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Prélogo

El proceso de acortar la distancia entre la curiosidad inicial, que muchas ve-
ces es generada por la irrupcién sorpresiva de algin fendmeno en nuestra
conciencia, y el llegar de forma certera al conocimiento completo de tal fené-
meno es, por lo general, complejo. Dicho trasegar nos puede conducir al éxito
e incluso al fracaso, a abandonar prematuramente el proceso de conocer; el
reto asumido nos puede llevar a renunciar a la satisfaccion de obtener un co-
nocimiento sobre la realidad y; por ende, a la oportunidad de transformarla.

Conocer y explorar las realidades que se nos presentan no es facil, ya que
ambas actividades envuelven las libertades de elegir, de actuar y de decidir;
libertades que impactan a otras personas al otorgarles una complejidad tal
que, al analizarlas de forma individual, soslayan la misma libertad que te-
nemos para el discernimiento. Y es alli que, producto de la transversalidad
de estas decisiones que nuestras libertades nos entregan, se hace necesaria
la construccidn de una convivencia social que atraviese todas las formas de
comunidad y de grupos sociales.

De hecho, vivimos sumergidos en comunidades y grupos sociales con rela-
ciones cada vez mas complejas, desde los entornos familiares hasta los la-
borales. Y quiza estos tltimos, en los que convivimos gran parte de nuestro
tiempo y en los que precisamente surge la necesidad de establecer relacio-
nes estables con otros, no sélo con los actores internos de las organizacio-
nes sino con los actores externos, son los que de una u otra forma se ven
impactados por la presencia de nuestras decisiones, que son producto de las
libertades ya enunciadas.

Desde esta perspectiva, las organizaciones deben y necesitan desarrollar
formas convivientes, y es en ellas en las que el rol del liderazgo de la ge-
rencia moderna viene a convertirse en un factor clave de éxito. Ordenar y
cumplir con ese rol es lo que ha movido muchas investigaciones recientes,
las que han redundado en el enunciamiento de multiples variables y feno-
menos de estudio desde diferentes enfoques.
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Desde esas visiones es que los autores de la presente obra, Annherys Paz
Marcano, José Sanchez Gonzdlez e Ivdn Sanchez Valbuena, plantean un
esquema de andlisis: parten desde la complejidad hermenéutica que invo-
lucra el fenémeno del liderazgo gerencial en las organizaciones, para llegar
a una propuesta para su medicién y evaluacidn: este aspecto, mds que in-
teresante, se convierte en relevante y fundamental para las organizaciones
globales en la actualidad.

Esta obra, en su totalidad, se presenta como un aporte practico, ya que nos
introduce al mundo de la investigacién y del desarrollo de las responsabili-
dades que como organizacién debemos tener, para evitar producir impactos
negativos en otros actores, tanto internos como externos. Los autores abren
el camino del estudio de forma sencilla y cuidadosa desde los diferentes
campos del fendmeno. Parten abordando el liderazgo gerencial desde sus
concepciones tedricas y luego, en un segundo capitulo, reflexionan sobre
los principios rectores y globales que determinan el mismo. En un tercer
momento de la obra exponen los indicadores necesarios y propuestos para
su medicion y evaluacion, como una propuesta a la sociedad tanto acadé-
mica como organizacional, y culminan con una propuesta concreta sobre las
dimensiones que el liderazgo gerencial debe contemplar para una expresion
completa.

Los contenidos expuestos en esta obra guian al lector para que profundice
en el estudio y la comprension del liderazgo empresarial, orientdndolo para
que por su cuenta llegue al disefio de estrategias acordes con estos tiempos
en los que la convivencia organizacional se da en un entorno mas global, el
que la hace mas dinamica.

Dr. Ubertino A. Paz

Docente investigador de la Universidad Miguel de Cervantes, Chile;
Director de nuevos negocios en Pragmatika, Ltda.;

Director del Centro de investigaciones de Estudios Sociales,
Fundacién Desarrollo, Chile.
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Resumen

El objeto del presente trabajo es analizar el liderazgo gerencial
como accidn estratégica de las empresas de servicios publicos. Su
base tedrica se sustenta en autores como: Paez (2013); Paz, Ha-
rris y Garcia (2015), Paz, Sanchez y Sanchez (2017); Daft (2008),
Benavides (2014); Robbins y Jugde (2012); Koontz, Weihrich y
Cannice (2012); y Hernandez y Rodriguez (2011), entre otros.
Metodoldgicamente, el paradigma epistemoldgico de la investiga-
cién es cuantitativo, bajo enfoque positivista, investigacion des-
criptiva, disefilo no experimental, transeccional y de campo. La
poblacién objeto de investigacidén estuvo compuesta por 24 di-
rectivos. Para recolectar la informacion se utilizé como técnica la
encuesta, y el instrumento fue un cuestionario de 33 items con 5
opciones multiples; encuesta e instrumento que fueron evaluados
previamente mediante un proceso de validez de contenido por
cinco expertos. La confiabilidad se obtuvo mediante la aplicacién
del coeficiente Alfa de Cronbach a una prueba piloto de 10 sujetos
con caracteristicas similares a la poblacion objeto, lo que arroj6 un
93 % de fiabilidad. Los resultados de la aplicacién del cuestiona-
rio se interpretaron mediante estadistica descriptiva y fueron ilus-
trados en tablas de frecuencias por dimensiones e indicadores. Los
resultados evidenciaron la presencia de un liderazgo democratico
y participativo, el cual aplica habilidades conceptuales, técnicas y
humanas para llevar a cabo la gestion de los procesos de trabajo
en el desempefio de las funciones del cargo ocupado en las em-
presas objeto de estudio, y permite utilizar sus potencialidades y
cualidades para analizar y conceptualizar los espacios laborales,
aunado a la préctica de herramientas y técnicas en la integracion
con el equipo de trabajo, a fin de lograr el éxito empresarial.

Palabras clave: liderazgo gerencial, acciones, estrategias, empre-
sas de servicios publicos.
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Abstract

The object of the present work is to analyze management lea-
dership strategic action of public service companies. Theoretical
arguments are supported on authors such as: Pdez (2013); Paz,
Harris and Garcia (2015); Paz, Sanchez and Sanchez (2017); Daft
(2008); Benavides (2014), Robbins and Jugde (2012); Koontz,
Weihrich and Cannice (2012); and Hernandez and Rodriguez
(2011), among others. Methodologically, the epistemological pa-
radigm of research is quantitative under a positivist approach,
descriptive research, non-experimental, transectional and field
design. The population under investigation was formed by 24 ma-
nagers. To collect the information, the survey and instrument was
used as a technique, a questionnaire of 33 items with 5 multiple
options, being previously evaluated by a content validity process
of five experts. Reliability was obtained from the application of
Alpha Cronbach, to a pilot test of 10 subjects with characteris-
tics similar to the target population, giving 93 % reliability. The
results of the application of the questionnaire will be interpreted
through descriptive statistics, being illustrated in tables of fre-
quencies by dimension and indicators. The results could be evi-
denced by the presence of democratic and participative leaders-
hip, which applies conceptual, technical and human skills to carry
out the management of the work processes in the performance
of the functions of the position occupied in the companies under
study, being able to use their potential and qualities to analyze
and conceptualize work spaces, coupled with the practice of tools
and techniques in the integration with the work team, in order to
achieve business success.

Key words: Managerial Leadership, Actions, Strategies, Public
Service Companies.
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Introduccion

En la actualidad, la dindmica de los mercados a escala mundial hace que
las empresas, tanto publicas como privadas, incorporen tendencias que
marquen ventajas competitivas en el sector en el que ofertan sus bienes,
productos o servicios, razon por la que resulta indispensable emplear estra-
tegias consonas con la realidad del entorno de los negocios globales, a fin
de trabajar mediante planes estratégicos que conlleven a la estabilidad y
competitividad en dichos mercados.

Es en este sentido que las realidades competitivas del mercado global han
llevado a la gestion empresarial a la practica de acciones estratégicas es-
pecificas, ya que los cambios acelerados que se dan en este estan sujetos a
factores econdmicos, sociales, tecnologicos, politicos y culturales, ante los
cuales se requiere establecer o reajustar mecanismos de transformacion en
los procesos de trabajo a corto, mediano o largo plazo, permitiendo desde
el quehacer de sus actividades, tanto administrativas como medulares y
operativas, aportar a la productividad. Tras el alcance de los anhelados in-
dicadores es que el desarrollo de las competencias del talento humano se
han convertido un eje dinamizador de la gestion efectiva y eficiente para
el cumplimiento de los compromisos adquiridos, asi como para responder
adecuadamente a las demandas internas y externas a las que son sometidas
las actividades empresariales. El aprovechamiento y desarrollo de las habi-
lidades, tanto innatas como potenciales, adquiridas en la formacién profe-
sional, y transmisibles en el desempefio del cargo ocupado, son, por tanto,
fundamentales para el logro de los objetivos empresariales.

Si bien es cierto que el fendmeno de la globalizacién parte de los paises mas
desarrollados, este no es excluyente de las economias emergentes, como las
de Latinoamérica. Colombia, ante la dinamica vislumbrada en los diversos
sectores del aparato productivo, se ha visto en la necesidad de transformar
la estructura de su sociedad para dar paso a nuevas tendencias en la ges-
tion de la organizacion politica, social, econdmica y cultural, y para ello ha
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ejercido la aplicacion de las acciones de los lideres. Estas acciones se han
constituido en piedra angular que ha fortalecido los procesos de trabajo,
con apoyo de los colaboradores, es decir, con el aprovechamiento del talen-
to humano adscrito a las diversas areas funcionales.

El talento humano es un portavoz de conocimiento, productor e impulsor
de ideas creativas e innovadoras que marcan la diferencia en las empresas,
y para aprovecharlo, los lideres de la gerencia deben ejercer una funcién
inequivoca en la planificaciéon para alcanzar los objetivos empresariales:
debe ser su facultad influir en los colaboradores a su cargo para que desem-
peilen las tareas con una actitud positiva, capaz de agregar valor, hacién-
dola mds competitiva, de tal manera que termine por crear un compromiso
compartido en los procesos de trabajo. De lograrlo, el desempeiio éptimo
se convierte en un recurso valioso que facilita el alcance de las metas, y que
conjuga caracteristicas, habilidades y competencias al cumplir las funciones
y responsabilidades del cargo ocupado.

Pues bien, el reconocimiento del talento humano y de los procesos insertos
en su gestién hace que para cada actividad que los involucra sea necesaria
la presencia de un liderazgo eficiente que pueda garantizar el logro de los
objetivos de las empresas. El alcance y mantenimiento de los indicadores
de gestién empresarial serian imposibles sin un talento humano con compe-
tencias que esté guiado por unas adecuadas planificacion, direccion, coordi-
nacién y supervisién de actividades. No se trata de ejercer autoridad sobre
los colaboradores, a fin de cumplir con el plan empresarial, sino trabajar
en equipo con el objetivo de mantener la confianza y lograr la excelencia
empresarial.

Lussier y Achua (2012) definen el liderazgo como el proceso de influencia
de los lideres sobre sus seguidores para alcanzar los objetivos de la organi-
zacion mediante el cambio. Por su parte, para Robbins y Jugde (2012) lide-
razgo es la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una visién o el
establecimiento de metas. A su vez, para Pdez (2013) el liderazgo gerencial
garantiza la tranquilidad mental y fisica de los inversionistas y la fuerza
laboral: propicia la satisfaccion del cliente interno y externo para obtener
resultados de excelencia, los cuales se logran como consecuencia de un
estilo efectivo, eficaz y eficiente. Un lider es admirado por sus seguidores
debido a sus acciones.

Para Robbins y Jugde (2012), en el liderazgo gerencial la fuente de la in-
fluencia puede ser formal, aquella que da la posicién jerdrquica en una

16 ANNHERYS ISABEL PAZ MARCANO - JOSE ANTONIO SANCHEZ GONZALEZ - IVAN JOSE SANCHEZ VALBUENA



organizacién, debido a que los puestos directivos vienen acompaifiados de
cierto grado de autoridad formal asignada, es decir, a partir del rol de lide-
razgo que una persona asume solo por la posicién que tiene en la organi-
zacion.

En este sentido, Robbins y Jugde (2012) explican que las organizaciones ne-
cesitan liderazgos gerenciales fuertes y una administracién sélida para ob-
tener una eficacia 6ptima. El mundo dindmico de hoy demanda lideres que
desafien el statu quo, que creen visiones de futuro e inspiren a los miembros
de la organizacién para que estos deseen alcanzar dichas visiones. También
se necesitan gerentes que formulen planes detallados, creen estructuras or-
ganizacionales eficientes y supervisen las operaciones cotidianas. Dentro de
este contexto, se explica que las personas adscritas a la funciéon gerencial
de una organizacion deberdn poseer la capacidad de aplicar competencias,
habilidades para fortalecer el conocimiento, tomar decisiones, trabajar en
equipo y apoyarse en el uso de nuevas tecnologias de la informacion de
forma que el quehacer de sus funciones aporte elementos de valor para el
éxito empresarial.

El liderazgo gerencial exige poner de manifiesto cualidades y habilidades.
El lider, con su actuacion, se convierte en un ser humano que destaca ante
los demas, que expone sus capacidades de trabajo por el bienestar integral
de todos, es decir, que usa sus competencias para lograr un impacto signifi-
cativo en el entorno como factor dinamizador y humanizado que propende
por el desarrollo de las actividades desempefiadas, y cuyo empefio es trans-
misible al quehacer de todos los demds colaboradores con el fin de buscar
en conjunto los resultados satisfactorios en cuanto a los objetivos insertos
en los planes estratégicos que sustentan la gestion organizacional.

Un aspecto de interés del quehacer de la gestion del liderazgo en las empre-
sas, sean estas de naturaleza privada o publica, es el que viene dado por los
estilos que fortalecen o limitan las acciones o procesos complejos de asumir,
al momento de argumentar el ejercicio y desempefio de un trabajo. De ahi
la importancia de transmitir adecuadamente las instrucciones sobre los pro-
cesos de trabajo mediante estilos que pongan de manifiesto la relevancia de
las habilidades. Los estilos de liderazgo se convierten, por tanto, en las ac-
ciones que fecundan los escenarios laborales; representan un compromiso
del lider gerencial, quien debe asumirlos de forma transparente y objetiva
al momento de estudiar alternativas que aporten soluciones ante una situa-
cién determinada. Quien gerencia lleva consigo la responsabilidad de ofre-

LIDERAZGO GERENCIAL. ACCION ESTRATEGICA DE LAS EMPRESAS DE SERVICIOS PUBLICOS 17



cer respuestas asertivas, que no pongan en riesgo la imagen, rentabilidad y
productividad empresarial, sino que afronten escenarios de oportunidades
y permitan estudiar los retos e incertidumbres del entorno comercial.

Para Paz, Harris y Garcia (2015), los responsables de gerenciar deben es-
tudiar un conjunto de posibilidades y seleccionar de entre estas las alter-
nativas que viabilicen respuestas acordes con la realidad del entorno. Esto,
por supuesto, representa un reto para la guia de la gestion empresarial,
mads aun en un mundo globalizado como el actual, en el que las decisiones
pueden repercutir de forma contundente en la excelencia de los procesos de
trabajo. El liderazgo gerencial demanda una accién conjunta entre gerentes
y colaboradores para obtener mejores niveles de productividad, y para ello
recurre a estrategias que definan de manera acertada las acciones a seguir
en el entorno empresarial, sumido en cambios y transformaciones constan-
tes, a fin de cumplir con los planes propuestos.

Seguin Mondy y Noe (2005, citados por Paz, Harris y Garcia, 2015), el ge-
rente debe ajustarse a ciertas normas para cumplir con los objetivos, politi-
cas y estrategias que plantee, entre ellas: estar consciente de un problema,
reconocerlo y definirlo, analizar posibles alternativas de respuesta, y;, en
consecuencia, seleccionar la mds adecuada para solventarlo, para asi pro-
porcionar una retroalimentacién que no se deje a la mera intuiciéon. Para
Naranjo (2015), la labor de un gerente es variada y compleja, por lo que
necesita contar con ciertas habilidades para desempefiar los deberes y las
actividades inherentes a su cargo; entre otras, debe desarrollar el liderazgo,
que en la actualidad se ha convertido en un desafio. Su funcién no consiste
en buscar seguidores: por el contrario, estd asociada a la posibilidad de ayu-
dar a otras personas a dar lo mejor de si mismas en sus relaciones laborales
y personales.

El liderazgo gerencial debe apoyarse en estrategias que faciliten estudiar las
diversas circunstancias que deparen el quehacer de sus funciones, tanto asi
en las empresas de servicios publicos de Colombia, pues estas se encuentran
expuestas también a las fluctuaciones del mercado, sujeto a cambios cons-
tantes que demandan al igual trasformaciones constantes en la gestion de
los lideres. Las debilidades de actuacion de los lideres gerenciales incidiria
en el éxito, no solo en los indicadores de su propio trabajo, sino también en
el de los colaboradores delegados a su responsabilidad, y cuya labor conjun-
ta redunda en la productividad y rentabilidad empresarial.
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Uno de los factores que puede incidir en el rendimiento y en el éxito de
los procesos es la incapacidad que pueda mostrar el lider gerencial para
divulgar a los colaboradores, en los procesos de trabajo asignados, las ins-
trucciones adecuadas, lo que se debe en gran parte al poco andlisis de las
situaciones laborales que se afrontan, sean estas previstas o imprevistas, lo
que influye en la eleccion de alternativas frente al tipo de decisién a tomar.
Esto por lo general conlleva a incurrir en errores por mal flujo de la comu-
nicacién de la informacién a trasmitir para llevar cabo las actividades la-
borales, lo que es producto de, entre otros factores, estilos poco adecuados
frente a la situacion presentada, incapacidad de evaluar procesos complejos
o bien la formalidad de las cualidades o habilidades del lider para tomar
una correcta decision.

Si bien es cierto que las empresas de servicios publicos en Colombia han
desempefiado actividades de excelencia en las funciones que ejercen al ser-
vicio de la comunidad, algunos de los problemas que interrumpen su pro-
yeccién en el mercado se atribuyen al estilo de liderazgo gerencial, ya que
son empresas con esquemas de gestion integrados por labores rutinarias y
tradicionales, lo que dificulta su insercion en tendencias de administracion
moderna para ejercer competitividad e inclusion de disposiciones gerencia-
les, para aportar a la excelencia institucional.

De esa situacion es de la cual surge la inquietud de los investigadores por
trabajar con las empresas de servicios publicos asentadas en el departamen-
to de La Guajira, especificamente en el Distrito Especial Turistico y Cultural
de Riohacha, ya que los colaboradores de estas empresas demuestran poco
sentido de compromiso, y esto puede atribuirse al modo en que el gerente,
como lider responsable de los resultados laborales, integra la gestién de los
procesos de trabajo asignados a los colaboradores.

Es evidente también la poca participacién de los lideres frente a las acciones
con los colaboradores, tanto en actividades compartidas como en la asun-
cién de responsabilidades y actividades involucradas en el cargo asignado,
lo cual se demuestra en el desinterés por escuchar la opinién de los colabo-
radores al cumplir con las actividades laborales; en un error de autonomia
se centran en su experiencia sin considerar la opinién de los colaboradores,
quienes en ultimas afrontan las situaciones, lo que pudiese afectar la ido-
neidad de los procesos para sobrepasar imprevistos que pongan en riesgo
la gestion.
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Una de las causas de esta situacion puede ser la variedad de liderazgo ge-
rencial que se utiliza, una de estilo rigido que, de seguirse empleando, trae-
ria consecuencia graves, como un corto alcance de los objetivos del plan de
trabajo y los vacios en los indicadores a cumplir en la gestiéon gerencial de
los lideres, ademas de poca comunicacidon para emprender las habilidades
de acuerdo con un escenario de trabajo complejo. De extenderse los pro-
blemas planteados, se limitaria el alcance de la excelencia de los objetivos
organizacionales para conseguir el éxito en el sector. El gerente directivo de
cada una de las empresas objeto de estudio debe ser un lider con fuertes
habilidades administrativas, conceptuales y humanas, capaz de alcanzar
las metas de la organizacién, capaz de solventar los problemas del entorno,
dispuesto a conocer los rasgos de los procesos gerenciales y capaz de poder
actuar acertadamente.

Por todo lo expuesto, esta investigacion se enfoca en el liderazgo gerencial
como accién estratégica de las empresas de servicios publicos en Colom-
bia, especificamente aquellas con sede en el departamento de La Guajira,
y se orienta a estudiar aquellas con actividades econdmicas y operativas
ubicadas en el Distrito Especial, Turistico y Cultural de Riohacha, todo con
el fin de establecer estrategias que faciliten la excelencia organizacional y
coadyuven a la integraciéon de los colaboradores para que todos trabajen
por el bien comtn, esto mediante un estilo gerencial idéneo que ponga de
manifiesto habilidades que promuevan el alcance exitoso de los objetivos
planificados.

El estudio se aplica en las empresas objeto de estudio dado que se ha ob-
servado en estas la existencia de vacios en el liderazgo gerencial —el cual
quizds no se ha logrado de forma eficiente—, esto con el fin de proponer
estrategias que den respuesta al ejercicio de las funciones de los lideres, de
forma que el trabajo se dé de forma congruente con la realidad del entorno
empresarial y las tendencias insertas en las empresas de alto desempefio.
Por todo esto surge el objetivo de analizar el liderazgo gerencial como ac-
cién estratégica de las empresas de servicios ptblicos, trabajo que conlleva
al establecimiento del siguiente interrogante, segin los supuestos aborda-
dos en la situacion objeto de investigacién: ¢écomo es el liderazgo gerencial
como accioén estratégica de las empresas de servicios publicos en Colombia?
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CAPITULO L.
Recorrido conceptual del liderazgo gerencial

1. Estado del arte

En este apartado se hace el abordaje tedrico de un conjunto de trabajos
precedentes, asumidos en diversos contextos, acerca de las variables de li-
derazgo gerencial.

En el marco de la especializacidn en alta gerencia de la Universidad Militar
Nueva Granada de Colombia, Disney Suarez Rodriguez (2015) desarrolld
un trabajo de investigacion titulado Liderazgo gerencial para la resolucion
de problemas, el cual trata esencialmente sobre el liderazgo gerencial orien-
tado a la resolucién de problemas que se presentan en cualquier organiza-
cién. La investigadora comienza por analizar los estilos de liderazgo, sobre
el cual existen multiples teorias, y pasa a describir las caracteristicas propias
de cada una de estas teorias, las cuales se basan en estudios formales que
han publicado personas expertas en el tema.

Posteriormente define los aspectos mas relevantes del liderazgo empresa-
rial, afirmando que pueden existir gerentes, mas no lideres. Esto es cierto,
pues uno de los problemas detectados es, precisamente, que existen geren-
tes que carecen de liderazgo o bien ejercen un mal liderazgo que conduce a
multiples problemas, entre los que se destacan la toma de malas decisiones,
o bien, de decisiones débiles que no permiten la solucién de uno o mas
problemas que se presentan, lo que acarrea consecuencias negativas para la
empresa: desorganizacion, personal poco motivado, clientes y proveedores
insatisfechos, entre otras.

El documento identifica las herramientas necesarias que conducen a la so-
lucién de los problemas que se presentan, para que haya un buen clima
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dentro de la empresa y, también, algo muy importante, para que hayan
clientes, proveedores y personal satisfecho y motivado, porque saben que
la empresa esta excelentemente dirigida, porque, al contrario de lo que se
diga, quien la dirige es a la vez gerente y lider de la misma.

En este sentido, el trabajo citado constituyé un documento de utilidad para
la investigacién planteada, por la consulta de fuentes tedricas que abordan
la realidad objeto de estudio de las organizaciones de servicios publicos
en Colombia, ya que los aportes de los autores citados representaron una
contribucién al entendimiento de los estilos de liderazgo, en corresponden-
cia con las dimensiones e indicadores que miden el comportamiento de la
variable liderazgo gerencial en esta investigacion.

El segundo documento consultado fue la tesis doctoral de la Universidad
de Colima, México, de Moreno (2014), titulada Empowerment, liderazgo e
innovacion en empresas de servicios, como ventaja competitiva en media-
nas empresas del municipio de Tecomdn, Colima, México, cuyo objetivo es
analizar el efecto del empowerment, el liderazgo y la innovacion en el logro
de ventajas competitivas.

En cuanto a la metodologia utilizada, fue de tipo descriptivo correlacional,
a través de un analisis de regresion. La técnica de investigacién aplicada fue
la encuesta; en concreto, el cuestionario. Los resultados demostraron una
relacién significativa entre las variables independientes: empowerment,
innovacién y liderazgo, con la variable dependiente: ventaja competitiva.
Esto aporta informacion importante para los empresarios de la region, quie-
nes deben considerar el empowerment, la innovacién y el liderazgo entre
los factores relevantes y de impacto para lograr una posicion competitiva en
el mercado. El trabajo de Moreno (2014) es un aporte en el abordaje de las
teorias y brinda un enfoque significativo de la variable liderazgo gerencial.

Lépez y Rojas (2013), por su parte, elaboraron un articulo, en la Universi-
dad de Barcelona, titulado “La importancia del liderazgo en las organizacio-
nes”, el cual trata sobre el fenédmeno psicosocial del liderazgo dentro de la
empresa. Para ver hasta qué punto el liderazgo ejerce poder en la empresa,
llevandola hacia el éxito, hacen un retroceso en el tiempo para conocer las
primeras teorias que desarrollaron este concepto, qué proceso de influencia
ejerce mediante valores como la confianza y la credibilidad, asi como, a
posteriori, descubriendo por medio del campo de investigacién si, ante una
situacidén real, estas teorias pueden cumplirse de manera exhaustiva o por
el contrario no es asi.
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El foco de investigacién se centrd en un grupo empresarial conformado por
varios centros de trabajo, pero todos dirigidos por los mismos directores. La
empresa se llamaba Montana Colors, empresa reconocida a nivel nacional
e internacional dentro del sector de la quimica, centrada en la pintura para
aerosol y orientada principalmente en el arte del grafiti.

Dentro de dicha organizacién se selecciond el departamento de marketing
para realizar el trabajo de campo, teniendo como poblacién de investiga-
cién nueve miembros de este, realizdndoles dos test de liderazgo: uno para
definir el tipo de liderazgo que ondea en su departamento con base en la
percepcion que tienen estos sobre su lider formal; y el segundo para descu-
brir si entre estos miembros existe el liderazgo, el cual no viene decretado
por un puesto de trabajo que otorga la posicidn jerarquica y de autoridad
que se ocupe, sino que esta influencia se ejerce en los demds de forma es-
pontanea y natural.

El articulo citado aporta a la presente investigaciéon un importante marco
de reflexién sobre aquellos elementos del lider que en cierta forma pueden
parecerse. Asimismo, las referencias tedricas desplegadas en el articulo en
cuestion permiten el enriquecimiento de las bases tedricas del estudio pre-
sentado y constituyen un valor documental para argumentar las posturas
entro lo citado y lo expuesto por los investigadores.

Hinojosa y Chirinos (2011) publicaron un articulo en la revista Impacto
Cientifico, resultado de la investigacién titulada “Liderazgo gerencial y di-
reccion en la educacion superior privada en Venezuela: modelos y perspec-
tivas”. En este se menciona que las instituciones universitarias de tecnolo-
gia privada, en los ultimos afios, han desarrollado alternativas educativas
orientadas al nuevo disefio curricular y a responder a la demanda de la
sociedad, ademds de cumplir con los recursos fisicos, técnicos, humanos,
tecnoldgicos y financieros exigidos por el Sistema Nacional Educativo.

Desde esta perspectiva, resaltan que el Instituto Universitario de Tecnolo-
gia Privado Juan Pablo Pérez Alfonzo (Iutepal) ha dirigido sus esfuerzos
a reestructurarse y a brindar oportunidades ante la demanda estudiantil,
al ofrecer carreras técnicas inmediatas que inserten a los educandos en el
campo laboral y, a la vez, a contratar personal docente de acuerdo con la
demanda existente. Por ello, el propdsito de la investigacion estuvo orienta-
do a establecer el modelo de liderazgo gerencial aplicado por los directivos
para encaminar el proceso académico: docencia, extension e investigacion,
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y la captacién de personal docente calificado para enfrentar las exigencias
del sistema educativo.

El estudio fue descriptivo. Se aplicé un instrumento a 73 docentes y se
obtuvo como resultado que el modelo de liderazgo gerencial esta orienta-
do hacia el liderazgo institucional, enfocado a proteger sus lineamientos
y normativas en indicadores como: la conduccién del talento humano y el
proceso de ensefianza-aprendizaje. Se verifico que el proceso de selecciéon
es externo y mixto, la contratacion e induccién no es organizada, y que se
acostumbra la recomendacién amistosa y familiar.

Por lo tanto, concluyen, se requiere de un liderazgo transformador que diri-
ja el desarrollo efectivo y la competitividad en el desempefio de los directi-
vos de las instituciones de educacion superior privada. El trabajo planteado
se suscribe como aporte referencial en cuanto a los estilos de liderazgo
presentes en las organizaciones, ya que la postura de los autores no es ex-
cluyente del tipo de empresas abordadas en la presente investigacion, es
decir, las de servicios publicos.

Alfonzo (2011), por su parte, realizé un trabajo de investigacién a nivel
doctoral en la universidad privada Dr. Rafael Belloso Chacin, titulado “Etica
y liderazgo gerencial en las empresas del sector petrolero”, cuyo objetivo
fundamental fue determinar la asociacion entre ética y liderazgo gerencial
en empresas del sector petrolero. Para cumplir con dicho propdsito susten-
td su marco tedrico en los planteamientos de autores como Soto y Cdrde-
nas (2007), Fernandez (2003), Francés, Borrego y Velajos (2003), Gué-
dez (2006), Cortina (2005), Siliceo, Casares y Gonzalez (2002), Robbins
(2006), y Stoner, Freeman y Gilbert (2002), entre otros.

La metodologia utilizada fue descriptiva, y de campo, con un disefio no ex-
perimental, transeccional. La poblacion estuvo conformada por 170 sujetos,
la cual fue estratificada entre gerentes y lideres; el nimero de estos tltimos
era suficientemente grande. Para la recoleccion de datos se aplicaron dos
cuestionarios, uno dirigido a los gerentes y otro a los lideres, los cuales os-
tentaban un total de 75 items, respectivamente. Para determinar su validez
fueron sometidos al juicio de diez expertos con conocimientos en el drea
doctoral de ciencias gerenciales. La confiabilidad se midié a través del co-
eficiente de correlacion de Pearson, obteniéndose como resultado un rtt =
0,94, en los gerentes y un rtt = 0,95 del instrumento dirigido a los lideres
Los datos obtenidos fueron analizados utilizando estadistica descriptiva, a
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través de distribuciones de frecuencias absolutas y porcentuales. Los datos
obtenidos fueron analizados utilizando estadistica descriptiva, a través del
promedio y la desviacion estandar.

Los resultados sefialaron que en las organizaciones estudiadas los gerentes
se ubican en una alta frecuencia, dado que son ellos quienes afianzan la
ética en las organizaciones. Del mismo modo, existe una baja dispersidn,
estadisticamente significativa, entre las variables, lo que lo que indica que
el gerente garantiza los valores organizacionales bajo la influencia y credi-
bilidad ante el personal que forma parte de ella, fomentando el desarrollo
humano a través del liderazgo. Este trabajo, a pesar de no presentarse en
mismo contexto del estudio, constituye un documento de interés para abor-
dar la variable, dimensiones e indicadores del liderazgo gerencial.

Para optar al titulo de magister en gerencia empresarial, Morales (2010)
adelant6 un trabajo de investigacién en la universidad privada Dr. Rafael
Belloso Chacin, titulado “Liderazgo gerencial y desempefio laboral del per-
sonal administrativo del sector televisién por suscripcién”, cuyo propdsito
fue determinar el liderazgo gerencial y el desempeiio laboral del personal
administrativo del sector de television por suscripcion. La investigacién es-
tuvo soportada en los argumentos tedricos de autores como Chiavenato
(2006), Kinicki y Kreitner, (2005), Mitchell (2005) y Porret (2006), entre
otros.

Metodolégicamente, el trabajo se enmarca como descriptivo, prospectivo
y correlacional, con un disefio de campo, no experimental y transaccio-
nal-descriptivo. La poblacidn estuvo conformada por tres gerentes y quince
responsables administrativos. Para su ejecucion fueron elaborados dos ins-
trumentos de recoleccién de datos, uno de liderazgo gerencial, conformado
por 63 items, y otro de desempefio laboral, de 48 items, ambos validados
mediante el juicio de cinco expertos. Para evaluar la confiabilidad se dispu-
so del calculo del coeficiente de Cronbach, que arrojé un valor de 0,85 para
el primero y de 0,93 para el segundo.

En relacién con los resultados, orientados a describir las caracteristicas de
los lideres, se logré evidenciar que, en cuanto a las habilidades gerenciales,
las més destacadas fueron el uso de la autoridad de manera responsable, la
introduccion de valores y la previsién del futuro, mientras que, en lo rela-
cionado con la comprension de los miembros del equipo de trabajo, esta se
identificé como el aspecto de menor favorecimiento.
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En cuanto a determinar el estilo de liderazgo que ejerce el personal ge-
rencial, la realidad establecida plantea que existe una tendencia marcada
hacia un estilo participativo y autocratico, pero distanciado del democratico
y el laissez faire. En funcién a determinar los factores que caracterizan el
desempeiio del personal administrativo, el personal de estas organizaciones
presenta en alta condicién los aspectos estudiados.

Con respecto a establecer la relacién entre el liderazgo gerencial y el desem-
pefio del personal administrativo, el coeficiente de correlacién revelo un
indice que expresa una baja pero positiva relacién de las variables estudia-
das. Esta investigacion es importante, en comparacion con los aspectos de
la planteada aqui, dadas las teorias consultadas, ya que agrega valor al de-
sarrollo de las fuentes documentales y permite emitir juicios objetivos para
contrastar y discrepar la posicién esbozada por los autores citados.

2. Recorrido conceptual del liderazgo gerencial

De acuerdo con el criterio de Naranjo (2015), un lider es la persona que
estd dispuesta a atraer, concentrar y guiar a sus seguidores; no se puede
guiar a quien no se conoce y para ello el lider debe desplegar una intensa
labor para conocer a su gente y guiarla por el camino mds adecuado. A su
vez, para Paz, Sdnchez y Sdnchez (2017) el liderazgo es la capacidad de un
lider de lograr el compromiso de los colaboradores, inspirando confianza,
dando sentido a su trabajo y motivandolos a seguir los objetivos hasta lo-
grarlos. Por su parte, Lussier y Achua (2012) refieren que el liderazgo es el
proceso de influencia de lideres y seguidores para alcanzar los objetivos de
la organizacion mediante el cambio.

Para Celis (2015), el liderazgo es un proceso de influencia de lideres y se-
guidores para alcanzar los objetivos de la organizacién. Asimismo, Benavi-
des (2014) aporta que el liderazgo es el proceso de inspirar y dirigir la
conducta de otros para alcanzar los objetivos, por tanto, se trata de influir
en la gente mas alla de sus actividades rutinarias por medio de indicaciones
y ordenes; es preciso ademas mostrar la habilidad de infundir confianza y
de brindar el apoyo necesario a las personas para lograr las metas empresa-
riales. De acuerdo con Reyes (2014), el liderazgo consiste en la capacidad
de una persona para lograr que otras lo sigan con entusiasmo en el alcance
de determinados objetivos, coordinandolos eficazmente para ello, con base
en el entusiasmo y en la habilidad de persuasién.
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Koontz, Weihrich y Cannice (2012) sefialan, a su vez, que el liderazgo es el
arte o proceso de influir en las personas para que participen con disposicion
y entusiasmo hacia el logro de las metas del grupo, por lo que el desempefio
depende tanto de la organizacion como de los atributos del lider mismo. Ex-
cepto por algun caso aislado, simplemente no es significativo hablar de un
lider efectivo y uno ineficaz: sdlo se puede hablar de uno que tiende a ser
efectivo en una situacion e ineficaz en otra. Sdnchez (2010), por su parte,
manifiesta que el liderazgo consiste en la influencia positiva sobre el grupo,
es decir, es aquello que ayuda a llevar a término un propdsito, a conseguir
objetivos, a mantener un buen funcionamiento y a adaptarse al entorno. En
el mismo sentido, Madrigal, Luna y Vargas (2017) sefialan que el liderazgo
es una habilidad que puede desarrollarse y esta ligada a los conocimientos
y habilidades tendientes a resolver situaciones con juicio social en una or-
ganizacion.

Pédez (2013) refiere que el liderazgo gerencial puede entenderse como un
proceso que influye sobre la mente de la gente respecto de los objetivos,
tareas y estrategias de la organizacion, o sobre un conjunto humano para
implementar lo conveniente para el alcance de las metas, propiciando la
identidad y la comunicacion entre sus miembros gracias a la cultura em-
presarial. Este autor destaca que el liderazgo gerencial garantiza la tran-
quilidad mental y fisica de los inversionistas y la fuerza laboral, ademas de
propiciar la satisfaccién del cliente interno y externo para obtener resulta-
dos de excelencia, los cuales son logrados como consecuencia de un estilo
efectivo, eficaz y eficiente: el lider debe ser admirado por sus seguidores
debido a sus acciones. Paz, Sanchez y Sanchez (2017), sefialan en este
sentido, que el lider gerencial es un agente impulsor de relaciones con y
entre los colaboradores, de manera que su gestion los conduzca aportar a la
participacion de las metas empresariales.

Naranjo y Gonzalez (2012) refieren que el lider gerencial de hoy debe con-
vertirse en un alto gerente, y que debe poseer conocimientos en tres puntos
neurdlgicos de la empresa: el producto y/o servicio, la empresa y el sector
en el que se mueve esta. Debe ser una persona visionaria que pueda asumir
riesgos en procura del crecimiento de las personas y la empresa. Jorna,
Castafieda y Veliz (2016) dicen a su vez que el liderazgo gerencial u ad-
ministrativo es el proceso de dirigir e influir en las actividades en relaciéon
con las funciones de los miembros del grupo; el liderazgo gerencial supone
definir estrategias, proporcionar orientacioén a los demds y tener visién de
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aquello que se puede lograr, lo cual permite alcanzar los objetivos definidos
en la estrategia y conlleva sus acciones a motivar, incorporar, recompensar
y unificar criterios laborales.

Dentro de este marco, vale acotar que Fardella (2013) menciona que, para
cumplir las funciones gerenciales en una organizacion, el lider debe rela-
cionar los productos (empresa) con sus mercados (entorno), es decir, esta-
blecer claramente cuéles son los objetivos y fines de la organizacion; si de-
beria diversificarse, en qué dreas y con qué énfasis; y cémo la organizacién
deberia desarrollar y explotar su actual posicién en el producto-mercado,
ademas de influir en su gente para lograr los planes establecidos como par-
te de su gestion.

Para Koontz, Weihrich y Cannice (2012), el liderazgo gerencial conlleva
administrar y, por tanto, supone realizar las tareas con efectividad y efi-
ciencia, teniendo entre sus funciones relacionarse con quienes dirige, en lo
general, y lidera, en lo particular. En este sentido, los autores coinciden en
las posturas planteadas de que el liderazgo gerencial tiene un deber inelu-
dible de conducir a las organizaciones a la excelencia, y para ello es preciso
que muestre sentido de compromiso integral con un rol compartido, que
estimule la formacién de equipos auténomos mediante comportamientos
colectivos para trabajar en conjunto por el alcance de los objetivos empre-
sariales, y que sea eficaz y eficiente en sus acciones, sustentado todo en una
filosofia competitiva.

A través del liderazgo gerencial se busca lograr la cohesidn con los colabo-
radores e influir en el equipo trabajo, lo cual se logra no solo por la auto-
ridad del cargo administrativo que se ejerce desde la cima de la estructura
organizacional, sino por las estrategias laborales compartidas e implemen-
tadas para desarrollar las competencias; ademds por la capacidad humana
para interactuar, sabiendo llevar y mantener un equilibrio entre las relacio-
nes formales e informales en el ambiente organizacional, en el que siempre
debe permitirse la participacién y la comunicacién entre los colaboradores.

2.1. Estilos de liderazgo gerencial

Segun Perozo y Paz (2016), los estilos de liderazgo se componen de rasgos
y destrezas que convierten a los lideres en agentes genuinos por naturaleza.
El liderazgo tiene un elemento fundamental atribuido al comportamiento:
el patrén de conducta relativamente constante que caracteriza al lider y que
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es base de su actuacion en el entorno. Por ende, el estilo de personalidad
esta relacionado con la manera de ser lider. Para Lussier y Achua (2012), el
estilo de liderazgo es la combinacién de rasgos, destrezas y comportamien-
tos a los que recurren los lideres al interactuar con los seguidores.

De acuerdo con los criterios de Reyes (2014), el liderazgo comprende dos
corrientes tedricas: una referida a las caracteristicas propias de lider, que
se refieren a “lo que es el lider”, y otra situacional, que alude al estilo de
liderazgo que ejerce en su actuacién en relacion con el grupo que lo sigue,
es decir, “lo que el lider hace”, y “cémo, dénde y cuando lo hace”. Para Ma-
drigal et al. (2017), el lider es un personaje principal y su estilo de mando
es un factor determinante en una empresa, en la que conviven diferentes
culturas. Asi mismo, Garcia, Paz y Cardefio (2018) expresan que el lide-
razgo ha sido estudiado desde diversos enfoques, todos ellos orientados
a mostrar que el rumbo de las organizaciones estd direccionado por quien
ejerce el rol de lider y acompafia a sus colaboradores. Benavides (2014), a
su vez, expresa que los estilos de liderazgo son un conjunto de conductas
relacionadas para controlar a los subordinados.

Por su parte, Paez (2013) refiere que los estilos de liderazgo, es decir, la for-
ma en que actia el lider, involucran no sélo aspectos de sus competencias
puntuales, es decir, las que requiere para ejercer influencia y motivacién en
otros, sino que también debe tener competencias contextualizadas que le
permitan entender a los colaboradores y saber leer en ellos las potenciali-
dades y debilidades de estos para actuar en equipo.

Para Jones y George (2010), el estilo de liderazgo de un gerente compren-
de las formas especificas que emplea para influir en los demds, modela la
forma en que él emprende la planeacion, la organizacion y el control de los
procesos administrativos. Desarrollar un estilo personal de liderazgo eficaz
suele ser un reto para los gerentes de todos los niveles de una organizacion,
por tanto, un estilo de liderazgo se asume desde la capacidad de los lideres
de ver hacia el futuro, marcar el curso de la organizacién y, gracias a este,
atraen, conservan, motivan, inspiran y desarrollan relaciones con los em-
pleados basadas en la confianza y el respeto mutuos. Agregan los autores
que el estilo del lider comprende la forma caracteristica en que un gerente
enfoca el liderazgo, e identifican dos estilos basicos del lider: orientado a
las relaciones y orientado a las tareas. Se puede decir que todos los gerentes
tienen uno u otro de estos estilos presente durante el ejercicio de sus acti-
vidades laborales.
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A su vez, para Naranjo (2015), el estilo del lider de hoy es ser capaz de
mantener interaccion con el entorno, identificar las estrategias que lo con-
ducen al éxito, romper con los efectos paradigméaticos y mantener un mo-
delo mental abierto al cambio; a la vez, debe ser también capaz de motivar
a sus colaboradores y de llevar sus empresas al logro de los resultados es-
perados. Del mismo modo, Madrigal et al. (2017) infieren que los estilos de
liderazgo difieren en las organizaciones y las culturas, por lo que para ser
efectivos en otros contextos se requiere de la practica de las habilidades de
liderazgo. Entonces, el liderazgo estd asociado con el poder de tomar deci-
siones que afectan a todo un equipo, por lo que distintos estilos de liderazgo
manejan el poder de manera diferente.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) admiten que el estilo de liderazgo apro-
piado depende del lider, los seguidores y la situacién. Por consiguiente,
tiene una variedad de estilos que abarcan desde el que estd enfocado en el
jefe hasta el que lo hace en el subordinado. Dentro de este marco, los au-
tores hacen inferencia en el tema de liderazgo al citar los estudios llevados
a cabo por Fiedler durante la década de 1960, especificamente (1967) los
resultados de sus estudios describen tres dimensiones claves de la situacion
de liderazgo que ayudan a determinar qué estilo serd mas efectivo. Véase
la figura 1.

( \ *Este es el grado al cual el poder de un puesto, distinto de otras fuentes\
de poder, como la personalidad o la experiencia, permite a un lider hacer
que los miembros del grupo cumplan sus instrucciones; en el caso de los
Posicién de pOder gerentes, es el poder que surge de la autoridad organizacional. Fiedler,
en sus estudios, pudo precisar que un lider con una posicién clara y
considerable de poder logrard un buen seguimiento con mayor facilidad
) que si no tuviera tal poder. Y,

N\
-

*En este caso Fiedler pone de presente el grado de claridad con que se
pueden establecer las tareas y se hace a las personas responsables de
Estructura de las tareas estas. Si son claras (en lugar de vagas y no estructuradas), la calidad del
desempefio puede controlarse con mayor facilidad y los miembros del
grupo pueden ser mds responsables de él.

*Fiedler considera esta dimension la mds importante desde el punto de
vista de un lider, ya que el poder del cargo y la estructura de las tareas
Relaciones lider-miembros pueden estar bajo el control de una empresa. Se relaciona con el grado en

que los miembros del grupo estan satisfechos con su lider, tienen
confianza en él y estan dispuestos a seguirlo.

\_ J

Figura 1. Dimensiones claves de los estilos de liderazgo.
Fuente: elaboracién propia (2018).
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Koontz, Weihrich y Cannice (2012) agregan que la cuadricula gerencial es
un dispositivo util para identificar y clasificar los estilos gerenciales, tenien-
do presente dos dimensiones: el interés por las personas y el interés por la
produccidn, por tanto, permite determinar la postura asumida por un lider
gerencial. Por otro lado, Herndndez y Rodriguez (2011) sefialan que el es-
tilo de liderazgo es la forma en que se manifiesta el liderazgo, se comunica,
decide, motiva, castiga y se comporta frente a los problemas.

Los estilos de liderazgo comprenden el comportamiento expresado por el
lider ante una situacion determinada, es decir, representa un campo holis-
tico en el que se evidencian habilidades, destrezas y competencias, y hasta
modos de reaccionar en el desempefio de las responsabilidades en el traba-
jo. La figura 2 hace referencia a los estilos de liderazgo que se revisaran a
continuacién.

Democrético } |
Situacional } |
F[W} |

Figura 2. Estilos de liderazgo.
Fuente: elaboracién propia (2018).

2.1.1. Liderazgo democrdtico

Perozo y Paz (2016) apuntan que el estilo de liderazgo democrdtico en
las organizaciones permite inducir a la participacién de los colaboradores,
desde la premisa en un trabajo compartido, propiciando la consulta en la
toma de decisiones y la delegacién de tareas para el logro de los objetivos
organizacionales, sin necesidad de crear excesivos controles para supervisar
los procesos de trabajo asignados.
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Por su parte, Lussier y Achua (2012) sefialan que el lider democratico pro-
mueve la participacién en las decisiones, trabaja con los empleados para de-
terminar lo que hay que hacer y no los supervisa estrechamente. Benavides
(2014) explica a su vez que en el liderazgo democratico, las decisiones del
grupo se toman por voto mayoritario y fomentando la participaciéon comun,
siendo las criticas y los castigos minimos.

Daft (2008) resalta que el liderazgo democratico es aquel que delega au-
toridad en otros, fomenta la participacion, recurre a sus colaboradores con
el propdsito de obtener el conocimiento necesario para realizar las tareas
y depende del respeto de sus subordinados para ejercer influencia. Koontz,
Weihrich y Cannice (2012) establecen que el lider democratico consulta
con sus subordinados sobre las acciones y decisiones propuestas y fomenta
su participacién; entonces, este tipo de lider incluye tanto a aquellos que
no emprenden una accién sin la concurrencia de los subordinados, hasta
los que toman decisiones pero consultan con los subordinados antes de
hacerlo. En lineas generales, el liderazgo democratico delega las responsa-
bilidades a sus colaboradores, ejerciendo un clima de confianza, respeto y
participacion espontanea para cumplir los objetivos empresariales plantea-
dos. Véase la figura 3.

Delega tareas para el logro
Promueve la participacién en de los objetivos organizacio-
las decisiones. nales, sin excesivos controles
para supervisar los procesos
de trabajo asignados.

Delega autoridad en otros. Fomenta participacion
comun.

Figura 3. Liderazgo democratico.
Fuente: elaboracién propia (2018).

2.1.2. Liderazgo autocratico

Perozo y Paz (2016) refieren que el liderazgo autocratico es aquel que asu-
me la responsabilidad de tomar decisiones, exige obediencia y vigila muy
de cerca a sus colaboradores para evitar las desviaciones de sus directrices
en las actividades asignadas como parte de las responsabilidades y obliga-

32 ANNHERYS ISABEL PAZ MARCANO - JOSE ANTONIO SANCHEZ GONZALEZ - IVAN JOSE SANCHEZ VALBUENA



ciones laborales. A este respecto, Lussier y Achua (2012) expresan que el
lider autocrético toma decisiones, informa a los empleados lo que deben
hacer y los supervisa muy de cerca.

Para Daft (2008), el liderazgo autocratico tiende a centralizar la autoridad,
a derivar poder de su puesto, a controlar los premios y a coaccionar. Seguin
Koontz, Weihrich y Cannice (2012), el liderazgo autocratico ordena y espe-
ra cumplimiento, es dogmatico y positivo, y dirige mediante su capacidad
para negar u otorgar recompensas y castigos. De acuerdo con lo esbozado
por Benavides (2014), bajo el liderazgo autocrético, las decisiones son to-
madas por el dirigente y los colaboradores estan sometidos a procedimien-
tos a través de normas de disciplina prescritas.

El lider autocratico, para Goleman (2013), tiene visién de futuro y motiva a
los trabajadores, dejandoles claro como encaja su funcion en la vision gene-
ral de la organizacidn; los subordinados de este tipo de lideres comprenden
que su actividad tiene importancia y por qué. Ademads, potencia al maximo
el compromiso con los objetivos y la estrategia de la empresa. Al enmarcar
las tareas individuales en una visidn global, el lider autocratico marca los
niveles de calidad que giran en torno a esa vision. Entonces, cuando co-
munica sus reacciones ante el rendimiento (sean positivas o negativas), el
Unico criterio es si ese rendimiento promueve la vision y, por consiguiente,
tiene claro los niveles que hay que alcanzar para conseguir el éxito y tam-
bién las recompensas que comporta.

Para Goleman (2013), un lider autocratico sefiala el objetivo, pero por lo
general deja mucho margen de accién para que cada colaborador se organice
a su manera; de alli se infiere que este tipo de jefe da libertad para innovar,
experimentar y correr riesgos calculados. Debido a su efecto positivo, el estilo
autocrdtico funciona bien en casi todas las situaciones profesionales, pero es
especialmente eficaz en el caso de empresas que necesiten un golpe de timén.
Los autores citados coinciden en que el liderazgo autocratico asienta sus ba-
ses en la autoridad de su investidura gerencial, a fin de aplicar acciones o
directrices que los colaboradores deben cumplir, sin escuchar las ideas u opi-
niones de estos y sin hacerlos participes de las decisiones. Véase la figura 4.

2.1.3. Liderazgo carismatico

Segtin exponen Perozo y Paz (2016), el liderazgo carismatico consiste en la
capacidad de motivar y dirigir a los colaboradores para que estos realicen
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Asume la responsabilidad de to- Exige obediencia de sus
mar las decisiones, bajo la cen- colaboradores.
tralizacion de su autoridad.

Vigila a sus colaboradores mediante normas disciplinarias para evitar des-
viaciones de sus directrices en las actividades asignadas bajo las responsa-
bilidades y obligaciones laborales.

Figura 4. Liderazgo autocratico.
Fuente: elaboracién propia (2018).

mas de lo que normalmente realizarian, creando en ellos un fuerte com-
promiso emocional vinculado con la visién y los objetivos organizacionales.
Lussier y Achua (2012) explican que los lideres carismaticos poseen cuali-
dades excepcionales e inspiran y motivan a la gente para que realicen mas
de lo que harian en circunstancias normales, de tal manera que el resultado
depende sobre todo de los atributos del lider y no solamente de la situa-
cién. Daft (2008), por su parte, sefiala que los lideres carisméticos tienen
la capacidad de inspirar y motivar a las personas para que hagan mas de lo
que normalmente harian, sobreponiéndose a los obstaculos y al sacrificio
personal.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) explican que los lideres carismaticos
pueden tener ciertos rasgos particulares, como confianza en si mismos, con-
vicciones fuertes, capacidad de expresar una vision e iniciar el cambio y co-
municar altas expectativas. Poseen la capacidad de influir en los seguidores
y de apoyarlos, promoviendo el entusiasmo y la emocion, y estando siempre
en contacto con la realidad. Benavides (2014) expone que el liderazgo ca-
rismatico muestra grandes capacidades de comunicacién y de movilizaciéon
del talento humano, es decir, sensibiliza a los colaboradores a fin de alcan-
zar los fines superiores de la empresa y para que estos al hacerlo busquen
su autorrealizacion.

Hellriegel, Jackson y Slocum (2017) expresan que un lider carismatico es
una persona capaz de influir en otros porque sus cualidades producen ins-
piraciéon. Cabe sefialar que la palabra griega kharisma significa “don de los
dioses”; los lideres carismaticos tienen el don de conseguir la cooperacién y
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dedicacidn de los seguidores, atribuyéndose cualidades heroicas y extraor-
dinarias, con lo que pueden beneficiar a la organizacién o a la sociedad,
pero también perjudicarlas.

Robbins y Jugde (2012) sefialan que el liderazgo carismatico se representa
por cierta cualidad de la personalidad de un individuo, por virtud de la
cual él o ella permanecen aparte de la gente comun y son tratados como si
tuvieran cualidades supernaturales, siper humanas o, al menos, poderes
especificos excepcionales. Los lideres carismaticos se caracterizan por cua-
tro aspectos: tienen visién, estdn dispuestos a correr riesgos personales para
lograr esa visién, son sensibles a las necesidades de los seguidores y tienen
comportamientos fuera de lo normal.

Jones y George (2010) destacan que los lideres carismaticos se caracterizan
por ser entusiastas, seguros de si mismos y capaces de comunicar con clari-
dad su visién de cudn buenas podrian ser las cosas en sus grupos de trabajo
y en la organizacion, lo cual muchas veces contrasta con el statu quo. Su
visién suele implicar cambios radicales en el desempefio, tanto del grupo
como de la organizacion, como resultado de los cambios que imprimen a la
estructura, la cultura, la estrategia, la toma de decisiones y a otros procesos
o factores criticos de las organizaciones. Los autores referenciados coinci-
den en que el lider carismatico es un agente inspirador y motivador de sus
colaboradores para lograr los objetivos de manera consensuada, estimulan-
do el cambio para fortalecer la comunicacién y teniendo una visién de la
realidad del entorno. Véase la figura 5.

Capaz de influir en otros, por
sus cualidades, que inspiran a
los colaboradores.

Encuentra la cooperacién y la
dedicacién de los seguidores.

Crea entre los colaboradores

Dirige a los colaboradores un fuerte compromiso emo-

para que hagan mas de lo que cional, vinculdndolo con la

normalmente realizarian. visién y los objetivos organi-
zacionales.

Figura 5. Liderazgo carismatico.
Fuente: elaboracién propia (2018).
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2.1.4. Liderazgo situacional

Para Perozo y Paz (2016), el liderazgo situacional esta enfocado en las dis-
tintas clases de liderazgo eficaces; toma en cuenta el contexto con la finali-
dad de maximizar el desempefio. En el mismo sentido, los autores Lussier y
Achua (2012) sefialan que el liderazgo situacional determina qué estilo de
liderazgo (decir, convencer, participar y delegar) corresponde a la situacién
(nivel de madurez de los seguidores para realizar una determinada tarea)
con la finalidad de maximizar el desempefio.

Segtin Koontz, Weihrich y Cannice (2012), el estilo de liderazgo situacional
reconoce que existe una interacciéon entre grupo y lider, y apoya la teoria
del seguidor de que las personas tienden a seguir a aquellos a quienes per-
ciben (con precisién o sin ella) que les ofrecen un medio para realizar sus
deseos personales; el lider, entonces, es la persona que reconoce estos de-
seos y toma medidas o emprende programas disefiados para satisfacerlos.
Asimismo refieren los autores, para la teoria y practica gerencial, que este
tipo de liderazgo también se vincula al sistema de motivacion; la motiva-
cién es importante para los gerentes en ejercicio, quienes deben considerar-
la cuando disefian un ambiente para el desempefio.

Daft (2008) manifiesta que el modelo del liderazgo situacional sostiene las
distintas clases eficaces de liderazgo, las cuales son dependientes de alguna
otra variable, en este caso, la situacion. Para Benavides (2014), en el lide-
razgo situacional, la funcidn del lider estd condicionada por la interacciéon
de la persona con la situacion; por tanto, se adapta a las situaciones sin
generar desgastes fluctuantes que ocasionen problemas u oportunidades a
la empresa.

Arroyo (2017) sefiala que el liderazgo situacional es la capacidad y moti-
vacion que tiene una persona para cambiar, realizando el cambio (en oca-
siones de manera simultdnea) entre un evento y otro, entre una actividad y
otra, entre un tipo de persona y otra, entre una organizacién y otra, hacien-
do uso de todas sus facultades para adaptarse a la situacion dada.

Todos los autores citados destacan que este estilo de liderazgo se manifiesta
por la interaccién entre la persona y la situacién, en particular en el escena-
rio de trabajo; el lider tiene la capacidad de motivar y propiciar el cambio
entre las personas, la organizacién o bien ante una situaciéon dada. Véase
la figura 6.
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Pone de manifiesto todas sus
facultades ante una situacién
dada.

Capacidad y motivacién que
tiene una persona para cambiar.

Promueve el cambio, en algunos casos de manera simultanea, entre un
evento y otro, una actividad y otra, o bien entre un tipo de persona y otra,
0 una organizacion y otra.

Figura 6. Liderazgo situacional.
Fuente: elaboracién propia (2018).

2.1.5. Liderazgo transaccional

Perozo y Paz (2016) expresan que el liderazgo transaccional es el intercam-
bio entre lideres y seguidores. Este suele apoyarse en premios o castigos
para motivar a los colaboradores, con la finalidad de cumplir los objetivos
especificos y las actividades presupuestadas. De acuerdo con los criterios de
Lussier y Achua (2012), el liderazgo transaccional es la forma del liderazgo
que busca mantener la estabilidad en lugar de promover el cambio en una
organizacién, mediante intercambios econémicos y sociales regulares, con
los que se consiguen objetivos especificos tanto para los lideres como para
los seguidores.

Daft (2008) describe el liderazgo transaccional como una transaccién o
proceso de intercambio entre lideres y seguidores; este tipo de lider recono-
ce las necesidades, asi como los deseos de los seguidores, y después explica
con claridad como podran satisfacer esas necesidades y deseos a cambio de
que cumplan los objetivos especificados o realicen ciertas tareas.

Por su parte, Koontz, Weihrich y Cannice (2012) indican que los lideres
transaccionales identifican qué necesitan hacer los subordinados para al-
canzar los objetivos, lo que incluye aclarar las funciones y las tareas or-
ganizacionales, establecer una estructura organizacional, recompensar el
desempeiio y aportar a las necesidades sociales de sus seguidores. Tales
lideres trabajan duro y tratan de operar la organizacion con efectividad y
eficiencia.

De acuerdo con Robbins y Judge (2012), los lideres transaccionales guian o
motivan a sus seguidores en la direccion de las metas establecidas al aclarar
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los requerimientos del rol y la tarea. Los lideres transaccionales recurren a
varias estrategias para el éxito de su labor:

a. Recompensa contingente, que consiste en el intercambio de recom-
pensas por esfuerzo. Las promete por el buen desempefio, es decir,
reconoce los logros.

b. Administraciéon por excepcién (activa): observa y busca desviacio-
nes de las reglas y estdandares, y emprende acciones correctivas.

c. Administracion por excepcion (pasiva): interviene solo si los estan-
dares no se cumplen.

d. Dejar hacer: Abdica de sus responsabilidades, evita tomar decisiones.

Jones y George (2010) sostienen que, bajo el liderazgo transaccional, los
gerentes usan sus poderes de recompensa y su capacidad de coercién para
impulsar un alto desempefio. Para estos autores, el liderazgo transaccional
asume un compromiso reciproco entre los colaboradores y los lideres, con
el apoyo de premios y, de ser necesarias, sanciones, todo para alcanzar los
objetivos planteados en la gestién empresarial. Estos lideres tienen la capa-
cidad de influir eficazmente en los colaboradores para que estos alcancen
las metas planificadas Véase la figura 7.

Guian o motivan a sus segui- Promueven la recompensa
dores en la direccién de las contingente.
metas

Abdican de sus
responsabilidades, evitan
tomar decisiones

Intervienen en los procesos de Observan y buscan desvia-

trabajo de los colaboradores, ciones de las reglas y estan-
solo si los estdndares no se dares, para aplicar acciones
cumplen. correctivas.

Figura 7. Liderazgo transaccional.
Fuente: elaboracién propia (2018).
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2.1.6. Liderazgo participativo

De acuerdo con los aspectos expresados por Perozo y Paz (2016), el lide-
razgo participativo escucha, analiza y acepta ideas de sus subalternos; sin
embargo, en el lider recae la toma de decisiones inequivocas ante una situa-
cién determinada. Para Lussier y Achua (2012), bajo el liderazgo participa-
tivo el lider integra las aportaciones del empleado en la toma de decisiones,
lo cual es adecuado cuando los seguidores quieren que se los incluya. Los
lideres participativos poseen un locus de control interno y su capacidad es
elevada cuando la tarea en el entorno es compleja, la autoridad es fuerte o
débil, mientras la satisfaccion en el trabajo de los colaboradores es elevada
o baja.

Benavides (2014) destaca que el liderazgo participativo busca que los su-
bordinados colaboren, para lo cual les permite que participen en la toma
de decisiones. Koontz, Weihrich y Cannice (2012) sefialan que el liderazgo
participativo deja a los subordinados influir en las decisiones de sus supe-
riores, lo cual puede aumentar la motivacion. Los autores citados coinciden
en que los colaboradores participan en la toma de decisiones, pero que son
los gerentes quienes tienen la potestad de asumir la responsabilidad de la
alternativa decidida. Véase la figura 8.

Escucha, analiza y acepta Integra las aportaciones de
ideas de los colaboradores. los colaboradores en la toma

de decisiones.

Cuando la tarea en el entorno es

Poseen un locus de con- compleja, la autoridad es fuerte
trol interno y su capaci- o débil, mientras la satisfaccion
dad es elevada. en el trabajo de los colabora-

dores puede ser elevada o baja.

Figura 8. Liderazgo participativo.
Fuente: elaboracién propia (2018).

2.1.7. Liderazgo directivo

Perozo y Paz (2016) establecen que, bajo el liderazgo directivo, el lider es
quien guia a los subordinados respecto de qué hacer y como hacerlo y, por
lo tanto, su autoridad es acentuada. Lussier y Achua (2012) sefialan que
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este tipo de lider proporciona una gran estructura, por lo tanto, el liderazgo
directivo es adecuado cuando los seguidores desean un lider con autoridad,
poseen un locus de control externo y su capacidad es baja. También es con-
veniente cuando la tarea en el entorno es compleja o ambigua, ya que la
autoridad formal es acentuada y el grupo de trabajo demuestra satisfaccion
laboral.

Robbins (2012) indica que las personas que manejan este estilo de lideraz-
go toman decisiones rdpidas, centrdndose en el corto plazo; su eficiencia
y prontitud hacen que cumplan la funcién con la minima informacién y
evalien pocas alternativas. Para Hernandez y Rodriguez (2011), el lideraz-
go directivo implica dotar a los colaboradores de un equipo de trabajo con
facultades, responsabilidades y autoridad suficiente para hacer su labor sin
necesidad de autorizacion continua y frecuente.

Todos los autores citados concuerdan en que este tipo de liderazgo se asu-
me desde las tendencias del empowerment, proceso que permite asumir la
libertad de los colaboradores en la integracién en el hacer, apoyado en la
mision y objetivos empresariales, ejerciendo el ejercicio moral y ético. Véase
la figura 9.

Toma de decisiones rapidas, Guia a los colaboradores en
centrandose en el corto lo que hay que hacer y como
plazo. hacerlo.

La eficiencia y prontitud en Cuando la tarea en el entorno es
la toma de decisiones hace compleja o ambigua, la autoridad
que éstas se cumplan con la formal es acentuada y el grupo
minima informacién, eva- de trabajo demuestra satisfaccion
luando pocas alternativas. laboral.

Figura 9. Liderazgo directivo.
Fuente: elaboracién propia (2018).

2.1.8. Liderazgo transformacional

Perozo y Paz (2016) admiten que el lider transformador tiene la capacidad
de emprender cambios e innovaciones en sus colaboradores y en la orga-
nizacién. Lussier y Achua (2010) describen que el liderazgo transforma-
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cional se centra en los logros de los lideres, mas que en sus caracteristicas
personales y las relaciones con los seguidores. Para Jones y George (2010),
los gerentes que practican un liderazgo transformacional premian a los tra-
bajadores mas destacados, regafian o castigan de alguna manera a quienes
obtienen resultados insuficientes, ademas de motivar a sus subordinados
mediante el refuerzo de las conductas deseadas y la extincién o sancion
de los comportamientos indeseables, por consiguiente, sus subordinados
tienden a tener mayores niveles de satisfaccion y desempefio en su trabajo.
Este estilo de liderazgo sirve para cambiar el statu quo, pues articula los
problemas en el sistema actual y una visién convincente de lo que podria
ser una nueva organizacion.

Benavides (2014) establece que el liderazgo transformacional consiste en
que un lider pueda transformar las aspiraciones, necesidades, preferencias
y valores de sus seguidores al proporcionar una vision de una meta de ma-
nera positiva. Segun los criterios asumidos por los autores Koontz, Weihrich
y Cannice (2012), los lideres transformacionales expresan claramente una
visién e inspiran a sus seguidores; también tienen la capacidad de motivar,
conformar la cultura de la organizacion y crear un clima favorable para el
cambio organizacional.

Para Hellriegel, Jackson y Slocum (2017), los lideres de algunas organi-
zaciones han observado que el liderazgo es mucho mds que las simples
caracteristicas personales, las conductas especificas o las contingencias par-
ticulares: es todo eso y mucho mas. A las personas que se requieren para
guiar a las organizaciones durante los cambios necesarios se les llama lide-
res transformacionales. Ellos son los responsables de inspirar a otros con
su visién, y a menudo promueven esta visién a pesar de la discrepancia, y
muestran confianza en si mismos y en sus opiniones.

Estos lideres cambian las percepciones de lo que es posible y lo que es
deseable, desarrollan nuevos enfoques para problemas antiguos y nuevas
opciones para cuestiones abiertas, proyectan emocién y entusiasmo y ge-
neran en otros esos mismos sentimientos. Aceptan los riesgos que entrafia
perseguir nuevas oportunidades. Por consiguiente, tienen una capacidad
intuitiva para relacionarse con otros, despiertan empatia y, en general, tie-
nen una enorme inteligencia emocional. Estas son algunas de sus caracte-
risticas. Estos lideres son personas que confian en si mismos, por lo que sus
organizaciones registran un mejor desempefio.
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Los lideres transformacionales inspiran a sus seguidores y los llevan a desa-
rrollarse para que sean lideres; no se burlan de las opiniones de otros, sin
importar su estatus y posicion.

En esencia, los lideres transformacionales imponen modelos de rol que los
seguidores imitan, y, al alcanzar niveles superiores de desarrollo moral,
crean organizaciones con culturas éticas. El liderazgo ético sirve para pro-
nosticar la satisfaccion y la dedicacién de los empleados, por ello, como los
lideres transformacionales luchan por ser éticos en sus relaciones, las per-
sonas consideran que son seguros. A menudo estos lideres se caracterizan
por su honestidad bajo presién, hablan directo y respetan sus compromisos:
hacen lo que dicen. Ademads de que las personas los perciben como seguros,
los lideres transformacionales confian en sus seguidores, delegan tareas y
facultades. Asimismo, fomentan de manera muy activa el flujo bilateral de
informacién.

Robbins y Judge (2012) consideran que los lideres transformacionales ins-
piran a quienes los siguen para que trasciendan sus intereses propios por el
bien de la organizacidn, y son capaces de tener en ellos un efecto profundo
y extraordinario. Algunas de las caracteristicas de estos lideres son:

a. Influencia idealizada: proporciona visiéon y sentido de la mision,
transmite orgullo, gana respeto y confianza.

b. Motivacién inspiradora: comunica expectativas grandes, usa simbo-
los para centrarse en los esfuerzos, expresa propdsitos importantes
en forma sencilla.

c. Estimulacién intelectual: promueve inteligencia, racionalidad y so-
lucién cuidadosa de los problemas.

d. Consideracién individualizada: concede atencién personal, trata a
cada empleado en forma individual, dirige, asesora.

Los autores citados expresan que el liderazgo transformacional, como alude
su nombre, se traduce en la transformacién de los seguidores al proporcio-
nar una vision positiva en el alcance de los objetivos o metas planteados,
destinadas a la obtencién de la excelencia empresarial. Véase la figura 10.

2.2. Habilidades del liderazgo gerencial

El lider gerencial, como parte de las funciones que le son inherentes en el
cumplimiento de su rol, debe desempefiarse en procura de lograr resultados
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Influencia idealizada Motivacion inspiradora.

Inspirar a otros con su
visién. Consideracién individualizada.

Estimulacién intelectual.

Figura 10. Liderazgo transformacional.
Fuente: elaboracion propia (2018).

favorables para mantener la estabilidad y competitividad de la empresa en
el mercado. Para ello es fundamental relacionarse con los clientes, cola-
boradores, accionistas, pares, empresarios, y también con otros lideres de
empresas del mismo rubro o de diferente, siempre que agreguen valor a
la gestién empresarial. Debe relacionarse asertivamente con proveedores,
medios de comunicacién y la sociedad en general.

Para alcanzar los propdsitos trazados en la gestion de sus procesos de tra-
bajo, el lider gerencial requiere de la practica de habilidades tanto técnicas,
como conceptuales y humanas, siendo ineludibles las motivacionales, ana-
liticas, interpersonales y emocionales durante su relacién con los colabo-
radores y con otros. Naranjo (2015) explica que la labor de un gerente es
variada y compleja, por lo que necesita contar con ciertas habilidades para
desempefiar los deberes y las actividades inherentes a su cargo.

Para Madrigal et al. (2017) existen diversas habilidades que le permiten a
un directivo lograr un mejor desempefio, entre ellas: entender, desarrollar
y aplicar habilidades interpersonales, sociales y de liderazgo; otras habi-
lidades que se presentan son complementarias, pero sin duda llevardn al
directivo a contar con un perfil ideal para su desempeifio. El lider gerencial
debe estar sumido en la préctica de habilidades que pongan de manifiesto
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sus cualidades y potencialidades para lograr una gestion efectiva y eficiente
de los objetivos, haciendo que los resultados sean cénsonos con los planes
estratégicos de la empresa, a fin de cubrir las exigencias del entorno, siendo
clave en la dindamica del éxito empresarial en el mercado.

Garcia et al. (2018) explican que el lider, a través de sus capacidades in-
natas y adquiridas, refleja en resultados positivos una gestiéon que da res-
puestas concretas a las necesidades de un entorno cada vez mas incierto y
complejo, pudiendo afrontar el desempefio de una gestion empresarial a
futuro. En este sentido, Benavides (2014) sefiala que las habilidades son las
capacidades relativas al desempefio, no necesariamente innato. Identificar
doénde inicia una o termina otra es dificil, pues existe una mezcla relativa
requerida, de la cual depende el nivel de responsabilidad y funciones de los
lideres.

Segun Jorna, Castafieda y Veliz (2016), las habilidades gerenciales de un
directivo buscan dirigir y lograr que las personas contribuyan de forma
efectiva y adecuada a la consecucién de los objetivos, comprometiéndose a
desarrollar a sus colaboradores. Las habilidades gerenciales buscan evaluar
y utilizar las potencialidades y capacidades. Entre las mas representativas
estan: la comunicacion, la flexibilidad, el trabajo en equipo, la toma de
decisiones, la orientacion a las personas y hacia los resultados a lograr; asi
mismo, destrezas para su motivacién encaminada al logro de los objetivos,
resolucién de problemas, organizacién del trabajo y la capacidad de generar
cambios, entre otras.

Goleman (2013) refiere que el lider debe saber como piensa y siente su
gente, pudiendo, desde sus capacidades, conocer y entender de forma in-
dividual a cada miembro de su equipo y conectarse con €l para obtener lo
mejor de cada quien. Asimismo, Sdnchez (2010) menciona que el lider,
como responsable de la gestidn gerencial, tiene la capacidad de coordinar,
organizar y, sobre todo, motivar a un equipo de gente para que sigan su
visién y encuentren sus objetivos y metas, y para ello requiere reunir habi-
lidades relativas a capacidades técnicas, humanas y conceptuales, a fin de
crear, consolidar e incrementar su posicién en la jerarquia de la estructura
organizacional.

No obstante, Sanchez (2010) agrega que las habilidades de un lider ge-
rencial valen més porque estdn interrelacionadas; es complejo identificar o
detectar donde inicia una y dénde termina otra, pues se encuentran unidas
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de manera sistematica. Para los niveles directivos mas altos, la habilidad
intelectual es la mds importante de todas, pues consiste en la capacidad
de crear la visiéon de la empresa, la cultura, la organizacién y todos sus
elementos intangibles, mientras que en los niveles directivos mas bajos se
requieren mas las habilidades técnicas y humanas, por el mayor contacto
entre jefes y colaboradores.

Las habilidades del liderazgo gerencial comprenden un conjunto de com-
petencias que se aplican durante el desempefio del cargo, en el que el lider
demuestra sus capacidades conceptuales, humanas y técnicas, al adelan-
tar las funciones, tareas, actividades y responsabilidades resultantes en el
cumplimiento de los objetivos empresariales planificados. Segin Koontz,
Weihrich y Cannice (2012), la habilidad del liderazgo gerencial se traduce
en una combinacién de al menos cuatro componentes importantes, durante
la gestién de sus actividades (véase la figura 11).

Capacidad de comprender que
los seres humanos tienen diferen-
tes fuerzas motivadoras en dis-
tintos momentos y situaciones.

Capacidad de utilizar el poder
con eficacia y de manera
responsable.

Capacidad de actuar para
desarrollar un clima propicio,
despertar motivaciones y hacer
que respondan a ellas.

Capacidad de inspirar.

Figura 11. Componentes de la habilidad gerencial.
Fuente: elaboracién propia (2018).

Por su parte, Koontz, Weihrich y Cannice (2012) explican que las habi-
lidades del liderazgo gerencial se resumen en varios aspectos: cinco fisi-
cas (como energia, aspecto y estatura), cuatro de inteligencia y habilidad,
dieciséis de personalidad (como adaptabilidad, dinamismo, entusiasmo y
confianza en si), seis relacionadas con las tareas (como impulso al logro,
persistencia e iniciativa) y nueve sociales (como espiritu de cooperacion,
habilidades interpersonales y capacidad administrativa). De esto se infiere
que no todos los lideres ostentan todas las habilidades o caracteristicas que
determinan su estilo en un drea en particular, sino que estas suelen ser par-
te de su comportamiento.
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Segun los criterios de los autores citados, todas las teorias que recorren los
estilos de liderazgo confluyen en sefialar que las habilidades del liderazgo
gerencial se muestran en la capacidad conceptual o de andlisis e interpre-
tacion de escenarios, técnicas, y de relacionarse con los colaboradores en el
entorno organizacional.

Naranjo (2015) agrega que un buen lider gerencial debe ser capaz de mane-
jar adecuados procesos comunicativos, combinando de manera apropiada
las habilidades gerenciales, resumidas en caracteristicas técnicas, humanas
y conceptuales, las cuales se manifiestan en las competencias de escucha,
observacion y expresion; de esta manera puede relacionarse eficientemente
con sus pares y colaboradores en el desempeiio de su cargo.

Para Arroyo (2017), las habilidades hacen referencia a las herramientas téc-
nicas o a la propiedad con que se ejecuta algo, conocido como destreza, que
posee una persona para ejecutar determinada tarea. Las habilidades y he-
rramientas técnicas o “habilidades duras” solo dan respuesta en escenarios
ya probados y conocidos, y no permiten enfrentar problemas en escenarios
de incertidumbre, donde las respuestas son desconocidas y, por ende, llevan
a cuestionar no sélo la actual manera de proceder en una organizacidn,
sino que llevan a cuestionar los valores, actitudes y habitos. Las llamadas
“habilidades duras” son de indole técnico, siendo elementos basicos que no
generan mayor diferenciaciéon ni tampoco agregan valor.

Por el contrario, “las habilidades blandas” son las que hoy hacen la verda-
dera diferencia entre un profesional y otro; son a su vez las que realmente
agregan valor a una organizacion. A estas habilidades también se les conoce
como “transversales” y representan las nuevas exigencias laborales que no
se ven en el curriculum vitae (hoja de vida). Es imperativo para el profe-
sional en la actualidad, ser deseable en el mercado laboral tanto por su
trayectoria como por sus “habilidades blandas”. Estos talentos se han con-
vertido en un elemento vital a la hora de evaluar personal y, en ocasiones,
pesan tanto o mas que un curriculum extenso o con muchos titulos. Véase
la figura 12.

2.2.1. Habilidad conceptual

Paz, Sanchez y Sanchez (2017) exponen que, por las habilidades concep-
tuales, el lider tiene la capacidad de ver la organizacién como un todo en el
cual las partes se complementan unas a otras; tal es el caso de la relaciéon
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 Habilidad = | Habilidad
técnica conceptual

-

. Habilidad N
humana

Figura 12. Habilidades del liderazgo gerencial.

Fuente: elaboracién propia (2018).

de la empresa con otras. Para Robbins y DeCenzo (2012), la habilidad con-
ceptual constituye la habilidad mental para coordinar una gran variedad
de intereses y actividades; significa tener la capacidad para el pensamiento
abstracto, analizar informacion y establecer conexiones entre los datos; el
gerente debe ser capaz de lograr un pensamiento critico y conceptualizar
las cosas respecto a como podria ser.

Para Kotter (2006, citado por Sanchez, Sanchez y Paz, 2017), la habilidad
conceptual corresponde a la capacidad de analisis de las circunstancias en
un contexto de totalidad que permite tomar las decisiones adecuadas para
asi lograr los objetivos trazados. Benavides (2014) admite que las habilida-
des conceptuales consisten en la capacidad para descomponer los proble-
mas en pequefias partes, desentrafar sus relaciones y reconocer sus impli-
caciones para otras personas.

Segun Arroyo (2012), se refiere a la habilidad para contemplar la organi-
zacién como un todo, es la mirada holistica que permite ver las diferentes
partes de la organizacion interdependientes entre si, o como los cambios
en un area afectardn a las demds. Esta habilidad incluye el coordinar e
interpretar las ideas, los conceptos y las practicas para analizar, predecir y
planificar viendo el cuadro total.

De la misma forma, Griffin (2011) manifiesta que las habilidades concep-
tuales dependen de la capacidad del gerente de pensar de manera abstrac-
ta. Los gerentes necesitan la capacidad mental para entender el funciona-
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miento general de la organizacion y su entorno, para captar la forma en
que las partes de la organizacion se unen y visualizar a la organizacién de
forma holistica. Esto le permite pensar de manera estratégica, ver la imagen
completa y tomar decisiones de base amplia que sirvan a la organizacién
en general.

De acuerdo con los criterios de Robbins (2012), las habilidades conceptua-
les comprenden la capacidad mental para analizar y diagnosticar situacio-
nes complejas, y ayudan a los gerentes a entender cémo engranan las cosas:
les facilita la toma de decisiones correctas. A través de ellas contemplan la
organizacién en su totalidad, comprenden las relaciones entre sus unidades
y ven el lugar que ocupa en el entorno general, siendo aplicables en los
niveles administrativos superiores. Sanchez (2010) menciona que la habili-
dad conceptual permite contemplar la empresa como un todo y la captacion
de todos los elementos relevantes que pueden influir en ella.

Para Ruiz (2012), las habilidades conceptuales se refieren al saber hacer en
el campo del pensamiento estratégico; permiten proyectar desde la visién el
entorno para establecer acciones estratégicas para el mejoramiento integral
de la organizacion. Segun Jones y George (2010) las habilidades concep-
tuales denotan la capacidad de analizar y diagnosticar una situacion y de
distinguir entre causa y efecto.

4 N
Habilidad conceptual
- /
4 N
Capacidad del lider de pensar, analizar y conceptualizar situaciones
complejas del entorno empresarial.

N

\_

Capacidad del lider de ver a la organizacion de manera integral,
comprendiendo la relacién entre sus diversas areas funcionales, a fin
de emprender estrategias que le permitan engranar en el entorno y
mantener sus ventajas competitivas.

Todos los autores consultados concuerdan en que la habilidad conceptual
coadyuva a analizar e interpretar a la empresa como un todo ante situa-
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ciones complejas para tomar decisiones objetivas e imparciales, colocando
en prdctica estrategias que conlleven al mejoramiento de la gestién em-
presarial. Véase la figura 13.Figura 13. Habilidad conceptual del liderazgo
gerencial. Fuente: elaboracién propia (2018).

2.2.2. Habilidad técnica

Para Paz, Sanchez y Sanchez (2017), las habilidades técnicas son el con-
junto de conocimientos, experiencias y destrezas necesarias que permiten
cumplir de manera adecuada lo establecido en el cargo de liderazgo. Por su
parte, Robbins y DeCenzo (2012) refieren que las habilidades representadas
por las competencias técnicas se asocian a las herramientas, procedimientos
y técnicas que son Unicas para su situacién especializada; el lider necesita
dominar su trabajo para que lo perciban como fuente de ayuda, como ex-
perto. Katz (2010, citado por Sdnchez, Sdnchez y Paz, 2017) indica que las
habilidades técnicas, entendidas como la capacidad de usar herramientas o
procedimientos técnicos en un campo especializado, representan el aspecto
distintivo del desempefio del trabajo operativo.

Robbins (2012) plantea que las habilidades técnicas se refieren a la capa-
cidad que tienen los gerentes para aplicar experiencias o conocimientos
especializados. Benavides (2014) sefiala que las habilidades técnicas com-
prenden la capacidad de utilizar herramientas, procedimientos y técnicas
de una disciplina especializada. Arroyo (2012), por su parte, manifiesta
que las habilidades técnicas consisten en el dominio de las herramientas,
lenguajes y habilidades caracteristicas de una profesion u oficio dado, las
cuales, por si solas, no son suficientes para la obtencién de un trabajo o
para un ascenso.

Griffin (2011) considera que las habilidades técnicas son necesarias para
cumplir o entender el tipo de trabajo especifico que se realiza en una orga-
nizacién. Las habilidades técnicas son especialmente importantes para los
gerentes de primera linea. Estos gerentes emplean gran parte de su tiempo
en la capacitacién de los subordinados y en dar respuestas a las preguntas
acerca de los problemas relacionados con el trabajo. Deben saber cémo des-
empefiar las tareas asignadas a los que supervisan si pretenden ser gerentes
efectivos.

Para Hitt, Black y Porter (2006), las habilidades técnicas entrafian el cono-
cimiento especializado sobre procedimientos, procesos, equipo y similares,
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e incluyen destrezas relacionadas con saber utilizar ese conocimiento. Las
investigaciones muestran que estas son importantes en las etapas iniciales
de la formacién administrativa, cuando el liderazgo hacia los empleados de
menor nivel es parte de la funcion. Uno de los retos de ser un administrador
consiste en ganarse el respeto de aquellos a quienes se dirige.

Segun los criterios planteados por Sdnchez (2010), la habilidad técnica su-
pone la capacidad de un conocimiento alto del trabajo, con o sin especiali-
zacion, el cual se manifiesta por una capacidad analitica, una facilidad de
manejo de instrumentos y técnicas, ademds de una habilidad al momento
de organizar de forma coherente materias primas, maquinarias, equipos,
entre otras ideas y circunstancias que se traducen en la obtencion de resul-
tados tangibles.

Para Ruiz (2012), las habilidades técnicas son aquellas que se adquieren en
la formacién académica y en la experiencia, es decir, consisten en el saber
hacer en un area técnica especifica, lo cual es fundamental para el desem-
peiio laboral del gerente. Jones y George (2010) definen las habilidades
técnicas como conocimiento especifico del puesto y de las técnicas requeri-
das para cumplir una funcién a nivel organizacional.

Los autores citados coinciden en que la habilidad técnica se refiere a la
capacidad de utilizar herramientas, equipos, procedimientos y técnicas de
forma congruente con el ejercicio de las funciones, y estan relacionadas con
el nivel de formacién profesional y la experiencia en cargos similares. Véase
la figura 14.

L Habilidad técnica

~

Aplicabilidad del lider del conocimiento especifico del trabajo.

Facilidad del lider para hacer uso de técnicas e instrumentos necesarios
para desempeiiar las tareas inherentes al cargo ocupado.

/

Figura 14. Habilidad técnica del liderazgo gerencial.
Fuente: elaboracién propia (2018).
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2.2.3. Habilidad humana

En cuanto a las habilidades humanas, Paz, Sanchez y Sanchez (2017) se-
flalan que el lider gerencial debe poseer conocimientos y profunda compe-
tencia para percibir las fortalezas del talento humano de su organizacion.
Robbins y Decenzo (2012) indican que las habilidades de relaciones huma-
nas de un lider se centran en la aptitud para trabajar, entender y motivar a
quienes lo rodean. Demandan pues la comunicacion asertiva y efectiva, a
través de su vision con los colaboradores; asimismo, implica escuchar qué
tienen que decir; corresponde entonces al don de gente, ya que guia, facilita
y apoya a quienes lo rodean.

Katz (2010, citado por Sdnchez, Sdnchez y Paz, 2017) explica que las ha-
bilidades humanas se refieren a la capacidad de interactuar con personas,
trabajar con ellas, comprenderlas, motivarlas y formar equipos de trabajo.
Robbins (2012) asume que las habilidades humanas abarcan la capacidad
que debe tener el gerente para entender, enseflar y motivar a otros, asi
como para trabajar con ellos, sea en forma individual o en grupos; debido a
que hacen las cosas por medio de otros, deben tener buenas competencias
para comunicarse, motivar y delegar.

Segun Kotter (2006, citado por Sdnchez, Sdnchez y Paz, 2017), consisten
en ponerse en el lugar de las otras personas para entenderlas, colaborar en
la solucién de sus problemas o temas de interés; estas acciones les daran a
las personas sentido de importancia, fundamental para el logro de las metas
empresariales. Benavides (2014) sefiala que las habilidades humanas, tam-
bién conocidas como interpersonales, hacen referencia al trabajo con otras
personas, pues a través de estas se alienta a las personas a trabajar en sus
espacios laborales con respeto, estima, evitando ser violentos, antipaticos,
y mitigando incomodidades.

Las habilidades humanas, llamadas por Arroyo (2012) habilidades interper-
sonales, consisten en trabajar eficientemente como miembro de un grupo o
equipo, con espiritu de colaboracion, cortesia y cooperacién, respetando la
diversidad de necesidades, valores y antecedentes de otras personas, para
obtener objetivos comunes. Griffin (2011) manifiesta que los gerentes em-
plean considerable tiempo en interactuar con las personas dentro y fuera
de la organizacion. Entonces, por razones evidentes, el gerente también re-
quiere habilidades humanas o interpersonales: capacidad de comunicarse,
entender y motivar tanto a individuos como a grupos. Mientras un gerente
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asciende en la escalera organizacional, €l o ella debe tener la capacidad de
llevarse bien con los subordinados, compafieros y con los que estan en ni-
veles mas altos de la organizacién. Debido a la multitud de roles que debe
cumplir, un gerente debe tener la capacidad de trabajar con proveedores,
clientes, inversionistas y otros actores fuera de la organizaciéon. Aunque al-
gunos gerentes han tenido éxito con escasas habilidades humanas o inter-
personales, es probable que un gerente con adecuadas habilidades huma-
nas o interpersonales tenga mads éxito.

Para Sanchez (2010), la habilidad humana consiste en el trabajo con per-
sonas, el cual le facilita manejarse con desenvoltura ante las actitudes, opi-
niones y suposiciones de otras personas o grupos, asi como intuir y mostrar
sensibilidad hacia sus sentimientos, por lo tanto, le permite influir en su
conducta. Esta habilidad lo hace capaz de relacionarse con otras personas
de forma auténtica, natural y continua; y es algo que necesita no solamente
en los momentos de tomar decisiones, sino también durante la actuacién
individual del dia a dia.

Ruiz (2012) indica que las habilidades sociales, también conocidas como
humanas, se refieren al saber hacer en el desarrollo del liderazgo. Estan vin-
culadas con el trabajar en equipo, y con persuadir, motivar, con el manejo
del estrés, con el manejo del tiempo, la solucion de problemas, la comuni-
cacién y el guiar a un equipo de trabajo. Jones y George (2010) expresan
que las habilidades humanas se manifiestan en la capacidad de entender,
modificar, dirigir o controlar la conducta de otros individuos y grupos. Se
evidencian en la capacidad de comunicar, coordinar y motivar a la gente, y
de moldear a los individuos para que formen un equipo cohesionado. Estas
habilidades distinguen a los administradores eficaces de los ineficaces.

Los autores mencionados coinciden en que las habilidades humanas, tam-
bién conocidas como interpersonales o sociales, consisten en la capacidad
de relacionarse e interactuar con las personas con que se trabaja, mos-
trando actitud positiva, respeto y sana convivencia compartida durante el
desempeiio de su trabajo. Cuando se poseen, se mitigan los posibles efectos
que puedan generar inconformidades, se mantiene una relacién desde la
comunicacidn, el didlogo, el trabajo en equipo, la motivacion, el manejo del
estrés, el manejo del tiempo y la solucion de problemas. Todos estos aspec-
tos conllevan a trabajar en conjunto con los colaboradores para lograr los
objetivos planificados. Véase la figura 15.
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Habilidad humana

e N
Capacidad del lider de trabajar bien tanto de forma individual como en
equipo.

\_ /

Capacidad del lider de comunicarse, motivar, dirigir e inspirar
entusiasmo y confianza en el desempefio del trabajo de los
colaboradores.

Figura 15. Habilidad humana del liderazgo gerencial.
Fuente: elaboracién propia (2018).

En lineas generales, el lider, como gerente o director de una organizacion,
debe desarrollar habilidades que muestren su potencialidad para formular
ideas creativas e innovadoras desde una perspectiva que visualice el futuro,
que ayude a mantener la estabilidad econdémica y operativa, esto mediante
una gestion estratégica en el quehacer de sus actividades misionales para
lograr los objetivos de la organizacion y el alcance de ventajas distintivas.
Jones y George (2010) afirman que tanto la educaciéon como la experiencia
son elementos que permiten a los gerentes reconocer y desarrollar tres tipos
de habilidades —conceptuales, humanas y técnicas— para desempefiarse de
una manera idonea en el ejercicio de sus funciones gerenciales. Las prime-
ras se refieren a la capacidad para analizar y diagnosticar una situacion, las
segundas tienen que ver con la capacidad para entender, modificar, dirigir
o controlar la conducta de otros individuos, mientras que las terceras estan
relacionadas con la capacidad de desempefiar un tipo particular de trabajo
u ocupacion.

3. Términos basicos

Alternativas: caminos factibles que se pueden considerar como elecciones
potenciales en la busqueda de los objetivos (Benavides, 2014).

Competencia: es la capacidad de una persona de actuar en diversas situa-
ciones para crear activos, tanto tangibles como intangibles (Chiavenato,
2013).
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Competitividad: es la capacidad de una empresa para generar productos
con valor agregado en cuanto a costos, beneficios, caracteristicas y ca-
lidad, respecto a los de otras empresas de productos similares (Munch,
2010).

Desemperiio organizacional: medida de la eficiencia y eficacia con que los
gerentes aprovechan los recursos para satisfacer a los clientes y alcanzar las
metas de la organizacién (Jones & George, 2010).

Eficacia: es 1a medida de la pertinencia de las metas que los gerentes deci-
dieron que persiguiera la organizacion y del grado en que esa organizacién
alcanza tales metas (Jones & George, 2010).

Eficiencia: es la medida de qué tan bien o qué tan productivamente se apro-
vechan los recursos para alcanzar una meta (Jones & George, 2010).

Estrategia: es el enfoque general de las acciones que se ejecutaran para
alcanzar los objetivos (Benavides, 2014).

Funciones gerenciales: las cuatro funciones gerenciales principales son: pla-
near, organizar, dirigir y controlar; estas son realizadas por gerentes de to-
dos los niveles de la organizacion y en todos sus departamentos, en los que
una administracién eficaz consiste en manejar con éxito estas actividades
(Jones & George, 2010).

Lider: es aquella persona o grupo de personas que unen y guian a uno o
varios seguidores hacia la consecucién de una visién (Munch, 2010).

Objetivo: son las metas a las que queremos llegar, son una declaracién es-
pecifica de los resultados que se buscan (Benavides, 2014).

Procedimiento: planes que describen detalladamente la secuencia de pasos
que deben seguirse para ejecutar ciertas actividades de manera eficiente
(Benavides, 2014).

Proceso: es el flujo de actividades o funciones interrelacionadas que se mue-
ven hacia un propdsito (Castillo, 2010).

Ventaja competitiva: capacidad de una organizacién de producir bienes o
servicios deseados con mas eficiencia y eficacia que otras organizaciones
(Jones & George, 2010).



4. Sistemas de variables

4.1. Definicién nominal de la variable 1

Liderazgo gerencial.

4.2. Definicién conceptual

Liderazgo es el proceso de influencia de lideres y seguidores para alcanzar
los objetivos de la organizacion mediante el cambio (Lussier & Achua, 2012).

4.3. Definicion operacional

Liderazgo gerencial comprende el proceso de influir en los colaboradores
para alcanzar los objetivos organizacionales. Puede estudiarse a través de
dimensiones e indicadores que sustentan los objetivos de investigacion, esto
para medir el comportamiento de la variable liderazgo gerencial en empre-
sas de servicios publicos en Riohacha, departamento de La Guajira, Colom-
bia. Cada sujeto encuestado puede obtener, al responder el cuestionario, un
puntaje minimo de 33 puntos y un maximo de 165.

Cuadro 1.
Operacionalizacién de las variables
Objetivo general: analizar el liderazgo gerencial como accién estratégica de las
empresas de servicios publicos.
Objetivos especificos Variable | Dimensiones | Indicadores
Democrdtico
Autocrético
dentificar 1 os del Tid os d Carismatico
Identi icar los estilos del liderazgo E_stl os de Situacional
gerencial en las empresas de servi- liderazgo onal
cios ptiblicos en Colombia. Lid gerencial Transacciona
1cerazgo Participativo
gerencial ——
Directivo
Transformacional
Describir las habilidades del lide- Habilidades | Conceptuales
razgo gerencial en las empresas de del liderazgo | Técnicas
servicios publicos en Colombia. gerencial Humanas
Proponer lineamientos estratégicos
como sustento del hderazgg BCTeN | pesultados de la investigacién
cial en las empresas de servicios pu-
blicos en Colombia.

Fuente: elaboracién propia (2018).
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CAPITULO II.
Metodologia

El desarrollo operativo del trabajo de investigacién recurre al uso de pro-
cedimientos que describen aspectos que articulan la estructura del método
cientifico y la contextualizacién tedrica citada de los postulados de los au-
tores consultados, a fin de garantizar la congruencia de los hallazgos del
fendmeno que se investiga, para obtener conocimientos reales mediante
la aplicacién de fuentes cientificas que aporten a la practica de técnicas e
instrumentos acordes con la naturaleza del objeto de estudio.

Con base en los aspectos planteados, el presente capitulo hace referencia
al enfoque epistémico asumido, el tipo y disefio de investigacién; la pobla-
cién, muestra, técnica e instrumento de recoleccién de datos; la validez y
confiabilidad del instrumento; el tratamiento estadistico y, ademds, el pro-
cedimiento de investigacion.

1. Enfoque epistemolégico de la investigacién

La visiéon del entorno, de las situaciones, de los aciertos, de los aconte-
cimientos, hechos y tendencias requiere de la intervencion de la ciencia,
haciendo inferencia desde el aporte epistemoldgico del investigador, quien
debe emplear procedimientos, métodos y técnicas para indagar en un tema
en particular, recurriendo al apoyo del método cientifico, a fin de obtener
hallazgos que revelen la realidad de su inquietud. Para Tamayo y Tamayo
(2010), el método cientifico es un procedimiento que ayuda a descubrir
las condiciones en que se presentan sucesos especificos, caracterizados ge-
neralmente por ser cuantificables, verificables, de razonamiento riguroso
y observacion empirica, desde la aplicacion de la 16gica a las realidades o
hechos observados. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), por su parte,
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aseveran que los paradigmas de la investigacion cientifica emplean proce-
sos cuidadosos, sistematicos y empiricos en su esfuerzo por generar cono-
cimiento.

Siguiendo estos fundamentos, se explica que el presente estudio se haya
apoyado en la practica del método cientifico, mediante técnicas metodo-
l6gicas de naturaleza cuantitativa que permitieron analizar el objeto de in-
vestigacion desde el campo estadistico, tras la aplicacién de un instrumento
para recopilar informacién a través de un cuestionario con el que se obtuvo
la opinion de los encuestados, y posteriormente se organizaron y clasifica-
ron los datos para poder interpretar frecuencias y estimaciones de tenden-
cias centrales sobre la variable liderazgo gerencial en empresas de servicios
publicos en Colombia, especificamente en el Distrito Especial Turistico y
Cultural de Riohacha, departamento de La Guajira.

Por otro lado, y segtin los objetivos planteados para medir la variable a
través de dimensiones e indicadores, esta investigacion se suscribe en el
paradigma cientifico positivista, el cual expresa que fuera del ser humano
no existe una realidad social externa y objetiva, sino que busca indagar
en hechos reales, utilizando herramientas metodolégicas, que permitan es-
tudiar las variables objeto de estudio en un contexto especifico, es decir,
en el que se detectd el problema de estudio. Rodriguez Pefiuelas (2010)
seflala que el método cuantitativo se centra en los hechos o causas del fe-
nomeno social, con escaso interés por los estados subjetivos del individuo.
Este método utiliza el cuestionario, inventarios y analisis demograficos que
producen numeros, los cuales pueden ser analizados estadisticamente para
verificar, aprobar o rechazar las relaciones entre las variables definidas ope-
racionalmente, ademds porque regularmente la presentacién de resultados
de estudios cuantitativos viene sustentada con tablas estadisticas, graficas
y un analisis numérico. Del mismo modo, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) explican que el enfoque cuantitativo usa la recoleccién de datos
para probar hipdtesis, con base en la medicién numérica y el andlisis esta-
distico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias.

Dentro de estas perspectivas (Guba, 1989, citado de Guanipa, 2010), la
base filosofica del investigador positivista o cuantitativo se ocupa de los he-
chos y las causas de los fendmenos sociales, desinteresandose de los estados
subjetivos de las personas, tendiendo a ver el mundo bajo una perspectiva
causal, determinista, predictiva, tratando asi de reducir la realidad impo-
niéndole condiciones, antecedentes prefabricados, con una postura estruc-
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turada, centrada y singular. Para Bernal (2010), la investigacién cuantita-
tiva se fundamenta en la medicion de las caracteristicas de los fenémenos
sociales, lo cual supone derivar de un marco conceptual pertinente al pro-
blema analizado, una serie de postulados que expresen relaciones entre las
variables estudiadas de forma deductiva. Este método tiende a generalizar
y normalizar resultados.

2. Tipo de investigacién

En lo referente al objetivo de investigacion, este busca describir aspectos
que detallen el posible comportamiento de la variable liderazgo gerencial
en empresas de servicios publicos en Colombia, especificamente en el Dis-
trito Especial Turistico y Cultural de Riohacha, departamento de La Guajira.
El estudio es de tipo descriptivo, de acuerdo con el andlisis de las caracteris-
ticas encontradas en el lugar de investigacién, ya que la informacién puede
obtenerse a partir de la opinidn de los sujetos involucrados, con apoyo de
técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion acerca del fenémeno
de analisis.

Arias (2016) expresa que la investigacion descriptiva comprende la caracte-
rizacién de un hecho, fendmeno, individuo o grupo, con el fin de establecer
su estructura o comportamiento.

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), la investigacién descrip-
tiva busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de
cualquier fenémeno analizado, describiendo tendencias de un grupo o po-
blacién, partiendo de perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos
u objetos o cualquier otro fenémeno sometido a analisis. Por su parte, Hur-
tado (2010) sefiala que la investigaciéon descriptiva sugiere la descripcion
del evento de estudio, teniendo como propdsito exponer detalladamente
sus caracteristicas, de modo tal que los resultados se puedan obtener par-
tiendo del fenémeno estudiado y en busca del propdsito perseguido por el
investigador.

3. Disefio de la investigacién

Los disefios de investigacién se refieren al campo operativo que permite al
investigador explorar, investigar y conocer el comportamiento de la varia-
ble estudiada, empleando para ello estrategias que faciliten conseguir datos
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de la realidad, apoyandose en un plan previamente estructurado por él.
Herndndez, Ferndndez, Baptista (2014) expresan que los disefios consisten
en un plan o estrategia concebida para obtener informacién que se desea
o requiere en una investigacion. De la misma manera, para Arias (2016) el
disefio de investigacion es la estrategia general que adopta el investigador
para responder al problema planteado.

Sobre este particular, la presente investigacién ostenta un disefio de investi-
gacién no experimental, ya que se analizd el fendmeno acerca de la variable
liderazgo gerencial en un ambiente natural, sin la intervencién de los inves-
tigadores en la opinién emitida por los encuestados durante la compilacion
de datos en las empresas de servicios publicos, en el Distrito Especial, Turis-
tico y Cultural de Riohacha, departamento de La Guajira, Colombia.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) los disefios no experimenta-
les son estudios que se realizan sin la manipulacién deliberada de variables
y en los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para
después analizarlos.

A su vez, el disefio no experimental de esta investigacion se incluye en la ca-
tegoria transversal descriptiva porque la obtencién de la informacién acerca
de la variable liderazgo gerencial se obtuvo en un momento determinado
por los investigadores, informaciéon que luego fue analizada y se describie-
ron los elementos arrojados tras la compilacién de los datos, considerando
posteriormente el insumo en la redaccién de las conclusiones de la investi-
gacion. Herndndez, Ferndndez, Baptista (2014) mencionan que los disefios
no experimentales de estudio transversal recolectan datos en un solo mo-
mento, en un tiempo Unico, teniendo como propésito describir variables y
analizar su incidencia e interrelaciéon en un momento dado. Refieren estos
autores que los disefios transaccionales descriptivos indagan la incidencia
de las modalidades o niveles de una o mas variables en una poblacion.

En este sentido, también se consideré como un disefio de campo, por cuan-
to la informacion de la variable fue compilada de la opinién expuesta por la
poblacion seleccionada por los investigadores en las empresas de servicios
publicos objeto de estudio, siguiendo los criterios planteados por los mis-
mos. Sefiala Arias (2016) que, en la investigacion de campo, la recoleccion
de datos se realiza directamente de los sujetos investigados o de la realidad
en la que ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar
variable alguna; es decir, el investigador obtiene la informacién pero no
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altera las condiciones existentes. Tamayo y Tamayo (2010) mencionan que,
en un disefio de campo, los datos se recogen directamente de la realidad,
por lo cual se les denomina “primarios”.

4. Poblaciéon

Segun los criterios de los autores Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014),
la poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con deter-
minadas especificaciones, partiendo de caracteristicas de contenido, de lu-
gar y de tiempo. De acuerdo con los razonamientos expuesto por Méndez
(2013), la poblacion representa al nimero de personas a las cuales se les
puede solicitar informacién, dependiendo tanto de los objetivos, del alcan-
ce del estudio, como de las caracteristicas de las personas que la pueden
suministrar.

Refiere Arias (2016) que la poblacién es un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes, para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacién. Esta queda delimitada por el problema y
los objetivos del estudio. Véase el cuadro 2.

Cuadro 2.
Descripcién poblacional.
Empresas Directivos
Assa 8
Interaseo 7
Electricaribe 9
Total 24

Fuente: Direccién de talento humano de las empresas de servicios ptiblicos (2018).

En relacion con la poblacion, segun los datos detallados en el cuadro 2,
referente a la distribucién poblacional del estudio, estd conformada por
24 sujetos que desempefian cargos directivos en las empresas de servicios
publicos del Distrito Especial Turistico y Cultural de Riohacha, departamen-
to de La Guajira, Colombia. Tal como lo establece la Ley 142 de Servicios
Publicos del 11 de julio de 1994, en su articulo 1, se consideran servicios
publicos domiciliarios: acueducto, alcantarillado, aseo, energia eléctrica,
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distribucién de gas combustible, telefonia [fija] ptiblica basica conmutada
y la telefonia local movil en el sector rural; y a las actividades que realicen
las personas prestadoras de servicios ptiblicos.

En este particular, para efectos de la investigacién se omitié la empresa Ga-
ses de La Guajira, por no estar interesada en participar en la investigacién
y manejar informacién confidencial en cuanto al tema tratado. También se
excluyo a las empresas de telefonia publica, ya que las existentes en la zona
pertenecen al sector privado. En este sentido, por las caracteristicas de la
poblacion, esta se considera finita y accesible, por lo que se aplicé un censo
poblacional, estudiando la opinién emitida por la totalidad de los sujetos
encuestados. Para Méndez (2013), un censo estudia todos los elementos in-
volucrados en la poblacion, siendo aconsejable aplicarla cuando sea finita;
asimismo, requiere informacién inmediata sobre el estudio.

5. Técnicas e instrumento de recoleccién de datos

Esta fase de la investigacién corresponde a la guia que orienta al investiga-
dor para la obtencién de datos, permitiendo dar respuestas a los objetivos
suscritos en la investigacion, razon por la que requiere emplear técnicas e
instrumentos para la medicion de las variables desde las unidades infor-
mantes seleccionadas como poblacion, por ser la clave que determina el
comportamiento de ellas. Arias (2016) establece que las técnicas de reco-
leccién de datos son el procedimiento o forma particular de obtener datos o
informacién. Para Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014), la recolecciéon
de datos implica elaborar un plan detallado de procedimientos que condu-
cen y reunen datos con un propdsito; este debe incluir elementos como las
variables, la definiciéon operacional de las variables, la muestra y los recur-
sos disponibles.

La encuesta, para Méndez (2013), es un instrumento de observacién forma-
do por preguntas cuyas respuestas son anotadas por el encuestador, y que
permiten saber acerca del objeto de investigacion. Arias (2016) admite que
se trata de una técnica que pretende obtener informacién que suministra un
grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacién con un tema
en particular.

En lo atinente al instrumento de recoleccién de datos, Arias (2016) indica
que es cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se
utiliza para obtener, registrar o almacenar informacién. Entre los instru-
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mentos mas comunes se encuentra el cuestionario. Herndndez et al. (2014)
sefialan que este corresponde a un conjunto de preguntas respecto de una
o mas variables a medir. Del mismo modo, Arias (2016) asevera que el
cuestionario es una modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita
mediante un instrumento o formato en papel, contentivo de una serie de
preguntas, y se le denomina autoadministrado cuando debe ser llenado por
el encuestado sin intervencién del encuestador.

Partiendo de estos presupuestos, esta investigaciéon utilizé como técnica la
encuesta, mientras que el instrumento fue un cuestionario contentivo de 33
items con opciones muiltiples, el cual se elaboré teniendo en cuenta la fun-
damentacidn tedrica y la operacionalizacién de la variable, y fue aplicado a
la poblacién bajo la modalidad de autoadministracién.

Méndez (2013) menciona que un cuestionario esta constituido por un con-
junto de preguntas a través de las cuales el investigador precisa la informa-
cién que pretende para el trabajo. Asimismo, expresa que un cuestionario
con preguntas de opcién muiltiples permite, a quien las construye, presentar
varias opciones de respuestas para responder, planteando por lo general
una escala de nuimeros impar, de tres, cinco o siete, la cual incluye una
alternativa intermedia o neutra frente a los extremos de las otras opciones.

5.1. Validez del instrumento

Hernandez et al. (2014) definen la validez como el grado con que un ins-
trumento mide la variable que busca medir. Méndez (2013) coincide en que
la validez es el grado en que una prueba mide lo que se propone medir, o,
dicho de otra manera, establecer la validez de una prueba implica descubrir
lo que una prueba mide.

Arias (2016) afirma que la validez del cuestionario significa comprobar si
este mide lo que pretende medir, ademds de cotejar su pertinencia en co-
rrespondencia con los objetivos especificos y las variables de la investiga-
cion. Es decir, probar si las interrogantes consultaron aquello que se preten-
de conocer o medir.

Para efectos de la presente investigacion se consultd a siete expertos, quie-
nes evaluaron el cuestionario de la variable liderazgo gerencial, disefiado
por los investigadores para medir el comportamiento de la variable en el
contexto de estudio. Los expertos expresaron su opinién de manera obje-
tiva, acudiendo a su experiencia profesional y siguiendo los criterios de
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pertinencia de los items redactados segtin los objetivos, dimensiones e in-
dicadores, estructurados considerando la operacionalizacién de la variable.
Su veredicto facilité estructurar la version final del cuestionario y el resul-
tado de su evaluacion fue registrado en un instrumento suministrado por
los investigadores.

Segun los criterios de Herndndez et al. (2014), la validez de los expertos es
el grado en que aparentemente un instrumento de mediciéon mide la varia-
ble en cuestion, considerando la opinion de estudiosos en el tema.

5.2. Confiabilidad del instrumento

Hernadndez et al. (2014) sostienen que la confiabilidad de un instrumento
es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y cohe-
rentes (similares) en su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto; el
valor de medicidén oscila entre O y 1. Estos autores arguyen que un instru-
mento de medicién puede ser confiable pero no necesariamente valido, y
entre los objetivos de una investigacién estd el demostrar que se cumple con
ambos requisitos.

Para calcular la confiabilidad del instrumento de obtencién de informacién
de la variable liderazgo gerencial se aplicé una prueba piloto, utilizando
métodos estadisticos, a una muestra con caracteristicas semejantes a la po-
blacién objeto de investigacion. Fueron seleccionados diez (10) sujetos que
no se encontraban en relacién directa con ella. Vale sefialar que la elecciéon
del método estadistico depende del tipo de investigacion y las opciones de
respuesta de los items del cuestionario; entonces, a partir de esta caracte-
ristica, se selecciond la férmula Alfa Cronbach detallada a continuacion:

oz

k-1] S’t ]

€Y)

Los elementos de la férmula significan:

r: resultado obtenido del Coeficiente de Cronbach.
k: nimero de items que tiene el cuestionario.

S?i: varianza de los puntajes de cada item.

S%t: varianza de los puntajes totales.

1: nimero constante.
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Célculo de la confiabilidad de la variable 1: liderazgo gerencial

k (1-%8 3 1-46,37

r =

2]
| _
=

33 -1

[ 2
|
| 510,23

|
| = 0,93 (2)
t ]

:
| i
K — 1 L S 2 J
k = nimero de items = 33
1 = numero constante
S*t= varianza = 46,37

>.$%i= sumatoria de la varianza = 510,23
r=0,93

Luego de sustituir los datos en la formula de Alfa de Cronbach se determind
que el instrumento de recoleccidn de datos, en este particular el cuestiona-
rio de la variable liderazgo gerencial, muestra una confiabilidad de 0,93, lo
que representa un 93 % de confiabilidad.

6. Procesamiento estadistico de los datos

Seguin Méndez (2013), las técnicas estadisticas permiten analizar e inter-
pretar la informacién recopilada del instrumento. La mas empleada para
la interpretacién de la informacidén es la distribucién de frecuencia. Como
medidas de tendencia central se usan la media aritmética, la geométrica,
la mediana y la moda; mientras que como medidas de dispersién se calcu-
lan la varianza, la desviacion estandar y el coeficiente de variacion, entre
otros. Para interpretar los resultados de la informacién suministrada por los
sujetos que hacen parte de la poblacion encuestada, se efectiio un proceso
de cuantificacion, organizacion, registro y tabulacién de los datos, lo que
permitié posteriormente aplicar la estadistica descriptiva elegida por la na-
turaleza del estudio.

Para hacer el calculo estadistico se efectud el proceso de codificacion de los
datos obtenidos de la opinidn de los sujetos encuestados, el cual consiste
en la asignacion numérica a las opciones de respuesta del cuestionario con
el propdsito de convertir los atributivos cualitativos en cuantitativos, esto
con el fin de registrar e interpretar con objetividad los datos resultado de
la aplicacién de la encuesta. Para este caso, la expresion numérica de las
respuestas multiples fue: siempre, 5; casi siempre, 4; a veces, 3; casi nunca,
2, y nunca, 1, para ambos instrumentos.
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La codificacidn, para Hernandez et al. (2014), cosiste en asignar a los datos
un valor numérico o simbolo que los represente, siendo esto necesario para
poder medirlos cuantitativamente.

Con respecto al proceso de tabulacién, Méndez (2013) sefiala que es el
ordenamiento de la informacién que, al ser procesada y cuantificada por
items y agrupadas por variables, permite su presentacién en tablas.

Para la presente investigacidn, la organizacién de los atributos numéricos,
previamente codificados segtin la opcién de respuesta emitida por la pobla-
cién encuestada, se vacio en tablas con la intencion de registrar la informa-
cién, para determinar el comportamiento de la variable liderazgo gerencial
en términos cuantitativos. Cabe destacar que, luego de codificar y tabular
los datos registrados en tablas, se aplicé la estadistica descriptiva, empezan-
do por el calculo de las frecuencias absoluta y relativa de la informacion.
La medida de tendencia central calculada fue la media, y de las medidas de
variabilidad se calcularon la desviacién estandar y la varianza condensadas
e identificadas por variable, dimensiones e indicadores, segtin la operacio-
nalizacion tedrica de la variable. Asimismo, los datos se interpretaron con
base en un baremo de interpretacion de datos promedios, tal como se mues-
tra en el cuadro 3.

Cuadro 3.
Baremo de interpretacién de datos promedios (medias aritméticas).
Rango Categoria
1,00 >1,80 Muy baja
1,81 > 2,60 Baja
2,61 > 3,40 Moderada
3,41 > 4,20 Alta
4,21 > 5,00 Muy alta

Fuente: elaboracién propia (2018).

7. Procedimiento de la investigacién

El presente trabajo de investigacidn se inicid con la postulacién de la idea
en el anteproyecto, en el cual se hizo referencia al planteamiento y formu-
lacion del problema, y se determinaron los objetivos, tanto general como
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especificos, la justificacion y se hizo la delimitacion del estudio. Seguida-
mente se realizo la consulta y revision de trabajos de investigacidn previos
sobre la variable estudiada, esto con el fin de abordar el estudio de la va-
riable y las fuentes referenciales que consideran el sistema de variables y su
respectiva operacionalizacidn.

Consecutivamente se desarrollé el marco metodoldgico, que incorpord el
enfoque epistemoldgico, el tipo y disefio de investigacion, la poblacién, la
técnica y el instrumento de recoleccion de datos, asi como el tratamiento
estadistico a utilizar. En seguida, se adelanté el andlisis de datos y la dis-
cusion de los resultados, y luego de esto se plantearon las estrategias a
implementar para el alcance del liderazgo gerencial en las empresas objeto
de estudio. Por ultimo, se establecieron las conclusiones, recomendaciones
y se anexaron las referencias bibliograficas que argumentan el recorrido
conceptual del estudio planteado, a partir de los criterios de los autores
consultados.

Concluidos los aspectos desarrollados en la investigacion, se procedid a
elaborar el informe final, asi como el presente libro, producto del trabajo
realizado.
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CAPITULO III.
Resultados del estudio

Los resultados de un estudio de investigacion son el producto generado a
partir del andlisis de los datos aportados por la poblacién objeto de estu-
dio, los cuales incluyen su descripcién, es decir, la exposicidn de la opinién
emitida por los encuestados de manera objetiva y transparente a fin de con-
servar la validez y la confiabilidad de la informacién suministrada, desde la
experticia y el razonamiento ldgico.

En este capitulo se exponen los resultados de la aplicacion del instrumento
de recoleccion de datos a la poblacién seleccionada, la cual estuvo confor-
mada por 24 gerentes que laboran en las instituciones de servicios publicos
objeto de estudio. Igualmente se expone el analisis de los resultados, el cual
se contrasta con las teorias para dar respuesta a los objetivos del estudio.

1. Presentacion de los datos

A continuacion se muestran los resultados producto de la aplicacion del
instrumento de recolecciéon de datos a los gerentes de las instituciones de
servicios publicos que fueron objeto de estudio, ya procesados y tabulados.
Segun la primera dimensién abordada, referida a los estilos de liderazgo, se
muestran en la tabla 1 los datos obtenidos.

En la tabla 1, el primer objetivo especifico buscaba identificar los estilos del
liderazgo gerencial en empresas de servicios publicos en Colombia: para el
indicador democrdtico, en el item uno, 46 % de la poblaciéon encuestada
respondi6 que casi siempre se realiza la toma de decisiones en grupos ante
situaciones determinadas, 33 % contest6 que siempre, 21 % dijo que a ve-
ces, mientras que un 0 % reportd que casi nunca o nunca. En relacion con el
item, se ubicé en la categoria alta, con un valor promedio de 4,13.

LIDERAZGO GERENCIAL. ACCION ESTRATEGICA DE LAS EMPRESAS DE SERVICIOS PUBLICOS 69



(8107) erdoid uoreloqery :ayuang

07 | %0 [o] %o o[wse|[9]wos[er]wse]| 9 T
1Y | €% | %0 [0 %0 [ 0| wer [ €| wvs [e1| wee | 8 €T [EUORULIOSURI],

#0% | %0 [0] %0 |0 | wer [ €] %I |41 %il | ¥ (44

88 | %0 0] %¥ [T ]| %se |9] %os [er|%ie| s 12
0% | €8¢ | %o [0] %o [0 ]| wse [6] wey [o1]|%ic| § 0T AR

1% | %0 [0] %0 [o[ %ir | ¥ [ %os [er| wee| 8 61

07 | %0 [o] %o o[ %re |s|%es [sT|wir| v 81
ey | ev% | %o [o] %o [o]| %t [ 1] %os [e1| %oy | 1T L1 oapedpnred

60% | %0 [0] %o [o[wic |s [ wos [z1| w6e | £ 91

8¢ | w0 [0 %y [T [%6e | 4] %oy [11]| %Iz | S ST
ey | vSY | wo [0 | wer | €| wer | L[| wos [z1| w8 | T b1 [euompdesUe1],

. ey | %o [o] %o [0 w8 || wiL [t wic| s €l

ov 61¢ | %0 [ 0] %o [o[%wse 6] %nor [11]|%sir]| ¥ 4
ey | st% | %o [0 %o [0 %sr [ v ] ey [o1] wer | ot 11 TeuopenIs

€9% [ %ty [T %y [ 1] %wee | 8] %y [or| wsir| v 01

8e% | %0 [0] %o [0 [ %ir [ v | we6e [ L] %vs|er 6
ey | st% | %o [0 %o [0 wsr [ v ] ey [or] wer | ot 8 oonpuIsLIe)

Y0¥ | %0 | 0| %b | T | %L | v | %0S |CT| %6T | L L

85t | %0 |0 ]| %8 |z | wee [ 8| wos [21| w8 | 9
ve | ¥0% | %o [0] %o [0 wie [ s | wts [er| wse | 9 S 0onPIOINY

T |wee [ 8wl [ v [ %wse [9[ %t [ s ]| %y |1 ¥

z6€ | %0 [ 0] %0 [0 ] %se [ 6] wee [ 8] w6e | £ €
0% | 26€ | %0 [0 %o 0] wse [ 6] wee | 8 [ wée | L 4 0onpIOWR(q

€ | %0 [0 wo [o[%rie |s| %oy [11| %wee| 8 I

NIQ | QNI | WOy [ 9% WA | VA | %A [VH | %¥d VA | %¥d [ Vi | %ud | VA sy
SAJULILDH SaI0pedIpuj
*dsa1 op eATIRUISIY
opawold N D [ & | s | s

‘[enua198 08zeIapI] [9p SOISH ‘T BIqEL

ANNHERYS ISABEL PAZ MARCANO - JOSE ANTONIO SANCHEZ GONZALEZ - IVAN JOSE SANCHEZ VALBUENA

70



En cuanto al item dos, 38 % de los encuestados respondieron que a veces se
fomenta la participacién en comun entre los colaboradores, la opcién casi
siempre fue elegida por un 33 %, seguida de un 29 % de la opcidn siempre;
las opciones casi nunca y nunca no fueron elegidas (0 %). Segtin los datos
arrojados por los encuestados, el promedio del item fue de 3,92, ubicado en
una categoria alta.

Respecto del item tres, los resultados de la opinién de los encuestados fue:
38 % dijo que a veces se delega la autoridad en los colaboradores, un 33%
dijo que casi siempre, y la opcidn siempre fue elegida por un 29%; las opcio-
nes casi nunca y nunca obtuvieron 0 %. De acuerdo con los datos obtenidos
por la opinién emitida por los encuestados, el promedio del item fue de
3,92, que se clasifica en una categoria alta.

El promedio del indicador de liderazgo democréatico fue de 4,0, el cual se
obtiene segtn el baremo de interpretacion de datos promedios, lo que indi-
ca un alto nivel de presencia.

En cuanto al indicador liderazgo autocrdtico, frente al item cuatro, 33 %
respondié que nunca se toman decisiones sin escuchar las opiniones de los
demds, un 4 % dijo que siempre, 21 % respondid que casi siempre, mientras
que un 25 % dijo que a veces y un 17 % que casi nunca. El promedio del
item fue de 2,46, que lo ubica en la categoria del baremo de baja presencia.

En cuanto al item cinco, el 54 % menciond que casi siempre se supervisan
las actividades asignadas a los colaboradores para determinar su cumpli-
miento segun las normas institucionales, un 25 % dijo que siempre y un
21 % manifest6é que a veces; las opciones en 0 % fueron las de casi nunca
y nunca. El promedio del item fue de 4,04, lo que le da una alta presencia.

En cuanto al item seis, el 50 % de los entrevistados dijo que casi siempre
se centraliza la autoridad ante los colaboradores, atiin en ausencia laboral;
8 % eligié la opcién siempre, seguido de un 33 % que escogid la opcién a
veces; en cambio 8 % escogid la opcion casi nunca y ninguno la opciéon nun-
ca (0 %). El valor promedio del item fue de 3,58, que refleja alta presencia.
El indicador liderazgo autocratico obtuvo un promedio de 3,4, es decir, un
alto nivel de presencia.

En cuanto al indicador liderazgo carismatico, la poblacién encuestada con-
testd, respecto del item siete que, un 50 % casi siempre motiva a los traba-
jadores, un 29 % que siempre, el 17 % respondié que a veces, 4 % dijo que
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casi nunca y ninguno dijo que nunca (0%); estos resultados ubican el valor
promedio del indicador en 4,04, en la categoria de alta presencia.

Seguidamente, frente al item ocho, la alternativa siempre y casi siempre fue
elegida por 42 % de los encuestados, respectivamente, es decir que estimu-
lan a los colaboradores a que se esfuercen por ser mejores; un 17 % eligié
la opcidn a veces, mientras que casi nunca y nunca no fue elegida por nadie
(0%). A este respecto, el valor promedio del indicador fue de 4,25, que re-
presenta una presencia alta.

Frente al item nueve, el 54 % de los encuestados dijo que siempre trabajan
en equipo con sus colaboradores para alcanzar el bien comun en la orga-
nizacién; casi siempre fue la opcién elegida por un 29 %, mientras que a
veces fue escogida por el 17 %; de igual manera, las opciones casi nunca y
nunca obtuvieron un 0 %. El valor promedio del item fue de 4,38, es decir,
con muy alta presencia. El indicador liderazgo carismatico arrojé un valor
promedio de 4,2, que segun el baremo es de un alto nivel de presencia.

Seguidamente, el indicador situacional muestra que, frente al item diez, el
42 % de los sujetos encuestados se inclinaron por la alternativa casi siem-
pre muestran preocupacion en los colaboradores para afrontar situaciones
complicadas, el 33% respondié que a veces, un 17 % sefialé que siempre,
mientras que un 4 % mencion6 que casi nunca y otro 4 % que nunca. El
valor promedio del item fue de 4,63, ubicado en la categoria de muy alta
presencia.

Frente al item once, los sujetos encuestados manifestaron que siempre y
casi siempre, con un 42 %, se estimula a los colaboradores a ver los proble-
mas como oportunidades para ser mejores; la opcién a veces fue elegida por
un 17 %, mientras que las opciones casi nunca y nunca obtuvieron 0 %. El
valor promedio del item fue de 4,25, que lo ubica en el renglon de la cate-
goria de muy alta presencia.

Del item doce, la opcion casi siempre fue elegida por 46 % de los encues-
tados, al referir que casi siempre se estudian los problemas con los colabo-
radores para alcanzar el bien comun de la organizacidn; la opcién a veces
obtuvo un 38 % y la opcidén siempre tuvo un valor porcentual del7 %. Casi
nunca y nunca no fueron opciones elegidas (0 %). LO anterior permite con-
cluir, con un promedio del item de 3,79, que se ubica en la categoria de alta
presencia. El indicador liderazgo situacional obtuvo un promedio de 4,2,
ubicado con un alto nivel de presencia.

72 ANNHERYS ISABEL PAZ MARCANO - JOSE ANTONIO SANCHEZ GONZALEZ - IVAN JOSE SANCHEZ VALBUENA



Para el indicador transaccional, en el item trece, el 71 % de los sujetos en-
cuestados mencioné que casi siempre busca mantener la estabilidad entre
los colaboradores; la opcion siempre fue elegida por el 21 %, a veces por
el 8 %, y nadie (0 %) eligié las opciones casi nunca y nunca. El comporta-
miento promedio del item fue de un 4,13, que lo ubica en una categoria de
alta presencia.

Frente al item catorce, la alternativa casi siempre fue elegida por el 50 %
de los sujetos encuestados, quienes expresaron que casi siempre evitan pro-
mover el cambio en los colaboradores; a veces fue elegida por un 29 %, casi
nunca obtuvo un 13 %, 8 % siempre y nunca tuvo un resultado de 0 %. El
valor promedio del item fue de 4,54, representando una categoria de muy
alta presencia.

En cuanto al item quince, los sujetos encuestados expresaron que casi siem-
pre (46 %) se promueve el alcance de los objetivos tanto personales como
organizacionales entre los colaboradores; a veces fue la opcion elegida por
el 29 % y el 21 % eligid siempre; casi nunca fue elegida por el 8 % y la op-
cién nunca no tuvo respuesta (0 %). El promedio del item fue de 3,78 que,
seguin el baremo de interpretacién de datos, lo ubica en la categoria de alta
presencia. El indicador de liderazgo transaccional obtuvo un promedio de
4,2, que lo ubica en el rango de alto nivel de presencia.

Para el indicador participativo, en el item dieciséis, el 50 % de los encuesta-
dos selecciond como alternativa que casi siempre integra las participaciones
de los colaboradores en la toma de decisiones, mientras que un 29 % dijo
que siempre, un 21 % manifest6 que a veces y ninguno (0 %) dijo que casi
nunca o que nunca. El promedio del item fue de 4,09, que lo ubica en una
categoria de alta presencia.

Frente al item diecisiete, el 50 % de los encuestados dijo que casi siempre
muestran satisfaccién por los resultados aportados por los colaboradores,
29 % dijo que siempre; a veces fue la opcion elegida por 21 %, mientras que
casi nunca y nunca obtuvieron 0 %. El valor porcentual promedio del item
fue de 4,43, con muy alta presencia.

El item dieciocho demuestra que los sujetos encuestados eligieron por ma-
yoria (63 %) que para casi siempre, cuando las tareas son complejas, se
deja que participen todos usando los criterios para lograr el objetivo; a
veces fue la opcion elegida por el 21 %, 17 % dijo que siempre, y, de nuevo,
casi nunca y nunca no fueron opciones elegidas (0 %). El promedio del item
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fue de 4, lo que lo ubica en una categoria de alta presencia. Lo anterior in-
dica que la presencia del indicador liderazgo participativo, segin el baremo
de interpretacidn, fue de 4,2, lo que lo sittia en el rango de la categoria de
alta presencia.

En cuanto al indicador liderazgo directivo, frente al item diecinueve, la
poblacion encuestada contestd en un 50 % que casi siempre acentta su au-
toridad para lograr los objetivos planificados, un 33 % dijo que siempre, el
17 % respondi6 que a veces, mientras que las opciones casi nunca y nunca
no fueron elegidas (0 %). El valor promedio del item fue de 4,17, que lo si-
tua, segun el baremo de datos promedios, en la categoria de alta presencia.

Frente al item veinte, 42 % de los encuestados manifestd que casi siempre
el grupo de trabajo ofrece satisfaccion por su desempefio; 38 % eligié la
opcion a veces, 21 % la opcidn siempre, mientras que casi nunca y nunca
no fueron opciones elegidas (0 %). El valor promedio del item fue de 3,83,
que lo ubica en una categoria de alta presencia.

En cuanto al item veintiuno, casi siempre fue la opcién elegida por el 50 %
frente a tomar decisiones rapidas centrandose en el corto plazo; siempre
obtuvo un 21 %, a veces fue elegido por 25 %; casi nunca por un 4 % y
nunca por ninguno de los entrevistados (0 %). El comportamiento prome-
dio del item fue de 3,88, ubicdndose en la categoria de alta presencia. El
indicador liderazgo directivo obtuvo un promedio de 4,0, con igual catego-
ria de alta presencia.

Por ultimo, en cuanto al indicador liderazgo transformacional, la poblacion
encuestada, frente al item veintidés, en un 71 % contestd que casi siempre
transforman sus aspiraciones para dar valor agregado a los objetivos empre-
sariales; 17 % respondié que siempre; 13 % dijo que a veces; mientras que
ninguno respondi6 que casi nunca o que nunca (0 %). El valor prometié del
item fue de 4,04, lo que lo sitia en la categoria de alta presencia.

Con respecto al item veintitrés, los sujetos encuestados expresaron que casi
siempre (54 %) mencionan que se articulan los problemas en el sistema
actual con una visién convincente de lo que podria ser una nueva organiza-
cién, la opcidén siempre la eligié un 33%, a veces fue elegida por un 13%,
y casi nunca y nunca no fue elegida por ninguno de los encuestados (0 %).
El valor promedio comportamental del item fue de 4,21, lo que lo ubica en
una categoria de muy alta presencia.
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Finalizando, frente al item veinticuatro, 54 % de los encuestados eligié la
opcion casi siempre muestra participaciéon con los colaboradores basada en
los valores de la organizacion; la opcién siempre fue elegida por un 25 %,
a veces por el 13 %, en tanto que casi nunca y nunca no fueron opciones
elegidas (0 %). El valor promedio del comportamiento del item fue de 4,0,
lo que representa una alta presencia. El indicador liderazgo profesional ob-
tuvo un promedio general de 4,1, lo que indica un alto nivel de presencia.

A partir de la interpretacidon de los datos obtenidos de los encuestados, la
dimension estilos de liderazgo obtuvo un promedio de 4,0, que la ubica en

Tabla 2.

Dimensién e indicadores: estilos del liderazgo gerencial.
Dimensién Estilos de liderazgo gerencial
Indicadores ftems Indicadores Dimensiones

1
Democratico 2 3,99
3
4
Autocratico 5 3,36
6
7
Carismatico 8 4,22
9
10
Situacional 11 4,22
12
13 4,02
Transaccional 14 4,15
15
16
Participativo 17 4,17
18
19
Directivo 20 3,96
21
22
Transformacional 23 4,08
24

Fuente: elaboracién propia (2018).
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el rango de categoria de alta presencia. No obstante, en relacion con las me-
didas de dispersidn, la desviacion estdndar es del 14 % para la alternativa
siempre, del 12% en la respuesta casi siempre, de 10% en la opcion a veces,
de 5 % en casi nunca y, por tultimo, de 8 % para la opcidn nunca.

Gréfico 1. Estilos de liderazgo gerencial.

Estilos de liderazgo gerencial
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Fuente: elaboracién propia (2018).

En la tabla 2 se muestran los resultados promedio de la dimensién estilos de
liderazgo y de los indicadores de la dimension. En cuanto a los indicadores
de liderazgo gerencial, se refleja que el indicador democrdtico, en sus tres
items, mostré6 como resultado promedio un 3,99, lo que representa una
categoria de alta presencia; el indicador autocrdtico arrojo en la sumatoria
de sus tres items un resultado promedio de 3,36, ubicandose en la categoria
de interpretacion de datos de alta presencia; y, en lo atinente al indicador
carismdtico, cuenta con promedio de 4,22, perteneciente a la categoria de
muy alta presencia. Asimismo, el estilo de liderazgo situacional, obtuvo un
promedio de 4,22, que lo ubica en una categoria de muy alta presencia; se-
guido de 4,14 en la categoria de alta presencia para el estilo transaccional.
El estilo participativo obtuvo como resultado promedio 4,17, que lo ubica
en una categoria de alta presencia, en tanto que el indicador de estilo de
liderazgo directivo obtuvo un resultado promedio de 3,96, que lo ubica en
la categoria de alta presencia. Por tltimo, el indicador estilo de liderazgo
transformacional obtuvo un valor promedio de 4,08, ubicandose asi en ca-
tegoria de alta presencia también.

La sumatoria de los indicadores para medir el comportamiento de la va-
riable liderazgo gerencial, bajo la dimensidn estilos de liderazgo gerencial,
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obtuvo un valor promedio de 4,02, lo que la ubica en un rango de alta pre-
sencia en la gestidon de las empresas objeto de estudio.

Los datos codificados en la tabla 3 muestran los resultados de la opinién
emitida por los sujetos encuestados acerca del objetivo “describir las habili-
dades del liderazgo gerencial en empresas de servicios ptiblicos en Colom-
bia”. En cuanto al indicador habilidad conceptual, para el item 25 se obtuvo
que el 58 % de los encuestados siempre coordinan las actividades a ejecutar
por los colaboradores; un 38 % lo hace casi siempre, un 4 % a veces, mien-
tras que nadie (0 %) eligid las opciones casi nunca y nunca. El valor prome-
dio del item fue de 4,5, que lo ubica segun el baremo de interpretacion de
datos en la categoria de muy alta presencia.

En correspondencia al item 26, un 67 % de los sujetos encuestados mani-
festd que siempre analiza la informacion antes de efectuar una actividad,
un 17 % indicé que lo hace casi siempre e igual porcentaje eligié la opcion
a veces; las alternativas casi nunca y nunca no fueron elegidas (0 %). El
valor promedio del item fue de 4,5, que lo ubica en la categoria de muy alta
presencia.

En cuanto al item 27, 58 % de los encuestados manifesté que casi siempre
se imaginan un escenario de trabajo para visualizar cémo podrian ser las
cosas; siempre fue la opcién elegida por 33 % de los encuestados, 8 % dijo
que a veces, mientras que las respuestas casi nunca y nunca no fueron ele-
gidas (0 %). En referencia al promedio del item, este fue de 4,3, ubicandose
en la categoria de muy alta presencia. El indicador promedio de habilidad
conceptual fue de 4,4 que, de acuerdo con la categoria del baremo, se ubica
en un alto nivel de presencia.

Con respecto al indicador habilidad técnica, la poblacién encuestada con-
testo, frente al item veintiocho, que un 42 % siempre analiza las herramien-
tas de trabajo a utilizar en una situacion determinada; 42 % dijo que casi
siempre lo hace, un 17 % manifesté que a veces, en tanto que las opciones
casi nunca y nunca no fueron elegidas (0 %). El valor promedio del items
fue de 4,3, que lo ubica en la categoria de muy alta presencia.

En cuanto al item veintinueve, 48 % de los sujetos encuestados respondie-
ron que casi siempre utilizan la experiencia para desarrollar las actividades
de trabajo, 33 % revel6 que siempre, en tanto que un 29 % dijo que a veces.
Las opciones nunca y casi nunca no fueron elegidas (0 %). El valor prome-
dio del item fue de 4,0, que lo ubica en una categoria de alta presencia.
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Los resultados del item 30 demuestran que, segtin la opinion de los encues-
tados, 50 % siempre emplean conocimientos especializados para solventar
situaciones de trabajo, 42 % lo hacen casi siempre y 8 % a veces. Casi nunca
y nunca no fueron opciones elegidas (0 %). El promedio del item fue de
4,3, categorizado entonces como de alta presencia. El indicador habilidad
técnica se situd en un valor promedio de 4,2, ubicado en una categoria de
alto nivel de presencia.

Finalmente, en cuanto al indicador habilidades humanas, la poblacién en-
cuestada contesto, frente al item 31 que, el 54 % casi siempre estimula al
equipo para el logro de los objetivos de trabajo, un 42 % lo hace siempre
y 4 % a veces. Las opciones casi nunca y nunca fueron descartadas (0 %).
El valor promedio del item fue de 4,4, logrando ubicarse en la categoria de
muy alta presencia.

En cuanto al item 32, 50 % de los encuestados respondié que siempre se
promueve la comunicacion efectiva para desarrollar nuevas propuestas de
trabajo, 38 % lo hace casi siempre y 13 % a veces. Las opciones casi nunca
y nunca no fueron elegidas (0 %). El promedio del item fue de 4,4, ubicén-
dose en la categoria de muy alta presencia.

Por ultimo, frente al item 33, el 50 % manifestd que casi siempre se motiva
el trabajo en equipo para asumir responsabilidades con compromiso, la al-
ternativa siempre fue elegida por el 29 %, a veces por el 21 %, mientras que
casi nunca y nunca fue una opcién descartada (0 %). El promedio del item
fue de 4,1, lo que lo ubica en una categoria de alta presencia. En relacion
con el promedio del indicador habilidad humana, se situé en un valor de
4,3, con una categoria de alto nivel de presencia.

Segun los datos del cuadro 2, de habilidades de liderazgo gerencial, se in-
terpreta que el liderazgo gerencial en empresas de servicios publicos en
Colombia presenta un alto nivel de presencia con respecto a los resultados
obtenidos y las definiciones aplicadas, obteniendo un promedio de 4,3. En
relacién con la desviacién estdndar, esta fue de 12 % para la alternativa
siempre, 12 % para casi siempre, 8 % para a veces y 0 % para las alternati-
vas casi nunca y nunca.

La tabla 4 muestra que el indicador habilidad conceptual en sus tres items
mostré un resultado de 4,43, que lo ubica, segun el baremo de interpreta-
cion de datos promedio, en una muy alta presencia; el indicador habilidad
técnica arrojo en la sumatoria de sus tres items un valor de 4,24, que lo
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Tabla 4.
Dimensién e indicadores: habilidades del liderazgo gerencial.

Dimensién Habilidades del liderazgo gerencial
Indicadores ftems Indicadores Dimensiones
25
Conceptual 26 4,43
27
28
Técnicas 29 4,24 4,32
30
31
Humanas 32 4,28
33

Fuente: Elaboracién propia (2018).

Gréfico 2. Dimensidn e indicadores: habilidades del liderazgo gerencial.
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Fuente: elaboracién propia (2018).

ubica también en la categoria de muy alta presencia; y, para el indicador
habilidad humana, la sumatoria de los tres items dio un total de 4,28, que
lo ubica a su vez en una categoria de muy alta presencia. Segin estos re-
sultados, los indicadores para medir la dimensién habilidades del liderazgo
gerencial obtuvo un promedio de 4,32, ubicdndose en un rango alto.

De acuerdo con los resultados presentados, se observa una coincidencia con
lo expuesto por Lussier y Achua (2012), para quienes el estilo de liderazgo
democratico promueve la participacion en las decisiones, trabaja con los
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empleados para determinar lo que hay que hacer y no los supervisa estre-
chamente. Igualmente, como menciona Benavides (2014), en un contexto
de liderazgo democratico, las decisiones del grupo se toman por voto ma-
yoritario, fomentando la participacién comun, y las criticas y los castigos
son minimos.

En ese sentido, los gerentes de las organizaciones de servicios ptblicos fo-
mentan la participacién, recurriendo a sus colaboradores con el propédsito
de obtener el conocimiento necesario para realizar las tareas y dependen
del respeto de sus subordinados para ejercer influencia. Asimismo, delegan
las responsabilidades a sus colaboradores, ejerciendo un clima de confian-
za, respeto y participacién espontdnea para cumplir los objetivos empresa-
riales planteados.

Respecto al estilo autocratico, los resultados del estudio estan sustentados
por las teorias de Daft (2008), quien sostiene que este tipo de liderazgo
tiende a centralizar la autoridad, a derivar poder de su puesto, a controlar
los premios y a coaccionar. Igual postura expresa Benavides (2014), para
quien, en el liderazgo autocratico, las decisiones son tomadas por el diri-
gente y los colaboradores estdn sometidos a procedimientos a través de
normas de disciplina prescritas.

En ese sentido, y en el contexto de las organizaciones, el liderazgo auto-
cratico asienta sus bases en la autoridad de la investidura gerencial, a fin
de aplicar acciones o directrices que los colaboradores deben cumplir, sin
que sean escuchados o reciban invitacién alguna para participar con sus
opiniones o ideas.

Por otra parte, Lussier y Achua (2012) sostienen que los lideres carismati-
cos poseen cualidades excepcionales que inspiran y motivan a la gente para
que realicen mas de lo que harfan en circunstancias normales, de tal mane-
ra que es resultado sobre todo de los atributos del lider y no solamente de la
situacion. Estos postulados guardan relacion con los resultados del estudio
en cuanto a que los gerentes de las organizaciones estudiadas muestran
capacidades de comunicacién que les permiten influenciar e inspirar. Desde
el aporte de Daft (2008), los lideres carismaticos tienen la capacidad de ins-
pirar y motivar a las personas para que hagan mas de lo que normalmente
harian, no obstante los obstaculos y el sacrificio personal.

En ese mismo orden de ideas, Benavides (2014) expone que el liderazgo
carismatico muestra grandes capacidades de comunicacidn, siendo a la vez
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capaz de movilizar al talento humano, es decir, sensibiliza a los colaborado-
res a fin de alcanzar los fines superiores de la empresa y para que busquen
la autorrealizacion. Los autores referenciados coinciden en que el liderazgo
carismatico, mostrado por los gerentes de las organizaciones de servicios
publicos, hace que se constituyan casi siempre en agentes inspiradores y
motivadores de sus colaboradores para lograr los objetivos de manera con-
sensuada.

En relacion con el estilo de liderazgo situacional, los resultados mostraron
poca coincidencia con los postulados tedricos al mostrar que sélo a veces se
asume este estilo por parte de los gerentes de las organizaciones estudiadas.
Al respecto, Lussier y Achua (2012) sefialan que el liderazgo situacional
determina qué estilo de liderazgo (decir, convencer, participar y delegar)
corresponde a la situacién, movido esto por un nivel de madurez de los se-
guidores para realizar una determinada tarea con la finalidad de maximizar
el desempefio.

En igual situacidon se mostré el estilo de liderazgo transaccional, que se-
gtn Daft (2008) se percibe como una transaccion o proceso de intercambio
entre lideres y seguidores. Este tipo de lider reconoce las necesidades, asi
como los deseos de los seguidores, y después explica con claridad cémo
podran satisfacer esas necesidades y deseos a cambio de que cumplan los
objetivos especificados o realicen ciertas tareas.

Igual postura asumen Perozo y Paz (2016), para quienes el liderazgo tran-
saccional es el intercambio entre lideres y seguidores; este suele apoyarse
en premios o castigos para motivar a los colaboradores, con la finalidad de
cumplir los objetivos especificos.

Segun los aportes de los autores, el liderazgo transaccional asume un com-
promiso reciproco entre los colaboradores y lideres, con apoyo de premios
y, de ser necesario, sanciones, para alcanzar los objetivos planteados en la
gestion empresarial. No obstante, situaciones como estas no tienen mucha
presencia segun los gerentes de las organizaciones estudiadas.

El indicador participativo mostrd, por su parte, una coincidencia con lo ex-
puesto por Lussier y Achua (2012), quienes sostienen que integrar las apor-
taciones del seguidor en la toma de decisiones es adecuado si los seguidores
quieren que se les incluya; estos poseen un locus de control interno con alta
capacidad para situaciones complejas. Los resultados se ajustan a lo indi-
cado por los autores y se ubicaron en las categorias totalmente de acuerdo.
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En ese sentido, se infiere que los gerentes de las organizaciones estudia-
das integran las aportaciones de los trabajadores en la toma de decisiones,
siendo adecuado cuando los seguidores quieren que se los incluya, poseen
un locus de control interno y su capacidad es elevada cuando la tarea en el
entorno es compleja, la autoridad es fuerte o débil, mientras la satisfaccion
en el trabajo de los colaboradores es elevada o baja.

En esa misma linea, Benavides (2014) menciona que el liderazgo participa-
tivo busca que los subordinados colaboren, para lo cual se les permite que
participen en la toma de decisiones. Los autores citados coinciden con los
resultados en el sentido de que los colaboradores buscan participar en la
toma de decisiones, no obstante son los gerentes quienes tienen la potestad
de asumir la responsabilidad de la alternativa decidida.

Otro de los indicadores que se mostrd con poca presencia fue el estilo de
liderazgo directivo, en el sentido de que los gerentes de las organizaciones
a veces guian a los subordinados respecto a qué hacer y como hacerlo,
por tanto, su autoridad es acentuada. Al respecto, Lussier y Achua (2012)
sostienen que este lider proporciona una gran estructura y, por lo tanto, el
liderazgo directivo es adecuado cuando los seguidores desean un lider con
autoridad, poseen un locus de control externo y su capacidad es baja. Este
tipo de lider también es conveniente cuando la tarea en el entorno es com-
pleja o ambigua, por lo que la autoridad formal acentuada ofrece al grupo
de trabajo satisfaccion laboral.

Por ultimo, en cuanto al estilo transformacional, los resultados coinciden
con los postulados tedricos de Benavides (2014), quien sostiene que el li-
derazgo transformacional es adecuado cuando un lider puede transformar
las aspiraciones, necesidades, preferencias y valores de sus seguidores al
proporcionar una visién de una meta de manera positiva. De alli que los ge-
rentes de las organizaciones estudiadas promuevan y emprendan cambios e
innovaciones en sus colaboradores y en la organizacién.

En resumen, el comportamiento de los estilos de liderazgo obtuvo una me-
dia de 4,02, y se ubicé en una categoria de alta presencia, lo que coincidié
con lo expuesto por Hernandez y Rodriguez (2011), para quienes el estilo
de liderazgo es la forma en que se manifiesta el liderazgo, se comunica,
decide, motiva, castiga y se comporta frente a los problemas.

Con respecto a las habilidades del liderazgo gerencial, una vez expuestos los
resultados y analizadas las teorias relativas se procede a su contrastacion.
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Respecto a la habilidad conceptual, Paz, Sanchez y Sanchez (2017) sostie-
nen que esta habilidad implica que el gerente tenga la capacidad de ver la
organizacién como un todo en el cual las partes se complementan unas a
otras. En ese mismo orden de ideas, Robbins y DeCenzo (2012) expresan
que esta constituye la capacidad mental para coordinar intereses y activida-
des, para desarrollar el pensamiento abstracto, para analizar informacion
y establecer conexiones entre los datos. De alli que los gerentes de las or-
ganizaciones de servicios publicos de Colombia sean capaces de lograr un
pensamiento critico y conceptualizar las cosas respecto a como podria ser
el adquirir esta habilidad.

La dimension de las habilidades del liderazgo gerencial obtuvo una media
de 4,32, que segun el baremo se ubica en una categoria de alta presencia
para las empresas de servicios publicos objeto de estudio, lo que coincide
con las teorias de Jones y George (2010), quienes admiten, bajo sus crite-
rios, que tanto la educacién como la experiencia son elementos que permi-
ten a los gerentes reconocer y desarrollar tres tipos de habilidades, las con-
ceptuales, humanas y técnicas, para desempeflarse de una manera idénea
en el ejercicio de sus funciones gerenciales. Estos autores sefialan que las
primeras tienen que ver con la capacidad para analizar y diagnosticar una
situacidén, las segundas con la capacidad para entender, modificar, dirigir
o controlar la conducta de otros individuos, mientras que a las terceras se
les atribuye a la capacidad de desempefiar un tipo particular de trabajo u
ocupacion.
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CAPITULO IV.
Lineamientos estratégicos como sustento del liderazgo
gerencial en empresas de servicios publicos en
Colombia

Tras el andlisis y discusién de la investigacion, a continuacién se procede
a presentar las estrategias que daran sustento al liderazgo gerencial en las
empresas de servicios publicos en Riohacha, departamento de La Guajira,
Colombia, basados en los resultados obtenidos de la aplicacion de la en-
cuesta a la poblacién objeto, ademds de las teorias de los autores citados
para argumentar los aspectos planteados en el desarrollo de la investiga-
cién.

1. Introduccién

En la actualidad, las organizaciones estan viviendo procesos de cambio y
transformaciones producto de tendencias que marcan los procesos de ges-
tién empresarial a escala mundial. Es comun observar cdmo estas involu-
cran el talento de su gente como forma de compromiso e identidad para
adaptarse a nuevos procesos que aporten valor agregado a los indicadores
de gestion, a fin de incidir en la rentabilidad, productividad y competitivi-
dad en el mercado donde ofertan sus productos, bienes o servicios. Las que
lo hacen son las que finalmente se convierten en exitosas, esto quizas por
la presencia de lideres con estilos diversos, quienes ponen de manifiesto su
habilidades con el propoésito de guiar al equipo hacia la obtencion del éxito
en el desempeno de las funciones, actividades y responsabilidades asigna-
das en su rol laboral.

De lo anterior se infiere que los gerentes de las organizaciones deben con-
vertirse en lideres que propicien en su gente un compromiso compartido,
para transformar en conjunto las estrategias administrativas, ademds de
intervenir en el comportamiento y las acciones a desarrollar para propender
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por la excelencia de la gestién gerencial. Cuando se habla de habilidades
gerenciales es necesario decir que los lideres deben ser portavoces en el ma-
nejo de conflictos, ademds de poseer inteligencia emocional, comunicacion
asertiva y efectiva, valores, principios, creatividad, y ser capaces de aportar
innovacién a los procesos de trabajo desde su responsabilidad.

Los estilos de liderazgo llevan consigo la practica de habilidades que ga-
ranticen el éxito de las circunstancias que atiende; implican el ejercicio de
persuadir y motivar a las personas, de transmitir confianza en aras de es-
tablecer criterios que conlleven a obtener un desempefio eficaz y eficiente,
asimismo de propiciar el compromiso por solventar los posibles problemas
que pudiesen colocar en riesgo los indicadores empresariales y con ello los
resultados de excelencia por el bien comun.

Los gerentes de las empresas de servicios publicos de Riohacha, departa-
mento de la Guajira, Colombia, requieren poner en practica estilos de lide-
razgo que guien a los grupos de personas; los lideres deben ser participes,
incluyentes, influyentes y convergentes con la filosofia de gestiéon empresa-
rial, es decir con los principios de misién, visién, politicas y valores; y deben
propiciar la practica de habilidades conceptuales, técnicas y humanas capa-
ces de orientar las buenas relaciones con los colaboradores, tanto internos
como externos. La participacién debe ser regla que facilite la aportacion
de ideas creativas e innovadoras, a favor del éxito en el desempeiio de las
funciones de las empresas para las que trabajan, y esta debe permitir ejercer
un ambiente que estimule la confianza para resolver problemas y aprender
de ellos.

2. Justificacién

Los gerentes de las organizaciones tienen sus estilos de liderazgo, los que
generalmente especifican la forma en que se orienta a los colaboradores
y, por consiguiente, cdmo se cumplen las demas funciones de la organiza-
cién. Ahora bien, poner en practica o desarrollar un estilo de liderazgo que
sea eficaz puede convertirse en un reto para los directivos, principalmente
cuando los tiempos de implementacién son complejos. Si bien dirigir es
una de las cuatro funciones de la administracion, se debe tener en cuenta
también que los lideres tienen como tarea motivar a los miembros de las
organizaciones hacia el logro de los objetivos. Los verdaderos lideres ven
hacia el futuro, conservan y fomentan buenas relaciones con los empleados,
apoyados siempre en la confianza y el respeto.
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De igual manera, es necesario tener presente que la gestion de las organi-
zaciones es un constante medio para adaptarse a las tendencias que crean
ventajas competitivas y diferenciales en el entorno, al cual no son ajenas las
empresas de servicios publicos de Riohacha, departamento de La Guajira,
Colombia. Resulta imprescindible conocer el rol de liderazgo, a través de
sus estilos manifiestos desde la gestion, y analizar cémo estos aportan ha-
bilidades desde el conocimiento que poseen para el logro de los objetivos
establecidos en su plan de accion. El éxito empresarial es parte de la evo-
lucién del liderazgo, el cual conlleva a plantear conocimientos, ideas, ha-
bilidades y comportamientos derivados de su actuacién y persuasion sobre
los colaboradores bajo su responsabilidad. Se hace entonces necesario que
la administracién de las empresas tenga en cuenta que el desarrollo de las
habilidades gerenciales sustenta la consecucion de los objetivos.

Incorporar el liderazgo gerencial como accion estratégica en las empresas
de servicios publicos en Riohacha, departamento de La Guajira, permitird
lograr eficiencia en la gestién organizacional. Para ello, es recomendable
que los gerentes tengan en cuenta las caracteristicas propias de cada orga-
nizacién, y es necesario tomar en consideracion los elementos apropiados
para la combinacién de estilos y habilidades que sean eficaces en los proce-
sos de trabajo que se adelantan.

3. Objetivos

3.1 General

Concienciar a los gerentes de la trascendencia de los estilos de liderazgo
para lograr el éxito de las empresas de servicios publicos que dirigen en
Riohacha, departamento de La Guajira.

3.2. Especificos

»  Propiciar la practica de estilos de liderazgo en las empresas de ser-
vicios publicos de Riohacha, departamento de La Guajira.

» Incentivar la confianza en los colaboradores, segin la préactica de
los estilos de liderazgo de los gerentes en las empresas de servicios
publicos de Riohacha, departamento de La Guajira.

»  Fomentar programas de capacitacién de acuerdo con el estilo de
liderazgo de los gerentes de las empresas de servicios publicos de
Riohacha, departamento de La Guajira.
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4. Alcance

El alcance de las estrategias propuestas permite fortalecer tanto los estilos
de liderazgo como las habilidades conceptuales, técnicas y humanas de los
gerentes de las empresas de servicios publicos de Riohacha, departamento
de La Guajira, esto como mecanismo para ser eficaces y eficientes en la ges-
tién de los procesos de trabajo de estas empresas objeto de estudio.

Por la flexibilidad y facilidad en la aplicaciéon de estas estrategias, pueden
ser adaptadas a otras empresas con caracteristicas similares. Sin embargo,
es necesario tener en cuenta la existencia de estilos de liderazgo definidos
en areas estratégicas para el desarrollo de habilidades, las cuales deben
sustentarse en el alto dominio personal y profesional, debido a que van mas
alla de la simple acumulacién de conocimiento: deben buscar el alcance de
los objetivos comunes.

5. Resultados esperados

Con estas estrategias se pretende que los gerentes de las empresas de servi-
cios publicos de Riohacha, departamento de La Guajira, puedan fomentar
cambios segun las tendencias que propicien el desarrollo de acciones para
analizar, planificar, organizar, trazar cursos de accion, tomar decisiones y
evaluar el logro de los objetivos de la gestion empresarial; esto teniendo en
cuenta que en todos los niveles gerenciales los estilos de liderazgo favore-
cen la gestion de la actividad gerencial.

5.1. Lineamiento 1

Propiciar la practica de estilos de liderazgo en las empresas de servicios
publicos de Riohacha, departamento de La Guajira.

5.1.1. Acciones estratégicas

»  Realizar charlas de sensibilizaciéon para los gerentes sobre los esti-
los de liderazgo, con el fin de alcanzar, con apoyo de los colabora-
dores, los objetivos en comun.

»  Efectuar actividades con las que se propicie como regla la participa-
cién de todos: gerentes y colaboradores.

»  Trabajar en equipo para garantizar que se han escuchado y puesto
en practica ideas creativas e innovadoras para propiciar un ambien-
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te de convivencia, desarrollo organizacional y calidad de servicio,

entre otras herramientas claves para el éxito empresarial.

»  Analizar futuros escenarios para proyectar cambios en el entorno
que puedan afectar la gestién de los procesos de trabajo gerenciales

5.1.2. Recursos y responsables de la implementacion del lineamiento

Con este lineamiento se pretende que las empresas de servicios publicos
de Riohacha, departamento de La Guajira, Colombia, realicen esfuerzos por
incrementar las competencias de los gerentes para solucionar problemas y
producir nuevos conocimientos. Para ello es necesaria la autoevaluacion con
el fin de determinar cudles son sus fortalezas, para desempefiarse a partir
de ellas y utilizar el liderazgo como punto de partida para el desarrollo de
las actividades asignadas en la organizacion, en aras del logro de resultados.

L

3, Trabagar én equipo pan garanizar
qgue 5 han escuchadn y puesios ea

pracies ideas conativas & Encuadoras.

4, Fnalcar fulums escenancs paea
proyeckar cambios en o enlten go:
pusden alactar b peslion.

Bpiess
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s empiecas

Tiempe: un afiy

Figura 16. Lineamiento 1: propiciar la practica de estilos de liderazgo.

Fuente: elaboracién propia (2018).
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También se haran jornadas de socializacién sobre la importancia de los es-
tilos de liderazgo segun las circunstancias del entorno empresarial. La res-
ponsable de estas serd la gerencia de talento humano, el tiempo requerido
para la implementacién de este lineamiento serd de un afio y los recursos
financieros necesarios para la implementacién del lineamiento seran asumi-
dos por las empresas objeto de estudio. Véase la figura 16.

5.2, Lineamiento 2

Incentivar la confianza de los colaboradores, segtin la practica de los estilos
de liderazgo de los gerentes de las empresas de servicios ptblicos de Rioha-
cha, departamento de La Guajira.

5.2.1. Acciones estratégicas

»  Sensibilizar a los gerentes de las empresas de servicios publicos de
Riohacha, departamento de La Guajira, sobre la necesidad de diri-
gir hacia el logro de los objetivos con apoyo del trabajo en equipo.

»  Concienciar a los gerentes acerca de la importancia de ejercer li-
derazgo y autoridad sobre los colaboradores para el logro de los
objetivos planteados en el plan de accion, para medir el comporta-
miento de los indicadores de gestion.

»  Consolidar en los gerentes la toma de decisiones compartidas con
el propdsito de crear un ambiente de confianza en los colaborado-
res de las empresas de servicios publicos de Riohacha, departamen-
to de La Guajira.

5.2.2. Recursos y responsables de la implementacion del lineamiento

Con este lineamiento se busca que, en las empresas de servicios publicos
de Riohacha, departamento de La Guajira, los gerentes adquieran mayores
competencias para actuar y transformar la realidad de la zona en la que se
desempefian, bien sean estas personales o profesionales, a través de un pro-
ceso de intercambio y comunicacién con otras personas, dependiendo de la
calidad de relacién que tienen con su entorno de trabajo.

Los recursos financieros necesarios para la implementacion del lineamiento
seran asumidos en su totalidad por las empresas de servicios publicos de
Riohacha, departamento de La Guajira. De igual forma, se llevardn a cabo
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jornadas de socializacién para los demas directivos, sobre la importancia de
las competencias gerenciales. El tiempo requerido para la implementacién
de este lineamiento sera de un afio. Véase la figura 17.

Incenivar la confianza en ks colaboradores, segun b préciic dellesflo de los gevenles en
las empresas d senvicios piblicos de Richacha departamenta de b Guajra
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2 Connibnciar 2 los gesantes en b importancis da ejesear ieetango y
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Figura 17. Lineamiento 2: Incentivar la confianza en los colaboradores.
Fuente: elaboracién propia (2018).

5.3. Lineamiento 3

Fomentar programas de capacitacion de acuerdo con el estilo de liderazgo
de los gerentes de las empresas de servicios publicos de Riohacha, departa-
mento de La Guajira.

5.3.1. Acciones estratégicas

»  Velar porque los gerentes de las empresas de servicios publicos de
Riohacha, departamento de La Guajira, desarrollen habilidades ad-

LIDERAZGO GERENCIAL. ACCION ESTRATEGICA DE LAS EMPRESAS DE SERVICIOS PUBLICOS 91



ministrativas mediante competencias, las cuales conlleven a la me-
jora de conocimientos y del auto concepto.

»  Afianzar la reflexion en los gerentes de las empresas de servicios
publicos de Riohacha, departamento de La Guajira, como funda-
mento para analizar las situaciones imprevistas en los entornos la-
borales.

»  Promover entre los gerentes de las empresas de servicios publicos
de Riohacha, departamento de La Guajira, la comunicacién efecti-
va y asertiva, el manejo de conflictos, la inteligencia emocional, el
cultivo de los valores y principios, el trabajo en equipo y el com-
promiso, como elementos fundamentales para la accién gerencial.

5.3.2. Recursos y responsables para la implementacion del lineamiento

Con este lineamiento se pretende que, en el ambiente laboral de los geren-
tes de las empresas de servicios publicos de Riohacha, departamento de La
Guajira, se pueda facilitar el proceso de trabajo participativo con los cola-
boradores, mediante la practica de competencias administrativas esenciales
para el desarrollo personal y laboral, teniendo como fuente primordial el
conocimiento y el autocontrol.

Los recursos financieros necesarios para la implementacién del lineamien-
to seran asumidos por la gestién administrativa de las empresas objeto de
estudio. De igual manera, se llevaran a cabo jornadas de participacién in-
dividual y colectiva para la socializacion de experiencias significativas que
faciliten la préactica de habilidades cénsonas con las responsabilidades asig-
nadas en el desempefio de los procesos de trabajo. El tiempo requerido para
la implementacién de este lineamiento serd de un afio, siendo responsable
de ella el departamento de gestion humana. Véase la figura 18.
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Fomentar programas de capacitaciin de acuerdo al estio de fderazgo da los gerentes
de ks empresas de senvicios piblicos de Riohacha depariamento de La Guajra
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Figura 18. Lineamiento 3 Fomentar programas de capacitacion.
Fuente: elaboracién propia (2018).

Conclusiones

Con el fin de consolidar y afianzar los resultados alcanzados durante el
proceso investigativo, se hace necesario describir aquellos que, a modo de
discernimiento, permitieron conocer la situaciéon objeto de estudio en las
empresas de servicios publicos en Riohacha, departamento de La Guajira,
Colombia. Para ello, a continuacion se esbozan las reflexiones conclusivas
a que los investigadores llegaron una vez realizados el analisis y la contras-
tacién de los datos frente a las teorias consultadas, en cuanto a analizar el
liderazgo gerencial como accién estratégica de las empresas de servicios
publicos de Riohacha.

LIDERAZGO GERENCIAL. ACCION ESTRATEGICA DE LAS EMPRESAS DE SERVICIOS PUBLICOS 93



Al describir los estilos de liderazgo gerencial aplicados en las empresas de
servicios publicos, quedé demostrado que en dichas organizaciones se ejer-
cen diferentes estilos de liderazgo en la gestién de sus procesos de trabajo,
segun la opinién emitida por la poblacién objeto de estudio —en un ran-
go que lo categoriza como siempre—. La aplicacion recae sobre los estilos
democratico, carismdtico y transformacional al involucrar a los seguidores
para que participen con un nivel de confianza, delegdndoles responsabilida-
des. Asi mismo, se soporta en valores y competencias que definen el modo
de liderazgo gerencial.

Por otro lado, a fin de describir estos liderazgos se utilizaron medidas esta-
disticas de tendencias central, las que permitieron determinar la presencia
de estos estilos en las empresas de servicios publicos en Colombia; se hallé
un valor promedio de 3,94, media que se interpreta como una alta presen-
cia de estos estilos en dichas organizaciones.

En relacién con la dimensién habilidades del liderazgo gerencial, y una vez
expuestos los resultados, se puede concluir que existe también una alta pre-
sencia de las habilidades técnicas, conceptuales y humanas, al momento de
ejercer las responsabilidades y funciones propias del cargo desempefado.
Esto por supuesto redunda en la excelencia en el cumplimiento de los indi-
cadores de gestion en las empresas objeto de estudio.

También se logré demostrar que la habilidad conceptual fue la que se expu-
so con mayor tendencia entre los gerentes, siguiendo tras esta las habilida-
des humanas y las técnicas. Sobre este particular, la medida de tendencia
central utilizada arroj6é una media aritmética de 4,31, corroborando la con-
clusién de alta presencia de estas habilidades.

Recomendaciones

A partir de las conclusiones de la presente investigacion, es pertinente rea-
lizar algunas recomendaciones que sirvan de referencia y que orienten el
liderazgo gerencial como accién estratégica en las empresas de servicios
publicos en Riohacha, departamento de La Guajira, Colombia.

Es preciso mantener los estilos de liderazgo gerencial, carismatico, demo-
cratico y transformacional, de forma que desde ellos las empresas estudia-
das puedan fortalecer la participacién activa por parte de los gerentes ante
una situaciéon determinada. Esto hace parte de un comportamiento holistico
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que evidencia habilidades, destrezas y competencias en el desempeiio de
las responsabilidades en el campo de trabajo y su compromiso con los cola-
boradores para trabajar en conjunto por la excelencia empresarial.

Por otro lado, se sugiere evaluar la presencia del estilo de liderazgo autori-
tario, en el seno de los procesos de trabajo de las empresas, ya que este, mal
usado, puede traer efectos negativos o quizds inconvenientes en la practica
laboral de los colaboradores y con ello se puede poner en riesgo el alcance
de los objetivos planteados.

Debe asimismo promoverse mecanismos de accién para fortalecer el uso de
los estilos de liderazgo situacional, transformacional y directivo, esto con
el fin de poner en préctica un abanico de estilos que favorezca la gestion
de los procesos de trabajo bajo un ambiente compartido de convivencia y
escucha activa de los colaboradores.

En relacién con las habilidades del liderazgo gerencial, se sugiere fortalecer
el trabajo en equipo mediante programas de capacitacién que potencien la
sinergia, la motivacién y la empatia con los colaboradores, esto para evitar
que la confianza decaiga y para que se mantenga el rumbo de la vision
empresarial.

Por tltimo se recomienda desarrollar acciones de participacién integral a
fin de fortalecen el liderazgo gerencial existente a través de la influencia.
Es necesario reforzar el sentido del negocio, la resolucion de conflictos, la
comunicacidn, la inteligencia emocional, la creatividad e, igualmente, el
compromiso compartido, esto teniendo como norte la busqueda de calidad
en los procesos. El desarrollo de este conjunto habilidades hace que los
seguidores lleguen a transformar las acciones empresariales y logren con
éxito los indicadores de gestidn planificados.
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