faire.
Liderazgo 3,4
Democratico.
Liderazgo Liderazgo Encuesta 5.6
Identificar los tipos Tipos de Transaccional. Cuestionario
de liderazgo en Liderazgo Liderazgo Matriz FODA 7.8
PDVSA Petrolera Autocrético.
Sinovensa. Liderazgo 9.10
Humanista.
Liderazgo 11,12
Transformacional.
Liderazgo 13,14
Situacional.
Dimension 15,16
Estructural.
Diagnosticar las Capital Dimensiones Dimensién Encuesta 17,18
dimensiones del Social del Capital Cognitiva. Cuestionario
capital social Social Dimension 19, 20
presentes en Relacional.
PDVSA Petrolera Dimension 21,22
Sinovensa. Emocional.

Formular estrategias para fortalecer el liderazgo en la construccion del capital social en
PDVSA Petrolera Sinovensa.

Nota. La tabla muestra las variables a estudiar.
Fuente: Elaboracion propia (2024).
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II. FASE DE IMPLEMENTACION

Esta segunda fase estd compuesta de distintos elementos relacionados a la metodologia,
como el tipo y disefio necesarios, el conocer la poblacién, asi como el célculo de la muestra,
técnicas a utilizar, para disefiar aquellos instrumentos necesarios para conocer e identificar
elementos. Este proceso permitira el andlisis de datos respectivo, para inmediatamente validar e
integrar los resultados obtenidos con los autores sefialados en los aportes tedricos indispensables

para el sostenimiento de la investigacion en curso.

Diseiio de la Investigacion

La investigacion que se presenta se clasifica como descriptiva, ya que se enfoca en la
recoleccion, presentacion y andlisis de datos dentro de su contexto original, especificamente en
relacidn con las variables de capital social y liderazgo, este tipo de estudio permite identificar y
detallar las caracteristicas esenciales del fendmeno investigado. Segin Bernal (2010), la
investigacion descriptiva se destaca por su habilidad para ofrecer una descripcién clara y precisa
de los elementos del objeto de estudio, lo que facilita una comprension mas profunda de la
problematica abordada.

El estudio adoptara un disefio de campo, centrado en la recoleccion de datos directamente
de PDVSA Petrolera Sinovensa, lo que implica obtener informaciéon de una fuente primaria sin
manipular variables (Arias, 2012). También se clasifica como no experimental, dado que se han
definido pasos y estrategias especificas para alcanzar los objetivos, recopilando datos en un
periodo determinado para entender la situacién actual de la empresa en relacion con las variables
de interés. En este enfoque, se analizan individuos en su contexto natural, observando situaciones

reales para realizar un andlisis posterior (Chavez, 2007). Ademads, se considera un disefio
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transversal, ya que la informacién se obtendrd en un unico momento, reflejando cémo las

variables se manifiestan en esa situacion especifica (Balestrini, 2006).

Poblacion y Muestra

La investigacion se centra en PDVSA Petrolera Sinovensa, que cuenta con 881
empleados hasta octubre de 2024, este ntiimero representa la poblacion total a analizar, lo cual es
esencial para comprender las opiniones de los trabajadores sobre las variables planteadas. Como
sefiala Sabino (1992), la poblacién incluye a todos los individuos relevantes para el estudio. Para
obtener una muestra representativa y manejable, se debe calcular un subconjunto que refleje
adecuadamente a la poblacidn total. Segin Arias (2012), la muestra es un grupo finito extraido

de la poblacién accesible. Se utilizard una férmula especifica para determinar su tamafo,

asegurando que los resultados sean representativos de la opinién de todos los trabajadores

(Ze)**pxq*N
e2x(N—1)+ (Zp)?+p=*q

Donde, p y q representan proporciones complementarias (p = q = 0,5), N representa la
poblacién, e representa el error de muestreo, valor de 0,10; el Zc expresa Z critico, que se puede
localizar u obtener de las tablas de estadisticas, con un 90 % de confianza, dando un valor de
1,645. Sustituyendo todos estos valores en la férmula, la muestra (n) aproximado de 63
trabajadores. Se toma un muestreo aleatorio simple, dando la oportunidad a todos los
trabajadores, para el estudio correspondiente, para Arias (2012), expresa al tener los sujetos igual

probabilidad para su seleccidn, se esta hablando de muestreo aleatorio simple.
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Disefo de Instrumento de Recoleccion de Datos

Las técnicas de recoleccion de datos son esenciales para obtener informacién relevante
sobre el objeto de estudio, y deben alinearse con los objetivos de investigacion (Arias, 2006).
Para los objetivos especificos de identificar los tipos de liderazgo y diagnosticar las dimensiones
del capital social en PDVSA Petrolera Sinovensa, se selecciondé la encuesta como técnica, la cual
permite la recopilacién sistematica de datos conforme a un disefio estructurado que garantiza la
validez de la informacion (Tamayo, 2003).En cuanto a los instrumentos, que facilita la medicion
de comportamientos y atributos de las variables de interés (Chdvez, 2007), se toma en
consideracién el cuestionario, para Casas et al, (2003) expresa que el instrumento utilizada para
recolectar la informacién de manera organizada de acuerdo al interés de la investigacion.

Este cuestionario estd compuesto por veintidés (22) criterios con respuestas multiples,
utilizando una escala de Likert que abarca las opciones siempre, casi siempre, algunas veces, casi
nunca y nunca. En total, incluye catorce (14) items sobre los tipos de liderazgo y ocho (8) items
sobre el capital social, permitiendo una organizacién clara de la informacion relevante para el
estudio (ver Anexo A). Otro instrumento utilizado en la investigacion, para tener una base mas
amplia de la investigacién es la matriz FODA, donde se permitié mostrar las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas, para el primer objetivo especifico relacionado con el tipo
de liderazgo, segtin Thompson et al. (1998), expresa que es encontrar la forma de encontrar el
equilibrio entre los aspectos internos (fortalezas y oportunidades) y aspectos externos

(debilidades y amenazas).
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Validacién y Confiabilidad de Instrumentos

La elaboracién de distintos instrumentos en una investigacién, deben ser validados por
unos expertos que permitan certificar, que el mismo cumple con los elementos necesarios a
través de los items, ademads, la opinién de expertos en el drea, siempre debe ser bien vista,
debido a que la misma fortalece la investigacién. La validez es la eficacia con que un
instrumento mide lo que se pretende (Chavez, 2007). Para este estudio, se considera que el
instrumento debe ser validado por tres expertos seleccionados del grupo focal, donde se
encuentra inscrita la investigacion (ver Anexo B).Con respecto a la confiabilidad del
instrumento, se tomara en consideracion el calculo de la misma, a través del Coeficiente del
Alpha de Cronbach, con ayuda de la hoja de célculo de Microsoft Excel. La confiabilidad es el
grado en la cual su aplicacién repetida al mismo sujeto produce iguales resultados(Hernandez et

al, 2006), en esta investigacion, se utilizara la siguiente férmula:

K 1 ¥ S
= — % —_
“T k-1 .2

Donde, cada variable representa:

a = Coeficiente de Alpha de Cronbach.

K =el nimero de {tems.

S;% = sumatoria de varianza de los tems.

S;% = varianza de la suma de los items.

Luego, de aplicada la férmula, con la ayuda del Microsoft Excel, se obtendra un valor del
coeficiente de Alpha de Cronbach, que debe ser identificado en la siguiente tabla, y sefialar la
consistencia interna del instrumento. Partiendo del resultado obtenido 0,99 para el coeficiente del

Alpha de Cronbach, se considera que la consistencia interna del instrumento a aplicar a los
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trabajadores de PDVSA Petrolera Sinovensa se considera excelente, en tal sentido, la aplicacion

del instrumento es totalmente viable (ver Anexo C).

Tabla 2
Rangos del Alpha de Cronbach

Alpha de Cronbach Consistencia Interna
o =09 Excelente
0,68 =a <09 Buena
0.7 = a <08 Aceptable
06 =a=07 Cuestionable
0. = a <06 Pobre
a < 0.5 Inaceptable

Nota. La tabla muestra el coeficiente del Alpha de Cronbach, y la consistencia interna.
Fuente: Tomada de Chavez (2007).

Analisis de Datos

Establecidos los aspectos tedricos y metodoldgicos de la investigacion, es un deber
aplicar los instrumentos a la muestra establecida en PDVSA Petrolera Sinovensa, para asi poder
organizar los mismos, en elementos como tablas de frecuencia y sus figuras respectivas,
representadas por unos graficos de barras correspondientes a cada indicador, de ambas variables
estudiadas (liderazgo y capital social) en la presente investigacion. Es momento, de que se

coloque de manifiesto, todo los conocimientos relacionados con la estadistica descriptiva.

Objetivo Especifico 1. Identificar los Tipos de Liderazgo en PDVSA Petrolera

Sinovensa

El liderazgo es un término, que se mantenido por mucho tiempo en las organizaciones,
encontrando distintas definiciones de autores, que la han expresado cada uno de ellos, de acuerdo
a su interpretacion, por tanto, se ha convertido en la forma de cémo una persona o grupos de

personas, pueden lograr en otras para alcanzar objetivos comunes. La primera caracteristica del
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liderazgo, es contar o tener seguidores, es decir, para poder asignar este término a alguien se
parte de esta premisa, luego entran distintos elementos, el saber escuchar, motivar, influir, ser un
buen orador, y muchas otras, que van a depender del estilo o tipo de liderazgo asuma. En el
transcurrir de los afios, van apareciendo distintos tipos de liderazgo, desde los tradicionales como
el democritico y autocritico, pasando, por el laissez faire, transaccional, transformacional,
participativo, emprendedor, humanista, entre otros.

Se toman en consideracién siete (7) tipos de liderazgo, que pueden existir en la empresa
en estudio, lo cual, servird para generar una matriz FODA donde queden expresadas las
fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades, que puede tener la organizacién o dreas de

trabajo o departamentos de acuerdo a las respuestas dadas al momento de aplicar el instrumento.

Tabla 3

Liderazgo Laissez Faire

Item 1. El poder y la toma de Item 2. Los lideres no ofrecen una
Alternativas decisiones son realizados por los direccién para alcanzar los objetivos.
trabajadores y luego informada a los

lideres.

fi hi (%) fi hi (%)

Siempre 2 3,17 2 3,17
Casi Siempre 8 12,70 6 9,52
Algunas Veces 10 15,87 5 7,94
Casi Nunca 18 28,57 14 22,22
Nunca 25 39,68 36 57,14
Total 63 100 63 100

Nota. La tabla presenta los resultados de los items 1 y 2.
Fuente: Elaboracion propia (2024).
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Figura 2

Liderazgo Laissez Faire
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item 1. El poder y la toma de decisiones  Item 2. Los lideres no ofrecen una
son realizados por los trabajadores y  direccidn para alcanzar los objetivos.
luego informada a los lideres.

Nota. La figura expresa los resultados del item 1 e item 2.
Fuente: Elaboracion propia (2024).

Los resultados del liderazgo laissez faire, se presentan en la tabla 3 y figura 2, donde se
observa que este tipo de liderazgo no es aplicado en gran medida dentro de la empresa PDVSA
Petrolera Sinovensa, en ambos items prevalece la opcién de nunca, con un 39,68 % y un 57,14 %
para las alternativas de nunca para el item 1 e item 2 respectivamente, continuando para el item
1, con 28,57 %, 15,87 %, 12,7 % y 3,17 % para las alternativas de casi nunca, algunas veces, casi
siempre y siempre. Con respecto al item 2, las respuestas son algo parecidas, con un 22,22 %,
9,52 %, 7,94 % y 3,17 %, para las alternativas casi nunca, casi siempre, algunas veces y siempre
de forma respectiva. Las caracteristicas o elementos del liderazgo laissez faire no son aplicadas
en gran medida en las distintas dreas o departamento de la empresa PDVSA Petrolera Sinovensa,
mostrando que las decisiones son tomadas por la alta direccidn, y para cada objetivo planteado se

establece una direccion a seguir y cumplir.
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Tabla 4

Liderazgo Democrdtico

Item 3. Los lideres fomentan un Item 4. La responsabilidad es
Alternativas ambiente de  colaboracién y compartida por los distintos grupos

comunicacion abierta. de trabajo.

fi hi (%) fi hi (%)
Siempre 45 71,43 42 66,66
Casi Siempre 9 14,28 11 17,46
Algunas Veces 9 14,28 10 15,87
Casi Nunca 0 0 0 0
Nunca 0 0 0 0

Total 63 100 63 100

Nota. La tabla presenta los resultados de los items 3 y 4.
Fuente: Elaboracién propia (2024).

Figura 3

Liderazgo Democrdtico
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[tem 3. Los lideres fomentan un ftem 4. La responsabilidad es
ambiente de colaboracién y compartida por los distintos grupos de
comunicacién abierta. trabajo.

Nota. La figura expresa los resultados del item 3 e item 4.
Fuente: Elaboracién propia (2024).

El resultado obtenido del liderazgo democritico, se expresa en la tabla 4 y figura 3,
notandose una amplia diferencia de la seleccion de alternativa siempre, en ambos items referente
al indicador de liderazgo democrético, con un 71,43 % y un 66,66 %, para el item 1 e item 2 de

forma respectiva, luego, se tiene para el item 1, un igual valor en porcentaje de las selecciones de
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casi siempre y algunas veces con un 14,28 %, y, para el item 2, un 17,46 % y un 15,8 % para las
alternativas de casi siempre y algunas veces. El liderazgo democritico, es un tipo de liderazgo,
que se ha mantenido por afios aplicado en las organizaciones, debido a que de cierta manera,
genera beneficios de acuerdo a sus caracteristicas, es decir, elementos como participacion activa,
colaboraciéon y comunicacién son elementos referentes para lograr los objetivos en las
organizaciones de manera eficiente, es un hecho que los trabajadores, desean sentirse
involucrados y escuchados, es decir, que se le de valor a su opinién, ser tomados en cuenta para

la toma de decisiones.

Tabla 5

Liderazgo Transaccional

ftem 5. El lider motiva a los Item 6. Los trabajadores reciben
Alternativas trabajadores, para obtener lo mejor recompensas por parte de los lideres

de cada uno de ellos. al lograr o alcanzar un objetivo.

fi hi (%) fi hi (%)

Siempre 34 53,97 7 11,11
Casi Siempre 17 26,98 18 28,57
Algunas Veces 12 19,05 22 34,92
Casi Nunca 0 0 8 12,70
Nunca 0 0 8 12,70

Total 63 100 63 100

Nota. La tabla presenta los resultados de los items 5 y 6.
Fuente: Elaboracion propia (2024).
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Figura 4

Liderazgo Transaccional
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Item 5. El lider motiva a los Item 6. Los trabajadores reciben
trabajadores, para obtener lo mejor de recompensas por parte de los lideres al
cada uno de ellos. lograr o alcanzar un objetivo.

Nota. La figura expresa los resultados del item 5 e item 6.
Fuente: Elaboracién propia (2024).

El liderazgo transaccional, es el primer indicador, donde se puede observar una marcada
diferencia entre los items relacionados al mismo, todo ello expresado en la tabla 5 y figura 4,
mientras, en el item 5, la alternativa de mayor seleccién es la de siempre con un 53,97 %,
seguido de un 26,98 % y un 19,05 % en las alternativas de casi siempre y algunas veces de
manera respectiva, para el item 6, la seleccion de las alternativas fue mas amplia por parte de los
trabajadores de la empresa, predominando con un 34,92 % la alternativa de algunas veces,
continuando con un 28,57 % la alternativa de casi siempre, en igual valor de porcentaje las
alternativas de casi nunca y nunca con un 12,7 %, y finalmente con 11,11 % la alternativa de
siempre. Se coloca de manifiesta que existe intencidn del lider de motivar a los trabajadores para
obtener lo mejor de cada uno, pero sin existir claramente un sistema de recompensa, donde el
trabajador obtenga mayor motivacion para lograr el objetivo, lo cual, en cierta forma es bueno,

ya que, es deber del trabajador realizar su trabajo correspondiente sin esperar algo a cambio.
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Tabla 6

Liderazgo Autocrdtico

Item 7. En el departamento las Item 8. En la empresa se enfatiza los
Alternativas decisiones que se toman son resultados sin valorar el trabajo de
unilaterales, enmarcadas por el lider. personal.

fi hi (%) fi hi (%)
Siempre 24 38,10 41 65,08
Casi Siempre 16 25,40 14 22,22
Algunas Veces 14 22,22 8 12,70
Casi Nunca 9 14,28 0 0
Nunca 0 0 0 0
Total 63 100 63 100

Nota. La tabla presenta los resultados de los items 7 y 8.
Fuente: Elaboracion propia (2024).

Figura 5
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Item 7. En el departamento las Item 8. En la empresa se enfatiza los
decisiones que se toman son resultados sin valorar el trabajo de
unilaterales, enmarcadas por el lider. personal.

Nota. La figura expresa los resultados del item 7 e item 8.
Fuente: Elaboracién propia (2024).

Otro de los liderazgos tradicionales, los resultados del liderazgo autocritico se presenta
en la tabla 6 y figura 5, donde el item 8, se refleja claramente una de las caracteristicas
predominantes de este tipo de liderazgo, en el cual los trabajadores seleccionaron en un 65,08 %

la alternativa de siempre, seguido de un 22,22 % y un 12,70 % para las opciones de casi siempre



51

y algunas veces respectivamente. En cuanto, al item 7, la alternativa seleccionada de mayor
porcentaje es la de siempre con un 38,10 %, seguido de un 25,40 %, un 22,22 % y un 14,28 %
para las alternativas de casi siempre, algunas veces y casi nunca. Es dificil de comprender, que
en el siglo XXI todavia este tipo de liderazgo sea aplicado en las organizaciones, pero, en el caso
de PDVSA Petrolera Sinovensa, puede entenderse, debido a que es una empresa que depende del
estado, y el sistema politico actual, de cierta manera, en gran medida, considera este tipo de
liderazgo, por esa razén, es importante recalcar, que lo importante es lograr los objetivos, con

estilos o tipos de liderazgo que se acoplen a las exigencias actuales.

Tabla 7

Liderazgo Humanista

ftem 9. Se promueve la empatia, Item 10. Los lideres de la empresa
Alternativas colaboracion y respeto en el ambito estdn dispuestos a escuchar de forma

laboral. continua a los trabajadores.

fi hi (%) fi hi (%)
Siempre 24 38,10 7 11,11
Casi Siempre 16 25,40 10 15,87
Algunas Veces 14 22,22 12 19,05
Casi Nunca 9 14,28 18 28,57
Nunca 0 0 16 25,40

Total 63 100 63 100

Nota. La tabla presenta los resultados de los items 9 y 10.
Fuente: Elaboracion propia (2024).
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Figura 6

Liderazgo Humanista
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item 9. Se promueve la empatia, Item 10. Los lideres de la empresa estdn
colaboracién y respeto en el dmbito  dispuestos a escuchar de forma continua
laboral. a los trabajadores.

Nota. La figura expresa los resultados del item 9 e item 10.
Fuente: Elaboracién propia (2024).

El primer tipo de liderazgo considerado en una nueva tendencia conocida como lider 5.0,
la misma, segun los resultados expresados en la tabla 7 y figura 6, las caracteristicas del mismo,
no son aplicadas u observadas de manera total por parte de los trabajadores, para el item 9, la
alternativa de mayor seleccion es la de siempre con un 38,1 %, seguido de un 25,40 %, 22,22% y
un 14,28 % para las alternativas de casi siempre, algunas veces y casi nunca. En cambio, en el
item 10, la alternativa de mayor porcentaje es la de casi nunca con un 28,57 %, continuando en
forma regresiva con un 25,40 %, un 19,05 %, un 15,87 % y un 11,11 % para las opciones de
nunca, algunas veces, casi siempre y siempre. Este tipo de liderazgo, ha logrado mucha
aceptacidn en las empresas a nivel mundial, pero, en PDVSA Petrolera Sinovensa no goza del
mismo nivel de aceptacion, seria ideal, que los actuales lideres de la empresa, se capaciten y
conozcan sobre este tipo de liderazgo y puedan aplicarlo de manera efectivo dentro de cada

departamento de la organizacion.
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Tabla 8

Liderazgo Transformacional

Item 11. Existe un ambiente de Item 12. Los lideres influyen de
Alternativas colaboracidén y valores compartidos.  manera positiva en cada uno de los

trabajadores.

fi hi (%) fi hi (%)
Siempre 25 39,68 10 15,87
Casi Siempre 21 33,33 14 22,22
Algunas Veces 17 26,98 18 28,57
Casi Nunca 0 0 12 19,05
Nunca 0 0 9 14,29

Total 63 100 63 100

Nota. La tabla presenta los resultados de los items 11 y 12.
Fuente: Elaboracién propia (2024).

Figura 7
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Item 11. Existe un ambiente de Item 12. Los lideres influyen de manera

colaboracién y valores compartidos.  positiva en cada uno de los trabajadores.

Nota. La figura expresa los resultados del item 11 e item 12.
Fuente: Elaboracién propia (2024).

El otro tipo de liderazgo presente en el lider 5.0, nuevamente se observa en la tabla 8 y
figura 7, que sus caracteristicas no son de todas aplicadas dentro de la empresa PDVSA Petrolera
Sinovensa, para el item 11, la selecciéon de alternativas es de 39,68 %, 33,33 % y 26,98 % para

siempre, casi siempre y algunas veces de forma respectiva. En cambio, el item 12, la seleccion de
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los trabajadores en sus respuestas, es bastante marcada, con un 28,57 % para la alternativa de
algunas veces, seguida de un 22,22 % para la alternativa de casi siempre, y un 19,05 %, un 15,87
% y un 14,29 % para las alternativas de casi nunca, siempre y casi nunca. Los trabajadores a
través de sus respuestas, consideran que los lideres no influyen de manera positiva en forma total
en cada uno de ellos, pero, de igual manera existe un ambiente de colaboracién y valores

organizacionales compartidos, generando un mejor ambiente de trabajo.

Tabla 9

Liderazgo Situacional

ftem 13. El comportamiento del lider Item 14. La interaccién entre los
Alternativas  es en funcion de las situaciones que trabajadores 'y el lider del

se presentan. departamento es continua y efectiva.
fi hi (%) fi hi (%)
Siempre 28 44,44 8 12,70
Casi Siempre 24 38,10 10 15,87
Algunas Veces 11 17,46 40 63,49
Casi Nunca 0 0 5 7,94
Nunca 0 0 0 0
Total 63 100 63 100

Nota. La tabla presenta los resultados de los items 13 y 14.
Fuente: Elaboracién propia (2024)
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Figura 8

Liderazgo Situacional
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Item 13. El comportamiento del ~ Item 14. La interaccién entre los
lider es en funcion de las trabajadores y el lider del
situaciones que se presentan. departamento es continua y
efectiva.

Nota. La figura expresa los resultados del item 13 e item 14.
Fuente: Elaboracion propia (2024).

El udltimo tipo de liderazgo a analizar, se refiere al liderazgo situacional, los resultados
son presentados en la tabla 9 y figura 8, en los mismos, se observa una variedad en los items
nuevamente, mientras para el item 13, la alternativa de siempre, es la de mayor porcentaje con un
44,44 %, seguido de 38,10 % y 17, 46 % de las alternativas de casi siempre y algunas veces, en
el item 12, no es nada parecido, en este item la alternativa de algunas veces tiene el mayor
porcentaje con un 63,49 %, seguido de 15,87 %, 12,7 % y un 7,94 % para las alternativas de casi
siempre, siempre y casi nunca de manera respectiva. En este particular, la interaccién entre los
trabajadores y el lider del departamento al cual pertenece debe mejorar, para ello se puede contar
con distintas herramientas tecnolégicas actuales, o con la creacién efectiva de grupos de trabajo
por medio de redes sociales.

Analizado cada uno de los indicadores establecidos, en esta primera variable de
liderazgo, con su dimensién en tipos de liderazgo, se toman en consideracién siete (7) tipos de

liderazgo, se observa una gran diversidad en las respuestas, mostrando que los liderazgo
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autocratico y democratico, siendo los tipos de liderazgo mas tradicionales, se siguen aplicando
con mucha frecuencia. Es importante aclarar, que la empresa PDVSA Petrolera Sinovensa cuenta
con veintisiete (27) departamentos, teniendo cada uno de ellos un lider del mismo, por tal razon,
las respuestas obtenidas se pueden considerar como viables, ya que, dependiendo del
departamento, se aplica un tipo de liderazgo. Por tal razon, con esta informacion, elaborar una
matriz FODA presentada en la figura 9, donde se marcan las debilidades, fortalezas,

oportunidades y amenazas.

Figura 9
Matriz FODA sobre Tipos de Liderazgo Presentes en la Empresa PDVSA Petrolera Sinovensa.

Fortalezas Debilidades

F1: Contar con un lider en cada departamento. D1: Poca aplicacion de liderazgo actuales

F2: Responsabilidad compartida, comunicacion (transformacional y humanista).
abierta y disposicion a colaborar. D2: Enfatizar los resultados sobre valorar el
trabajo de los empleados.
Oportunidades Amenazas

O1: Aprovechamiento de las redes sociales y Al: La rotacién continua del personal.

distintas herramientas tecnolégicas como nuevos A2: La diversidad en las percepciones,
canales de comunicacidn. expectativas y necesidades de los trabajadores
02: Capacitacién continua de los lideres, sobre las actuales.
caracteristicas de los lideres mundiales en las
empresas.

Nota:La figura muestra las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas.
Fuente: Elaboracién propia (2024).

Objetivo Especifico 2. Diagnosticar las Dimensiones del Capital Social Presentes en

PDVSA Petrolera Sinovensa.

El capital social va mas alla de los aportes monetarios de los socios de una empresa;
abarca diversos elementos que generan beneficios significativos, se refiere a la habilidad de las
organizaciones para promover la confianza, la cooperacién y la motivacion, asi como a fomentar

valores éticos y un sentido de pertenencia. Esto contribuye a crear un entorno laboral positivo




57

que potencia tanto el rendimiento individual como el colectivo, mejorando asi los resultados
generales dela organizacion.

En tal sentido, es importante, conocer y tomar en consideracion dicha definicién, para
aprovechar todos esos beneficios, para el caso, de esta investigacion, se realizard un estudio de
las distintas dimensiones del capital social, aportada por distintos autores, tal es el caso, de la
dimension estructural, cognitiva, relacional y emocional, las cuales, cada uno cuenta con
distintos elementos que permiten crear un orden y disciplina capaz de crear elementos
diferenciadores, generando un valor agregado a las organizaciones, que realzan la imagen,
logrando competir con otras empresas, y fortaleciendo claramente los factores intrinsecos y
extrinsecos de la empresa. A continuacién, se presentan los resultados de los datos recolectados

por el instrumento, referente a las dimensiones del capital social.

Tabla 10

Dimension Estructural

Item 15. Las redes de trabajo Item 16. Las redes facilitan la

existentes en la empresa, fomentan colaboracién y el intercambio entre
Alternativas la cooperacion, solidaridad, empatia los trabajadores.

y confianza.

fi hi (%) fi hi (%)
Siempre 19 30,16 15 23,81
Casi Siempre 30 47,62 28 44,44
Algunas Veces 14 22,22 20 31,75
Casi Nunca 0 0 0 0
Nunca 0 0 0 0
Total 63 100 63 100

Nota. La tabla presenta los resultados de los iftems 15 y 16.
Fuente: Elaboracién propia (2024)
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Figura 10

Dimension Estructural
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Item 15. Las redes de trabajo existentes Item 16. Las redes facilitan la
en la empresa, fomentan la cooperacién, colaboracién y el intercambio entre los
solidaridad, empatia y confianza. trabajadores.

Nota. La figura expresa los resultados del item 15 e item 16.
Fuente: Elaboracion propia (2024).

El primer indicador relacionado con el capital social, pertenece a la dimension estructural
del capital social, los resultados se encuentran expresados en la tabla 10 y figura 10, ambos items
se relacionan con las redes existentes, para el item 15, la alternativa mds seleccionada es la de
casi siempre con un 47,62%, continuando con un 30,16 % la alternativa de siempre y un 22,22 %
la alternativa de algunas veces. En cuanto al item 16, también la alternativa mds seleccionada es
la de casi siempre, con un 44,44%, seguido de un 31,75% de la alternativa algunas veces y solo
un 23,81% la alternativa de siempre. Es un hecho innegable que las redes sociales se han
convertido en una herramienta esencial en las organizaciones actuales, por tal razén, la empresa
PDVSA Petrolera Sinovensa, debe darle el uso apropiado, para transmitir informacién, ideas y

conocimientos que beneficien a todos los trabajadores.
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Tabla 11

Dimension Cognitiva

Item 17. La relacién entre los Item 18. En las redes de trabajo se
distintos departamentos es eficiente, fomenta la participacién de los
Alternativas y cooperativa para el logro de trabajadores, en el aporte de ideas,

objetivos comunes. conocimientos y experiencias.
fi hi (%) fi hi (%)
Siempre 11 17,46 9 14,28
Casi Siempre 16 25,40 14 22,22
Algunas Veces 21 33,33 24 38,10
Casi Nunca 15 23,81 16 25,40
Nunca 0 0 0 0
Total 63 100 63 100

Nota. La tabla presenta los resultados de los items 17 y 18.
Fuente: Elaboracién propia (2024).

Figura 11
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ftem 17. La relacién entre los distintos Item 18. En las redes de trabajo se
departamentos es eficiente, y fomenta la participacién de los
cooperativa para el logro de objetivos trabajadores, en el aporte de ideas,
comunes. conocimientos y experiencias.

Nota. La figura expresa los resultados del item 17 e item 18.
Fuente: Elaboracion propia (2024).

En los resultados de la dimension cognitiva como indicador del capital social, se va mas
variedad en las respuestas emitidas por los trabajadores de PDVSA Petrolera Sinovensa, los

mismos son mostrados en la tabla 11 y figura 11, para el item 17 la alternativa con mayor
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porcentaje es la de algunas veces con un 33,33%, continuando con un 25,40%, 23,81% y 17,46%
con las alternativas de casi nunca, casi siempre y siempre de manera respectiva. En el item 18, se
tienen resultados un poco parecidos, con pequeiias diferencias en los valores de porcentajes, la
alternativa de algunas veces cuenta un 38,1%, seguido de un 25,4% la alternativa de casi nunca,
un 22,22 % la alternativa de casi siempre, y, un 14,28 % la opcion de siempre. Los elementos
como eficiencia, cooperativismo, participacion activa de los trabajadores son fundamentales para
el logro de los objetivos, debido a que esa retroalimentacién que existe en enriquecedora para

todos permitiendo alcanzar metas, y logrando un lugar de trabajo comodo para todos.

Tabla 12

Dimension Relacional

ftem 19. La empresa resalta la Item 20. La empresa fomenta con

relevancia de la confianza, el respeto acciones orientadas al bienestar de
Alternativas y la  reciprocidad en  las los trabajadores.

interacciones, esenciales para el flujo

de informacidn y recursos.

fi hi (%) fi hi (%)
Siempre 18 28,57 13 20,63
Casi Siempre 31 49,21 19 30,16
Algunas Veces 14 22,22 22 34,92
Casi Nunca 0 0 9 14,29
Nunca 0 0 0 0
Total 63 100 63 100

Nota. La tabla presenta los resultados de los items 19 y 20.
Fuente: Elaboracion propia (2024).
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Figura 12

Dimension Relacional
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item 19. La empresa resalta la ftem 20. La empresa fomenta con ¥ Nunca
relevancia de la confianza, el respeto y  acciones orientadas al bienestar de los
la reciprocidad en las interacciones, trabajadores.

esenciales para el flujo de informacién y
recursos.

Nota. La figura expresa los resultados del item 19 e item 20.
Fuente: Elaboracién propia (2024).

La dimension relacional del capital social, presenta sus resultados en la tabla 12 y figura
12, en las mismas se presenta que el item 19, la alternativa de mayor seleccion es la de casi
siempre con un 29,21 %, seguido de un 28,57 % y un 22,22 %, de las alternativas siempre y
algunas veces de manera respectiva. El item 20, muestra una mayor diversidad en las respuestas,
en la cual, la alternativa de mayor porcentaje es la de algunas veces, con un 34,92 %,
continuando con un 30,16 % la alternativa de casi siempre, con un 20,63 % la alternativa de
siempre, y, un 14,29 % la alternativa de casi nunca. Es un deber de la empresa, fomentar la
confianza, la reciprocidad y los distintos valores organizacionales, asi como acciones que
generen un mayor bienestar a los trabajadores, incrementando el sentido de pertenencia y una

disposicidn positiva a alcanzar los objetivos.
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Tabla 13

Dimension Emocional

Item 21. Las conexiones Item 22. La existencia de redes de
interpersonales 'y la confianza apoyo en la empresa, contribuyen
Alternativas generan un mayor sentido de con el bienestar psicolégico y

pertenencia en los trabajadores. emocional de los trabajadores.
fi hi (%) fi hi (%)
Siempre 36 57,14 34 53,97
Casi Siempre 27 42,86 29 46,03
Algunas Veces 0 0 0 0
Casi Nunca 0 0 0 0
Nunca 0 0 0 0
Total 63 100 63 100

Nota. La tabla presenta los resultados de los items 21 y 22, relacionado con la dimensién
emocional.
Fuente: Elaboracion propia (2024).

Figura 13
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ftem 21. Las conexiones interpersonales item 22. La existencia de redes de apoyo
y la confianza generan un mayor sentido  en la empresa, contribuyen con el
de pertenencia en los trabajadores.  bienestar psicolégico y emocional de los
trabajadores.

Nota. La figura expresa los resultados del item 21 e item 22.
Fuente: Elaboracién propia (2024).

A continuacién, se presenta el ultimo indicador de la variable del capital social,
identificada como dimensién emocional, la cual se puede considerar, como aquel indicador de

esta variable como una fortaleza presente en la empresa PDVSA Petrolera Sinovensa, los
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resultados son expresados en la tabla 13 y figura 13, en ambos items, la seleccién de los
trabajadores se centraron en su totalidad en dos alternativas en las de siempre y casi siempre, con
un 57,14 % y 42,86 % para el item 21, mientras, que un 53,97 % y un 46,03 % para el item 22.
Las redes de apoyo, en la actualidad son herramientas necesarias en las organizacién, debido a
que funcionan como un centro que contribuye al bienestar psicolégico y emocional de los
trabajadores, lo cual, los encamine a mantener el rumbo, en situaciones que pueden afectar
considerablemente muchos factores internos que se viven o pueden conseguir durante su jornada

laboral diaria.

Integracion de Resultados

Se busca integrar los hallazgos de su estudio con aportes de investigaciones previas sobre
las variables analizadas, segin los resultados del cuestionario aplicado, para el primer objetivo
especifico relacionado con identificar los tipos de liderazgo en PDVSA Petrolera Sinovensa, Se
evidencia que predominan los estilos de liderazgo democritico y autocratico, estos estilos,
considerados tradicionales, han estado presentes en las organizaciones desde el origen del
concepto de liderazgo. Este hallazgo sugiere que la empresa confia en las caracteristicas de estos
enfoques, sin prestar atencion a las nuevas tendencias en liderazgo que han surgido en respuesta
a los cambios globales en el &mbito organizacional.

En la actualidad, se habla del liderazgo 5.0, un concepto expuesto por Penalver (2000),
que destaca la importancia de un lider humanista y transformacional, este tipo de lider debe tener
la habilidad de inspirar a sus seguidores a través de principios que fomenten la confianza, la
cooperacion y la reciprocidad, mientras se mantienen altos los valores de la organizacion.

Ademas, reconocer que el entorno cambia constantemente, y las empresas que se adaptan con
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agilidad son aquellas que logran equilibrar eficazmente los objetivos de cada area de trabajo
dentro de la organizacion.

En ese particular en ese proceso de adecuacion, el nivel de adecuacion de las
organizaciones es elevado comparado a décadas anteriores, por lo mismo, un lider o varios son
una necesidad inminente en las organizaciones (Garcia-Solarte, 2015). Es fundamental que las
empresas fomenten de manera constante la formacion de sus lideres, para que estén al tanto de
las realidades y desafios actuales del entorno empresarial, aunque no existe una normativa que
establezca que un estilo de liderazgo sea superior a otro, se considera que el liderazgo debe
adaptarse a las diversas circunstancias y cambios que enfrentan las organizaciones a diario.

Por tal razén,Mayne (2022), el estudio destaca la existencia de diversos estilos de
liderazgo, cada uno con enfoques y conceptos Unicos, no se trata de una estrategia unica, sino de
una combinacion de elementos que permiten una gestion mas efectiva, liderar implica dirigir,
pero también motivar al equipo y crear un ambiente laboral positivo que favorezca su desarrollo
y satisfaccion. El crecimiento organizacional estd intimamente relacionado con el desempeiio de
los empleados, por lo que es crucial que el lider identifique estrategias que generen los mejores
resultados, en ciertos contextos, puede ser apropiado un liderazgo laissez faire, donde el lider
adopta un enfoque pasivo y delega la responsabilidad a los equipos.

En diversas ocasiones, es fundamental adoptar un liderazgo situacional que se adapte a
las circunstancias cambiantes de las organizaciones, o un liderazgo transaccional que vincule
recompensas con el cumplimiento de objetivos. En el andlisis del caso de estudio, se revela una
variedad de estilos de liderazgo, destacando el liderazgo democratico y autocratico, también se
identifican, aunque en menor medida, caracteristicas de un liderazgo laissez faire, no predominan

el liderazgo humanista y transformacional, lo cual puede interpretarse como una debilidad, ya
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que ambos pertenecen a la emergente corriente del liderazgo 5.0, por otro lado, tanto el liderazgo
situacional como el transaccional se presentan con caracteristicas similares a las de los estilos
mencionados, segin las respuestas obtenidas en los instrumentos de evaluacion.

Con respecto al segundo objetivo especifico, relacionado con analizar las dimensiones del
capital social en PDVSA Petrolera Sinovensa, se observa que la dimension emocional destaca
notablemente, lo que se traduce en una fortaleza para la empresa, indica que las redes de apoyo y
las relaciones interpersonales son fundamentales para el bienestar de sus empleados. Sin
embargo, las dimensiones estructural, cognitiva y relacional requieren una mejora significativa,
ya que los resultados sugieren que la empresa no esta abordando adecuadamente el concepto de
capital social, dicho descuido puede interpretarse como un error, considerando que cada forma
de capital tiene requisitos especificos que pueden ser validados a través del capital social.

En cuanto, al tercer objetivo especifico, respecto a la formulacién de estrategias para
fortalecer el liderazgo en la construccién del capital social en PDVSA Petrolera Sinovensa, se
hace necesario, debido a los resultados obtenidos, mostrando una debilidad en tres (3) de las
cuatro (4) dimensiones del capital social, ademas, los tipos de liderazgo, que son una nueva
corriente a nivel mundial, no son utilizados, manteniendo claramente, el liderazgo democratico y
autocrdtico, considerados como tradicionales, que seguramente cumplen con las exigencias que
se viven en el dia a dia. Por tal razén, las estrategias pueden servir como una herramienta,
logrando una capacitacion inicial a los lideres de departamentos, que después debe ser

transmitida por distintos medios a cada trabajador, por medio de los distintos medios presentes.
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Validacion de Resultados

Es importante destacar, que para validar los resultados obtenidos, se debe tomar en
consideracion, lo expresado en las bases tedricas, con el sustento de cada definicion, referida a
cada indicador a estudiar en la presenta investigacioén, por medio de autores que se consideran
son expertos en el area de estudio. Con respecto al primer objetivo especifico, identificar los
tipos de liderazgo en PDVSA Petrolera Sinovensa; el liderazgo Llaissez Faire, Coulter (2000)
expresan es donde el lider actia de manera pasiva, sin enmarcar una direccidén, con acciones
tomadas por los seguidores o trabajadores, no es muy aplicado en la empresa PDVSA Petrolera
Sinovensa, debido a que las decisiones son tomadas por la alta gerencia, y transmitidas por
medio de los lideres a los trabajadores.

Con respecto al liderazgo democratico, es el mas aplicado en la empresa, es un tipo de
liderazgo en el que se promueve la participacion activa de todos en la toma de decisiones,
impulsando un ambiente de colaboraciéon y comunicacién abierta (Sdnchez y Barraza, 2015), al
parecer, en la toma de decisiones, que viene de la parte alta de la gerencia, pero, esta toma de
decisiones en el liderazgo democritico, se trata en la forma de alcanzar el objetivo que se ha
planteado, y es la manera que se aplica en mayor medida en las dreas de trabajo de la
empresa.Otro tipo de liderazgo, como el transaccional, el lider motiva a los trabajadores, pero al
parecer sin establecer una recompensa para el logro de los objetivos, lo cual no concuerda con
las caracteristica de este tipo de liderazgo, Pedraja (2015), considera es la transaccidn efectiva
entre los lideres y sus seguidores, estableciendo objetivos claros por el lider, y el seguidor recibe
una especie de premio positivo o negativo de acuerdo al logro.

En cuanto, a los tipos de liderazgo, de la nueva tendencia lider 5.0, tanto el liderazgo

humanista como el liderazgo transformacional, de acuerdo a los resultados obtenidos, sus
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caracteristicas no se aplican en mayor medida dentro de la empresa PDVSA Petrolera Sinovensa,
Pefialver (2022) considera que esel bienestar del trabajador es prioritario, a su vez, el desarrollo
integral, por medio de la empatia y el respeto entre los miembros es necesaria en todo momento,
y el mismo autor, asevera que la inspiracién y motivacién para lograr que los trabajadores
alcancen su maximo es necesaria, mediante la asociatividad y la promocién de valores al
desarrollar su trabajo.

El liderazgo autocratico, otro de los liderazgo tradicionales que se ha estudiado, se refleja
en gran medida sus caracteristicas, lo cual, no es una debilidad, aunque muchas veces, distintos
autores consideran que es un liderazgo que ya no debe aplicarse en la actualidad, pero, al parecer
en la empresa PDVSA Petrolera Sinovensa consideran que si cumple, para el logro de los
objetivos, el no involucramiento del equipo en la toma de decisiones es la caracteristica principal
del liderazgo autocritico (Perilla y Gémez, 2017).Por qltimo, se tiene el liderazgo situacional, se
puede considerar aquel tipo de liderazgo de mayor aplicacion, luego de los tipos de liderazgo
tradicionales, y puede lograr a entenderse, debido a un mundo tan cambiante en el que se vive en
la actualidad, lo cual concuerda con Sédnchez y Barraza (2015), expresan es cuando un lider es
capaz de adaptar o adecuarse a un comportamiento generado de las circunstancias y la actitud de
sus seguidores.

En referencia al segundo objetivo especifico, analizar las dimensiones del capital social
en PDVSA Petrolera Sinovensa; la dimensién estructural, segin los resultados obtenidos, se
puede considerar como un punto de mejora, mas no una debilidad inminente, por tal razon, es
fundamental crear redes de trabajo donde se fomente distintos elementos del capital social, que

resaltan los beneficios que puede brindar la definicién aplicable dentro de las organizaciones
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actuales, en tal sentido, se centra en las redes y relaciones que unen a las personas en una
comunidad u organizacién (Putnam, 2000),

Con respecto a la dimension cognitiva, este indicador si es una debilidad, no existe el
aprovechamiento de las redes sociales, para generar retroalimentaciones positivas donde
prevalezca el aporte de conocimientos, ideas y experiencias, permitiendo, ese proceso de
colaboracion continuo entre trabajadores, en tal sentido, son los elementos compartidos de
significado y comprension que surgen dentro de un grupo, permitiendo que los miembros de esa
red se comuniquen eficazmente (Nahapiet y Ghoshal1998).

En cambio, la dimensién relacional, también es una dimension considerada como un
aspecto mejorable, pero, la dimensién emocional si es una fortaleza, es decir la empresa debe
fomentar las estrategias que permitan el bienestar de los trabajadores, lo cual, resulta
indispensable en la actualidad, debido a la situacion pais, que se vive desde hace tiempo atras. El
crear un control efectivo con respecto a las redes de apoyo dentro de la empresa, genera un valor
agregado positivo a la empresa, en tal sentido, concuerda con lo expresado, la dimension
relacional del capital social, se refiere a la calidad y la naturaleza de las relaciones que las
personas mantienen entre si (Nahapiet y Ghoshal 1998).Por otro lado, la dimensién emocional
del capital social, hace referencia a la manera en que las conexiones interpersonales y la
confianza mutua entre los miembros de una organizacién generan un sentido de pertenencia y
solidaridad (Putnam, 2000).

Con respecto al tercer objetivo especifico formular estrategias para fortalecer el
liderazgo en la construccion del capital social en PDVSA Petrolera Sinovensa, se ha llevado un
orden sistemadtico, desarrollando las estrategias que se consideran necesarias, a partir de las

matriz FODA inicial, que permitirin mejorar considerablemente lo relacionado con los aspectos
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de los tipos de liderazgo que pueden ser utilizados por los lideres de departamentos, y los
fundamentos tedricos aplicados en relacion a la variable del capital social, logrando fortalecer el
ambiente de trabajo, asi como cumplir con los objetivos organizacionales, lo anterior concuerda,
con lo expuesto por Villegas (1996), los lideres venezolanos deberian elevar el valor intrinseco
para cumplir con los objetivos de la organizacién, manteniendo firmemente la misién, vision y

los valores personales que conlleva.
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III. FASE DE PRESENTACION

Esta fase consta de plasmar las conclusiones y recomendaciones, asi como la elaboracién
de unas estrategias, para el mejoramiento de PDVSA Petrolera Sinovensa, de acuerdo a los
resultados obtenidos, permitiendo tener una idea clara sobre la realidad vivida en la actualidad,
permitiendo un enfoque mas claro, sobre los tipos de liderazgo, tanto tradicionales como las
nuevas corrientes, que generan un mayor beneficio de acuerdo a sus caracteristicas mas humanas

y transformadoras.

Conclusiones

El trabajo de investigacion, se ha enmarcada en dos variables relevantes en las
organizaciones actuales, una que ha sido de gran importancia desde hace muchisimo tiempo,
como lo representa el liderazgo como definicién, con sus distintos tipos y estilos que les permite
a las organizaciones adecuarse a las necesidades actuales con los distintas necesidades presentes
tanto de manera interna como externa. Otra variable estudiada, con menor antigiiedad, pero que
ha venido ganando adeptos por parte de organizaciones, debido a sus grandes beneficios, esta
definicién se ha convertido en una buena herramienta aplicable, fuera del &mbito econémico, no
es mas que otra, que el capital social, que por medio de sus dimensiones puede lograr abarcar
distintos renglones, dreas y departamentos brindando beneficios positivos.

Con respecto al primer objetivo especifico, identificar los tipos de liderazgo en PDVSA
Petrolera Sinovensa, se pudo constatar que la empresa, mantiene esa esencia, por la
tradicionalidad, manteniendo claramente, de acuerdo a las respuestas obtenidas, el liderazgo
democratico y liderazgo autocritico, que parece no congruente, pero si es posible, es decir, todo

depende de la actitud y caracteristicas de los lideres de cada departamento, ademas, se cuenta
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con veintisiete (27) departamentos distintos, dentro de las instalaciones, lo que es entendible, que
dependiendo de la necesidad del departamento, estos tipos de liderazgo son posibles que se
adapten a ellos, entendiendo, que un departamento en especifico, no es que cuenta con ambos
tipos de liderazgo. Es un hecho, aunque un mito muy trillado es el hecho, de que el liderazgo
autocrdtico no genera beneficios, se puede entender que la empresa es gubernamental, y algunos
lideres compartan claramente las intenciones del gobierno, y hace posible su existencia.

Por otro lado, cuatro (4) tipos de liderazgo, como el transaccional, humanista,
transformacional y situacional, son aplicados en menor medida en los departamentos, es
importante que los lideres de los departamentos adquieran distintos conocimientos sobre las
caracteristicas de los mismos, permitiendo la posibilidad de poder aplicar los mismos dentro de
los departamentos que lideran, debido a que las caracteristicas de los mismos se adaptan con
mayor efectividad a la realidad que viven las empresas actuales. Es decir, tanto, el liderazgo
humanista como el transformacional, son considerados, como aquellos tipos de liderazgo,
inmersos en el lider 5.0, una especie de definicién que ha sido aceptada por la mayoria de las
organizaciones a nivel mundial.

Es de destacar que el liderazgo situacional, de acuerdo a las respuestas de los
trabajadores, es muy aplicado en PDVSA Petrolera Sinovensa, es un tipo de liderazgo que se
acopla de acuerdo a las necesidades o situaciones, valga la redundancia, por esa razdén, esa
aplicabilidad. En cambio, el liderazgo que en menor cantidad se muestra seguin los resultados, es
el liderazgo laissez faire, es decir, no se cuenta con lideres que sean pasivos, y que le den la
libertad total a los trabajadores.

Con respecto al segundo objetivo especifico, diagnosticar las dimensiones del capital

social en PDVSA Petrolera Sinovensa, se pudo constatar que la dimensiéon emocional es una
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fortaleza, que se cuenta con redes de apoyo, lo cual es un beneficio fundamental para los
trabajadores, que puede ser utilizado en beneficio del mismo. Por otro lado, la dimension
estructural y relacional, se presentan como dimensiones mejorables, en las cuales se deben
encontrar las estrategias adecuadas que permitan que distintos elementos inmersos, se puedan
desarrollar de la manera adecuada, y generen el mayor beneficio posible en cada puesto de
trabajo, o departamento.

En cambio, la dimensién cognitiva si es una debilidad observable dentro de la empresa
PDVSA Petrolera Sinovensa, los jefes o lideres de departamentos, deben fomentar
continuamente y de forma adecuada la participacion activa de los trabajadores, con el aporte de
ideas, conocimiento, y experiencias, asi como encontrar el equilibrio para que la relacién entre
departamentos sea mas eficiente, con aspectos relacionados con la cooperacion y colaboracion
entre los mismos.

El tercer objetivo especifico, formular estrategias para fortalecer el liderazgo en la
construccion del capital social en PDVSA Petrolera Sinovensa, permite un mayor conocimiento
sobre dos variables necesarias que deben ser aplicadas de manera correcta dentro de las empresas
de hoy en dia, debido a su importancia y sus beneficios, las mismas estan disefiadas para generar
una mayor confianza, cooperacion, mostrar ese lado humano, permitiendo alcanzar el logro de

los objetivos de manera mas eficiente.

Recomendaciones

Capacitacién continua a los lideres de departamentos, para obtener conocimientos sobre
los estilos y tipos de liderazgo aplicable.
Fomentar el capital social, sus dimensiones y elementos, a través, de los medios

electrénicos, o redes de trabajo con los que cuenta la empresa.
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Fortalecer la relacion entre trabajadores, promoviendo la colaboracién entre los mismos,
permitiendo generar el bienestar de cada uno de ellos, como misién de la empresa PDVSA
Petrolera Sinovensa.

Colocar de manifiesto como base el plan estratégico desarrollado en esta investigacion.

Realizar estudios de diagndstico de manera continua dentro de la organizacién, para
conocer la realidad de la empresa, tomando en consideracion distintos indicadores de

rendimiento o desempeifio.

Propuesta de Estrategias que Fortalezcan el Liderazgo en la Construccion

Del Capital Social en PDVSA Petrolera Sinovensa

PDVSA reconocida a nivel mundial, a pesar de su deterioro en prestigio en los ultimos
afnos, sigue siendo un actor clave en el sector petrolero y en la generacion de empleo en
Venezuela. Este estudio se centra en PDVSA Petrolera Sinovenza, situada en Anzoategui,
analizando cémo el liderazgo y el capital social influyen en su operativa y desempeiio,
destacando la relevancia de estos factores en su funcionamiento y su capacidad para afrontar

desafios.

Introduccion

El concepto de liderazgo ha evolucionado a lo largo del tiempo, adaptandose a las nuevas
necesidades de las organizaciones; en la actualidad, se destaca el liderazgo 5.0, que fusiona el
enfoque humanista y transformacional, enfatizando la importancia de la dimensién humana y la
capacidad de innovacion en el entorno laboral, asimismo, el capital social ha cobrado relevancia,
aportando beneficios significativos a las empresas a través de sus diversas dimensiones. Esta

investigaciéon se centra en la interrelacion entre estas dos variables, reconociendo que su
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integracién puede generar ventajas tanto para las organizaciones como para sus empleados,

promoviendo un ambiente mas cohesionado y productivo.

Objetivos
Objetivo General
Formular estrategias que fortalezcan el liderazgo en la construccién del capital social en

PDVSA Petrolera Sinovensa.

Objetivos Especificos

Realizar un diagnéstico inicial sobre las dimensiones del capital social y tipos de
liderazgo en PDVSA Petrolera Sinovensa.

Generar una matriz FODA, partiendo de los resultados obtenidos por medio de
instrumentos de recoleccidn de informacion en PDVSA Petrolera Sinovensa.

Elaborar un plan de accién donde se enmarque las estrategias y los distintos elementos

requeridos para el desarrollo de las mismas.

Justificacion

La importancia de crear una herramienta o una serie de estrategias que pueda relacionar
los tipos de liderazgo con el capital social en una empresa gubernamental como PDVSA
Petrolera Sinovensa, genera una especie de sinergia, logrando el éxito de los objetivos. Dichas
estrategias permitirdn el andlisis de distintos elementos y caracteristicas presentes en la
organizacion, motivando a la participacion activa, indispensable en el respaldo absoluto en la

toma de decisiones.
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Diseiio de la Propuesta

A continuacién se presenta la estructura de una matriz FODA, con las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas, ademas de los respectivos cruces, que permiten generar
una serie de estrategias viables que permitirdn a la empresa, contar con un mejor enfoque con
respecto a los tipos de liderazgo que se deben considerar en PDVSA Petrolera Sinovensa, asi
como, lo relacionado con los aspectos del capital social, permitiendo crear una sinergia positiva

que beneficia a todos los involucrados en la empresa.



Figura 14

Estrategias de la Matriz FODA
Petrolera Sinovensa.
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sobre Tipos de Liderazgo Presentes en la Empresa PDVSA
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trabajadores.

Nota. La figura muestra las estrategias de una matriz FODA.
Fuente: Elaboracion propia (2024).

Estrategia F102. Capacitacion continua:La capacitacion continua resulta una inversion
esencial en el desarrollo organizacional, en un mundo donde la tecnologia y el flujo de
informacion avanzan a pasos agigantados, es fundamental que los lideres se mantengan

actualizados sobre las tendencias emergentes en liderazgo. Aunque las técnicas y practicas
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vigentes puedan resultar efectivas en el presente, la realidad es que nuevas metodologias podrian
surgir, ofreciendo enfoques mads eficaces y eficientes, enriqueciendo y actualizando
constantemente la capacitacion, se elevan significativamente las probabilidades de alcanzar un
rendimiento excepcional dentro de la organizacion, lo que, en tdltima instancia, se traduce en un
ambiente laboral mas dindmico y productivo.

Estrategia F201. Redes de trabajo: Es fundamental que los lideres impulsen el uso de
redes sociales y plataformas de trabajo que fomenten la participaciéon de todos, dichas
herramientas no solo optimizan la comunicaciéon dentro de la organizacién, sino que también
garantizan un intercambio continuo de informacion sobre €xitos y oportunidades de mejora,
cultivando un entorno de colaboracién, donde se logra una respuesta mas rapida y efectiva ante
los retos, lo que refuerza la unién y el compromiso del equipo. La sinergia generada en este
ambiente propicia un desarrollo mds dindmico y cohesionado.

Estrategia FIA1. Asignacién de responsabilidades: En PDVSA Petrolera Sinovensa, la
alta rotacion de personal es un desafio habitual, impulsado por renuncias y otros factores, para
abordar este problema, es determinante que se confien tareas a empleados con mds experiencia,
quienes pueden servir como guias para los recién llegados. Esta practica no solo ayuda a los
nuevos trabajadores a integrarse mas rapidamente, sino que también garantiza que se logren los
objetivos de manera mas efectiva y fluida.

Estrategia F2A2. Células de trabajo: Propone la creacién de grupos colaborativos en el
entorno laboral, donde el lider debe comprender las variadas necesidades y expectativas de su
equipo, dichos nicleos de trabajo favorecen un clima de armonia, en el que cada individuo se
siente apreciado y reconocido, la adaptacion de este enfoque, impulsa no solo la eficacia en las

actividades cotidianas, sino también un profundo sentido de comunidad dentro de Ila
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organizacion. De este modo, se construye un espacio donde la colaboracién y el compromiso
florecen, fortaleciendo tanto el rendimiento grupal como la satisfaccion personal de los
colaboradores.

Estrategia D101. Nuevas corrientes en el liderazgo: Aunque las metodologias de
liderazgo vigentes no sean, en su esencia, ineficaces, resulta crucial que los lideres de PDVSA
Petrolera Sinovensa, se mantengan receptivos a las innovaciones que surgen en el panorama del
liderazgo. Incorporar enfoques mdas empdticos y enfocados en el bienestar del personal puede
transformar el entorno laboral, promoviendo una atmésfera mds saludable y eficiente, dicha
adaptacién no solo favorece la satisfaccion de los empleados, sino que también impulsa el
rendimiento general de la organizacidn, creando un espacio donde todos puedan florecer.

Estrategia D202. Valoracion del trabajo realizado: Enfatiza la importancia de reconocer
y apreciar el esfuerzo de los empleados en el momento oportuno, Este tipo de reconocimiento es
clave para fomentar la motivacién y el compromiso del personal, el valorar el trabajo bien hecho,
se establece un clima de confianza que promueve un entorno laboral positivo. Ademads, este
enfoque impulsa a los colaboradores a buscar constantemente la mejora en sus desempeiios,
creando un ciclo de crecimiento tanto individual como colectivo.

Estrategia D2A1. Balance en las ventajas para los trabajadores: Es fundamental que las
organizaciones encuentren maneras de asegurar la estabilidad de su equipo a largo plazo,
especialmente en entornos econémicos desafiantes; la cooperacion entre directivos y empleados
para establecer un punto medio en los beneficios es vital para conservar el talento y fomentar el
bienestar laboral. Este enfoque colaborativo no solo fortalece el compromiso de los trabajadores,
sino que también contribuye a crear un ambiente de trabajo mas positivo y productivo, donde

todos se sientan valorados y motivados a dar lo mejor de si mismos.
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Estrategia D1A2: Tipos de liderazgo actuales y sus caracteristicas: La comprensién de los
diversos estilos de liderazgo que han emergido en el dambito empresarial contemporineo es
esencial para los lideres actuales; adaptarse y adoptar las caracteristicas de estos enfoques, que
resuenen con las necesidades de sus equipos, se traduce en un liderazgo mads eficaz y sensible,
dicha flexibilidad no solo potencia la conexién con los colaboradores, sino que también fomenta
un ambiente de trabajo en el que todos pueden prosperar. En un mundo en constante cambio, esta

habilidad se vuelve fundamental para guiar a los equipos hacia el €xito y la cohesion.

Plan de Accion

El proceso de elaborar un enfoque estratégico en PDVSA Petrolera Sinovensa que
explore diversas modalidades de liderazgo, promoviendo un ambiente colaborativo y
fortaleciendo el capital social, permitird alcanzar los objetivos de una manera mas eficiente. Por
tal razén, es importante, generar un plan de accion donde se establezcan las estrategias, el
objetivo de dicha estrategia, las actividades a desarrollar, el recurso a utilizar, el tiempo

requerido, asi como los responsables, indicadores y un costo estimado de cada estrategia.
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Estrategia Objetivo Actividades Recursos Tiempo Responsable Indicadores Costo
Estimado
Busqueda de Por lo menos
talleres, foros, 1 curso, Mejora de
seminarios, entre taller, foro o habilidades.
Desarrollar otros. Computadoras.  seminario Conocimiento
F102: lideres con amplio  Retroalimentacién Salén de cada dos Recursos actual.
Capacitacion conocimiento en entre lideres de Conferencias.  meses de un Humanos Eficiencia en 500 %
continua las corrientes de departamentos y Video Beam minimo de el alcance de
liderazgo trabajadores. Redes 24 horas. objetivos.
existentes. Promocién de las Sociales. 1 reunién por Mejora
dimensiones del semana entre continua.

Establecer los
medios
electronicos como
medios de
comunicacién
efectivos en la
empresa.

F201: Redes de
trabajo

capital social.

Creacion de grupos
de trabajo.
Promocidn de la
participacién activa
de los grupos.
Rotacion de los
grupos de trabajo,
fomentando el
trabajo de equipo y
la diversidad de los
grupos.
Sefialamiento de
normas en las redes
de trabajo

Redes Sociales

lideres y
trabajadores.

Diariamente

Alta Gerencia,
lideres y jefes
de
departamentos

Generacion de
ideas para la
toma de
decisiones.
Desarrollar
confianza.
Comunicacion
eficaz.
Creacién de
sinergia.

Nota. La tabla muestra las estrategias obtenidas de la matriz FODA, en PDVSA Petrolera Sinovensa.

Fuente: Elaboracién propia (2024).
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Estrategia Objetivo Actividades Recursos Tiempo  Responsable Indicadores Costo
Estimado
Realizacién de
reuniones
continuas, para
reconocimiento de
Asignar cada trabajador del
responsabilidades departamento. Interaccién
a los trabajadores  Variabilidad en los entre
en los distintos grupos de trabajo. trabajadores.
F1ATl: Asignacién  departamentos, de Asignacion de 1 vez por Jefes de Mentoring. -
de acuerdo a su delegados de Computadoras semana departamentos ~ Crecimiento
Responsabilidades experiencia y grupos de trabajo. individual y
conocimiento. Asignacion de grupal
responsabilidades a
personal con mayor
experiencia, para
servir de mentoring
a los nuevos
trabajadores.
Conocer por parte
de los lideres las Formacién de Laminas de Cada 15
necesidades, células de trabajo. papel bond. dias por Conocimiento
percepciones y Promocién de la Computadoras  espacios de Jefe de de
F2A2: Células de expectativas de expresion Marcadores. 4 horas con Departamentos  necesidades, = ---------——--
trabajo los trabajadores emocional. Medios rotacion de y Lideres. percepciones y
del departamento. Generacion de Electrénicos.  ndmeros de expectativas.
retroalimentaciones trabajadore

S.

Nota. La tabla muestra las estrategias obtenidas de la matriz FODA, en PDVSA Petrolera Sinovensa.
Fuente: Elaboracién propia (2024).
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Estrategia Objetivo Actividades Recursos Tiempo Responsable Indicadores Costo
Estimado
Realizacion de
pruebas pilotos,
sobre nuevas
Adquirir la corrientes de
mayor cantidad liderazgo. Caracteristicas
de conocimiento Estudio de de liderazgo. 100 $ por
D101: Nuevas sobre las relaciones entre el Redes de Recursos Beneficios de  instrumento
corrientes en el tendencias tipo de liderazgo a Trabajo 1 vez al mes Humanos tipos de elaborado y
liderazgo actuales en utilizar y las Computadoras liderazgo. aplicado, y
relacion a los dimensiones del Eficiencia de analisis de
tipos de capital social. elementos del  resultados.
liderazgo. Elaboracion y capital social.
aplicacién de
instrumentos
disefiados; analisis.
Generar Planificacion de
reconocimientos  reuniones donde se
de trabajo, que exprese el
implique el reconocimiento al
bienestar, elevar  trabajador por las Hojas
D2A2: Valoracién la confianza, funciones Impresoras Jefes de Desempefio.
del trabajo crear sentido de realizadas. Computadoras 1 vez al mes  departamento Logro de 508
realizado pertenencia y Creacién de un Video Beam objetivos.
fomentar la premio de Redes Sociaes
motivacion de empleado del mes,
los trabajadores

del
departamento.

gracias a su logro
en el desempeifio de

sus actividades.

Nota. La tabla muestra las estrategias obtenidas de la matriz FODA, en PDVSA Petrolera Sinovensa.
Fuente: Elaboracién propia (2024).
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Estrategia Objetivo Actividades Recursos Tiempo Responsable Indicadores Costo
Estimado
Reuniones para la
participacién activa
de los trabajadores
Encontrar un para expresar sus Generacion de
balance entre lo emociones. ideas.
D2A1: Balanceen  que la empresa Generacion de Toma de
las ventajas para puede brindary  ideas por parte de ~ Computadoras 1 reunién Recursos decisiones.
los trabajadores las expectativas los grupos de Video Beam trimestral Humanos Conocimiento  --------------
de los trabajo para la toma Redes Sociales de necesidades
trabajadores. de decisiones. y expectativas
Retroalimentacién
efectiva para
informar los
resultados en la
toma de decisiones.
Creacion de
reuniones entre
lideres y Caracteristicas
Dar a conocer trabajadores. del liderazgo
D1A2: Tipos de los nuevos tipos Creacion de Correos apropiado.
liderazgo actuales de liderazgo alianzas Redes de 1 reunién Jefes de Beneficios de
y sus presentes en las estratégicas. trabajo semestral Departamentos liderazgo. -—-—---—--
caracteristicas. empresas a nivel Busqueda de Medios Logro
nacional e relacién entre la electrénicos eficiente de
internacional. aplicacién de tipos objetivos

de liderazgo y las
dimensiones del
capital social.

Nota. La tabla muestra las estrategias obtenidas de la matriz FODA, en PDVSA Petrolera Sinovensa.
Fuente: Elaboracion propia (2024).
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La empresa PDVSA Petrolera Sinovensa tiene la responsabilidad de analizar y decidir
sobre un plan de accién que contemple diversos elementos clave para su implementacion exitosa,
este esfuerzo requiere la colaboracion de multiples responsables que, al trabajar en conjunto,
pueden alcanzar el objetivo de fortalecer el capital social dentro de la organizacién. Ademas, se
busca activar las tendencias contempordneas de liderazgo a nivel global, promoviendo un
entorno donde los trabajadores se sientan valorados y escuchados.

Fomentar un espacio donde se reconozcan las necesidades de los trabajadores y se valore
su aporte de ideas en la toma de decisiones, se puede mejorar significativamente la relacion entre
lideres y trabajadores, la iniciativa de desarrollar un plan que beneficie a todos los participantes
en los procesos organizacionales representa un avance notable, evidenciando el compromiso de
la empresa hacia la mejora continua. El hecho de priorizar el bienestar de los trabajadores, es
capaz de crear un equilibrio positivo que, sin duda, se traduce en una mayor eficiencia y

productividad en el trabajo.
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UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
FACULTAD DE INGENIERIA

ESCUELA DE INGENIERIA INDUSTRIAL

Ustad ha zido salaccionado para respondsr et cosstionsrio, &l cual tisns como finslidad
la recolaccion de informacion pars pressntar &l trabajo de investizacion fitulade: EL ROL
DEL LIDERAZGO EN LA CONSTRUCCION DE CAPITAL SOCIAL EN PDVSA
PETROLERA SINOVENSA, =l cual 2: un requizito para optar 2l titule da Ingenism Industrial,

La informacion que ustad zuminiztes oz da caractor confidencial v andmime, la cual 2ar3
Iitilizada con fines académicos v de imvestizacion.

Este instrementy consta de veintidos (22) 1tems, caterce (14) de sllas para 13 varisbls
lidarazso, v otros (B) pars 13 varisble capital socisl da 5 altemativas de respussta las cosles sa
desgriban a continuacion:

Siempra (3) Casi Siempra (C5) Alguna: Vagas (AV) Cazi Nunca (CN) Nunca (M)

Instroccionas:

- L=a coidadosamanta cads uno d2 log plantzsmisntos antss de respomdar

- Selaccions a altemativa de su prefersncia marque con una X

- Pasponda todos 1o plantsamisntos com la mavoer objetividad v sinceridad.

- En czzp da duda dinjazs al sncpestador.
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Indicador

Criterios

Descripcion del Criterio

Altermativas

AEIEEIE

Variable: Liderazgo

Lidarsren
Laizzar Fairs

El poder v la toma d=
diacizionss son realizados por
loz trsbgjadores v  lo2Eo
informada s los lidarss.

[

Loz lidare= no offecen una
diraccion para alcanesr los
objatives.

Lidarsren
Diemocratico

Laa

Loz hdores fomentsm um
ambisnta da cplaboracion ¥

La  tesponzabilidad e
compartida por los distintos
grupo: de trabajo.

Lidargron
TrEmeaociomal

Ln

El ldsr motiva a los
trabajadoras, pars obtansr 1o
major de cads uno da allos.

L= ]

Loz trabgjadoges racibam
faCompaneas pof parta da los
lidarss sl logrer o alcanesr un
b Stivo.

Lideraren
AUtooraticn

En 2l Jdopartamento las
decizionsas gue 22 toMan S0m
umdlatersles. enmarcadas por
2l lider,

En la emprasa 22 onfatiza los
rozultades  2inm valogar <l
trabajo de porzonal.

Liderarmn
Humamdzta

Sa promusve la ampata
colaboracion ¥ respato en al
ambito laboral.

10

Loz lideres do la empoesa
estan dizpuestos 3 escuchar
da forma contipea a3 los

trabajadoras.

Liderszgo
Tramesformacional

11

Exmizta un ambiontz da
colaboracion v waloges
compartidos:.

Loz hderes influyen de
maners poeitiva en cads uno
da loe trebajadorss.
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Indicador

Criferios

Descnipoon del Criterio

HI=

Altermativas

AV

CN

Liderzroo
Situzacional

El comportamisnto dal lider ez
en fincion de las sifuacionss
QU2 £2 prezantan.

Lz imtsraccion entre  los
trehajadore: v &l lidsr del
dapartamente 2= continuea ¥
afactiva

Variable: Capiial Social

DHimenzion
Estrocteral

Lz rade: de trabajo axistentss
en la empresa fomentan la
ampatia v confianza

Laz radez facilitam  la
colaboracion ¥ 2l intercambio
emtra los trabajadogss.

Dimenzicon
Comnitiva

Lz rslacion entrs los distintos
dapertamentos 22 aficisnta ¥
Ccopporativa para ¢l logro de
objstivos comumes.

18

En laz fedes d= trabajo ==
foments la participacion da los
trsbajadorss, an al apodts da
idazs COTLOC I STetges ¥
SNporiancias.

Dimansion
Ralacional

1<

La emprssa pesaElta la
ralevancia de la confismea =l
fpato v 1a raciprocidad an las
intsraccionas, azamcisla: pers
al flujo d= informacion ¥
PSOULT0E.

L2 eompresa foments con
acciomas orientadss al bienastar
da los trabajadorss.

Dimenzion
Emociomsl

La: consxionas intsrpersomalas
¥ la confisnzs genarsn um
mayor santide de pertenencia
an loz trabajadors:.

[ )
| O]

Lz existenciz de radas da
gpoye en  la  empress,
contribuyen con ol bismestar
pEicoloEico v emocionsal d= los

trabajadorss.




Anexo B. Validacion de Instrumentos

94



95

[NIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICEREECTORADO ACADEMICO

FACULTAD DE INGENIERIA
ESCUELA DE INGENIEEIA INDUSTEIAL

I
B

|

CONSTANCIADE VALIDACION DEL INSTREUMENTO

Quien Suscribe Edser Omana , titular d= ]2 cadula de identidad No: V-11.826440 d=
profesionIng en Manenimiento, hace constr por madio de ks presente, que luegn dalesr,
analizar & intempreter los mstromentos de recaleccion de informacion, elaborada para dar
cumplimisnto z 1os objetivos de |z investizzcion, titulads: EL ROL DEL LIDERAZGO
EN LA CONSTRUCCION DE CAPITAL 50CTIAL EN FDVEA FETROLERA
SINOVENSA, qus presentzn Jos bachillarss: Cesar Angnsto Mora Vielma, titolzrdelz
cadulz de idenfided Mo 29210257, v Silvana Valeria Torres Luque, titoler d2 12 c2dulz
deidentided No 30 6226860 considers que 2] mismo reune las condiciones nacesarias en

cuanto 2 pertmencis, relacion varizble-dimansion-mdicad or-Ttems, consruencia vestilo de
radaccion adecnado estilo da los 1tems

En consecuenciz, 2] referido instumanto 25 valido para los finss previzments
establecidos

Constanciz que s2 expide en 1z cindad de Valerz, 2los 03 dizs del mes ds

dicismbye dal ang 2024
f.f'i % ﬁ'l _
£
| -

Firma:

AUTORES:

Br Cesar Mora

Br 5ilvana Tomes
TUTOR:

Prof Msc Marilyn Briceio
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[INIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE INGENIERIA
ESCUELA DE INGENIERTA INDUSTRIAL

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CQuizn Suscribe ¥ ackalina Gonzales | titulsr d=la cadula da identidad No: V-13. 260990 4=

profasion Insspiaro da Patrolao, hacs constsr pormadio dz la presanta, qua lueeo de leer,

analizar & intarpretar los instnmmantos da recoleccion da informacion, elaborado para dar
cumplimisntos los objativos dzla investieacion, titulads: EL. ROL DEL LIDERAZZO
EN LA CONSTRUCCION DE CAPITAL S0OCIAL EN PDVSA PETROLERA
SINOVENSA, que presantan los bachillarss: Cesar Angusto Mora Vielma, titular d= 1a
cadula da idantidad No. 29910 237 v Silvana Valeria Torresz Lugue. titular d= 1a cadula
da idantidad No. 30621 660 considaro quaal mismo retms las condicionas necesarias an
cuanto & pertinancia relacion variabls-dimsnsion-indicador-tems, congmueancia v astilo de
radaccion adecuado astilo de los itams.

En consacuzncia, 2l raferido instnumento 25 valido para los finas previaments
zstablacidos.

Constanciaquese axpide 2n la cindad da Valara, alos {2 dias dal mas ds

diciembra del ano 2024.

WL A,
Firma:
AUTORES:
Er. Casar Mom
Br. Silvana Tomes
TUTOR:

Prof. Msc. Mearilyn Bricano
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UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE INGENIERIA

ESCUELA DE INGENIERIA INDUSTRIAL

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Quien  Suscribe  _Lilisns Hivera . titular de la ceduls de identidad Mo
13048877 de pmfﬁiﬁn Ingeniero de Peirdleo_, hace constar por medio de la

presente, que luego de leer, analizar e interpretar los instrumentos de recoleccidn de
informacidn, elaborado para dar cumplimiento a los objetivos de la investigacian, titulada:
EL ROL DEL LIDERAZGOD EN LA CONSTRUCCION DE CAPITAL SOCIAL EN
PDVSA PETROLERA SINOVENSA, gue presentan los bachilleres: César Aungusto
Mora Vielma, titular de la cédula de identidad Mo, 29.910.257, v Silvana Valeria Torres
Luque, titular de la cédula de identidad No. 30.622 669 considero que el mismo redne las
condiciones necesarias en cuanto a pertinencia, relacidn variable-dimension-indicador-
items, congruencia y estilo de redaccion adecuado estilo de los items.

En consecuencia, el referido instrumento es valido para los fines previamente
establecidos.

Constancia que se expide en la ciudad de Valera, a los _10_ dias del mes de

Diciembre__ del afio 2024.
__,/éﬁaij B

Firma:

AUTORES:

Br. César Mora

Br. Silvana Torres
TUTOR:

Prof. Msc. Marilyn Bricefin
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59 1 1 3 3 3 1 2 3 2 1 3 1 3 2 3 3 2 2 3 2 4 4 52
60 1 1 3 3 3 1 2 3 2 1 3 1 3 2 3 3 2 2 3 2 4 4 52
61 1 1 3 3 3 1 2 3 2 1 3 1 3 2 3 3 2 2 3 2 4 4 52
62 1 1 3 3 3 1 2 3 2 1 3 1 3 2 3 3 2 2 3 2 4 4 52
63 1 1 3 3 3 1 2 3 2 1 3 1 3 2 3 3 2 2 3 2 4 4 52
Varia,nza de los
Items 1,34 11,29 10,53(0,57(061|135|1,1605(1,16|1,7710,65(1,62(0,55/0,63|0,52|0,55|1,06(0,98)0,5|0,95|0,24 0,25

Suma de Varianza
de los Items

18,77147896

Varianza de la
Suma de los Items

326,0488788

Coeficiente de
Alpha de
Cronbach

0,987304904
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UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE INGENIERIA
ESCUELA DE INGENIERIA INDUSTRIAL

ACEPTACION DEL TUTOR
San Rafael de Carvajal, Noviembre 2024
Ciudadano: Ing. Yumary Valecillos
Directora Del CIDIFI
Presente-

Por medio de la presente. hago de su conocimiento, que ante la solicitud realizada
por los Bachilleres: César Augusto Mora Vielma, titular de la cédula de identidad No.
29910257 vy Silvana Valeria Torres Luque, titular de la cédula de identidad No.
30.622.669, acepto el compromiso de Tutora en el desarrollo de su trabajo de investigacion
titulado: EL ROL DEL LIDERAZGO EN LA CONSTRUCCION DE CAPITAL SOCIAL
EN PDVSA PETROLERA SINOVENSA, para optar al titulo universitario de

INGENIERO INDUSTRIAL: hasta su presentacion y evaluacion.

Atentamente,

7z 48

Ing. Marilyn Bricefio
C.IL 13205436
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UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE INGENIERIA
ESCUELA DE INGENIERIA INDUSTRIAL

APROBACION DEL TUTOR

En mi Cardcter de Tutora del Trabajo Especial del Grado Titulado: EL ROL DEL
LIDERAZGO EN LA CONSTRUCCION DE CAPITAL SOCIAL EN PDVSA
PETROLERA SINOVENSA, realizada por los Bachilleres: César Augusto Mora Vielma,
titular de la cédula de identidad No. 29.910.257 y Silvana Valeria Torres Luque, titular de
la cédula de identidad No. 30.622.669, para optar por el titulo de Ingeniero Industrial,
considero que dicho trabajo retine los requisitos y méritos suficientes para ser sometido
ante la presentacién publica y la evaluacién por parte del jurado que se asigne.

Atentamente,

7z 48

ING. MARILYN BRICENO
C.I. 13.205.436

A los 15 dias del mes de enero de 2025



