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Prélogo
El entorno globalizado en el que se encuentran las organizaciones precisa
que los recursos, de cualquier indole, sean utilizados de manera eficiente
y competitiva. En este sentido, el talento humano se ha convertido en un
factor de éxito clave que permite dirigir a las organizaciones hacia la exce-
lencia, siendo necesario disponer de un buen liderazgo para asi lograr este
objetivo. El desarrollo de una buena gestion humana permite mejorar los
procesos y la rentabilidad, aspectos propios de la organizacion a cualquier
nivel que promueven el crecimiento y el desarrollo organizacional. Concre-
tamente, hay que mencionar que disponer de un factor humano de calidad
se ha convertido en uno de los objetivos estratégicos para las empresas,
puesto que se cuenta con profesionales mas capaces y competentes. Este
hecho es considerado una ventaja desde el punto de vista organizativo ya
que permite un alto desempefio laboral y se ha convertido en un elemento

crucial para poder competir en los mercados globales.

Junto a lo anterior, el liderazgo organizacional esta directamente relacio-
nado con la competitividad ya que la influencia interpersonal del gerente
sobre los trabajadores permite alinear el comportamiento individual con
los objetivos empresariales para ser mds productivos. Por tal motivo, se
hace relevante la presentacion del libro Desarrollo Organizacional y Gestion
Humana en los Contextos Globalizados, con nueve capitulos de diferentes
areas que contribuyen al desarrollo humano en el ambito empresarial, el

cual es resultado de un grupo de investigaciones colaborativas de autores,
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nacionales e internacionales, que han analizado el desarrollo humano y el

liderazgo dentro de diferentes organizaciones.

Por lo anteriormente mencionado, se invita a la comunidad académica a
disfrutar y compartir la lectura de cada uno de los tdpicos tratados, a fin
de contribuir al acervo cientifico-documental relacionado con el 4rea del

Desarrollo Organizacional y la Gestion Humana en contextos globalizados

Dra. Ana Maria Cazallo Antiinez

Como citar:
Cazallo-Anttnez, A. (2017). Prélogo. Desarrollo Organizacional y Gestién Humana en contextos globali-
zados. (pp.9-10). Barranquilla, Colombia: Ediciones Universidad Simén Bolivar
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1

El presente capitulo es producto de la investigacion intitulada: “Mercadeo politico y competencias
de liderazgo efectivo en concejales de municipios binacionales”.
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RESUMEN

El proposito de esta investigacion fue describir las competencias del lider en
ediles de los concejos municipales de las alcaldias de La Guajira-Colombia.
Se fundamenta en un enfoque positivista, con un diseflo de investigacion
no experimental, de campo, transversal; y un tipo de estudio descriptivo. La
poblacién estuvo conformada por los posibles candidatos a concejales del
departamento de La Guajira-Colombia. Se disefidé un instrumento inde-
pendiente, presentado en un solo formato, conformado por 45 itemes, va-
lidado mediante el juicio de expertos; por su parte mediante el coeficiente
de Crombach en una prueba piloto efectuada con otros candidatos de mu-
nicipios diferentes al del estudio, se determiné el valor de rtt =0.83 como
muy confiable. El estudio concluyd que los ediles presentan una moderada
presencia de los estilos autoritario y paternalista, asi como en alto grado el
participativo, visionario, resonante y, mayor aun, el social. A partir de los
resultados obtenidos se formularon una serie de lineamientos estratégicos,
destinados a la construccién de un liderazgo efectivo, en ediles del concejo

municipal en las alcaldias de La Guajira-Colombia.
Palabras clave: liderazgo, competencias, concejo municipal.

ABSTRACT

The purpose of this research was to describe the competencies of the leader
in town councilors of the municipalities of the Guajira-Colombia. It is based
on a positivist approach, with a non-experimental, cross-field research de-
sign; and a type of descriptive study. The population was conformed by the
possible candidates for councilmen of the department of the Guajira-Co-
lombia. An independent instrument was designed, presented in a single
format with 45 Itemes. This instrument was validated by expert judgment,
using the Crombach coefficient in a pilot test carried out with other candi-

dates from municipalities other than the study. That the value of rtt = 0.83,

UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR



Competencias de liderazgo en ediles del Concejo Municipal
en las alcaldias de La Guajira-Colombia

determined it as very reliable. The study found that the ediles present a
moderate presence of the authoritarian and paternalistic styles, as well as to
a high degree the participatory, visionary, resonant and, to a greater degree,
the social. Based on the results obtained, a series of strategic guidelines
were formulated, destined to the construction of an effective leadership, in

council town councilors in the mayoralties of the Guajira-Colombia
Keywords: leadership, competencies, municipal council.

INTRODUCCION

Desde una perspectiva historica y psicosocial, las organizaciones estan
constituidas por seres humanos que sostienen el engranaje capaz de mo-
vilizar y dinamizar —a través de sus competencias- al resto de los recursos
que apoyan la gestion en las instituciones, sean estos de orden financiero,
materia prima, productos terminados, administrativos, tecnologicos, entre
otros; razon por la cual los colaboradores representan el talento humano
que da vida y acciona las estrategias desde sus ideas y actitud en cualquier
organizacion, los cuales, generalmente, asumen su participacion mediante
los roles de directivos, supervisores, operarios, asistentes y apoyo logistico,
dependiendo de la naturaleza institucional; al igual la estructura organi-
zativa, donde se identifican los cargos a desempefiar en los procesos de

trabajo asignados en ellas.

En este sentido, Prieto, Emonet, Garcia & Gonzalez (2015), Ariza, O. &
Pulido, R. (2016) expresan que las organizaciones deben dar mayor im-
portancia a la participacion del talento humano, por ser el responsable de
orientar, a través de su experiencia, las acciones estratégicas establecidas
por los niveles donde se generan; situacion que permite a sus lideres o res-
ponsables de la operatividad para su transicion al cambio en las actividades
internas y su implementacion efectiva en la organizacion, comprometiendo

a los lideres a generar las competencias requeridas.

Ronald Prieto Pulido * Jorge Céspedes Ospino ¢ Alexis Palacios Arrieta ¢
Annherys Paz Marcano
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Ante el planteamiento anterior, se infiere que la problematica latente en
las organizaciones publicas locales con relacién al comportamiento de los
ediles es que las competencias deben estar en funcién del manejo de los
instrumentos legales, administrativos, financieros que faciliten el cumpli-
miento de sus funciones contempladas en el marco juridico que las regula.
No obstante, considerando el momento critico que vive el pais producto de
las limitaciones presentadas en los municipios en Colombia, hay pérdida de
credibilidad en las comunidades que contribuyeron a que estas figuras pu-
blicas con responsabilidad social, defiendan los intereses dentro del marco

legal que los asiste.

En este mismo orden de ideas, este articulo pretende analizar la proble-
matica que vive el departamento de La Guajira colombiana, con relacién a
las competencias del liderazgo que deben poseer los ediles de los concejos
municipales, donde se infiere que muchos de los comportamientos de sus
integrantes, no estan alineados ni con las demandas de un entorno social
en permanente cambio, ni con las exigencias de los clientes a los cuales van
dirigidos sus servicios, lo que generaria una cierta “personalidad institu-
cional’, que, si no es percibida por el colectivo como eficiente, obstaculizara
el proceso de convertirse en una organizacion inteligente, como aquellas
caracterizadas por encontrarse en constante busqueda de aprendizajes para
mejorar sus procesos y conllevar sus actividades a la excelencia, a fin de

garantizar la competitividad.

Por otra parte, es importante reconocer que, durante su desarrollo social,
el hombre tuvo la necesidad de crear instituciones para encargarse de pla-
nificar, organizar, coordinar y gestionar los servicios comunales asi como
desarrollar mecanismos para normar el comportamiento colectivo. Entre
estas instituciones se pueden mencionar los cabildos, ayuntamientos, in-
tendencias, concejos municipales, hoy conocidas en algunos paises como

alcaldias.

UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR
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en las alcaldias de La Guajira-Colombia

En este orden de sefialamientos, y de acuerdo con lo establecido en el Co-
digo de Régimen Municipal de la Republica de Colombia (CRM) (Decreto
1333 de 1986), en su articulo 8 se precisa que el territorio sometido a la ju-
risdiccion de un alcalde constituye con sus habitantes el Distrito Municipal

0 Municipio; mientras en el articulo 12 se determina lo siguiente:

La atencién de las funciones, la prestacion de los servicios y la ejecucion de
las obras a cargo de los Municipios se hara directamente por estos, a través
de sus oficinas y dependencias centrales o de sus entidades descentraliza-
das, o por otras personas en razon de los contratos y asociaciones que para

el efecto se celebren o constituyan.
Por otra parte, en su articulo 4 sefiala:

La autonomia es la facultad que tiene el Municipio para elegir sus autorida-
des, gestionar las materias de su competencia, crear, recaudar e invertir sus
ingresos, dictar el ordenamiento juridico municipal, asi como organizarse
con la finalidad de impulsar el desarrollo social, cultural y econémico sus-

tentable de las comunidades locales, y los fines del Estado.

En cuanto a su constitucion, en el caso colombiano, el CRM en su articulo
66 define:

En cada Distrito Municipal habrd una corporacién administrativa de elec-
cién popular que se denominara Concejo Municipal y estara integrado por
no menos de seis, ni mas de veinte miembros, segtin lo determine la ley,
atendida la poblacion respectiva. El nimero de suplentes serd el mismo de
los Concejales principales, y reemplazaran a estos en caso de falta absoluta
o temporal, segiin el orden de colocacién en la respectiva lista electoral.

(articulo 196, inciso primero, de la Constitucion Politica)

En términos generales puede afirmarse que la mision de estas instancias
locales es operacionalizada por medio de la gestion de sus ediles o conce-

jales; visto desde la condicién normativa presentada, legalmente las alcal-

Ronald Prieto Pulido * Jorge Céspedes Ospino ¢ Alexis Palacios Arrieta ¢
Annherys Paz Marcano
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dias de Colombia, se constituyen en empresas orientadas al servicio de un
numeroso grupo de clientes, para lo cual debe ser gerenciada con criterios
legales; asimismo cientificos, producto de las investigaciones de las ciencias

administrativas y gerenciales.

No obstante, debe referirse ademas que, en un mundo signado por lo glo-
bal, donde la ciudadania demanda un gobierno basado en un compromiso
publico en la generacion de bienestar colectivo, los gobiernos locales son los
nuevos protagonistas con capacidad para hacer politica y disefiar modelos

de ciudad en funcién de determinados valores y preferencias ideoldgicas.

En principio se considera a los partidos politicos como empresas, y a los
politicos como empresarios. Sin embargo, los partidos pueden ser vistos
como empresas politicas que producen bienes politicos (ideologias, ser-
vicios politicos, decisiones), mientras los productos politicos de partidos
y candidatos constituyen la oferta politica de un pais en un determinado
momento. Es asi como esa oferta corresponde a una demanda de la socie-
dad o del cuerpo electoral, de tal manera que esta puede estar compuesta
por necesidades de autoridad o de libertad, de justicia o de eficacia, entre
otros. En razén de ello, los futuros lideres deben desarrollar competencias,
valores, creencias, actitudes y modelos de comportamientos acordes a la
demanda del entorno global e intercultural predominante hoy dia; por lo
que ganar una eleccién implica una serie de conocimientos, habilidades,
técnicas y estrategias especiales para lograr ascender al poder desde un ni-

vel estratégico y tactico.

Es por ello que toda organizacion debe basar su linea de accién en el li-
derazgo de sus ideas y propuestas, por cuanto se encuentran respaldadas
por las grandes mayorias; son ellas las encargadas de volcar su apoyo v,
por ende, les brindan el poder. Asi, el compromiso adquirido con la socie-

dad resulta mas trascendental para su desarrollo. En este orden de ideas,

UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR
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Perdomo & Prieto (2009) expresan que el liderazgo se convierte en una
herramienta fundamental para la gerencia del servicio, por cuanto permite
alinear el interés de los colaboradores con los objetivos de la organizacion,
creando una visién y unas condiciones de trabajo atractivas, generadoras

de valor para el cliente.

Por lo antes expuesto, las organizaciones politicas deben proponerse no
solo el logro de una victoria electoral representativa, un liderazgo transito-
rio, sino también que sepan mantenerlo durante el periodo de vida politica
de la institucion; pues ganar un proceso electoral es importante, pero lo es
aun mas que la sociedad los reconozca como lideres, como aquella organi-
zacion en la cual han depositado su confianza para generar una actuacion

consona con sus necesidades.

En consecuencia, el liderazgo es un tema crucial hoy en dia, donde las fron-
teras se han abierto al comercio global; donde las organizaciones, junto con
las empresas, se encuentran permanentemente en una constante lucha por
ser cada vez mas competitivas. Tal caso ha forjado personas con el objeto
de ser mas eficientes y capaces de dar mucho de si para el bienestar de la
organizacién o empresa. Sin embargo, al hablar de organizaciones de per-
sonas es indispensable mencionar a los conductores, los lideres de hoy, son
aquellos que por su afan logran el éxito de sus organizaciones orientando a

sus subordinados a conseguirlo.

Por ello, Gibson et al. (2003, citados por Perdomo & Prieto, 2009), definen
el liderazgo como “un proceso de interaccion entre miembros de un grupo.
Los lideres son considerados agentes de cambio, personas cuyos actos afec-
tan a otras personas mas que los propios actos de estas otras personas. El
liderazgo ocurre cuando un miembro de un grupo modifica la motivacion
o las competencias de otros en el grupo” (p.21). Por lo que el liderazgo invo-

lucra el uso de la influencia y que todas las relaciones interpersonales pue-

Ronald Prieto Pulido * Jorge Céspedes Ospino ¢ Alexis Palacios Arrieta ¢
Annherys Paz Marcano
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den involucrar liderazgo. Igualmente, esta definiciéon implica la relevancia
de ser un agente de cambio, capaz de afectar el desempeno y la conducta de

los seguidores.

Por otra parte, es importante tener en cuenta el concepto de lider como
la persona que puede conducir a un grupo al logro de una meta; es decir,
quien resulta capaz de guiar a un grupo, persuadirlo y motivarlo hacia la
consecucion de uno o mas objetivos, y poner en macha a otros o ejercer
marcada influencia sobre los demds, ya se trate de una meta. Ejemplo: la
liberacién de un pais, la reivindicacién de un grupo étnico o la conquista
del poder. Refieren Perozo & Paz (2016) que, a través de sus habilidades y
caracteristicas al lider lo identifican como un ser humano genuino, hacien-
do de su actuacidén en el entorno un campo dinamizador para el desarrollo
de las actividades, en todo caso potenciando su comportamiento; pero al
igual siendo transmisibles sus conocimientos a otros colaboradores para
que, de manera integral, activen las competencias como equipo de trabajo,

que ofrece resultados satisfactorios en los objetivos planteados.

De ahi que en su resumen de teorias e investigacion del liderazgo, Stog-
dill (1999, p.5), senala que “..existen casi tantas definiciones del lideraz-
go como personas que han tratado de definir el concepto. Entendiéndose
el liderazgo gerencial como el proceso de dirigir las actividades laborales
de los miembros de un grupo y de influir en ellas”. Segun este autor, esta
definicidn tiene cuatro implicaciones importantes: en primer término, el
liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o seguidores. Dada
la voluntad para aceptar las érdenes del lider, ayudan a definir su posicion,
y permiten que transcurra el proceso del liderazgo; si no hubiera a quién
mandar, las cualidades del liderazgo serian irrelevantes. En segundo térmi-

no, continta exponiendo Stogdill (1999), el liderazgo entrafia una distribu-
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cion desigual del poder entre los lideres y los miembros del grupo. El tercer
aspecto del liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas del
poder para influir de diferentes maneras en la conducta de los seguidores y,
por ultimo, el liderazgo reconoce que es una cuestion de valorar y requiere
que se ofrezca a los seguidores suficiente informacion sobre las alternativas

para cuando llegue el momento de responder se haga con inteligencia.

De acuerdo a estos aspectos, en el caso de los concejales de los municipios
objeto de estudio, han de considerarse algunas competencias o rasgos que
puedan contribuir a ejercer su liderazgo efectivo como les corresponde, ta-
les como conocimiento de su entorno politico, econémico y social; autodo-
minio (control sobre sus pasiones y manejo de sus emociones); vision, pro-
yeccién de energia y positivismo, capacidad para ejercer retroalimentacion

positiva, enfoque entre otros.

Asi mismo, se detectd que los ediles de La Guajira no estan alineados a
lograr provecho de sus capacidades como lideres naturales o forjados en
sus luchas sociales, lo cual les lleva a seguir las recomendaciones de orden
politico que les impone su compromiso partidista, dejando a un lado sus
elementos propios como concejales, con los cuales podrian llegar de una
manera mads sensible y humana a un colectivo que espera representatividad

de su parte, para agregar valor a favor del bienestar colectivo.

Como consecuencia directa de tales situaciones, se evidencia el descontrol
de las campaias politicas para los concejales de La Guajira, implicando,
primordialmente, gastos publicitarios que no se ajustan a las realidades y
posibilidades de dichos concejales; por otra parte, la calidad de los mensa-
jes, el uso de los formatos y la esencia de lo que se espera difundir, no se

ajusta a la realidad de los postulados.

Del mismo modo, las posibilidades de ilustrar el verdadero perfil de estos
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concejales pueden encontrarse enmascaradas por el uso excesivo de con-
signas, eslogan y otros simbolos, lo cual se comporta como un elemento
continuista de las antiguas recetas politicas, por lo que esto generaria en el
colectivo electoral una percepcion de repeticiones, llevandolos a la busque-
da de nuevas alternativas. Si contintian estas situaciones en la actuacion del
liderazgo de los concejales, los procesos electorales seran actividades cada
vez menos apoyadas por el ciudadano, afectando las posibilidades de quie-
nes honran con su trabajo a las regiones en las cuales hacen vida politica a

favor de sus electores y comunidades.

Visto lo anterior, esta investigacion pretende analizar las competencias de
liderazgo en los ediles del Concejo Municipal Villanueva, de La Guajira,
Colombia, considerando que el primero aludido pudiera dotar a los con-
cejales actualmente en funciones de una plataforma propiciadora de una
gestion efectiva; es decir, un ejercicio orientado hacia la consecucion de
objetivos debidamente consustanciados con las expectativas y necesidades

de las comunidades a las cuales representan.

ESTADO DEL ARTE

Liderazgo proviene de la palabra Liderato, que significa condicion de lider,
es decir, la accidn de influencia que se ejerce sobre los seguidores. Por su
parte, la palabra lider es un anglicismo que proviene del término Leader,
que significa guia. Fue introducido en nuestra lengua en la década de los
aflos 1950 para designar al dirigente de las organizaciones proletarias o

sindicales.

El primer grupo de teorias referentes al liderazgo antes de la década de
los afos 50, lo definian como los rasgos personales, cualidades innatas co-
munes que diferenciaban a un lider de un seguidor. Por su parte, Stogdill,

planteaba en 1948 que no existian rasgos que diferenciaran a lideres de no
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lideres en distintas situaciones. Afirmaba que una persona podia ser lider
en una situacion y no serlo en otra. Es por ello que durante la década de los
afios 50 y 60, Blake y Mouton dan paso al “Liderazgo Situacional’, la actitud
asumida por los lideres para adaptarse a diferentes situaciones del entorno

y obtener los mejores resultados (Lussier & Achua, 2008).

Durante la década de los afios 70, Burns (1978) comienza a darle mayor
importancia a la relacién que debia existir entre los lideres con sus segui-
dores, y los resultados que esto podia causar en el contexto organizacional.
Para los anos 80, Hersey y Blanchare (1982) retoman la teoria del liderazgo
situacional, pero de una forma mas renovada; estd basada en la interaccion
entre la cantidad de direccion para hacer las tareas que ofrece un lider, la
cantidad de apoyo emocional y de relacién que proporciona, y el nivel de
madurez que demuestran los seguidores para el logro del objetivo que el
lider intenta alcanzar a través del seguidor. Posterior a 1980, Rost (1991)
define el liderazgo como la relacién de influencia entre lideres y seguidores,

los cuales intentan cambios reales que reflejan intereses mutuos.

Consideraciones teoricas sobre el liderazgo

En un mundo cuyo signo principal es el cambio, resulta apremiante estudiar
la capacidad de dirigir, orientar para fortalecer los esfuerzos colectivos hacia
la continua innovacién de adaptacion de las nuevas circunstancias. En ese
sentido, analizar el liderazgo es una necesidad, pues es un tema crucial hoy
en dia cuando las fronteras se han abierto al comercio global; donde las or-
ganizaciones junto a las personas permanentemente se encuentran en una
constante lucha por ser cada vez mas competitivas, lo cual ha generado que
sean eficientes y capaces de dar mucho de si para el bienestar de la organiza-
cion. De alli que, el liderezgo requiere dar paso a un nuevo comportamiento,
con mayor comunicacion, y mayor uso de las tecnologias, una cultura orga-
nizacional flexible, es decir, contar con un liderazgo proactivo y generador
de cambios, Prieto, Garcia & Gonzalez (2014) & Portillo y Buitrago, (2015).
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En relacion con este planteamiento, son diversos los autores que han es-
tudiado el tema del liderazgo, y responden al desarrollo tenido sobre este
topico desde los estudios de Elton Mayo con un grupo de investigadores
de las relaciones humanas; ellos demostrardn la necesidad de centrar su
atencion en el hombre. Lo anteriormente expuesto define el liderazgo como
un intento de usar la influencia para motivar a los individuos, con el pro-
posito de lograr una meta; es decir, facilita el éxito de las competencias de
una organizacion con su gente. Esta definicion evidencia como el liderazgo
resulta de un comportamiento o cualidades presentes en un individuo, que
lo llevan a ejercer dominio sobre otros, a través de la comunicacién con el
grupo, a fin de obtener el éxito buscando alcanzar los objetivos propuestos,

aprovechando el potencial humano disponible.

Por su parte, Bounds y Woods (1999), Robbins (2004), Guédez (2001), Gib-
son et al. (2003), Prieto, Villasmil & Chirinos (2010) y Perdomo & Prieto
(2009), definen el liderazgo como un proceso de interaccién entre miem-
bros de un grupo. Ocurre cuando un miembro modifica la actitud, com-
portamiento, motivacion o las competencias de otros en el grupo. Por su
parte, Lussier & Achua (2008, citado de Perozo & Paz, 2016) definen el
liderazgo como el proceso de influencia de lideres y seguidores para al-
canzar los objetivos de la organizaciéon mediante el cambio. Asi pues, se
observa que el liderazgo involucra el uso de la influencia, y que todas las
relaciones interpersonales pueden propiciar liderazgo. Igualmente, esta de-
finicién implica la relevancia de ser un agente de cambio, capaz de afectar
el desempeiio y la conducta de los seguidores. De lo expuesto, cabe sefialar
como los autores antes citados coinciden en lo referente a que el liderazgo
influye en las personas para trabajar, por lo cual es de gran importancia

para las organizaciones politicas.

Al respecto, Lepeley (2000) sefiala que el liderazgo es la ciencia de conducir
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una organizacion de la situacion actual a una futura comparativamente me-
jor, donde las personas realizan lo previsto por estos dentro de un ambiente
social favorable. Esto es importante, si se reflexiona como los lideres eva-
ltan a las personas para trabajar de manera compartida; es decir, se sienten
contentos con la funciéon desempenada, lo cual elevard légicamente los re-
sultados esperados. De alli que, para Perozo & Paz (2016), el liderazgo sea
el reflejo de un esfuerzo en conjunto e integral para garantizar el camino

al éxito.

A este planteamiento le sigue, en este orden de ideas, Cornejo (2003), al
definir el liderazgo como un mensaje de progreso a la humanidad, lleno de
posibilidades, de confianza, visién, buscando un destino para las personas,
y las organizaciones. Tomando en cuenta lo expresado por los autores an-
teriormente citados, la nueva visioén de liderazgo plantea lograr resultados
significativos, tanto en el desarrollo individual como en el colectivo, permi-
tiendo de esta manera, responder a las necesidades junto a las exigencias
del momento en el cual se vive, brindando el producto de calidad que esta

necesita.

Con las definiciones anteriores se infiere que el liderazgo es audacia crea-
dora, asentada en la realidad organizacional, la cual proporciona vision del
futuro de la mano de las estrategias para realizar esa vision en un proceso
motivador, con lo cual se estaria logrando un crecimiento personal para
el trabajador. Como puede observarse, son varios los autores que definen
el liderazgo como un proceso, el cual debe ser analizado en funcién de las
relaciones interpersonales o las estructuras sociales y no solo por una serie
de caracteristicas individuales que en nada responden a las demandas de
consenso de las instituciones, sino en funcidn de establecer de inmediato

las acciones destinadas a mejorar el liderazgo.

En razén de ello, es importante el estudio de liderazgo en la actuacion de
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los lideres, comprometidos con el monitoreo del logro de los objetivos. En
tal sentido, el liderazgo se presenta como un proceso susceptible de tipificar
por estilos; es decir, llegar a la forma o la manera de comportarse ante el
grupo o equipo. Es una forma particular de accién que puede ser clasificada
de diversas maneras, siendo importante analizar sus elementos, pues es un

componente clave dentro del proceso politico.

Los concejales como lideres comunitarios

La recuperacion econdmica y la competitividad como pais dependen de un
aspecto clave: la buena gestion de personas en la administracion publica.
No es necesario ser un experto para percibir que hace falta un cambio en la

gestion de los empleados publicos.

Se deduce del anterior sefialamiento que la funcién publica necesita una
reforma, urgentemente. Porque ahora los ciudadanos son mas criticos con
cualquier tipo de despilfarro, con aquello que, pudiendo funcionar como
dinamizador econdmico, actia como freno. Es por todos conocido que lo
publico, ademads de ser una fuente de gasto, debe estar optimizado. Es ade-
mas, un factor de creacion de riqueza, debiendo servir para hacer funcio-

nar la economia.

Cabe indicar, por otra parte, que el elemento de fondo con mayor impacto
en la ineficiencia de la administracion publica reside en tener una cultura
poco orientada al desempeiio. La razén basica esgrimida entre los exper-
tos es que los directivos publicos estan muy limitados para tomar medidas
para promover el desarrollo y premiar el esfuerzo, flexibilizar y adaptar sus
organizaciones. Todo ello debido a unos sistemas de gestién obsoletos de

una legislacion anticuada.

Osborne & Gaebler (2004) sefialaron en qué consiste el problema basico
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de la administraciéon publica. Su apreciacion es que es el unico sector de
la sociedad que no se ha visto en la necesidad de volver a reinventarse,
por lo cual sus estructuras burocraticas y sus formas de gestiéon deberian
ser sustituidas por otras mas flexibles, creativas e innovadoras. Hablan de
la necesidad de un liderazgo transformador en estas organizaciones como

motor de la innovacion.

Recientemente, Bilmes & Scott (2009) dan mas pistas sobre los problemas
de fondo de la gestion de lo publico. La inversion en los empleados del sec-
tor publico ha sido insuficiente y, debido a ello, se puede explicar incluso
la crisis actual. La tesis es que los funcionarios no estdn preparados para el
volumen y complejidad de las transacciones que deben realizar; sus siste-
mas de gestion son viejos, falta liderazgo en la administracion publica y los
perfiles que entran en ella no son los mas adecuados para llevar a cabo las

acciones de impulso requeridas.

Se reivindica lo “publico” como estratégico, pero especialmente al desarro-
llo de capital humano como un “activo estratégico”. Las recetas son conoci-
das cuando se quiere mejorar cualquier organizacién no publica: ;Cémo se
recluta? ;Como se retribuye? ;Como se gestiona el desempefo? ;Cémo se
desarrolla a las personas? ;Y como se puede asegurar un verdadero lideraz-

go transformador en los mandos y directivos?

En definitiva, se habla de la necesidad de introducir expertos de RRHH
dentro de la administracion publica, y de introducir nuevas formas de ges-
tion para la cual se requiere inversion. Las cifras necesarias para Osborne
& Gaebler (2004), y Bilmes y Scott (2009) son impresionantes, y los ejem-
plos que ponen, muy impactantes. Pero, independientemente del pais en el
cual estan escritos estos libros, parece un diagndstico obvio para cualquier

administracion publica, incluida la colombiana, motivo de la investigacion.
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Administracién publica y liderazgo no son palabras contrapuestas. Puede
parecer que los “funcionarios” son unos sefiores con aversion a palabras
como cambio, eficiencia o motivacion por los resultados de su trabajo, pero
lo cierto es que muchos gestores publicos estan “orientados a la accién’,
tienen una motivacioén y conviccion real por buscar la mejora continua de

sus organizaciones y por movilizar el talento de las personas.

El liderazgo transformador, entendido como aquel que es necesario para
realizar transformaciones dificiles para obtener el mayor talento desapro-
vechado de las organizaciones (que en las administraciones publicas abun-
da) y poder alcanzar la innovacién mediante herramientas de gestion del
cambio, es la caracteristica clave que deben desarrollar los gestores publi-
cos. Para ello, se necesitan herramientas retributivas y otros factores mo-
tivacionales, que si tienen los directivos de lo privado; se necesita mas de-
sarrollo de las personas para eliminar ese “plus de complejidad” para que

puedan actuar con mas efectividad.

Sin embargo, existe un elevado consenso sobre la necesidad de una admi-
nistracion publica de calidad si se quiere ser un pais de calidad. Lo privado
no avanza sin lo publico, ni tampoco lo hara el bienestar social, la educacién
y tantos otros temas relevantes. La riqueza econdémica de cualquier pais de-
pende de la calidad de servicio y de la eficiencia de la administracion, por lo
cual se requiere apostar por herramientas de gestién de personas y facilitar

el liderazgo de los gestores publicos.

Puede indicarse que, desde el momento en el cual en muchos paises se rea-
liz6 la primera eleccién de alcaldes y concejales bajo un nuevo régimen
democratico, la ciudadania ha sido la responsable de elegir las autoridades

encargadas de la administracion local de las comunas respectivas.

Desde esta perspectiva, los concejales, en su rol de autoridades del muni-
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cipio, cumplen una labor importante en materia de canalizacion de reque-
rimientos y necesidades de los vecinos. En efecto, mucha gente se acerca
a ellos, al igual que al alcalde, para poder dar pronta solucién a sus reque-
rimientos. Esta razon resulta ser basica para ponderar que la labor de un
concejal ha de llevarse a cabo con las herramientas necesarias para poder,
en forma ejecutiva y, con la debida transparencia, atender y solucionar los

problemas expuestos por los vecinos.

Es por ello que, las denuncias de irregularidades y faltas a la probidad en los
municipios, ya sea que sus actores sean los alcaldes, concejales o los funcio-
narios, produce mucho mas impacto y afecta de mayor forma a la sociedad
civil en razén de cercania de este 6rgano de la administracion del Estado

con la comunidad local.

El Congreso de la Republica de Colombia (1986) Cédigo de Régimen Mu-
nicipal de la Republica de Colombia (CRM) (Decreto 1333 de 1986) seiiala
que en cada Alcaldia habrd un Concejo de caracter normativo, resolutivo y
fiscalizador, encargado de hacer efectiva la participacion de la comunidad

local y de ejercer las atribuciones que sefialan estas leyes.

Desde esa vision, el Concejo Municipal, drgano integrante del municipio,
esta facultado para que, actuando como cuerpo colegiado, ejerza las facul-
tades fiscalizadoras sobre determinadas materias, debiendo manifestar su
voluntad mediante acuerdos adoptados con los quérum legales y en sala
legalmente constituida. En el cumplimiento de esta funcion, este cuerpo de

ediles se encuentra facultado para:

o Fiscalizar el cumplimiento de los planes y programas de inversiéon
municipales.

o Fiscalizar la ejecucion del presupuesto municipal.

o Fiscalizar las actuaciones del alcalde y formularle las observaciones que

le merezcan.

Ronald Prieto Pulido * Jorge Céspedes Ospino ¢ Alexis Palacios Arrieta ¢
Annherys Paz Marcano

27



28

Desarrollo Organizacional y Gestion Humana en Contextos Globalizados

o Poner en conocimiento de la Contraloria Municipal y General de la
Republica los actos u omisiones y resoluciones del alcalde, que estime
ilegales.

o Denunciar a los Tribunales Ordinarios de Justicia los hechos delictivos
cometidos por el alcalde.

« Citar o pedir informes a los organismos o funcionarios municipales,
cuando lo estime necesario, para pronunciarse sobre materias de su
competencia.

« Solicitar informes a las entidades que reciban aportes municipales.

o Fiscalizar las unidades y servicios municipales.

o Examinar, trimestralmente, el programa de ingresos y gastos del

municipio.

Al concejo municipal también le corresponde evaluar la gestion del alcalde,
especialmente para verificar que los actos municipales se hayan ajustado a
las politicas, normas y acuerdos adoptados por el Concejo, en el ejercicio

de sus facultades propias.

Un tema de mucha importancia, a tener siempre presente, es el hecho de
que las diferentes acciones de fiscalizacién deberan ser acordadas dentro de
una sesion ordinaria del Concejo y a requerimiento de cualquier concejal.
Sobre este punto resulta importante destacar que en el reciente Congreso
Internacional de Concejales desarrollado en el mes de mayo de 2006 en la
ciudad de Vina del Mar, Chile, cerca de 800 concejales discutieron, entre
muchas otras materias, la conveniencia o no de mantener la facultad fiscali-
zadora entregada solo al Concejo como 6érgano colegiado, o ampliarla a los

concejales individualmente considerados.

Luego de un arduo debate, se tomo la determinacion de trabajar por mo-
dificaciones legales que importan un perfeccionamiento de la legislacion

municipal, en la que, entre otras, se incorpore la facultad que los concejales,
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individualmente considerados, detenten y puedan fiscalizar la gestion mu-
nicipal y el accionar del alcalde. En definitiva, sin perjuicio de los avances
que se han sefalado en relacion con la funcién de los concejales, su rol y
facultades, queda atin mucho por avanzar. Son los nuevos desafios que tie-

nen por delante los concejales, especialmente en dos areas:

En primer lugar, la fiscalizacion, dimension en la que siempre les ha cabido
a los concejales un rol protagonico. En cuanto a esta, es preciso, por una
parte, fortalecer los conocimientos de los concejales respecto de las herra-
mientas de fiscalizacién que hoy contempla la ley y su adecuada utilizacion,
que si bien ha mejorado notablemente en los ultimos afios, ain puede pro-
fesionalizarse y hacerse mas eficiente. Al mismo tiempo, se requiere incor-
porar una serie de reformas legales con el objeto de perfeccionar el sistema

de fiscalizacion hoy previsto en la ley.

Respecto del perfeccionamiento legal del sistema de fiscalizacion, es preciso:

» Entregar a cada concejal la facultad de fiscalizar la gestion municipal y
las actuaciones del alcalde en este ambito.

o Establecer sanciones en caso de que el alcalde no dé cumplimiento a las
obligaciones que le impone la ley en relacion con las facultades de los
concejales, especialmente las relativas a la fiscalizacion.

« De esta forma, se sugiere establecer un esquema de sanciones a través
de multas y la creacion de la figura de “suspension del alcalde’, para
los casos que, existiendo irregularidades administrativas de su parte,
pero no siendo la entidad suficiente para demandar su remocion, pueda
igualmente estar afecto a una medida tendiente a sancionar su respon-
sabilidad administrativa.

o Enel caso de no cumplir con la entrega de informacion a los concejales
cuando esta ha sido solicitada en la forma prescrita en la ley, o bien,

cuando el alcalde no cumple con otorgar al Concejo los fundamentos
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de una modificacion presupuestaria al menos con cinco dias de anterio-
ridad a su votacion, también deberian incorporarse herramientas que
hicieran mas efectiva esta facultad y que, en definitiva, obligaran a los

alcaldes a cumplir.

En concreto, la idea es lograr que las normas que el legislador ha previs-
to como herramientas para que los concejales realicen adecuadamente sus
funciones, no vean obstaculizado su ejercicio por la mera arbitrariedad del
alcalde, pues de lo contrario, la ley corre el riesgo de ser solo una declara-

cién de buenas intenciones.

o Permitir que los concejales puedan solicitar, ademads de las auditorias
externas que hoy prevé la ley, auditorias de mérito en relacién a la in-
version de los recursos, con el objeto de que antes de efectuar un deter-
minado gasto, y en el caso de existir dudas razonables en relacién con la
forma en que se invertirdn los recursos, se pueda escuchar la opinion de
un profesional o experto en la materia.

« Un tema que hace muchos afios ronda, pero nunca ha sido ha sido ana-
lizado en profundidad, es el relativo a la profesionalizacion de la funcién
del concejal. Quizas ya es tiempo de avanzar en este sentido. Son tan im-
portantes las funciones cumplidas por un concejal, y tanto mas pueden
ser las nuevas a asignarles, que resultaria perfectamente posible pensar
en una profesionalizacion del cargo con una remuneracion acorde con
el trabajo a desarrollar, haciéndolo responsable, de las irregularidades

que pueda cometer en el ejercicio de aquellas.

El segundo de los ambitos en que debe avanzarse, en cuanto al rol de los
concejales, es el papel que ellos juegan en relacién con el fortalecimiento
de la ciudadania y comunidad en general. Ellos son, en tanto autoridades
politicas, los representantes directos de la comunidad en el gobierno de
la municipalidad o poder local, de modo que son los mandatados por los
ciudadanos para representar sus intereses, demandas y expectativas de una

mejor calidad de vida en la municipalidad.
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En este sentido, a los concejales les cabe un rol muy importante, y hasta
ahora poco explotado en la mayoria de los casos, en relacién con la ca-
nalizacion de dichos intereses y demandas a través de los mecanismos de
participacion ciudadana que prevé la ley, y aquellos a ser incorporados al
municipio mediante la respectiva ordenanza de participacion; es decir, un
rol en cuanto dinamizadores de la democracia local y la participacion de la

comunidad en los asuntos publicos locales.

Asi, cabe a los concejales promover al interior de sus respectivas munici-
palidades la puesta en practica de los mecanismos de participacion, desde
aprobar una ordenanza sobre la materia que efectivamente se ajuste a la
realidad local, hasta velar por la implantacién y correcto funcionamiento
de los Consejos Comunales, o bien, incentivar el establecimiento de no-
vedosos y eficaces mecanismos de participacion y promover el acceso a la

informacion publica de caracter local.

Por otra parte, la participacion ciudadana, es un tema con el cual los mu-
nicipios estan en deuda; muchos se conforman con cumplir con lo minimo
que exige la ley. Son muy pocos los que han implementado novedosas y
distintas formas de hacer participes a la ciudadania en la gestion local. Sin
lugar a dudas, si han de crearse nuevas herramientas y entregarse faculta-
des a los concejales, algunas de ellas deben ser en relacion con el concejal
como actor, motor o artifice de la gestion participativa de la ciudadania en

la gestion local.

En consecuencia, para dar cumplimiento a los fines planteados, fortalecer
la gestion fiscalizadora de los concejales, darles mejores herramientas para
ejercer su gestion, hacerlos artifices de la participacion ciudadana, y avan-
zar en el analisis de fondo de la profesionalizacién de su funcién con remu-

neraciones y responsabilidades acordes con el ejercicio del cargo, se debe
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asumir un compromiso concreto con el pais a fin de propiciar mejoras con-
cretas a la legislacion que los regula, sin olvidar la aplicacién de medidas
efectivas tendientes a revertir la opinion y la percepcion que la ciudadania

tiene de los gobiernos locales y sus autoridades.

Un buen lider es aquel que es capaz de generar confianza en las capacida-
des de las personas, como si estas estuvieran escondidas. Convencer a una
persona de que es capaz, demostrarle que tiene las herramientas necesarias,
muchas veces ocultas, pero también innatas. El liderazgo es un proceso en
el que una persona influye en otras para que cumplan una serie de obje-
tivos, y dirige la organizacion de un modo que la hace més coherente y

cohesiva.

Los concejales llevan a cabo esta tarea utilizando sus atributos de lideres;
es decir, una persona puede estar al mando en una institucion, pero eso
no la convierte necesariamente en uno. No es lo mismo ser un jefe que un
lider. El jefe puede lograr que los demas realicen sus tareas por obediencia,
dinero, miedo a perder el trabajo, entre otros condicionantes; mientras que
el lider consigue que sus seguidores lo hagan porque lo desean. El jefe o
jefa que consigue que sus trabajadores lo vean como un lider, esta logrando
que se sientan comodos en su puesto de trabajo, encuentren satisfacciéon en
él, se sientan parte de un equipo (de algo importante) y confien en él y su

capacidad para dirigirlos correctamente.

Cuando un elector trata de decidir si confia en otra persona como concejal,
lo que hace es observar su comportamiento; determina si se trata de alguien
noble y digna de confianza o de un egoista que solo se sirve a si mismo y
utiliza su autoridad Gnicamente para ascender. Por tanto, para ser un con-
cejal efectivo, como lider, ha de ser una persona ética, preocupada por el
bienestar de las personas que conforman tanto su equipo de trabajo como
por los ciudadanos a los cuales representa, interesada en hacer un buen

trabajo y no solo en ganar dinero o ascender.
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Los ciudadanos quieren ser representados por alguien que presente, sobre
todo, las siguientes caracteristicas: por una parte, que sean personas éticas,
dignas de confianza y nobles; y, por la otra, que transmitan la sensacion
de que saben qué hay que hacer y cual es el mejor camino para lograr los
objetivos. Es tener la capacidad de transmitir seguridad y confianza, pero
también experiencia. Tan importante como ofrecer un producto o servicio,
es tener la capacidad de comunicar los conceptos que a los demas también

les seran utiles.

Competencias de liderazgo

Desde principios de los afios 80 del siglo XX, el concepto competencia hizo
su aparicion en el medio organizacional, como una nueva opcién metodo-
légica orientadora que busca la modernizacién de la gestion del personal,
impulsado por los hallazgos de McClelland (1973). Desde entonces, la apli-
cacion del enfoque de competencias ha venido difundiéndose progresiva-
mente en muchas organizaciones, como guia de la gestion de personal. Ya
a mediados de los afos 90, en muchos paises y en una multitud de organi-
zaciones, se habian realizado muchos intentos de implantar este novedoso

enfoque.

Como resultado de lo anteriormente descrito, existen diversos significados
asociados al vocablo competencia, con aplicaciones e implicaciones me-
todologicas distintas. En sintesis, no existe un concepto de competencia,
entendido como categoria de analisis, con un significado universalmente
aceptado. En este sentido, Prieto (2007) sefiala que la competencia es la
capacidad de desarrollar eficazmente un trabajo, utilizando los conoci-
mientos, habilidades, destrezas desde la comprension necesaria, asi como
los atributos requeridos para solucionar situaciones contingentes a la pro-
blematica donde se encuentran. Refieren Sanchez, Sinchez & Paz (2017)

que la competencia es entendida como la consecuencia de la integracion de
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aquellos recursos como conocimientos, habilidades y actitudes, entre otros,

expresados en una labor ejecutada en un contexto de trabajo.

Un concepto muy actualizado de la competencia expresa que esta surge de
la necesidad de valorar no solo el conjunto de conocimientos adquiridos
apropiados, (saber) junto a habilidades y destrezas (saber hacer) desarro-
lladas por una persona, sino de apreciar su capacidad de emplearla para

responder situaciones, resolver problemas para desenvolverse en el mundo.

Igualmente implica una mirada a las condiciones del individuo, ayudando a
disposiciones con las cuales actua; es decir, al componente actitudinal junto
al valorativo (saber hacer) que induce sobre los resultados de la accién.
La competencia es un saber hacer frente a una tarea especifica, la cual se
hace evidente cuando el sujeto entra en contacto con ella. Esta competencia
supone conocimientos, saberes y habilidades emergentes en la interacciéon
establecida entre el individuo y la tarea, la cual no siempre esta establecida

de antemano.

Recientemente se presento el estudio sobre la efectividad del liderazgo des-
de sus competencias en los resultados organizacionales. Para elaborarlo se
utilizaron técnicas de evaluacion directiva entre las organizaciones partici-
pantes, con modelos de 360°, pues se ha logrado un perfil sobre las compe-
tencias directivas mas relevantes, demostrando como los lideres considera-
dos “extraordinarios” generan resultados extraordinarios en las compaiias

o areas que lideran.

Las competencias de liderazgo, en opinién de Benavides (2002), cons-
tituyen la totalidad e integracion de comportamientos, habilidades, des-
trezas, conocimientos, nivel de eficiencia de la mano con la eficacia, asi
como el grado o capacidad suficiente que tiene un lider para impactar a sus

seguidores.
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Segtin Sanchez et al. (2006), las competencias del lider estan asociadas con
el desempeno superior en un nivel o area organizacional, son observables,
se aplican al trabajo buscando ayudar a la organizacion a lograr los obje-
tivos; también se asocian con las capacidades humanas y los valores de un
lider.

Competencias psicologicas

De acuerdo con lo expresado por Benavides (2002) en sus estudios sobre
las competencias psicoldgicas, estas son estrictamente procedentes de la
genética donde se transmiten ciertas caracteristicas conformantes de la es-
tructura de la personalidad; un ejemplo claro es la inteligencia, ciertas apti-

tudes, mas algunas cualidades del temperamento.

Existen aptitudes que no son tanto una herencia genética como el producto
del entrenamiento o del contagio. Ciertas caracteristicas son consecuencia
de un entrenamiento planeado por los padres o por los educadores: el nifio
empieza a responsabilizarse de su vestimenta, de sus juguetes y recibe gra-
tificaciones o frustraciones del exterior segtin sus éxitos o sus fracasos. Esto

va moldeando su personalidad.

La psicologia moderna esta en la linea de lo expuesto por Benavides (2002),
dando importancia relativa a los genes, sobre todo para comportamientos
primarios (como puede ser la ira y su control), un mayor peso al aprendiza-
je posterior. El ambiente en el cual las personas se desenvuelven, especial-

mente en las etapas tempranas de la vida, moldea la personalidad.
A continuacion se revisan algunas de estas competencias:

a. Temperamento

Es como ser diestro o zurdo. Los rasgos del temperamento son los mas esta-
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bles pero dificiles de modificar. Son una inclinacion natural a comportarse
de una manera u otra; ademas, han sido clasificados, pero también defini-

dos, infinidad de veces por distintos autores.

Con base en esto se puede decir que el temperamento es innato, es un pro-
ducto de la naturaleza. Puede ayudar en el desarrollo de algunas virtudes
e impedir otras, ademas, imprimen cardcter en el temperamento, de modo
que este ya no domina a la persona. Por lo tanto, una persona impulsiva,
inspirada por la prudencia, se convierte en mas reflexiva. La persona ansio-
sa, que refleja dudas, inspirada por la misma virtud, se siente impulsada a
actuar; estas estabilizan la personalidad y, a su vez, relegan las manifesta-

ciones extremas.

Segtin Robbins (2004), el temperamento es la peculiaridad e intensidad in-
dividual de los afectos psiquicos de la estructura dominante de humor mas
motivaciéon. Con base en esto, los lideres deben ser magnanimos en sus
suefos, visionarios con sentido de mision, con capacidad para inspirar, po-
seedores de confianza junto con osadia, entusiasmados gracias al esfuerzo

requerido por el éxito en su trabajo.

También se destacan por su propension para usar los medios proporciona-
dos en sus objetivos; su capacidad para lanzarse a desafios para si mismos
y para los que tienen alrededor. Por todo esto, la magnanimidad del lider
esta dirigida a servir a los otros, a su familia, clientes, colegas, a su paisy a

toda la humanidad.

Desde esta perspectiva, el temperamento no tiene que ser un impedimento
para el liderazgo. El obstaculo real es la falta de caracter, que deja rapi-
damente secos a los lideres, sin energia moral, incapaces para ejercer el
liderazgo. Por su parte, Benavides (2002) expresa como el temperamento

es la manera natural con la cual un ser humano interactiia con el entorno.
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Puede ser hereditario, mas no influyen factores externos, solo si esos esti-
mulos fuesen demasiado fuertes o de igual forma constantes. De acuerdo a
esto, cualquier temperamento puede ser una buena base para una direccién
eficaz, pues depende, ante todo, del caracter, el cual es la parte mas modifi-

cable del desarrollo de la personalidad.

En relacidn a los senalamientos formulados por los autores antes mencio-
nados, el buen liderazgo no depende del temperamento, sino del carac-
ter. Este esfuerzo por mejorar en todas estas areas que se estan tratando
es importante, sobre todo cuando se dirigen personas. Por eso, un buen
directivo requiere conocerse muy bien, para realizar un buen diagndstico
de estilo directivo, teniendo en cuenta tanto la estrategia como la dignidad
de la persona, asi como la necesidad de estabilidad y, a la vez, la necesidad

de cambio.

b. Carisma

Una de las cualidades mas llamativas de algunos lideres es su carisma.
Cuando se habla de carisma, se hace referencia a esa gran habilidad de per-
sonas para atraer a otros, de hacer que les sigan. Un lider carismatico tiene
la capacidad de generar entusiasmo. Quienes estdn alrededor suyo desean
estar lo mas cerca posible de él. Esto los diferencia claramente de aquellos
que tienen alguna posicion de autoridad, de la gente a las cuales solo se les
obedece por miedo. Por su parte, segun los criterios contemplados por Ro-
bbins (2004), el lider carismatico es aquel de cuyos subordinados aceptan
sus ordenes como justificadas, a causa de la influencia de la personalidad

del superior con el cual se sienten identificados.

De acuerdo a lo planteado, el conjunto de actores del proceso se deja guiar
por la personalidad atractiva del director a quien admiran, ademas de res-

petarlo. Este estilo de liderazgo, asi como puede resultar beneficioso, tam-
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bién se acerca al estilo autocratico, ya que estos lideres crean un estado de
dependencia de los subordinados hacia el jefe que hace dificil una oposiciéon
o critica. Esa dependencia en funcién del carisma permite al jefe imponer-
se a sus seguidores, los cuales le cederan todo el poder. Por lo tanto, con
base en lo antes mencionado, puede determinarse que el lider carismatico
aprovecha todas las oportunidades para ensefar, compartir valores con los
demads, transmitir experiencias; vive en un entorno pedagdgico, consume

su energia basicamente en ensefar, motivar junto con persuadir.

c. Capacidad de andlisis

Se han descrito cualidades personales de los lideres efectivos. Esto se refleja
en el director analitico cuando describe el privilegio de ser parte de un gru-
po, un participante en el drama de la vida, respetando a los otros bajo las
muchas formas en las cuales los seres humanos encuentran la satisfaccidn,

mas el placer segtn alcanzan su potencial.

Se puede decir que es mas valorado el lider que puede evitar caer en la
trampa de ser omnipotente, o ser la fuente de todos los sucesos fructiferos
en el grupo. Todas las aproximaciones acentian la importancia de contar
con un director abierto a los sentimientos juntos y hechos en el grupo, sien-
do resonante con ellos, estimulandolos dentro de su propia espontaneidad,

asi como teniendo la capacidad de contacto.

Segun Robbins (2004), el lider analitico deriva su autoridad de las proyec-
ciones del grupo, utilizandola para beneficio de sus seguidores, lo cual in-
cluye manifestaciones de confianza. En lo interpersonal, el lider efectivo
actia como un modelo de buen miembro; intenta ser abierto, muestra vo-
luntad a cambiar, toma riesgos, también acompaiia a los miembros como

un compaiiero de viaje.

En contraste, el liderazgo analitico, expresan Goleman, Boyatzy & Mckee
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(2004), determina la orientacion a seguir por el grupo, no importa la ma-
nera de actuar de cada persona, deja espacio libre para la innovacién o la
experimentacion; asi como para la asuncion de riesgos calculados. Posee
una imagen de los objetivos a lograr, sabiendo el sitio preciso a ocupar para
un determinado trabajo, proporcionando, al personal de la organizacion
una vision concreta de los requerimientos. De tal manera que la sensacion
donde todos contribuyen al objetivo comun, alienta el compromiso del
equipo, haciendo que las personas se sientan orgullosas de pertenecer a la

organizacion.

Este tipo de liderazgo impide la fuga de los buenos empleados, pues el tra-
bajador comparte tanto los valores como los objetivos junto con la misién
de la organizacion, por lo cual tiene muy pocos motivos para cambiar de
sitio de trabajo. Con este tipo de comportamientos la organizacion se trans-
forma en una estructura emocionalmente inteligente; diferenciandose de

las demas en el modo como se define para llevar a cabo su mision.

Al respecto, indican Davis & Newstrom (2003), que el estilo de liderazgo
analitico es el mas eficaz de todos ellos, porque recuerda constantemente a
los empleados el objetivo fundamental de su cometido; este lider da sentido
a actividades y les ayuda a sintonizarse con los compartidos. Asimismo,
utiliza la inspiracion junto a la confianza, conciencia de si mismo con la
empatia; por lo cual este enfoque del liderazgo articula una visién signifi-
cativa que permite sincronizar los valores de sus empleados con los de la
organizacidn, asumiendo como la competencia mas transformadora a la

confianza en si mismo junto a la capacidad de catalizar los cambios.

Segtin las informaciones suministradas por los autores anteriormente men-
cionados, se puede pensar que este estilo de liderazgo debe estar profunda-
mente comprometido con una visién compartida, donde la parte directiva

sigue teniendo un papel principal en este juego, por asi decirlo, razén por
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la cual es importante crear una buena disposicion. En tal sentido, estos de-
ben dar oportunidad a los miembros de la organizacién bajo su cargo para
examinar sus pensamientos actuales, desarrollar criterios para el cambio o

considerar nuevos modelos para la realizacion de sus actividades.

d. Tolerancia

Es la actitud comprensiva para encontrar como justificados y naturales los
actos o sentimientos de otro. En otras palabras, va mas alla de entender los
motivos y las circunstancias que rodean un hecho; es decir, no basta con

saber qué pasa, es necesario dar algo mas de si mismo.

Al respecto, Shapiro (2001) indica que la tolerancia queda reflejada por la
exactitud con la cual se procesa la informacidn; esta parece facilitar el envio
y la recepcién de estados de animo, incluso cuando estos son negativos. La
combinacion de los estados de d4nimo es la esencia de la tolerancia, pues,
si se tiene la habilidad de establecer una sincronia emocional, entonces las
interacciones seran mas empaticas. La huella de un lider es capaz de influir
sobre una gran cantidad de personas. Si no puede ser tolerante, posible-

mente tendra problemas en sus relaciones.

Esta capacidad es esencial en un buen lider, pues incluye esfuerzos tan-
to iniciadores como coordinadores de una red de personas, para prevenir
conflictos o resolver los ya presentes. Los lideres con esta habilidad se des-
tacan realizando acuerdos, mediando disputas, sirviendo de intermedia-
rios para la resolucion de conflictos, respondiendo empaticamente ante
los sentimientos o las preocupaciones de las demas personas. Son buenos
para trabajar en equipo, confiables, buenos amigos, buenos interpretando
gestos a través de la expresion facial, por lo cual tienden a ser apreciados

por las personas que lo conocen o siguen.

Igualmente, Benavides (2002) expresa que los lideres tolerantes tienen la
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habilidad de captar y comprender los sentimientos o los motivos, ade-
mas de las preocupaciones de los otros. Esto los lleva a mezclarse facil
e intimamente con las personas para establecer pronto un sentido de

compenetracion.

Esta habilidad es la clave para el refinamiento interpersonal, el éxito social.
Los lideres tolerantes con los demads son sagaces en la interpretacion de sus
reacciones junto con sus sentimientos; pueden dirigir, organizar o aclarar
las disputas que puedan desencadenarse en cualquier actividad humana;
son los lideres naturales porque pueden expresar sentimientos colectivos,

pero articularlos de tal manera para guiar al grupo hacia sus objetivos.

Por lo tanto, se puede decir que los lideres con habilidades de tolerancia
reconocen la necesidad de efectuar los cambios, tienen facilidad para ini-
ciarlos ademads de mejorarlos, retirando los obstaculos; son defensores del
cambio, pero reclutan a otros para efectuarlos, sirven de modelo para el
cambio esperado en otros. Ademds, expresan el punto de vista en un tono
de voz neutro, en vez de hacerlo en un tono de disputa, por lo cual buscan

soluciones equitativas para resolver el desacuerdo.

Competencias politicas

Cada persona tiene una serie de cualidades y conocimientos adquiridos o
innatos, los cuales van a definir sus competencias para una determinada
actividad que lo haga eficaz dentro de la organizacion. Segun Alles (2006),
una competencia politica es una caracteristica subyacente en el individuo,
la cual estd causalmente relacionada con un estandar de efectividad y/o a
una performance en un trabajo o situacion. Las competencias politicas de
un lider le permiten organizar las acciones mediante una serie de pasos que
posibilitan ir penetrando progresivamente en las competencias exigidas

por la profesion en su ambiente operativo.
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Segtin lo sefialado por Labarca (2005), el papel de un lider de una organiza-
cion es establecer factores validos de coordinacion, control de actividades
para asegurar el normal pero eficaz funcionamiento de la organizacion, evi-
denciando ademas su dominio en las metodologias mas modernas y ade-

cuadas a las necesidades de la organizacion.

El liderazgo debe adaptarse a los cambios ocurridos en el contexto en el
cual opera, asumir riesgos responsablemente, enfrentarse a los cambios,
para de esta manera hacer perdurable la vida de la institucion. De igual for-
ma, el autor antes citado asevera como uno de los aspectos fundamentales
de un lider, el referente al hecho de que todas las personas poseen carac-
teristicas fisicas, mentales y actitudes, las cuales le dan forma a su cuadro

general de comportamiento.

Tales caracteristicas inciden en el rendimiento de las personas en el trabajo,
integrando un binomio compuesto por lo que el hombre puede hacer y lo
deseado, pues el rendimiento de la persona estd en funcion directa tanto de
su habilidad como de su motivacién para hacerlo. Otro requisito en la fun-
cion directiva consiste en la habilidad para identificar un estilo de liderazgo

para aplicarlo eficientemente en beneficio de la organizacion.

Segtin Lopez (2004), las competencias politicas del lider estan enmarcadas
en la habilidad para ejercer un liderazgo democratico que lo constituya en
animador, promotor, iniciador o inspirador de acciones destinadas a lograr
los objetivos deseados mas compartidos por el grupo de trabajo; es el res-
ponsable tltimo del planeamiento, de la organizacién junto de la adminis-

tracion institucional.

Parafraseando a Lopez (2004), en el caso del lider, las competencias derivan
de sus funciones en la direccién de las organizaciones, desarrollar ambien-

tes de trabajo en equipo que favorezcan la capacidad creativa e innovado-
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ra de las personas, la habilidad para obtener informacién importante para
planificar los programas, para alcanzar los objetivos, debe tener capacidad

de negociacion, generando compromisos con la organizacién.

Partiendo de lo antes expuesto, se puede reconocer que la competencia
politica es la capacidad de un individuo para desempefiar un cargo; sin
embargo, esta habilidad puede estar presente en un lider y no ser produc-
tiva, lo cual llevaria al fracaso a cualquier organizacién. A continuacién
se presenta una breve descripcidon de las competencias especificas de esta

dimension:

a. Capacidad de comunicacion

La comunicacion hoy dia es una estrategia de negociacion de elevado con-
texto educativo, pues favorece el trabajo de equipo, la coordinacion, la
cooperacion, la socializacion del conocimiento, la convivencia, asi como el
dialogo. A través del empleo de estos valores se promueven otros, como la
armonia de las relaciones humanas, el aprendizaje, la confianza, la calidad

de vida laboral, el optimismo, la proactividad, entre otros.

La comunicacién es un elemento que se considera indispensable para in-
dividuos y organizaciones. Parra y Rincén (2009, p.252, citado por Prieto,

Burgos, Garcia & Rincén 2016) lo definen como:

un proceso de gran complejidad, pues estd muy ligado a varios aconteci-
mientos que ocurren dentro y fuera de individuos y organizaciones, inci-
diendo en aspectos como motivacion, toma de decisiones, liderazgo, entre
otros. Esto confiere diversidad de aspectos y criterios a considerar, los cua-
les gestan en el seno de estos conflictos donde esperan de la efectividad co-

municacional para alcanzar un acuerdo y negociar la alternativa adecuada.

Refiere Labarca (2005) que la capacidad de comunicacion es el canal por

donde circulan las ideas con las cuales se puede influir a los actores socia-
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les, econémicos o politicos, a movilizarse. Una manera bésica de tipificar
los estilos de comunicacion puede ser la preferencia por audiencias o dis-
tancias; es decir, si se prefieren grandes nimeros en las audiencias con

distancias lejanas, o pequefos grupos.

En este orden de ideas, es fundamental que en el analisis de areas criticas
se establezca claramente la definicién del problema, pues de ello depende
no solo la identificacién de los valores por construir, sino también el eje
de direccion de la vision para su consecuente proceso de gestion de objeti-
vos de mejoramiento, para fijar la estrategia corporativa de mejoramiento

organizacional.

Para Alles (2006), una gran debilidad en la gestion humana de la organi-
zacion es, en muchos casos, el bajo nivel de la capacidad de comunicacién
entre las personas que laboran juntas; esto ocasiona bajo clima laboral, con-
flicto, igualmente tergiversaciones en la manera de interpretar la informa-
cion, lo cual repercute en detenimiento de la productividad contiguo a la

calidad de los procesos y por ende, del servicio.

Por lo tanto, la comunicacidon debe llevarse a cabo de forma directa, desde
el maximo responsable de las organizaciones a todos los miembros. De esta
manera, ellos sienten la implicacién junto al respaldo del maximo respon-
sable de la institucion hacia los contenidos de la cultura al igual de que

estrategia.

Con mucha frecuencia, el lider de una organizacién utiliza este proceso
para transmitir directrices al igual que ordenar a sus miembros, a través de
una comunicacion verbal o escrita. La forma mas usual de comunicacion
escrita es el memorando, porque brinda informacién a un grupo de perso-

nas de manera rapida, barata, uniforme.
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b. Capacidad de accién robusta

Los lideres deben tener empuje para trabajar arduamente hacia lograr los
objetivos trazados. Para Labarca (2005), los lideres deben ser resistentes,
tolerantes ante las situaciones tensas, ser entusiastas, no claudicar; es decir,
enfrentan las situaciones tensas e incluso no se derrotan ante la adversidad.
Son personas que toman la iniciativa, crean mejoras a pesar de los obsta-
culos presentados. Por lo tanto, la capacidad de accién robusta consiste en
conseguir objetivos a corto y hasta mediano plazo, sin disminuir las opcio-

nes estratégicas a largo plazo.

Para Alles (2006), los lideres deben tener gran capacidad robusta para co-
nocerse a si mismos, tanto sus capacidades como sus limitaciones. Son
coherentes, se esfuerzan en superar cualquier obstaculo presentado. De
acuerdo a esto, los lideres deben ser capaces de reconocer sus debilidades al

igual que sus fortalezas con la finalidad de enfrentar sus obstaculos.

c. Empatia

Esta se enlaza con otras habilidades o capacidades importantes de compor-
tamiento dentro de las cuales se incluye: calidad de interrelacién, desarrollo
moral, agresividad mas altruismo. También incluye una respuesta emocio-
nal orientada hacia otra persona de acuerdo con la percepcidn, junto a la

valoracion del bienestar de esta en una gama de sentimientos.

En tal sentido, Alles (2006) ha establecido la posibilidad de existir una em-
patia que abarque respuestas con pautas, tanto afectivas como cognitivas;
trayendo esto como consecuencia dos distinciones: empatia cognitiva, la
cual constituye una comprension del estado interno de otra persona, y la

empatia emocional o afectiva.

Por lo tanto, los lideres con capacidad de orientar su atencién en entender
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los sentimientos de los demas, comprometidos afectivamente con ellos, ex-
perimentan un mayor interés en ofrecer mas ayuda que aquellos centrados
en los procesos de pensamiento. Probablemente un lider experimente em-
patia por otra persona, reaccionando en forma altruista; sin embargo, no

siempre ocurre de esta manera.

Esto podria deberse a la existencia de factores situacionales como la pre-
sencia de terceros, quienes van a promover o inhibir la conducta altruista.
La relacion mas alta entre empatia con altruismo se da cuando existe una

relacion entre personas y una de ellas necesita ayuda.

Dentro de la empatia, se puede observar como muchas veces se experi-
menta ese sentimiento de entender a los demds; por lo tanto, dentro de esta
sociedad, aun cuando no se comportan como tales debido a la presencia de

una lucha de intereses.

En este sentido, se puede considerar como la empatia puede llevar a un
lider a considerar los sentimientos de los subalternos, también saber dar
un buen trato a las otras personas, segtn sus reacciones en determinado
momento; saber como decir las cosas, ademas de reconocer como actuar
al percibir el punto de vista de los miembros de un determinado grupo de

trabajo, ante situaciones problematicas.

Competencia de gestion

Las competencias de gestion, de acuerdo con Alles (2006), estan asociadas
en el campo laboral con destrezas gerenciales, siendo basicamente procesos
aprendidos a través de la vida, pero convertidos en habitos mediante com-
portamientos repetitivos, los cuales se van incorporando en las personas

para lograr los resultados esperados.
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Las habilidades gerenciales son instrumentos basicos de trabajo individual
para integrar a los demas en un grupo diversificado de labores, permiten
ver mas alla de lo puramente cotidiano. Cualquier persona en cualquier
nivel, en cualquier cargo, requiere de estas habilidades en la medida en que

ellas suponen un trabajo integrador y, al mismo tiempo, coordinado.

Segun Labarca (2005), las competencias de gestion son tanto comporta-
mientos como conductas sostenidas con las cuales una persona afronta de
manera efectiva sus problemas cotidianos, manejando y modificando su
entorno mas proximo. Son aprendidas, pero desarrolladas por las personas
a través del estimulo social recibido por medio de procesos de formacion,
reforzamiento social y de la experiencia adquirida a lo largo de la vida.
Estas habilidades son interiorizadas por las personas desde muy temprana
edad, pero se revelan en el ambito laboral, y a diferencia de los recursos,

pueden ser incrementadas o modificadas.

En sintesis, las competencias de gestion cobran gran importancia en el dm-
bito laboral al agregar valor a las actividades puramente técnicas: a través
de ellas es posible enfrentar una diversidad de actividades, asignarles la

prioridad para actuar bajo un espectro gerencial amplio.

A continuacion se presentan brevemente algunas competencias especificas

relacionadas con esta dimension:

a. Medio de trabajo

Una orientacidn hacia las personas indica una capacidad para las activida-
des normalmente conocidas como de liderazgo; es decir, de transformacién
o cambio, pues es la que mejor suele facilitar, por la cercania interpersonal
que comporta, un diagndstico de las posiciones de una motivacion para

la accién. Una orientacion hacia la tarea (el trabajo a través de la impli-
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cacion de medios sistematicos pero archivables, como los escritos) indica
preferencias por situaciones estables, hasta predecibles, por actividades de

control.

En otras palabras, el lider debe ayudar a los miembros de la organizacién de
forma tal que se desarrollen de acuerdo con los valores de filosofias social-
mente aceptadas, tanto para su desenvolvimiento personal, como para una

coherente y fructifera integracién comunitaria.

Por otra parte, Alles (2006) establece que el ser orientador al medio de tra-
bajo permite al lider ayudar a descubrir tanto sus potencialidades como sus
limitaciones, desarrollando sus capacidades para que este pueda establecer
relaciones interpersonales adecuadas, estimulandolo en la adquisicion de
trabajo, asi como también asesorandolo en relacion a procesos o situacio-

nes concretas, refiriéndolo a servicios especializados cuando sea necesario.

Indudablemente, un lider caracterizado por cumplir su funcion de orienta-
dor en su medio de trabajo se enfoca hacia la necesidad de asistir al miem-
bro de la organizacion en la toma de mejores decisiones profesionales. Sin
embargo, esta forma de decisiones implica, no solo un conocimiento de las
caracteristicas personales del miembro (aptitudes, intereses, entre otros)
junto al del abanico de oportunidades abiertas ante él, sino también tener
la oportunidad de explorar, de conocer, asi como desarrollar al maximo sus
potencialidades, de manera que la informacion del contacto con el medio,

donde se ejerza la profesion u oficio escogido, tome significado para él.

De esto se desprende que la orientacion al medio de trabajo impartida por
el lider a los miembros de la organizacién, toma en consideracién no solo
al individuo como un todo (concepcion holista), sino también su contexto

real (aqui y ahora).
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b. Orientacién de ejecutivo

Ellider orientado a los logros aumenta las expectativas de los miembros de
la organizacion referidas a que sus esfuerzos llevaran a un desempenio ele-
vado cuando las tareas estan estructuradas en forma ambigua. Con base en
la cultura de la organizacion, cada institucion debe poseer un determinado

estado de trabajo.

Al respecto, Labarca (2005, p.43) considera al liderazgo como “..la capaci-
dad de guiar a otro grupo de personas”; por lo tanto, quienes ejercen esta
accion son los lideres. Ellos deben presentar un conjunto de elementos que
los hacen diferentes a los demads para estimular al equipo a trazarse metas

retadoras con vision futurista en beneficio de la comunidad.

Asi mismo, para este autor, si el lider no consigue crear un nuicleo de obje-
tivos comunes para centrar la transformacion, el equipo carecera de iden-
tidad, por lo que no podra llamarse con propiedad equipo, sino grupo. En
suma, la misién fundamental del liderazgo orientado a los logros, consiste
en tomar decisiones de manera tal que la identidad es cada vez mas pro-
funda y su cohesién mas robusta. Esto es fundamental para viabilizar las

acciones a emprender.

El lider puede desarrollar su gestion con base en distintas razones; sin em-
bargo, lo mas relevante es que se identifique con el estilo y la cultura or-
ganizacional para buscar consolidar logros colectivos, asi como su propia
realizacion, partiendo de lo sefialado por Alles (2006), al reconocer que
todo hombre tiene la innata capacidad de buscar su autorizacion, por lo
cual son capaces de aceptar sus fortalezas al igual que sus dificultades, lle-
vandolos a una orientacion hacia la tarea de la valorizacion de la dignidad

de la persona humana.

Ronald Prieto Pulido * Jorge Céspedes Ospino ¢ Alexis Palacios Arrieta ¢
Annherys Paz Marcano

49



50

Desarrollo Organizacional y Gestion Humana en Contextos Globalizados

c. Toma de decisiones

Para determinar un plan de accién es necesario tomar en cuenta una de-
cision acertada, asi como un compromiso de parte de todos los miembros
involucrados en un problema de la organizacion; ademas de una revision
de recursos o una direccidn acertada a esta situacion, la cual, por lo gene-
ral, aparece en todos los lideres, pues son ellos quienes deciden qué hacer,

quién lo hard, cuando, dénde y hasta cémo se llevara a efecto.

De acuerdo a esto, para Alles (2006) la toma de decisiones es la seleccion
de un curso de accién entre varias alternativas, por lo cual constituye la
esencia de las planificaciones o proyectos organizacionales. En todo caso,
la toma de decisiones es apenas uno entre los varios pasos requeridos por el
lider, aun cuando esta sea realizada sin mayor reflexién o de manera rapida.
También se debe considerar su presencia en la vida diaria de toda persona,
siendo raro que un curso de accién pueda ser juzgado en forma aislada,
debiéndose considerar los demas planes de la organizacién. En este con-
texto, el proceso dirigido a la toma de decisiones puede concebirse como
un establecimiento de premisas, identificacion de alternativas, evaluacion
de las metas propuestas para la eleccién de una alternativa; sin embargo, se

debe considerar que estas deben ser racionales.

METODO

Para el abordaje del presente capitulo, es importante precisar los aspectos
metodoldgicos, el cual presenta un enfoque de investigacion positivista,
apoyado en un diseflo no experimental de campo, con un estudio de carac-
ter descriptivo, prospectivo y transversal, por cuanto las competencias de
liderazgo en los ediles de los Concejos municipales de La Guajira-Colom-
bia, contribuyen en la actuacioén de los mismos, en sus respectivos compro-

misos politicos al frente de su gestion directiva.

La poblacién estuvo conformada por los posibles candidatos a ediles de la
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Guajira, no obstante, los informantes clave fueron las 11 aspirantes, quie-

nes manifestaron su intencion de colaborar. Por caracterizarse como una

poblacion finita, se aplico la técnica del censo a través de un cuestionario

dirigido a los aspirantes al concejo municipal, con 75 itemes, cuya confia-

bilidad arroj6 r=0,86.

RESULTADOS, DISCUSION Y CONCLUSIONES

Competencias de liderazgo en ediles de los concejos municipales de las

alcaldias de La Guajira-Colombia.

Competencias Psicoldgicas

Tabla 1
Temperamento
. Casi Con fre- | Algunas
Siempre " . Nunca
. Slempr (3 cuencia veces
Itemes
Fa |Fr% | Fa |Fr% | Fa |Fr% |Fa|Fr% | Fa | Fr % | Sum | Prom. | Catg
Moldea su 51
caracter de
acuerdoacada | 5 | cac| 3 | 27 | 1 [900 0 0 | 50 | 455 |Alta
situacion pre-
sentada durante
la campaiia
Utiliza técnicas
parainteractuar | o | gy g 1 | 97 | 1 |9,09 0 0 | 52| 473 |Alta
con el entorno
sociopolitico
riciet pata Mo-
P 2 182 5 | 45 | 1 [909]2|182| 1 |909]| 38 | 345 |de-
dominar a las
rada
personas
Comportamien- | 1o | 545 | 9 | 27 | 3 [909|2|606| 1 |303]140 | 424 |Alta
to del indicador

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Considerando los resultados del indicador Temperamento, el mismo fue

identificado en una categoria alta, en funcién al promedio obtenido de 4,24.

En este sentido se observa que en alta condicidn, estos candidatos moldean

Ronald Prieto Pulido * Jorge Céspedes Ospino ¢ Alexis Palacios Arrieta ¢

Annherys Paz Marcano



Desarrollo Organizacional y Gestion Humana en Contextos Globalizados

su caracter de acuerdo a cada situacion presentada durante la campania; asi
mismo, en alta categoria utilizan técnicas para interactuar con el entorno
socio politico; sin embargo, en moderada categoria imprimen cardcter para

dominar a las personas.

Tabla 2
Capacidad Analitica
S CS CF AV N
. Siempre Casi Con fre- | Algunas Nunca
ITEMES P Siempre | cuencia veces

Fa|Fr% |Fa|Fr% |Fa|Fr% |Fa| Fr% | Fa | Fr % | Sum | Prom. | Catg

Deriva su autori-
dad de las proyec-
ciones del grupo 5455 (2 | 18 | 4 | 364 0 0 45 | 4,09 |Alta
para utilizarlas en
beneficio de este

Utiliza técnicas
para darle a cono-
cer que todos los
miembros de su
comando de cam-
pafia contribuyen
en beneficio del
grupo politico

8| 727 (3| 27 0 0 0 52 4,73 | Alta

Utiliza técnicas
para poner aten-
cibnalos detalles | 7 | 63,6 | 4 | 36 0 0 0 51 4,64 |Alta
del modo correcto
de hacer las cosas

Comportamiento

A 20| 60,6 | 9 27 4 112,11 0 0 0 0 148 4,48 | Alta
del indicador

Fuente: Elaboracion propia (2016).

De acuerdo a los resultados, el indicador Capacidad Analitica fue identifica-
do en una categoria alta, en funcién al promedio obtenido de 4,48. En este
particular, se observa que en una alta categoria, derivan su autoridad de las
proyecciones del grupo para utilizarlas en beneficio de este. Asi mismo, utili-
zan técnicas para darle a conocer que todos los miembros de su comando de
campaifia contribuyen en beneficio del grupo politico; ademas, utilizan téc-

nicas para poner atencion a los detalles del modo correcto de hacer las cosas.
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Tabla 3
Tolerancia

S CS CF AV N

ITEMES | Siempre S‘Casi Con | Algunas Nunca
iempre | frecuencia | veces

Fa| Fr% (Fa| Fr% |Fa| Fr% |Fa | Fr% | Fa | Fr% | Sum | Promd | Catg

Utiliza

la diplo-
macia en
situacio-
nes tensas
con
personas
dificiles

9| 81,8 | 2 18 0 0 0 53 4,82 Alta

Posee
habilida-
des para
captar las
preocu-
paciones
dela
sociedad

10 90,9 | 1 91 0 0 0 54 491 Alta

Busca so-
luciones
equitati-
vas para 8| 727 |3 27 0 0 0 52 4,73 Alta
resolver
los des-
acuerdos

Compor-

fmiento | 71 81,8 [ 6| 18 [0 0 |o| 0 [0| 0 | 159 | 482 | Aka

indicador

Fuente: Elaboracion propia (2016).

En los resultados del indicador Tolerancia, se muestran el que mismo fue
identificado en una categoria alta, en funcion al promedio obtenido de 4,82.
En este sentido se observa que, en una alta categoria, utilizan la diplomacia
en situaciones tensas con personas dificiles, asi mismo, poseen habilidades
para captar las preocupaciones de la sociedad. De igual manera, estos can-

didatos buscan soluciones equitativas para resolver los desacuerdos.

Al considerar los datos vinculados con las competencias psicoldgicas que,
como lideres, les compete a los candidatos a las alcaldias estudiadas, estos
apuntaron hacia el reconocimiento de sus altas habilidades para controlar
su temperamento, demostrar sentido analitico y ser tolerantes; lo cual con-

cuerda plenamente con las observaciones de Robbins (2004) y Benavides
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(2002) cuando determinan que hay tres competencias de estilo psicologico
a tener en cuenta. La primera seria el tipo de temperamento del presidente:
«caliente» o «frio»; es decir, si afronta los problemas politicos desde pers-

pectivas emocionales intensas o desde un distanciamiento emotivo.

La segunda de las competencias de estilo psicolégico propuestas seria el
modo cognitivo, es decir, la manera de seleccionar datos relevantes del en-
torno y de procesarlos en la toma de decisiones. Existen dos estilos cog-
nitivos basicos: el analitico y el sintético. El analitico esta orientado a una
recogida sistemadtica y completa de datos, su procesamiento secuencial en
un orden logico, con escasa influencia afectiva o de personalismos en los
considerandos, alcanzando una conclusion necesaria, quizd mas facil de

comunicar por su ldgica, pero, por lo mismo, mas fria y menos motivadora.

Uno de los candidatos pudiera parecer propenso al analisis concienzudo
de las situaciones y, quiza también por ello, puede ser mas firme, a veces
rigido, una vez tomada la decision definitiva. El analitico es un estilo mas
universal y menos abundante en las personalidades mas carismaticas. El
estilo sintético es mas dependiente de impresiones y vivencias significativas

como base de datos, y es mas idiosincratico y variado en su proceder.

En contraste con el estilo analitico, que procede paso a paso hasta llegar a
una conclusion, los personajes sintéticos llegan rapidamente a conclusiones
que intentan aprehender la realidad en su totalidad, intuitivamente. Mien-
tras los analiticos toman decisiones razonando pausadamente hacia una
conclusion definitiva, los sintéticos avanzan reemplazando conclusiones

provisionales.

La tercera competencia de estilo psicoldgico, arraigada en esquemas pro-
fundos de personalidad, es la tolerancia a la ambigtiedad. Son precisamente

situaciones politicas en las que la relaciéon medios-fines es menos predeter-
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minada, donde mas se requiere no paralizarse ni intelectual ni operativa-
mente por la insuficiencia de datos en los que basar decisiones, por ambi-
gliedad en el significado de los mismos, y por lo impredecible de los efectos

de nuestras intervenciones sobre la realidad.

Cabe también mostrar que la tolerancia a la ambigiiedad no es una compe-
tencia puramente intelectual o especulativa, y va mas alla de la capacidad
de contemplar sin decantar hipétesis contradictorias acerca de la realidad.
Es una competencia enormemente orientada a la accién en general y es-
pecialmente critica en escenarios cambiantes. Es la capacidad de decidir y

actuar a pesar de no dominar una situacion.

Tabla 4
Capacidad de Comunicacion
S (&) CF AV N

. Casi Con Algunas
. Siempre . . Nunca
ITEMES Siempre |frecuencia| veces

Fa|Fr% (Fa| Fr% |Fa| Fr% |Fa | Fr% |Fa | Fr% | Sum | Promd | Catg
Dispone de
la comu-
nicacion,
como el

canal por el
que circu- 10 | 90,9 1 9,1 0 0 0 0 0 0 54 491 Alta
lan las ideas
con las

que puede
influir con
su entorno

Dispone de
elocuencia
al expresar-
se al grupo

11| 100 | O 0 0 0 0 0 0 0 55 5,00 Alta

Utiliza
técnicas de
comunica-
cién para
llegar al
grupo
Comporta-
mientodel |32| 97 1 3 0 0 0 0 0 0 164 4,97 Alta
indicador

11| 100 | O 0 0 0 0 0 0 0 55 5,00 Alta

Fuente: Elaboracion propia (2016).
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Competencias Politicas

Elindicador Capacidad de Comunicacion fue identificado en una categoria
alta, en funcién al promedio obtenido de 4,97. En este sentido se obser-
va que, en una alta categoria, los candidatos disponen de la comunicacién
como el canal por el que circulan las ideas con las que puede influir con su
entorno; de forma similar, disponen de elocuencia al expresarse al grupo, al

igual que utiliza técnicas de comunicacion para llegar a ellos.

Segtin los resultados obtenidos en el indicador Capacidad de Accién Ro-
busta, fue identificado en una categoria alta, en funcién al promedio ob-
tenido de 4,857. En este sentido se observa que, en una alta categoria, los
candidatos implementan estrategias para conseguir su objetivo, asi mismo,
descubren iniciativas cada vez que recibe una derrota, y también, recono-

cen las limitaciones personales para establecer medidas de superacion.

Tabla 5
Capacidad de Accion Robusta
S CS CF AV N
ITEMES Siempre 'Ca51 Con . Algunas Nunca
Siempre |frecuencia| veces

Fa [Fr% |Fa | Fr% |Fa | Fr% |[Fa | Fr% | Fa | Fr % | Sum | Promd | Catg
Implementa
estrategias |1 | 190 0 0 0 0 | 55 | 500 | Alta
para conseguir
su objetivo
Descubre
iniciativas cada | g | ¢ g | 5 | g 0 0 0 | 53| 48 |Ala
vez que recibe
una derrota
Reconoce las
limitaciones
personales 87273 | 27 0 0 0 | 52| 473 | Alta
para establecer
medidas de
superacion
Comporta-
miento del 28 848 | 5 15 0 0 0 0 0 0 160 4,85 Alta
indicador

Fuente: Elaboracion propia (2016).
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Tabla 6. Empatia
S CS CF AV N

Casi Con Algunas

ITEMES | Siempre Siempre |frecuencia| veces Nunca

Fa|Fr% |Fa|Fr% |Fa | Fr% |Fa| Fr% |Fa | Fr% | Sum |Promd | Catg

Experimen-
ta senti-
mientos

de enten-
dimiento a
los demas

8 | 727 | 3 27 0 0 0 52 4,73 Alta

Trata a las
personas
segun las
reacciones
que estas 5| 455 | 4 36 2 | 182 0 0 47 4,27 Alta
puedan
tener en de-
terminado
momento

Practica el
altruismo
enrelacion | 6 | 54,5 | 3 27 2 | 18,2 0 0 48 4,36 Alta
con las

personas

Comporta-
mientodel 19| 57,6 [ 10| 30 41121 |0 0 0 0 147 4,45 Alta
indicador

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Para el caso de los resultados del indicador Empatia, el mismo fue identi-
ficado en una categoria alta, en funcion al promedio obtenido de 4,45. En
este sentido se observa que, en una alta categoria, los candidatos experi-
mentan sentimientos de entendimiento a los demds, asi mismo, tratan a
las personas segtin las reacciones que estas puedan tener en determinado

momento, y también practican el altruismo en relacién con las personas.

Al visualizar los datos sobre la competencia politica, estos reflejaron altos
niveles de capacidad de comunicacién, de accion robusta y de empatia,
concordando nuevamente con los planteamientos tedricos de Labarca
(2005) y Alles (2006), para quienes la primera de estas competencias es

la capacidad de comunicacion, el canal por el que circulan las ideas con
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las que se puede influir a los actores sociales, econémicos o politicos, a

movilizarse.

Una manera basica de tipificar los estilos de comunicacién puede ser la
preferencia por audiencias o distancias, es decir, si se prefieren grandes nd-
meros en las audiencias y distancias lejanas, o pequeios grupos o incluso
sesiones téte-a-téte. Una segunda caracteristica del estilo politico seria el
fundamento de las bases de poder: carismatico (el poder personal irrepeti-
ble) o burocratico (la legitimidad derivada de una posicién formal dentro

de una organizacion).

Aungque el carisma es una base de legitimidad mas propia de las sociedades
no avanzadas, no es una fuente de poder menor en sociedades democrati-
cas y modernas. El carisma sigue siendo una base de poder especialmente
influyente cuando existen pocos referentes organizadores, sociales y cul-
turales, especialmente en tiempos de transformacion (transicion politica)
o de supervivencia (crisis econémica o acoso terrorista). Sin embargo, la

sobredosis de carisma es poco democratica y agota.

La tercera competencia de estilo politico, quiza la competencia politica por
excelencia, es la capacidad de «accion robusta»: conseguir objetivos a corto
y medio plazo sin disminuir las opciones estratégicas a largo plazo. Para
vencer las resistencias al cambio se invierte poder politico de dificil susti-
tucion. Ser capaz de evitar ese desgaste es la capacidad politica mas escasa

y valiosa.

Es por esta razoén que tanto politicos como directivos buscan, para lograr
sus objetivos, corredores de menor resistencia o de indiferencia, a través de
los cuales ejercer las lineas de acciéon menos costosas, menos arriesgadas,
menos predecibles y obvias, y menos «invasoras» (es decir, que generan re-

sultados con solo las modificaciones imprescindibles de la realidad social).
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Tabla 7. Medios de Trabajo

CS

CF AV

ITEMES | Siempre

Si

Casi
empre

Con Algunas
frecuencia veces

Nunca

Fa| Fr%

Fa

Fr %

Fa| Fr% | Fa | Fr%

Fa

Fr %

Sum

Promd

Catg

Utiliza ha-
bilidades de
orientacion |9 |[81,8
al medio de
trabajo

Permite a
los miem-
bros del
grupoque | | o o
desarro- ’
llen una
integracion
comunitaria

Desarrolla
aptitudes de
interés para |5 |45,5
desarrollar
su potencial

Comporta-
miento del |21 |63,6
indicador

18

27

36

27

1 (9,09 0

2 |18.2 0

3 (909 |0 (O

53

50

47

150

4,82

4,55

4,27

4,55

Alta

Alta

Alta

Alta

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Competencias de Gestion

Para el caso de los resultados del indicador Medio de Trabajo, el mismo
fue identificado en una categoria alta, en funcion al promedio obtenido de
4,55. En este sentido se observa que, en una alta categoria, los candidatos
utilizan habilidades de orientacion al medio de trabajo; asi mismo, permi-

ten a los miembros del grupo que desarrollen una integraciéon comunitaria,

ademads, desarrolla aptitudes de interés para implementar su potencial.
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Tabla 8. Orientacion ejecutiva

ITEMES

CS

CF

AV

N

Siempre

Casi

Siempre

Con

frecuencia

Algunas
veces

Nunca

Fa

Fr %

Fa

Fr %

Fa

Fr %

Fa

Fr %

Fa

Fr %

Sum

Promd

Catg

Utiliza
técnicas que
le permiten
al grupo
una orien-
tacién hacia
la valoriza-
cién de la
dignidad
humana

Posee ca-
pacidades
de guiar a
un grupo
de perso-
nas con
una vision
futurista
para el be-
neficio de la
comunidad

Permite
que los
miembros
del grupo
se integren
para que se
consideren
parte del
quehacer de
este

Comporta-
miento del
indicador

11

29

100

87,9

18

18

12

53

53

55

161

4,82

4,82

5,00

4,88

Alta

Alta

Alta

Alta

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Elindicador Orientacion al Ejecutivo fue identificado en una categoria alta,

en funcion al promedio obtenido de 4,88. En este sentido se observa que, en

una alta categoria, utilizan técnicas que le permiten al grupo una orienta-

cion hacia la valorizacién de la dignidad humana; de igual manera poseen

capacidades de guiar a un grupo de personas con una vision futurista para

el beneficio de la comunidad, asi como permiten que los miembros del gru-

po se integren para que se consideren parte de su quehacer.
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Tabla 9. Toma de Decisiones

S CS CF AV N

. Casi Con Algunas
ITEMES Siempre | Siempre |frecuencia| veces Nunca

Fa| Fr% |Fa|Fr% |Fa|Fr% |Fa| Fr% |Fa | Fr% |Sum | Promd | Catg

Planifica

con antici-
pacion sus
decisiones

101909 | 1 | 91 0 0 0 54 4,91 |[Alta

Toma de-
cisiones
en forma
racional

9 | 81,8 | 2 18 0 0 0 53 4,82 |[Alta

Requiere de
informacion
precisa para | 11 [ 100 0 0 0 0 55 5,00 |Alta
poder tomar
decisiones

Comporta-
mientodel |30] 909 | 3 | 91 | 0 0 0 0 0 0 162 4,91 |Alta
indicador

Fuente: Elaboracion propia (2016).

De acuerdo a los resultados del indicador Toma de Decisiones, el mismo
fue identificado en una categoria alta, en funcién al promedio obtenido
de 4,91. En este sentido se observa que, en una alta categoria, planifican
con anticipacion sus decisiones ademas de que toman decisiones en for-
ma racional. También requieren informacion precisa para poder tomar

decisiones.

Al analizar los datos concernientes a las competencias de gestion, estos evi-
denciaron la presencia, en alto grado, de indicadores favorables de medios
de trabajo, orientacion ejecutiva y toma de decisiones efectivas, reflejando,
igualmente, concordancia con los sefalamientos de Labarca (2005) y Alles
(2006), cuando expresan que mientras las dos categorias de competencias
anteriores son mas definitorias del perfil politico propiamente dicho, la ter-
cera, las competencias de estilo organizador, es la mas referida al perfil pro-

piamente ejecutivo o administrativo del presidente de Gobierno.
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La primera competencia de esta categoria es el medio preferido de trabajo:
orientacion a las personas frente a orientacion a la tarea. Una orientacién
hacia las personas indica capacidad para las actividades normalmente co-
nocidas como de liderazgo, es decir, de transformacion y cambio, pues es
la que mejor suele facilitar, por la cercania interpersonal que comporta, un
diagnostico de las posiciones y una motivacion para la acciéon. Una orienta-
cion hacia la tarea (el trabajo a través de la implicacion de medios sistema-
ticos y archivables, como los escritos) indica preferencias por situaciones

estables y predecibles, y por actividades de control.

La segunda de las competencias organizadoras seria la orientacion del eje-
cutivo maximo hacia la toma de decisiones de manera individual frente a
un grupo. La primera favorece la rapidez y discrecion, y da menos opor-
tunidades a presiones o cooptacion por otros actores sociales. La toma de
decisiones en grupo facilita contar con mas diversidad de informacion y
perspectivas. Sin embargo, la decisién en grupo puede tener efectos perni-
ciosos en situaciones de estrés. Finalmente, la tercera de las competencias
de estilo directivo es la preferencia por politicas a largo plazo o por decisio-

nes tacticas con impactos a corto plazo.

Se concluye que las competencias vinculadas al liderazgo efectivo presentes
en los ediles del Concejo Municipal del departamento de La Guajira-Co-
lombia, se presentan en forma moderada; tanto las competencias psicold-
gicas, como las politicas y de gestion fueron identificadas con moderado
grado de presencia en los ediles abordados en este estudio. Por su parte, la
competencia de manejo de los medios de trabajo la reportaron con alta pre-
sencia; mientras estimaron baja su tolerancia. Del mismo modo, las com-
petencias referidas al temperamento, capacidad analitica, comunicaciones,
accion robusta, empatia, orientacion de ejecutivo y toma de decisiones la

estimaron con moderada presencia.
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RESUMEN

La presente investigacion estuvo dirigida a estudiar la influencia en la ge-
rencia social y motivacién laboral en organizaciones de salud publica en
el municipio Maracaibo. La metodologia de la investigacion fue de tipo
descriptiva, con un diseflo no experimental de campo; la poblacion estu-
vo conformada por 88 sujetos del personal gerencial y administrativo. La
técnica de recoleccidon de datos se llevo a cabo a través de un cuestionario,
el cual estuvo integrado por 26 itemes, con diferentes alternativas tipo es-
cala Likert. La validez del instrumento se obtuvo a través del juicio de 7
expertos. Para el célculo de la confiabilidad se utilizé el método de alfa
Crombach, donde se obtuvo un valor de 0.79, determinando que el instru-
mento es confiable. Los datos obtenidos fueron tabulados de acuerdo a los
reactivos, e interpretados estadisticamente mediante frecuencias absolutas
y relativas. Se concluye que en las organizaciones del sector salud existe
cierta desmotivacion con respecto a los beneficios recibidos, a los procesos
de desarrollo de personal, y a las pocas posibilidades de crecimiento pro-
fesional, sustentandose que no se aplican los lineamientos de una gerencia

social.

Palabras clave: gerencia social, motivacion, escenarios organizacionales,

capacitacion.

ABSTRACT

The present research was aimed at studying the influence social manage-
ment and labour motivation in organizations of public health in the mu-
nicipality Maracaibo. Methodology the research was descriptive, with a
non-experimental design field, the population was formed by subjects 88
of managerial and administrative staff. The technique of data collection
was conducted through a questionnaire which was composed by 26 Ite-

mes, with different alternative type Likert scale. The validity of the instru-
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ment was obtained through the judgement of 7 experts, for the calculation
of the reliability method was used the alpha Cronbach, where obtaining
a value of 0.79, determining that the instrument is reliable. The data ob-
tained were tabulated according to the reagents e interpreted statistically
through frequency absolute and relative. It is concluded that there is some
discouragement in the health sector organizations, with respect to the ben-
efits received, personnel development processes, and few possibilities for
professional growth, underpinned that do not apply the guidelines of social

management.

Keywords: management social, motivation, scenarios organizational,

training.

INTRODUCCION

En el ambito mundial, se considera que las empresas estan orientadas a
facilitar el avance integral del hombre, proporcionando al ser humano la
posibilidad de integrarse al proceso de socializacion, asumiendo nuevos
conocimientos, conductas y aptitudes idoneas en pro del bienestar personal
y colectivo. En este orden de ideas, es importante para las empresas contar
con procesos integrales que orienten el cambio, tomando como linea gene-
ral la motivaciodn, la cual ha sido relacionada con la productividad y con la
eficacia; su ambito de intervencion se ha centrado en la mejora de las con-
diciones de trabajo, contribuyendo a incrementar la eficacia de la empresa.
La misma se puede situar en términos de productividad y eficacia; ademas

esta en funcion de que las necesidades sean cubiertas.

En este ambito, las organizaciones se ven comprometidas a proporcionar
acciones para promover en su personal el desarrollo de su capacidad social
en lo que respecta a motivacion, remuneracion, incentivos o recompensas
para impulsar al empleado a dar su maximo rendimiento de manera espon-

tanea. Para lograr esto se debe contar con estilos gerenciales acordes a la
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mision de la organizacidn, dado que la gerencia tiene diferentes enfoques,
como el corporativo, el social, publico, empresarial, entre otros. Bajo este
contexto, la gerencia publica se encarga de desarrollar programas planifi-
cados por el sector publico en cada pais, y se orientan a cumplir con un

proyecto social definido.

En este contexto, es importante expresar una definicion de gerencia, con-
cebida como un proceso que implica la coordinacion de todos los recursos
disponibles en una organizaciéon (humanos, fisicos, tecnoldgicos, financie-
ros), para que a través de los procesos de planificacion, organizacién, di-
reccion y control se logren objetivos previamente establecidos. Al respecto
expresa Tracy (2014), sefiala que al hablar de gerencia, se hace referencia a
la vision que se tiene de la empresa sustentada en resultados clave direccio-

nados por la eficiencia, eficacia y la busqueda del éxito.

Mas sin embargo la gerencia por si sola no puede accionar procesos efec-
tivos, por tal razon se establece la vision gerencial y su accionar; ello vin-
cula el desempeiio del gerente. En cuanto al desempeiio gerencial, Crosby
(1998) considera que es el arte de hacer que las cosas ocurran. Su princi-
pal punto de apoyo es el entrenamiento, orientado a lograr que todos los
miembros de la organizacion tengan la misma mentalidad de calidad y la
misma filosofia, pero indudablemente se deben incluir elementos motiva-
cionales, lo que impulsaria a lograr la productividad esperada. Ahora bien,
este desempeno tiene algunos lineamientos y procesos de acuerdo al tipo
de institucién, dado que, al referirse a organizaciones publicas y mas aun
instituciones de salud, que cumplen con objetivos netamente sociales, tanto

los lideres como los empleados deben estar vinculados a ese proceso social.

En este orden de ideas, Cortazar (2006) sefiala que, en el ambito de la ge-
rencia publica, se encuentra la gerencia social, dedicada inicamente al de-

sarrollo social en beneficio de la comunidad, es decir, el mismo no debe
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centrarse solamente en como gestionar recursos, sino que se ubique en el
marco del desarrollo comunitario. En consideracion a lo expuesto, sefiala
Kliksberg (2006) que el gerente social debe estar acorde con los cambios,
consecuencia de la globalizacion, nuevas tecnologias y el aumento de la
competitividad, siendo la calidad y la disposicion de su capital humano lo

que marca la diferencia entre las empresas.

De esta manera, una adecuada gestion requiere que los gerentes sociales
se adapten a los cambios de estructuras que exigen los nuevos tiempos vy,
fundamentalmente, se desempanen bajo una serie de valores que giren en
torno a las necesidades de los ciudadanos, y asi lograr obtener una organi-
zacion que atienda a las necesidades de la sociedad. Dentro de estas pers-
pectivas la motivacion es de importancia para cualquier area, si se aplica en
el ambito laboral se puede lograr que los empleados motivados se esfuercen

por tener un mejor desempefo en su trabajo.

Para mantener el grado de compromiso y esfuerzo, las organizaciones de-
ben valorar adecuadamente la cooperacion de sus miembros, establecien-
do mecanismos que permitan disponer de una fuerza de trabajo suficien-
temente motivada para un desempeno eficiente y eficaz, que conduzca al
logro de los objetivos, a las metas de la organizacion; al mismo tiempo se
logren satisfacer las expectativas y aspiraciones de sus integrantes. Tales
premisas conducen automaticamente a enfocar inevitablemente el tema de
la motivacion como uno de los elementos importantes para generar, man-
tener, modificar o cambiar las actitudes, ademads de encauzar el comporta-

miento hacia la direccion deseada.

De alli que, la motivacién para Robbins y Judge (2013) se concibe como
la disposicién para desarrollar altos niveles de esfuerzo, con el fin de al-

canzar las metas organizacionales que se condicionan por la habilidad de

Margel Parra Fernandez * Sonia Ethel Duran ¢ Jesiis Garcia Guiliany *
Reynier Ramirez Molina

71



72

Desarrollo Organizacional y Gestion Humana en Contextos Globalizados

ese esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual. Por lo tanto, la
motivacion es considerada como el impulso conducente a elegir y reali-
zar una accion entre aquellas alternativas que se presentan en determinada
situacion. En efecto, la motivacion estd relacionada al esfuerzo colectivo
orientado a conseguir los objetivos de la empresa y conduce al individuo a
la busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse personal y
profesionalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su accion cobre

significado.

Considera ademas Herriegel (2009) que la motivacion representa las fuer-
zas que actian sobre una persona o en su interior provocando un compor-
tamiento especifico, encaminado hacia las metas. En tal sentido, los motivos
de los empleados afectan la productividad. Una de las tareas de los gerentes
estriba en canalizar de manera efectiva la motivacion del empleado hacia el
logro de las metas de la organizacién; para ello debe involucrarlos dentro
de los lineamientos de gerencia social, como base fundamental de las insti-

tuciones que ofrecen servicios de salud publica.

Atendiendo a estas consideraciones, los gerentes de recursos humanos, asi
como el personal ejecutor de la gestion, deberdn ejercer acciones trans-
formadoras e innovadoras que aseguren y garanticen su capacidad para
orientar a sus subordinados a cumplir la misién asignada, lo cual impone
a las organizaciones en general; en este caso las operadoras de salud que
sean gerenciadas con un adecuado desempeno, el cual depende no solo del
talento, sino también de las competencias y de la forma como se resuelvan

los problemas que pudieran suscitarse.

En tal sentido, los enfoques de la motivacion laboral coinciden en afirmar
genéricamente que los individuos deben ser motivados en el trabajo y sola-

mente en el trabajo, por tanto emplaza al estudio de la motivacion segun las
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directrices emanadas por la organizacion donde se sitte la relacion laboral,
pasando de una dimension personal a otra en la cual se analizan otros as-

pectos como la productividad, eficacia, absentismo y rotacion.

Dentro de este marco, la mayoria de los esfuerzos para mejorar la calidad
en el campo de la salud se han enfocado a los conocimientos, habilidades
del personal médico y paramédico, a factores relacionados con los sumi-
nistros, ademas de la prestacion de los servicios. Es importante ademas,
desarrollar una adecuada gestion de la calidad, de manera que el cliente
externo no sea el tnico vinculado a la calidad del servicio, sino también el

cliente interno.

Por tal motivo, estos tienen un peso importante a la hora en que el cliente
externo perciba una buena calidad de los servicios que brinda la organiza-
cidn; por tal razén es crucial que los directivos de estas instituciones sean
capaces de atraer y motivar a la persona mds adecuada, recompensarla, re-
tenerla, formarla, satisfacerla, puesto que un trabajador motivado por su
trabajo debe brindar un servicio de calidad que satisfaga al cliente, demos-

trando amabilidad y buen animo.

Atendiendo a las consideraciones anteriores, las instituciones de salud pu-
blica en el estado Zulia, Venezuela, estan pasando por muchas dificultades,
dado el detrimento social existente y la falta de insumos para la atencién
al paciente. Entre estas se encuentra el hospital Chiquinquird, un hospital
nivel IV, segiin las normas sobre clasificacion de establecimientos de aten-
ciéon médica del subsector publico; presta cuidado hospitalario de los tres
niveles con proyeccién hacia un area regional. Su area de influencia, supe-
rior al millén de habitantes, tiene mds de 300 camas, cuenta con unidades
de larga estancia y albergue de pacientes, por lo que se clasifica como un

hospital de mediana complejidad.
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Con el desarrollo de las organizaciones publicas, y especificamente las del
servicio de salud, las relaciones entre individuos han ido diversificandose,
formando estructuras, en ocasiones de gran complejidad, cuya funcién es
satisfacer necesidades tanto individuales como colectivas. El trabajador en-
cuentra en la organizacion de salud publica la respuesta a muchas de las as-
piraciones personales y profesionales. Esto manifiesta la tendencia de todo
individuo a asociarse a otras personas para conseguir unos fines determi-
nados; fruto de esa relacion obtiene una serie de ventajas que justifican su

accion, ya sean de orden psicoldgico, econémico, social o cultural.

Bajo este contexto, se percibe la necesidad de disponer de una organizacion
que responda plenamente a los requerimientos del cliente, en concordancia
con su mision; por tal razén se realiza esta investigacion con el objetivo de
analizar las caracteristicas de la gerencia social y su influencia en la moti-
vacion laboral en organizaciones de salud publica, la cual pudiera aportar
elementos para analizar con mayor precision, como esta afectando la moti-

vacion en los empleados administrativos de esta institucion.

Se plantean nuevas estrategias para que directivos y empleados se inte-
rrelacionen en niveles altos de motivacién, minimizando los conflictos e
incrementando de esta forma la productividad y el desempefio. Bajo este
contexto, Newstron (2011) manifiesta que el comportamiento humano en
la organizacion estd condicionado por las dimensiones estructurales-am-
bientales, individuales y grupales. De esta forma en casi todas las estructu-
ras sociales la motivacion humana es la principal fuente de mantenimiento,
por ello, aunque el enfoque tedrico estd dedicado a las relaciones, estas in-

cluyen a los seres humanos.

Igualmente, la apreciacion del desenvolvimiento de una persona en el cargo

al cual ha sido asignado es util para determinar si existen problemas en re-
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lacién a la supervision del personal, a su integracion a la organizacion, des-
acuerdos, como el desaprovechamiento del potencial humano que podria
desempenarse mejor en otro cargo. En resumidas cuentas, puede decirse
que la evaluacion del desempeiio es determinante para verificar si la politi-

ca de recursos humanos de una organizacion es la correcta o no.

En este tipo de enfoque entran en juego una serie de implicaciones socio-
légicas que hacen referencia no solo a las expectativas de los individuos,
sino también a los tipos de interaccion social de los empleados en el pues-
to, y que determinan su comportamiento en la organizacién. Dado que la
motivacion representa la accion de fuerzas activas o impulsoras, solo se
comprende parcialmente; implica necesidades, deseos, tensiones, incomo-
didades y expectativas. Esto conlleva a la existencia de algun desequilibrio
o insatisfaccion dentro de la relacion existente entre el individuo y su me-
dio, identifica las metas, siente la necesidad de llevar a cabo determinado

comportamiento que varia de individuo a individuo.

Por otra parte, se incluyen los valores y los sistemas cognitivos, asi como
las habilidades para poder alcanzar los objetivos personales. Estas necesi-
dades, valores personales y capacidades varian en el mismo individuo en
el transcurso del tiempo; estan sujetas a las etapas por las que atraviesa el
hombre, quien desde nifio busca culminar sus estudios, o cuando es traba-

jador tiene otras aspiraciones y motivaciones.

Segtn las caracteristicas de la organizacion, se han percibido algunas insa-
tisfacciones que pueden influir en el logro de los objetivos en la atencién al
paciente, el rendimiento del empleado, por ende en el ejercicio individual
y organizacional, afectando la calidad del servicio en una instituciéon que
debe estar orientada a un proceso social; en conversaciones con los em-

pleados, ademas de algunas observaciones efectuadas. En el hospital Chi-
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quinquira, se denoto la existencia de gerentes y supervisores que deciden
las funciones a ejecutar de manera arbitraria, no se considera la misién de
la institucidn al servicio de la comunidad, que pueda integrar el servicio, el

personal y los resultados esperados.

En otro orden de ideas, la ineficiencia, la monotonia en el trabajo, la impro-
ductividad, la baja calidad en el servicio y la rotacion de personal puede ser
producto de falta de motivacion en los empleados, lo que también influye
notablemente en el cambio de conducta, siendo de gran importancia debi-
do a que es esta fuerza interior la que impulsa al ser humano al logro de un
objetivo, proporcionando un interés, el impulso y la energia necesaria para
alcanzarlo. Atendiendo a estas consideraciones, este estudio busca ofrecer
a los empleados un mecanismo formal y discreto para evaluar escenarios
y situaciones que son comunes en cualquier organizacion; pudieran servir

como punto de partida para el relanzamiento dirigencial de la organizacion.

ASPECTOS TEORICOS Y CONCEPTUALES

Gerencia social y el desarrollo de objetivos estratégicos

Los lineamientos sobre gerencia social se han orientado a caracterizarla
como un proceso netamente estratégico, la cual se ha ido enfocando ha-
cia el cumplimiento de sus objetivos sociales. Ello determina que, quien
ejerce la funcion de gerente social, podria beneficiarse de un marco con-
ceptual que guie sus practicas estratégicas, respondiendo a los desafios que
enfrentan en sus actividades diarias dentro del contexto institucional, con
su cliente que es el usuario del servicio, pero a su vez marcado por la natu-

raleza de los problemas y politicas sociales que existen en el pais.

En este sentido, las caracteristicas del perfil gerencial que hoy se requie-

ren —tales como la identificaciéon de competencias, la capacidad para lograr
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ventajas competitivas y sostenibles, la capacidad y disposicion a enfrentar
el desafio especializado o la capacidad para integrar participativamente al
personal- estdn asociadas a la integracion de disciplinas y areas del conoci-
miento donde subyace un enfoque de vision integradora que, teniendo en
cuenta la limitacién instrumental, pretende interactuar con los problemas
de la realidad a través de los métodos de modelizacién mas pujantes, con

una perspectiva superadora.

En la gerencia social se debe adoptar un enfoque de formacién que integra
conocimientos provenientes de disciplinas diversas, incorporar el dominio
de nuevos saberes y ampliar los paradigmas de abordaje del gerenciamiento
de las organizaciones. Orienta su propuesta de formacién al desarrollo de
competencias que, desde una vision sistémica de la organizaciéon moderna,
den respuesta a las demandas de la dirigencia empresarial para la resolu-

cion de conflictos, la toma de decisiones y el planeamiento estratégico.

De alli surge la percepcion de que la gerencia es un proceso, y el gerente es
un individuo que realiza acciones inherentes a ese proceso. Asimismo la
gerencia social se basa en los criterios de la equidad, la eficacia, la eficiencia
y la sostenibilidad, que permite orientar la toma de decisiones, las acciones
a seguir, y el seguimiento y evaluacion de los resultados alcanzados. Dicho
concepto estd ligado a la experiencia real de la region, y a experiencias in-
ternacionales relevantes en los campos abordados. Indudablemente es un

concepto en constante evolucion.

Para Ariza (2004) la gerencia del desarrollo social es parte de la direcciéon
estratégica de la organizacion, la cual resulta fundamental. Es esta la que
debe estar atenta a los cambios del entorno y a las necesidades de adap-
tacion de la organizacion; en donde el grado de eficacia de un desarrollo

de competencias, en el ambito organizativo, requiere la coherencia de la
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estrategia general de la empresa, la politica de gestion de personas y una

proyeccion plurianual.

Dentro de este marco, Metcalfe y Richards (1991) consideran este tipo de
gerencia como el proceso de asumir responsabilidades por el comporta-
miento de un sistema, donde el desempefio gerencial va a ser estrechamente
vinculado con el desempeiio de dicho sistema. En este sentido, la gerencia
de las instituciones publicas con el manejo y control de las politicas publi-
cas, en América Latina, mas aun en Venezuela, han sido juzgadas alaluz de
los crénicos problemas de pobreza, desigualdad y desconfianza, lo que ha
generado un sinnumero de exigencias por parte de la ciudadania respecto
a una mejor gerencia de las intervenciones que proponen mejorar las con-
diciones de salud y de vida de la comunidad, propendiendo a facilitar una
transicion hacia un mejor nivel de salud publica, exigiendo una gerencia
que genere mayores impactos, de manera pertinente, eficaz y eficiente en la

prevencion y promocion de la salud.

Asimismo, Licha (2000) asegura que la gerencia social constituye un nuevo
enfoque de gestion de las politicas sociales, la cual se refiere a un cuerpo
de conocimientos y practicas emergentes, que sirven de apoyo a la inter-
vencion de los actores sociales involucrados en la resolucion de los proble-
mas que entraban en el desarrollo social. Sostiene que es una intervencién
de un colectivo o una organizacién para solucionar o buscar solucién a
un problema social. Aqui la gerencia social es entendida como la suma de
esfuerzos de muchas organizaciones de desarrollo publica y privada, para
crear procesos, mecanismos, soluciones y metodologias que hagan posible
el bienestar, la justicia y la construccién de la ciudadania, y ademas, de to-

dos los que integran dicha institucion.

Con respecto a las estrategias de la gerencia social, sugiere la aplicacién de
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metodologias especificas de los programas sociales de atencion a la salud,
pero ademas implica las herramientas de la gerencia social, las cuales deben
tener en cuenta la diversidad y la complejidad de los actores involucrados,
los conflictos internos y externos de las organizaciones que intervienen, y

los mecanismos de participacion ciudadana, entre otros.

De este modo, las politicas sociales, y mas especificamente la gestion y las
practicas gerenciales en estas areas, puntualmente en el de la salud publica,
se constituyen en objeto de andlisis, de reflexion y de intervencion desde
un enfoque que se destaca por su hibridez y por no acotarse a los limites
de sus matrices epistémicas originarias. En tal sentido, la gerencia social, a
través de esa mezcla particular de las tres vertientes mencionadas (estudios
de politicas publicas, la gerencia publica y el desarrollo social), genera una
dimension propia que trasciende los ambitos tradicionales de injerencia vy,

en parte, los lineamientos de cada una de estas.

En consecuencia, la gerencia social se practica a través del conocimiento
aplicado, vinculando habilidades, destrezas y competencias necesarias para
desarrollar una labor con capacidad para producir cambios a través de pro-
cesos estratégicos acordes a cada institucion en virtud de sus objetivos de
gestion. Por ende trata de buscar solucidon a problemas organizacionales,
aunado a la gestion en politicas y programas sociales presentados al inte-

rior, o al bien o servicio que debe ser ofrecido a las poblaciones adyacentes.

En este orden de ideas, las instituciones de salud publica requieren de pro-
cesos y estrategias de gerencia social que puedan integrar la atencién a su
cliente interno en el desarrollo de gestién organizacional, combinado con
la atencidn a su cliente externo; en este caso pacientes y familiares que re-
quieren solucidn a sus problemas de salud con el mas alto sentido de cum-
plimiento social, por lo cual se requiere de un lider capaz de accionar linea-

mientos gerenciales con los sociales y asi convertirse en un gerente social.
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Métodos de desarrollo de personas desde la perspectiva de la gerencia
social

Uno de los aspectos mas relevantes de la gerencia que pudiese influir posi-
tivamente en el empleado, es lograr el maximo aprendizaje en los procesos;
para esto es necesario que haya una practica activa de las habilidades que
vayan a adquirirse. Es asi como la gerencia social necesita ser integral e
integradora frente a una realidad en vias de consolidar la globalizacién de
las actividades econdmicas, la integracion a nivel regional y, simultanea-
mente, la recuperacion de los espacios organizacionales como ambitos de
realizacion personal del ser humano, de la comunidad de que forma parte,
asignando a sus gerentes nuevas y variadas funciones tendientes a mejorar
la productividad en las empresas, asi como las relaciones interpersonales

de esos miembros.

Atendiendo a estas consideraciones, Koontz, Weihrich y Cannice (2012)
manifiestan que el gerente exitoso tiene un fuerte deseo de administrar, de
influir en otros y lograr resultados mediante los esfuerzos de equipo de los
subordinados. Ciertamente muchas personas quieren los privilegios de los
puestos gerenciales, que incluyen estatus y salario elevado, pero carecen de
la motivacion bésica para alcanzar resultados al crear un ambiente en el que
las personas trabajen juntas hacia metas comunes. El deseo de administrar

requiere esfuerzo, tiempo, energia y, casi siempre, largas horas de trabajo.

De acuerdo a lo sefialado por Alles (2008) existen métodos concebidos
como las acciones que se realizan junto con la tarea cotidiana dentro de la
organizacion, se relacionan con conocimientos y competencias, para pro-

mover las tendencias de la gerencia social.
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Tabla 1.
Meétodos de desarrollo de personas

Como la define Cole (1997) en su obra, es el entrenamiento “individual
o grupal’, caracterizado por su entrenamiento en la tarea (on the Job),

Coaching seguido de una evaluacién continua de apoyo y consejos personales.
Estos entrenamientos son intensivos, dirigidos a una o varias personas en
donde sus capacidades son incluidas.

Son las actividades desarrolladas por el mentor, que complementan las

Mentoring/Tutoria acciones de los jefes y supervisores para implementar programas de

coaching ad hoc, a través de un coach interno o externo.

Rotacion de puestos

Son asignaciones temporarias de las personas a otros puestos que no son
los propios comtinmente, incluso pueden ser de otras areas con el pro-
posito de mejorar las capacidades de los integrantes de la organizacion.
De esta manera, la rotacion de puestos puede ser planeada o no, ya que
las organizaciones preparan verdaderos esquemas de rotacién, con sus
respectivas fechas (planificacién) para cada empleado.

Asignacion a TaskFor-
ce (grupos o equipos
especiales)

Estas pueden ser en reemplazo o en adicién a las habituales responsabili-
dades seguin su descripcion del puesto.

Asignacion a Comités/
Nuevos Proyectos

Referente a la asignacién de grupos de personas a comités que tienen que
ver siempre con el propésito especifico (por temas o proyectos, sirviendo
estas dos modalidades més frecuentemente). Los comités suelen tener
como objetivos la solucién de problemas dando lugar a nuevos proyec-
tos, asi mismo, puede tratarse también de la asignacion de una persona

a un nuevo proyecto, en adicién o en reemplazo de sus tareas habituales,
en forma individual o como integrante de un grupo de individuos.

Asignacién como
asistente de posiciones
de direcciéon

Este trata de asignar a una persona como asistente de un ejecutivo de
mayor nivel. Se trata de ocupar una posicion staff ubicada inmediata-
mente debajo de la de un gerente relevante dentro de la organizacion.

Paneles de gerentes
para entrenamiento

Hace referencia, al igual que los comités, a grupos de trabajo con un
propésito especifico, es decir, el desarrollo de una o varias competencias
en particular.

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

Se hace necesario acotar que el grado de eficacia en el desarrollo de com-
petencias y conocimientos se relacionan mas con la actitud del individuo
que con la técnica utilizada, es decir, que aun el método que en una primera
instancia, parezca menos eficaz, puede pasar a constituir un recurso de alta
eficacia si la persona que lo adopta efectiia al mismo tiempo un proceso
de reflexion, y a través de ello logra cambiar comportamientos. Alli radica
la importancia de estos métodos, los cuales son los mas utilizados en for-

macion gerencial dentro del ambito de trabajo, generandose como factores

motivacionales.
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Factores de motivacion-desmotivacion de los empleados publicos en la
ejecucion de su trabajo

Cuando se habla de la naturaleza de las personas, debe considerarse al in-
dividuo como un todo, incluyendo conocimientos, actitudes, habilidades
o rasgos de la personalidad, cuyas caracteristicas interactian entre ellas y
su predominio en situaciones especificas, ademas que suelen cambiar con
rapidez y de manera imprevisible. En este sentido, el individuo es un ser
holistico, integral, influido por factores externos; las personas no pueden
despojarse del efecto de estas fuerzas cuando van al trabajo, y los gerentes

deben identificar estos hechos y estar preparados para hacerles frente.

A este respecto, Valenzuela, Nieto y Mufioz (2014) sefialan que la moti-
vacion mas notable es, desde luego, la satisfaccion del deber cumplido, la
conciencia de ser util a los demds hombres y de contribuir a la mejora del
Estado. Algunos funcionarios entran en el servicio publico cabalmente
para servir a los demas. A juicio de los autores, entre las principales moti-
vaciones que llevan a los empleados a desarrollar su trabajo, se vincula la
expectativa, la cual corresponde al sentimiento de competencia que una

persona tiene de poder realizar adecuadamente una tarea.

Al analizar los dos primeros factores de motivacion, se deben mencionar
otros, como el contenido de la tarea, el tipo de aspiraciones de los emplea-
dos, las caracteristicas de la relacion laboral, el funcionamiento de la admi-
nistracion, el estilo de direccion, la valoracion de los trabajos realizados,
los mecanismos incentivadores con los que cuentan los directivos publicos

(formacidn, promocion, sistema retributivo).

El tercer factor de motivaciéon subyace en el inicio de la vida laboral de
los empleados como sefialan Valenzuela et al. (2014), donde a la seguridad
laboral y econdmica se unen otras motivaciones al ingresar en la adminis-

tracion: la de contribuir a su mejora. Este se ha convertido en el principal
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problema de una organizacion eminentemente burocratizada, con dificul-
tades de adaptacion a las leyes mas basicas de la prestacion de todo servicio:

rapidez, eficacia y eficiencia.

Fijando la atencién en la cooperacion entre la direccion y los trabajado-
res, en la reduccion del conflicto entre ambos, ademas del aumento de la
productividad nace una nueva modalidad de enfocar la funcionalidad de
las organizaciones. Esa preocupacion por la cooperacion se traslada a las
empresas de negocios a inicios de los afos 40. Las personas que trabajan
en las distintas organizaciones cooperan en un grupo social duradero en

beneficio de los fines predeterminados.

Para Barnard (1968), citado por Amoros (2007), esta cooperacion es la
esencia de la organizacion, los motivadores que impulsan a los empleados a
actuar se encuentran ahi, en esa idea de servicio. La sociedad encuentra su
estructura social en las organizaciones y viceversa; su actuacion tiene que
estar legitimada por la sociedad. Por tanto, la principal funcién de aquellas
es servir a los trabajadores; no es la ideologia, ni el beneficio, ni el lucro per-
sonal. Para ello Barnard elabora una teoria unificada, aportando un nuevo

punto de vista sobre el trabajo y sus aspectos motivacionales.

Por otra parte, para considerar las motivaciones de los trabajadores se de-
ben diferenciar “los aspectos organizacionales y los personales”. El proceso
que promueve la identificacion entre unos y otros va unido a un efecto mo-
tivador. Sobresale en la teoria de Barnard el papel decisivo de la direccién

en la toma de decisiones en sistemas cooperativos.

Para ello se atribuye a la logica organizacional la causa del efecto motiva-
cional, a través de ella la obligacion de inculcar a cada uno de los trabaja-
dores ese principio de actuacion cooperativa, hasta el punto de convertirse

en la principal actividad de los directivos en relaciéon con sus empleados.
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Bajo este contexto, donde las organizaciones se conciben como sistemas
cooperativos, es dificil ocultar las tensiones y luchas entre directivos y em-
pleados. Esta dualidad es mas factible que se dé en los niveles mas bajos

de la organizacidn, incluso se puede llegar a unos intereses contrapuestos.

Esto se refiere a la necesidad de adoctrinamiento de los empleados de es-
calones inferiores, haciéndoles participes de la consecucion de los fines
generales. Asi, en la toma de decisiones se ejerce el poder que otorga la
autoridad; tratdndose de sistemas cooperativos es necesario contar con la
opinion de los trabajadores, son estos los que legitiman la orden emitida
por el directivo. De esta forma los empleados participan en la ejecucion de

la orden dada.

Finalmente, con el desarrollo de las organizaciones, las relaciones entre in-
dividuos han ido diversificindose formando estructuras, en ocasiones de
gran complejidad. Cada vez hay mas dependencia de organizaciones o de
centros productivos, cuya funcién es satisfacer necesidades tanto indivi-
duales como colectivas. El trabajador encuentra en la organizacion la res-
puesta a muchas de las aspiraciones personales y profesionales. Esto ma-
nifiesta la tendencia de todo individuo a asociarse a otras personas para
conseguir unos fines determinados; fruto de esa relacion obtiene una serie
de ventajas que justifican su accion, ya sea de orden psicoldgico, econémi-

co, social o cultural.

Segun Beltran (1977), citado por Amoros (2007), los factores que concu-
rren en la decision de formar parte de una organizacion altamente burocra-
tizada son variados; el ejercicio de la actividad laboral esta subordinada a
una escrupulosa reglamentacion, donde los empleados se hallan muy limi-
tados para introducir ideas propias en su ejecucion. La dinamica del traba-
jo publico resalta otro tipo de factores que son mas comunmente valorados

por aquellos que deciden ingresar en la administracion.
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» «

Entre ellos hay algunos como “seguridad en el puesto”, “contribuir al bien
publico”, “disponer de mayor tiempo libre para dedicarlo a otras ocupacio-
nes”. En este sentido, existen procesos sociales marcados por un cambio
cultural producido por el mayor acceso que han tenido los jévenes a los
estudios permitiéndoles ingresar en la administracion, una creciente diver-
sificacion de la demanda y oferta de trabajo, la incorporacion de la mujer al
mundo laboral. Este nuevo orden social ha incidido sin duda en un cambio

en las motivaciones de ingreso en la administracion.

Mecanismos incentivadores para el personal

Una de las manifestaciones practicas que mayor incidencia ha tenido en el

proceso de cambio de las administraciones publicas, hace referencia al “in-

suficiente nivel de competencias que tienen los centros directivos en mate-
ria de incentivacién econdmica y de promocion profesional”. Dentro de los
aspectos mas relevantes se consideran los siguientes:

o Sistema retributivo. Tradicionalmente se ha considerado el salario
como el principal referente del sistema de incentivacion, hasta el punto
de convertirse en el tnico elemento de juicio y valoracién del acceso y
mantenimiento de los individuos en determinados puestos de trabajo.
Es evidente que en una sociedad forjada en el ideario capitalista como la
nuestra, la incentivacién econémica ocupa uno de los principales pues-
tos entre los factores que determinan las opciones entre los diferentes
empleos.

o Carrera administrativa. La necesidad de promocién ha estado presente
en casi todas las teorias de motivacion y satisfaccion laboral. Fue Mas-
low (1954) el primero que le dio una significacion especial encuadran-
dose dentro de las necesidades superiores. Posteriormente, Herzberg
(1959) matiz6 ain mas esta postura, viendo la promocién como uno
de los principales factores motivacionales de la persona. Como sefala
Merton (1968), citado por Robbins y Judge (2013), dentro de la estruc-

tura burocratica existen algunos factores motivacionales, “sentimien-
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tos engranados que favorecen la disciplina rigurosa”. Estos se concre-
tan en una “carrera graduada” a través de dispositivos organizacionales
de ascensos por antigiiedad, pensiones.

o Capacitacion al personal. Debe considerarse también como factor de
motivacidn la capacitacion del personal: la necesidad de capacitacion
(sinénimo de entrenamiento) surge de los rapidos cambios ambientales,
el mejorar la calidad de los productos y servicios. Para que la organi-
zacion siga siendo competitiva, uno de los objetivos a alcanzar por las
empresas es incrementar la productiva y este debe basarse en el analisis
de necesidades que parta de una comparacién del desempenio y la con-

ducta actual con la conducta y desempeifio que se desean.

Para Chiavenato (2013) el entrenamiento es un proceso educativo a cor-
to plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual
las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades en funcién
de objetivos definidos. El entrenamiento implica la transmisién de cono-
cimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la
organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades. Cual-
quier tarea, ya sea compleja o sencilla, implica necesariamente estos tres as-
pectos. Esta repercute en el individuo de diferentes maneras: eleva su nivel
de vida, que puede mejorar sus ingresos; por medio del cual tiene la opor-
tunidad de lograr una mejor plaza de trabajo y aspirar a un mejor salario.
También eleva su productividad: esto se logra cuando el beneficio es para

ambos, es decir, empresa y empleado.

A este respecto, la linea de la gerencia social en las organizaciones de salud
publica debe orientarse a generar un proceso motivador, donde la capaci-
tacion, y la competencia profesional sea la base fundamental del desarrollo

Y proceso.
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METODO

El tipo de investigacion se relaciona con la naturaleza de la problematica
en estudio, y con los objetivos que se pretenden alcanzar. En este sentido,
este estudio se cataloga como descriptivo, ya que esta orientado a recolectar
informacion relacionada con el estado real de la gerencia social y la motiva-
cion en el Hospital Chiquinquird, tal como se percibe en su estado natural.
Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2011), los estudios descriptivos bus-
can especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunida-
des o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis. Miden o evaldan

diversos aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno a investigar.

Ademas, se basa en una investigacion de campo, porque el estudio se ejecu-
td en las instalaciones del Hospital Chiquinquira del municipio Maracaibo,
Venezuela. Facilita y recolecta datos de una forma directa de la realidad, es-
pecificamente en el area seleccionada. En el mismo orden de ideas, se pre-
senta el disefio, el cual se clasifica como no experimental, debido a que en
ningiin momento se pretendié manipular las variables en estudio (gerencia
social y motivacion). Por otra parte, es transversal porque fue medido en

un momento unico y determinado.

Atendiendo a otras consideraciones, se distribuye la poblacién. De acuer-
do con Tamayo (2004), la poblacién comprende un conjunto de sujetos
escogidos para verificar en ellos el comportamiento de las variables en es-
tudio, debiendo poseer una caracteristica comtn que, una vez estudiada,
proporcione los datos de la investigacion. Para la mejor interpretacion de
los resultados, la poblacion estuvo conformada por directivos y superviso-

res generales, y los empleados administrativos del hospital.

Tabla 2
Distribucion de la poblacion
Cargo Cantidad
Directivos y gerentes 18
Empleados administrativos 70
TOTAL 88

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

Margel Parra Fernandez * Sonia Ethel Duran ¢ Jesiis Garcia Guiliany *
Reynier Ramirez Molina

87



88

Desarrollo Organizacional y Gestion Humana en Contextos Globalizados

Se puede observar que la poblacién esta constituida por 18 lideres (directi-
vos, gerentes, supervisores), y la segunda poblacién quedé conformada por
70 sujetos de los distintos departamentos administrativos que conforman
el Hospital Chiquinquird, ubicado en Maracaibo, Venezuela. De acuerdo a
las caracteristicas que presenta la poblacion, se considero la utilizacion del
censo poblacional, que consiste en el analisis de la totalidad de los sujetos
que constituyen la poblacioén, a fin de determinar su comportamiento ante

un evento.

En el presente estudio se recurri6 a la técnica de la encuesta, la cual se
emplea mediante herramientas, instrumentos o medios que utiliza el in-
vestigador para medir el comportamiento o atributos de las variables. En
el estudio se utilizé una encuesta estructurada con escala tipo Likert, cuyo
contenido estuvo intimamente relacionado con las interrogantes plantea-
das. Se utiliz6 una escala para todos los itemes con la ponderacion que a

continuacion se presenta:

Tabla 3

Ponderacion de los cuestionarios
Alternativas Puntos

Siempre 5

Frecuentemente 4

Ocasionalmente 3

Rara vez 2

Nunca 1

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

RESULTADOS, DISCUSIONES Y CONCLUSIONES

A continuacién se muestran los resultados obtenidos del analisis estadisti-
co, derivado de la interpretacion de los datos emanados por el cuestionario.
Cabe senalar que para la exposicion de los resultados, fueron tomados en
cuenta todos los itemes que se disefiaron en el instrumento aplicado a la

poblacion estudiada, lo cual posibilito el establecimiento de los lineamien-
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tos para considerar como la gerencia social influye en la motivacién del
personal. En efecto, para la realizacion del analisis de los instrumentos y sus
respectivos resultados, se utilizaron tablas que muestran las alternativas de

respuesta para cada item, las frecuencias absolutas y los porcentajes.

Tabla 4
Trabaja fuerte para alcanzar las metas
Lideres Empleados

Alternativas FA FR FA FR
Siempre 8 44 % 42 60 %
Frecuentemente 9 50 % 15 22 %
Ocasionalmente 1 6 % 7 10 %
Rara vez - - 3 4%
Nunca - - 3 4%
Total 18 100 % 70 100 %

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

De los resultados reflejados, del total de los 88 individuos encuestados, el

50 % de los lideres afirma que frecuentemente trabajan por alcanzar las

70%
metas. Los empleados, ® [ Lideres [7] Empleados
quienes afirman en un g, —|
60 % que siempre luchan _
_ 50%
por conseguir las metas; -

del resto de los encuesta-  40%
dos, el 44 % de los supe- 354
riores afirma que siem-

20%
pre se da este tipo de

. ., . 109
situacion; mientras un 0% Hj
o]

- .

RV N

22 % de los empleados 0%

afirman que esto ocurre

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).
frecuentemente.
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Tabla 5
Se motiva para obtener un ascenso
Lideres Empleados
Alternativas

FA FR FA FR
Siempre 11 61 % 30 43 %
Frecuentemente 5 28 % 15 21 %
Ocasionalmente 2 11 % 17 24 %
Rara vez - - 4 6 %
Nunca - - 4 6%
Total 18 100 % 70 100 %

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

Del total de los individuos encuestados, el 61 % de los lideres afirma que

siempre motivan a sus empleados para que obtengan un ascenso. Los em-

pleados afirman en un 43 % que se preocupan por incentivarse para con-

seguir un ascenso en su
area de trabajo. E1 28 % de
los superiores afirma que
frecuentemente se da este
tipo de situacion; mientras
que un 24 % de los em-
pleados afirman que esto

ocurre ocasionalmente.

80%

60%

40%
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UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR

D Lideres

-

il

SF

OR

D Empleados

. .

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).



Gerencia social y motivacién laboral en organizaciones de salud publica

Tabla 6
Su jefe reconoce los méritos de sus empleados
Lideres Empleados
Alternativas

FA FR FA FR
Siempre 15 83 % 30 43 %
Frecuentemente 3 17 % 14 20 %
Ocasionalmente - - 17 24 %
Rara vez - - 8 11 %
Nunca - - 1 2%
Total 18 100 % 70 100 %

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

De los resultados obtenidos del total de los encuestados, el 83 % de los
lideres afirma que siempre reconocen los méritos de los empleados, coin-
cidiendo con la opinién de 100%

D Lideres |:| Empleados

los empleados, de los cuales e

43 % afirman que los lideres %%

toman en cuenta las virtu-

60%
des de sus empleados. Del
resto de los encuestados, el 0%
17 % de los superiores afir-

man que frecuentemente 20%
se da este tipo de situacion; i -D
F 0 RV N

. 0%
mientras 24 % de los em- T

pleados afirman que esto Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

ocurre ocasionalmente.
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Tabla 7
El superior asume responsabilidades personales
para la solucion de problemas

Lideres Empleados
Alternativas

FA FR FA FR
Siempre 6 33 % 25 36 %
Frecuentemente 8 44 % 15 21 %
Ocasionalmente 3 17 % 16 23 %
Rara vez 1 6% 5 7 %
Nunca - - 9 13 %
Total 18 100 % 70 100 %

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

Al analizar este item se pudo constatar que del total de los 88 individuos
encuestados, el 44 % de los lideres afirma que frecuentemente asumen res-

ponsabilidades para la solu-

50 % [ Lideres O Empleados
cion de problemas; asi mismo,
los empleados coinciden en un
40 % —
36 % que sus superiores siem-
pre admiten sus responsabili- 5,
dades para con la organizacion. - -

Del resto de los encuestados, el 20 %

33 % de los superiores afirma
que siempre se da este tipo de 10 %

situacion; mientras un 23 % de

0%
los empleados afirma que esto NS F ) RV N

ocurre ocasionalmente.
Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).
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Tabla 8
Su jefe inmediato les ofrece ascenso a sus empleados
Lideres Empleados
Alternativas
FA FR FA FR
Siempre - - 13 19 %
Frecuentemente 8 44 % 11 16 %
Ocasionalmente 7 39 % 17 24 %
Rara vez - - 17 24 %
Nunca 3 17 % 12 17 %
Total 18 100 % 70 100 %

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

De los resultados obtenidos, del total de los 88 individuos encuestados, el
44 % de los lideres afirma que frecuentemente les ofrecen ascenso a sus em-
pleados; al contrario de la 50%

opinidn del 24 % de los em- [ tideres [ Empleados
pleados, los cuales afirman 40 %

que los lideres ocasional-

mente y rara vez proponen 30 % r

ascenso a su personal. Del

resto de los encuestados, el 2°%

17 % de los superiores afir- )

magquenuncase daestetipo 0 m

de situacién; mientras un AL

19 % de los empleados > F ° R N
afirma que esto ocurre Fuente: Parra, Duréan, Garcia & Ramirez (2017).

siempre.
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Tabla 9
Su superior mide la capacidad de sus empleados

con un cargo superior

Lideres Empleados
Alternativas

FA FR FA FR
Siempre 4 22 % 14 20 %
Frecuentemente 7 39 % 14 20 %
Ocasionalmente 2 11 % 17 24 %
Rara vez 3 17 % 14 20 %
Nunca 2 11 % 11 16 %
Total 18 100 % 70 100 %

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

Con respecto a este item, de los 88 individuos encuestados, el 39 % de los

lideres afirma que frecuentemente miden la capacidad de sus empleados con

un cargo superior; al con-
trario de esta opinidn, los
empleados, afirman en un
24 % que ocasionalmente se
evalua el potencial mediante
un cargo superior. Del resto
de los encuestados, el 22 %
de los superiores afirma que
siempre se da este tipo de
situacion; mientras un 20 %
de los empleados sostienen
que esto ocurre siempre, fre-

cuentemente y rara vez.

UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR

40 %

35%

30 %

25%

20%

15%

10%

5%

|:| Lideres

0%

F

(0]

RV N

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).



Gerencia social y motivacién laboral en organizaciones de salud publica

Tabla 10
Demuestra compaiierismo con los miembros de su grupo
Lideres Empleados
Alternativas

FA FR FA FR
Siempre 10 56 % 31 44 %
Frecuentemente 6 33 % 22 32%
Ocasionalmente 2 11 % 7 10 %
Rara vez - - 8 11 %
Nunca - - 2 3%
Total 18 100 % 70 100 %

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

De los resultados obtenidos entre los individuos encuestados, el 56 % de

los lideres afirma que siempre demuestran companerismo con los miem-

bros del grupo, concordan- 60%

do con la opinion del 44 %
de los empleados, los cuales
afirman que siempre de-
muestran su familiaridad
con el personal. Del resto
de los encuestados, el 33 %
de los superiores afirma que
frecuentemente se da este
tipo de situacion; mientras
un 32 % de los empleados

afirma lo mismo.
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Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).
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Tabla 11
Esta usted satisfecho con las relaciones interpersonales en su drea de trabajo
Lideres Empleados
Alternativas
FA FR FA FR
Siempre 9 50 % 37 53 %
Frecuentemente 5 28 % 20 28 %
Ocasionalmente 4 22 % 9 13 %
Rara vez - - 1 2%
Nunca - - 3 4%
Total 18 100 % 70 100 %

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

Los datos arrojados de los encuestados, muestran que el 50 % de los lideres

afirma que se sienten satisfechos con las relaciones interpersonales en su

area de trabajo, coinci-
diendo con la opinién de
los empleados, los cuales
sostienen en un 53 % que
se sienten complacidos
con las relaciones mani-
festadas en la en las ins-
tituciones de salud. Del
resto de los encuestados,
el 28 % de los superiores
y de los empleados afirma
que frecuentemente se da

este tipo de situacion.
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Tabla 12
Le supervisan constantemente sus labores
Lideres Empleados
Alternativas

FA FR FA FR
Siempre 7 39 % 35 50 %
Frecuentemente 6 33 % 19 27 %
Ocasionalmente 2 11 % 11 16 %
Rara vez 3 17 % 3 4%
Nunca - - 2 3%
Total 18 100 % 70 100 %

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

Del resultado de las evaluaciones del total de los 88 individuos encuesta-

dos, el 39 % de los lideres afirma que siempre estan en constante super-

vision para que los trabajadores realicen sus labores. Concuerdan con la

opinion de los empleados,
los cuales afirman en un
50 % que se encuentran
en inspeccién por parte
de los lideres. Del resto de
los encuestados, el 33 % de
los superiores afirma que
frecuentemente se da este
tipo de situacion; mientras
un 27 % de los empleados
sostiene que esto ocurre

frecuentemente.
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Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).
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Tabla 13
Su jefe toma en cuenta las opiniones del grupo
Lideres Empleados
Alternativas

FA FR FA FR
Siempre 9 50 % 29 41 %
Frecuentemente 7 39 % 18 26 %
Ocasionalmente 2 11 % 16 23 %
Rara vez - - 3 4%
Nunca - - 4 6 %
Total 18 100 % 70 100 %

Fuente. Elaboracion Propia (2017).

De los datos presentados del total de encuestados, el 50 % de los lideres
afirma que toman en cuenta

q D Lideres l:‘ Empleados
las opiniones de su personal,

50 %
coincidiendo con esta opi- rl
ni6n los empleados, quienes 4, -
afirman en un 41 % que los
lideres toman en cuenta el 30% -
criterio de los empleados

20 %
con respecto al area donde

se desenvuelven; del resto 10%

de los encuestados, el 39 % =D =D
0% —

de los superiores y el 26 % S F o RV N

de IOS empleados aﬁrma que Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

frecuentemente se da este

tipo de situacion.
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Tabla 14
Es estimulado(a) a realizar un esfuerzo mayor
Lideres Empleados
Alternativas

FA FR FA FR
Siempre 9 50 % 34 49 %
Frecuentemente 9 50 % 12 17 %
Ocasionalmente - - 20 28 %
Rara vez - - 2 3%
Nunca - - 2 3%
Total 18 100 % 70 100 %

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

Se observa que del total de los 88 individuos encuestados, el 50 % de los

lideres afirman que siempre estimulan a sus empleados a realizar un es-

fuerzo mayor, concordan-
do con esta opinion, los
empleados, afirman en un
49 % que se motivan a reali-
zar un mayor esfuerzo en su
area de trabajo. Del resto de
los encuestados, el 50 % de
los superiores sostiene que
frecuentemente se da este
tipo de situacidon; mientras
un 28 % de los empleados
manifiesta que esto ocurre

ocasionalmente.
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Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).
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Tabla 15
Se esfuerza usted por mejorar su trabajo constantemente
Lideres Empleados
Alternativas

FA FR FA FR
Siempre 8 44 % 38 54 %
Frecuentemente 8 44 % 14 20 %
Ocasionalmente 2 12 % 11 16 %
Rara vez - - 2 3%
Nunca - - 5 7 %
Total 18 100 % 70 100 %

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

Al analizar este item se observa que, del total de los encuestados, el 44 % de

los lideres sostiene que siempre
se esfuerzan para que los em-
pleados mejoren en su trabajo;
coincidiendo con la opini6én
de los empleados, los cuales
afirman en un 54 % que pro-
curan mejorar en el drea donde
se desenvuelven. Del resto de
los encuestados, el 44 % de los
superiores manifiestan que fre-
cuentemente se da este tipo de
situacion; al igual que el 20 %

de los empleados.
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Tabla 16
Consigue las cosas que se propone
Lideres Empleados
Alternativas

FA FR FA FR
Siempre - - 43 62 %
Frecuentemente 8 44 % 15 21 %
Ocasionalmente 10 56 % 8 11 %
Rara vez - - 3 4%
Nunca - - 1 2%
Total 18 100 % 70 100 %

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

Segun los datos presentados del total de los 88 individuos encuestados, el

56 % de los lideres afirma que
ocasionalmente consiguen las
cosas que se proponen; con-
cordando con la opinién de
los empleados, los cuales sos-
tienen en un 62 % que siempre
alcanzan lo que se proponen.
Del resto de los encuestados,
el 44 % de los superiores y el
21 % de los empleados mani-
fiesta que frecuentemente se

da este tipo de situacion.

|:| Lideres D Empleados
80 %
60 % -
40 %
20 %
0o = _j S -
S F (6] RV N

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).
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Tabla 17
Se preocupa por superar su propio record
Lideres Empleados
Alternativas

FA FR FA FR
Siempre - - 40 57%
Frecuentemente 12 67% 10 14%
Ocasionalmente 6 33% 10 14%
Rara vez - - 1 2%
Nunca - - 9 13%
Total 18 100% 70 100%

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).
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De los resultados obtenidos del total de los 88 individuos encuestados, el

67 % de los lideres afirma que

frecuentemente se preocupan B Lideres C Empleados

por superar su propio récord; 30 %

asi mismo, segin la opinién e

del 57 % de los empleados, ¢,

afirman que se preocupan por

superar su récord. Del resto de

los encuestados, el 33 % de los 0%

superiores sostiene que oca-

sionalmente se da este tipo de 20%

situacion; mientras un 14 %

de los empleados manifiestan ¢ '“I— =3
S F O RV N

que esto ocurre frecuente y
Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

ocasionalmente.
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Tabla 18
Se motiva para mejorar el servicio
Lideres Empleados
Alternativas

FA FR FA FR
Siempre - - 42 60 %
Frecuentemente 12 67 % 9 13 %
Ocasionalmente 6 33 % 11 16 %
Rara vez - - 3 4%
Nunca - - 5 7 %
Total 18 100 % 70 100 %

Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).

De los datos obtenidos, del total de los individuos encuestados, el 67 % de

los lideres manifiesta que sus empleados se motivan para mejorar el servi-

cio; al igual que la opinion del
60 % de los empleados, quie-
nes afirman que son incen-
tivados a mejorar el servicio
que prestan. Del resto de los
encuestados, el 33 % de los
superiores sostiene que oca-
sionalmente se da este tipo de
situacion; mientras un 16 %
de los empleados afirma que

esto ocurre ocasionalmente.
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Fuente: Parra, Duran, Garcia & Ramirez (2017).
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Las personas deben estar plenamente conscientes de la calidad y nivel de la
capacidad organizativa, ademas de los recursos productivos que representa
el capital humano; ellos son factores determinantes de la competitividad a
largo plazo, especialmente cuando las aplicaciones tecnoldgicas y el entor-
no competitivo cambian tan rdpidamente. Por lo tanto, el reto sigue siendo

mejorar el desempefio de las empresas.

En este orden de ideas, Robbins ef al. (2013) opinan que la motivacion es la
disposicion para desarrollar altos niveles de esfuerzo con el fin de alcanzar
las metas organizacionales, las cuales se condicionan por la habilidad de
ese esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual. En tal sentido, la
motivacion es considerada como el impulso conducente a elegir y reali-
zar una accion entre aquellas alternativas que se presentan en determinada

situacion

Bajo este contexto, en razén de que la motivacién no es un concepto sim-
ple, y que los distintos enfoques y teorias ayudan a entender la compleji-
dad y singularidad de las personas en su comportamiento o desempefio en
las organizaciones empresariales, se debe prestar atencién al repertorio de
comportamientos de una persona, dado que en el mundo de las practicas
empresariales y de la gestion de recursos humanos, el centro de la cuestion
no es la satisfaccion o insatisfaccion laboral, ni tampoco concebir solo al

individuo (y su personalidad) en la organizacion.

En este sentido, Mondy y Noé (2010) manifiestan que el trabajador debe
preocuparse por realizar un buen manejo de las tareas que se le establecen,
por lo cual los administradores deben realizar constantes monitoreos de
las personas que se desempefan de esta manera para estimularlos a seguir
haciéndolo. Se trata ahora de analizar las tareas, los niveles de autonomia,
las perspectivas de desarrollo personal y humano, las recompensas psicold-

gicas de la participacion en equipos, las relaciones de poder.
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Cabe destacar que toda organizacion debe tener en cuenta que el estimulo,
para ser motivante, debe ser percibido por el trabajador de forma tal que
esté en correspondencia con el esfuerzo realizado y los resultados alcanza-
dos. Cuando el estimulo se encuentra por debajo o por encima de las ex-
pectativas del trabajador, deja de jugar su papel de palanca activadora para
que este tenga comportamientos y resultados en el sentido deseado por la
empresa, con lo cual se despilfarran los recursos invertidos en el estimulo;

asimismo, puede contribuir a la desmotivacion de ese trabajador.

Dentro de este marco, la actitud general de un individuo en el trabajo se
relaciona con los estimulos y posibilidades ofrecidos por la empresa y, en
este caso, de estudio por la gerencia social, debe orientarse a promover
empleados con un alto nivel de integracion al trabajo, mantener actitudes
positivas, logrando altos niveles de rendimiento con la puesta en practica
de conocimientos y habilidades adquiridas en el campo del saber donde

ejecuta sus tareas.

Para Kliksberg (2006), la gerencia social eficiente tiene que ver con optimi-
zar el rendimiento de los esfuerzos del Estado y los actores sociales en el
enfrentamiento de los grandes déficits sociales de la region, y en el mejora-
miento del funcionamiento y resultados de la inversion en capital humano
y capital social. Esto se relaciona directamente con actitudes positivas, en
tanto se refiere a la motivacion de este hacia su trabajo. En este sentido, la
gerencia social debe enfocarse a suscitar, en el hospital objeto de estudio,
un mejor desempefo, consolidando sus habilidades y destrezas, pero ade-
mas ofreciéndoles un ambiente laboral positivo que les permita generar su

vision profesional.

La gerencia social debe orientarse a un proceso altamente estratégico, en-

focado especificamente en el logro de alternativas sociales para el clien-
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te externo. Es claro, entonces, que los que ejercen gerencia social podrian
beneficiarse de un marco conceptual que guie sus practicas estratégicas,
atendiendo los desafios que enfrentan en sus quehaceres diarios que, a su
vez, se relacionan, por lo menos parcialmente, con la naturaleza de los pro-
blemas y politicas motivacionales que puedan vincularse en la institucién

en estudio.

Siguiendo con la posicién de Kliksberg (2006), se ha evidenciado que exis-
te una légica desde la gerencia social de las organizaciones publicas, es-
pecificamente en el drea de la salud, en la cual hay que desarrollar varias
tareas, entre las cuales se sugiere: formular y disefiar nuevas e innovadoras
politicas motivacionales; crear, fortalecer o reorientar a las areas o depar-
tamentos encargados de poner en practica esas politicas, sean publicas o
privadas (alinear intereses y actores internos y externos); aplicar, a través de
nuevos planes, proyectos y metodologias, los nuevos enfoques y propuestas
de solucidn a las necesidades del hospital, y finalmente, considerar que las
nuevas politicas deben estar basadas en la evaluacion y anilisis de las ex-
periencias en la implementacién de politicas anteriores, evaluar y generar
procesos de mejora. Ello indica que pudiera manejar un estilo gerencial

acorde a los objetivos establecidos.

Se debe convertir esta organizacion en sistemas cooperativos, donde pue-
dan establecerse lineas para minimizar las tensiones en el clima entre di-
rectivos y empleados, cuya funcion seria satisfacer necesidades tanto indi-
viduales como colectivas. En virtud de ello el empleado podria cubrir sus

necesidades de aspiraciones personales y profesionales.
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RESUMEN

La Responsabilidad Social Empresarial (RSE) es un concepto que ha toma-
do cada vez mas relevancia en el mundo actual, y las universidades (RSU)
no son ajenas a estas iniciativas que buscan el beneficio de todos los miem-
bros relacionados con la organizacion. El objetivo fue analizar los concep-
tos y modelos mas relevantes de la RSE y RSU utilizando la metodologia
de enfoque cualitativo con un diseio hermenéutico, de nivel explicativo,
donde se abordaron los diferentes modelos de la Responsabilidad Social
Universitaria, identificando sus diferentes dimensiones y objetivos con el

que se logra el bienestar de todos sus agentes interesados.

Palabras clave: responsabilidad social, responsabilidad social universitaria,

agentes interesados.

ABSTRACT

Corporate Social Responsibility (CSR) is a concept that has become increas-
ingly relevant in today’s world and the universities (RSU) are not foreign to
these initiatives that seek the benefit of all members related to the organi-
zation. The objective was to analyze the most relevant concepts and mod-
els of CSR and RSU using the methodology of qualitative approach with a
hermeneutic design, at an explanatory level, where the different models of
University Social Responsibility were addressed, identifying their different
dimensions and objectives with which the welfare of all its stakeholders is

achieved.

Keywords: social responsibility, university social responsibility,
stakeholders.

INTRODUCCION
En esta nueva sociedad que se caracteriza por ser heterogénea, compleja y

globalizada, el esquema de trabajo del mundo de los negocios aparece aso-
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ciado a la idea de sostenibilidad, mediante la cual se consideran las relacio-
nes entre necesidades econémicas, ambientales y sociales sin comprome-
ter los requerimientos futuros, aspectos en los cuales también se empeiian
distintas organizaciones de la sociedad civil (Dominguez, Gorrochategui,
Martins & Chero, 2015, p.13).

Hoy en dia se esta viviendo en el mundo una revolucion a diferentes nive-
les, que van desde lo tecnoldgico, en cuanto al uso de las TIC, hasta en las
relaciones humanas que nos han hecho replantear el papel que tenemos
dentro de la sociedad, donde la corrupcidn, la falta de ética, la ambicion
por el dinero y por el poder, evidenciadas tanto en los hombres como en las

empresas que dirigen.

Uno de los aspectos que mas se ha impactado, por la prevalencia de los
intereses particulares en las empresas, ha sido la falta de interés por el bien-
estar del entorno, no preocupandose por dar un buen uso de los recursos
naturales o por brindar condiciones de calidad a quienes participan en el

desarrollo de las actividades de la organizacion.

En el ambito empresarial, las organizaciones deben tomar un papel rele-
vante en su administracion, creando vinculos que se traduzcan en compor-
tamientos que promuevan el mantenimiento de las condiciones del entorno
y el bienestar de los actores, lo que se traduce en un actuar socialmente

responsable (Yepes, Pefia & Sanchez, 2007).

La Responsabilidad Social Empresarial (RSE) se basa principalmente en la
relacién que tienen las organizaciones con sus grupos de interés o stake-
holders, siendo aquellos interesados afectados por las acciones de una or-
ganizacion. Se encuentran principalmente: los competidores, proveedores,
ONG, empleados, sociedad, Estado, clientes y entidades financieras, bus-
cando generar impactos positivos como resultado de su interaccion (Florez

Romero y Cano Morales, 2016).
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ESTADO DEL ARTE Y FUNDAMENTACION TEORICA SOBRE LA
RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL (RSE)

La responsabilidad social no es un requisito de una organizacion. Sus deci-
siones tienen impacto en la sociedad y en el medioambiente a través de un
comportamiento transparente y ético que contribuya al desarrollo, la salud
y el bienestar de la sociedad, teniendo en cuenta las expectativas de los gru-
pos de interés, cumpliendo con la legislacion aplicable y de conformidad
con las normas internacionales de comportamiento (Chen, Nasongkhla &

Donaldson, 2015, p.165).

La responsabilidad social empresarial es interpretada como la voluntad de
establecer compromisos éticos por parte de las corporaciones y/o empre-
sas, que van mas lejos de las exigencias legales vigentes. El cumplimiento
de las normas supone asi, desde esta perspectiva, un minimo indisponible
para el sector empresarial. En este sentido se considera que, en el marco
de la actividad empresarial, se definan lineas de actuacion de caracter vo-
luntario, que también formen parte de la estrategia de las organizaciones,
orientadas a la integracién y reconocimiento de demandas actuales en di-
versas materias, entre ellas, las de contenido social y medioambiental (Ro-

jas, 2016, p.36).

La RSE es usada a menudo como una herramienta con un componente
integrador que podra ayudar a encontrar el equilibro entre la satisfacciéon
de los clientes internos y externos de las empresas, mejorar rentabilidad y
brindar retribucién a la sociedad relacionada, donde la empresa realiza su

actividad econdmica.

La transformacion de los paradigmas de actuacion de las empresas ha dado

lugar a una nueva manera de entender el papel de las corporaciones en la
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sociedad: uno que va mds alla del interés econémico para ajustarse a preo-
cupaciones de corte social y ambiental (Wojtarowski, Silva, Piflar y Negrete,

2016, p.127).

La RSE va mas alla de que las organizaciones sean consideradas simple-
mente filantrépicas; es decir, solo “donen dinero”. Esto nos hace pensar que
la RSE también incide en la sociedad y el medioambiente de una manera
mucho mads activa. Las organizaciones solian escudarse en el modelo y no
implicarse en lo que verdaderamente representa el significado de la RSE,
un compromiso voluntario que va mas alla de las obligaciones legales. Con
relacion a esto la responsabilidad social debe ser una filosofia que forme

parte de toda la organizacion (Bricefio, Lavin & Garcia, 2011).

La RSE es una filosofia libremente escogida y convertida en proceso de ges-
tion estratégico, que se sustenta en el liderazgo ético de los miembros de la
entidad y que busca sobrepasar las exigencias legales y las expectativas de
cada grupo de interés, contribuyendo al desarrollo sostenible, el mejora-
miento de las condiciones de vida de las personas y la competitividad de la

empresa (Franco, 2012).

Al ser la RSE filosofia de la empresa, los planes para desarrollarla deben
ser conocidos por todos los miembros de la organizacion, logrando asi el
cometido de involucrar a los actores internos para ofrecer los mejores re-
sultados en retribucion a la sociedad. Una vez que se conoce a donde se

pretende llegar, se hace mas facil el camino.

Vallaeys (2006, p.1) define a la RSE como “una exigencia ética, como una
estrategia racional de desarrollo para la inteligencia organizacional, que

pide a las organizaciones responder por sus acciones y consecuencias en
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el mundo y responder a los diversos grupos interesados o afectados por

dichas acciones y consecuencias”

Generar un verdadero impacto que redunde en beneficios para el medioam-
biente, la productividad y la sociedad se conseguira si las grandes empresas,
microempresas y pymes orientan sus esfuerzos al mismo objetivo (Giraldo,
Kammerer & Rios, 2016).

La gestion humana esta trascendiendo su papel instrumental para conver-
tirse en apoyo para la competitividad de las organizaciones, y uno de los
aspectos en que tiene que apoyar a la empresa es en el cumplimiento de su
responsabilidad social (Calderén, Alvarez y Navarro, 2011, p.63). En al-
gunos casos, las empresas han orientado sus acciones al apoyo de grupos
externos, desconociendo las necesidades de sus empleados, aunque estas
ayudas se limitan a aportes econdmicos, que traen consigo la busqueda de

prestigio, reputacion e imagen (Moros, Gonzalez & Nieves, 2014).

La RSE en el mundo

En la actualidad, existen varios organismos internacionales que utilizan
indicadores para intentar establecer los criterios que deben tener las em-
presas para denominarse como Empresas Socialmente Responsables (ESR),
sin que haya una normativa clara que indique cuales son los criterios mas

adecuados.

Como indica Gaete (2012), hoy dia la RSE es una iniciativa planteada en
documentos de gobierno, de corporaciones, de la sociedad civil, y por las
organizaciones internacionales. Los indicadores mas utilizados para medir
la RSE son: la base de datos del Observatorio de RSC; Pacto Mundial de
las Naciones Unidas, 2000; Global Reporting Initiative (Libro Verde de la
Unién Europea), 2005; Declaracion de Talloires, 2005; Principios del Go-
bierno Corporativo de la OCDE.
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El Global Reporting Initiative, también conocido como GRI (OECD, UNEP,
United Nations Global Compact, ISO 1997), posee una aceptacion generali-
zada a nivel internacional como principal estandar para el reporte de RSE,
aunque deja fuera del andlisis los indicadores relativos a gobierno corpora-
tivo; sin embargo, es precisamente el ambito de gobierno corporativo en el
que existe un mayor numero de exigencias legales de reporte y, por tanto,
de informacién proporcionada por las empresas (De la Cuesta, Pardo &

Paredes, 2015).

Lo que promueve la ONU son iniciativas internacionales en materia de
RSE, con el objetivo de fomentar actitudes responsables por parte de la em-
presa y promover asi su implicacién en las posibles soluciones a los prin-
cipales retos mundiales. Por otro lado, ya sea por una verdadera asuncién
de responsabilidades o por razones estratégicas, cada vez son mas las voces
que defienden la Responsabilidad Social Empresarial, surgiendo una nueva
forma de hacer negocios, que puede contribuir a dar una respuesta mas
satisfactoria a la aspiracion de construir un sistema econémico y social mas

inclusivo y sostenible (Rodriguez, Moyano & Jiménez, 2015).

Dados los impactos ambientales, sociales y econémicos que el sector pro-
ductivo ha venido generando en el mundo, la RSE ha despertado el interés
de los agentes: un ejemplo de ello son las cifras presentadas por la Red de
Responsabilidad Social Empresarial de la Comunidad Andina (2006):

« 1.300 millones de personas viven en absoluta pobreza en el mundo.

o 50 % de los pobres del mundo vive con dos ddlares, o menos, al dia.

o Latinoamérica y el Caribe tienen la segunda tasa mas alta de deforesta-

cién y poseen 57 % de los bosques tropicales.
o El 50 % de los bosques y humedales han desaparecido en los ultimos

100 anos.
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o En los ultimos 50 afos las emisiones de carbono se han cuadriplicado;
ademas, el deshielo aument6 los niveles del mar, y en consecuencia, la

temperatura entre 1,5 a 5,8 °C, etc.

Una empresa socialmente responsable es aquella que, ademas de cumplir
con las normativas que la cobijan, hace una integracién armonica entre los
aspectos laborales, sociales, econdmicos y ambientales, generando un valor
afladido con su actuar. Porter y Kramer (2006) sugieren que uno de los
errores de las empresas en cuanto a la planificacion de la RSE es realizarla
en forma genérica, en vez de hacerlo en la forma mas adecuada a la estra-

tegia de cada empresa.

La importancia en las practicas de RSE se ha visto reflejada en las investi-
gaciones de estudio en paises latinos y nérdicos (Rojas, 2016), Espafia (Do-
minguez, 2009; Ruiz & Bautista, 2016); en Latinoamérica en paises como
Pert (Sanguineti, Garcia & Vivas, 2014), Venezuela (Lescher, Lescher y
Caira, 2015) Chile (Gaete, 2015), Ecuador (Saiz & Mendoza, 2015), Brasil
(Cavalcante & Ferreira, 2014). En cuanto a estudios de RSE en universida-
des, se destacan en Latinoamérica los aportes realizados por Vallaeys (2006,

2007, 2014).

RSE Colombia

En Colombia la legislacion de la RSE fue emprendida bajo el marco de la
Ley 051-07, y ha quedado confinada y tal vez esto no permita definir clara-
mente los limites que existen entre el mercadeo y la promocién de imagen
politica con la efectividad legislativa. Ademas, esta ley se ha encontrado
con algunas dificultades (Agudelo de Bedout, 2009):

o La promocién de informes anuales, propuesto por la ley, no puede ser

un fin en si mismo, debe contemplar otros mecanismos adicionales de
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revision mas efectivos y que no susciten lo anterior.

» No existe una inclinacion real a involucrar la totalidad de actores en las
dindmicas sociales particulares dentro del proceso de la RSE. Asi que,
el dialogo y los flujos de comunicacion oficial y entre los sectores se ve
restringido y limitado.

 El establecimiento de un concejo regulatorio no queda bien formulado
y es posible pensar en un cuello de botella.

» La participacion politica ha sido limitada y, por lo tanto, no existe un

conocimiento practico necesario de la aplicacion de la RSE.

A pesar de las dificultades con la ley, el sector privado ha demostrado una
creciente sensibilidad y vocacion para aportar soluciones a los problemas
mencionados, por lo que la RSE, desde sus inicios, a través de las prime-
ras grandes empresas en 1920 como Coltejer y Coltabaco, manifestaron su
interés solidario, seguin el énfasis paternalista que correspondia a la época

(Gutiérrez, Avella & Villar, 2006).

Es preciso destacar que el proceso de implementacion de la RSE inici6 en la
década de los 60 (Cuadro 1) con la creacion de las primeras fundaciones y
poco a poco ha tomado relevancia, de tal manera que hoy en dia practica-
mente todas las empresas tienen su programa de RSE. En un estudio reali-
zado por Lazos (2013), se escogieron las 30 empresas con mejor programa

de RSE (Anexo 1).

En Colombia, a partir de las disposiciones internacionales, ha empezado a
tener mayor relevancia, aunque, por el impacto que puede tener en la socie-
dad, se podria considerar insuficiente. Estudios como el de Garcia, Azuero
y Pelaez (2013) han concluido que la RSE permite conciliar el crecimiento

y la competitividad, integrando/involucrando a todos los grupos de interés.
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El enfoque del sector empresarial en Colombia hacia la RSE también ha
evolucionado a medida que ha descubierto nuevas formas de relacionar
sus actividades sociales con la operacion de los negocios. Ese camino hacia
una responsabilidad corporativa estratégica involucra la integracion de di-
mensiones econémicas y sociales. Las empresas colombianas, junto con sus
homodlogos a lo largo y ancho del hemisferio, deben estar comprometidas
en un importante proceso de descubrir como capturar las sinergias entre

crear valor social y econdmico (Gutiérrez, Avella & Villar, 2006, p.8).

Cuadro 1
Evolucion en Colombia de la RSE
ANO EVOLUCION
1962 Se crea la Fundacion Carvajal.
1963 Se crea la Fundacién Corona.

1964 Se crea la Fundacion FES.

Por primera vez unas empresas (Fabricato y Enka) miden su gestién social a través

1977 de un Balance Social.

1980 La ANDI elabora el primer modelo de Balance Social, basado en el modelo francés.

1986 Se crea un programa, por pz.irte de !a Camara Junior, de reconocimiento hacia la
empresa con mejor proyeccion social.

1991 La Constitucion de 1991 plantea el principio de la funcion social de la propiedad

privada.

Fuente: Florez, Aguilar y Hernandez (2016).

La Responsabilidad Social Universitaria

La RSU, como concepto integrador de procesos humanos con los valores,
tiene el propdsito de desarrollar la moralidad y promover buenas conduc-
tas y comportamientos, orientados a reflexionar sobre las necesidades de

todos (Gandur y Salazar, 2015, p.73).
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Cuando se pretende que la universidad mejore la calidad de vida de la
comunidad académica, no solo hace referencia a aspectos técnicos como
tener mayores recursos tecnologicos, buenas instalaciones, resultados en
pruebas académicas; se trata de qué tipo de profesionales se estan forman-
do en el interior de las aulas. Mejor atn, que las instituciones preparen

“seres humanos” con una profesion (Florez Romero, 2016).

Cabe destacar que el papel de la universidad no debe ser el de sustituir al
Estado o a las Organizaciones no Gubernamentales (ONG) de desarrollo,
sino el de asumir cada vez mejor su rol de formacién superior sostenible de
su comunidad, precisando no concebir las relaciones entre la universidad
y el entorno social en términos de donacién o ayuda unilateral (Beltran,
[figo y Mata, 2014).

En este sentido, la Responsabilidad Social Universitaria, debe buscar que
todos los miembros de los grupos de interés actien con un pensamiento
ético que ayude a conseguir un desarrollo social sostenible, y que se realice
una transmision de saberes responsables reflejados en los profesionales que

en ella se forman.

Para Nunez & Alonso (2009), las necesidades que los grupos de interés de
las universidades determinan deben ser consideradas para realizar los pla-

nes de Responsabilidad Social Universitaria (Cuadro 2).
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Cuadro 2

Necesidades Especificas de los grupos de interés

Stakeholders

Demandas

Alumnos

Empleados

120

Agentes Sociales

Otras I[ES

Proveedores

Empresas

Autoridades Publicas

Sociedad y Comunidad
Local

Entorno Natural

Calidad en la docencia

Formaci6n a lo largo de la vida

Politica de acceso flexible

Igualdad de oportunidades (tasas académicas)

Condiciones sociales de la movilidad

Nuevas metodologias docentes que reduzcan el indice de abandono
(ECTS)

Diversidad cultural

Programas de intercambio

Oferta educativa amplia y adaptada a las necesidades de la sociedad
Convenios con empresas

Universidad solidaria

Universidad sin impactos negativos sobre el entorno

Condiciones laborales éptimas

Seguridad y salud en el trabajo

Formacién

Sistemas de evaluacién del desempefno homogéneos y transparentes
Condiciones sociales para la movilidad

Accion social

Gestion del cambio sin reduccion de plantilla

Recursos que permitan el desarrollo de la labor docente e investigadora
Proyeccion internacional

Incremento de colectivos menos representados

Suma de las reivindicaciones del resto de colectivos
Redes de conocimiento y alianzas para afrontar proyectos

Seleccién justa y responsable
Condiciones comerciales basadas en el beneficio mutuo
Acortamiento de periodos de cobro

Formaci6n

Transferencia de resultados

Egresados capacitados

Convenios y contratos de colaboracién

Rendicion de cuentas
Gobierno responsable
Eficiencia en el uso de los fondos publicos

Cooperacidn al desarrollo

Programas de voluntariado y accién social
Formacién

Actividades de extension

Comportamiento responsable

Creacion de empresas (viveros de empresas)

Reduccion del consumo de recursos naturales
Eliminacion de impactos negativos

Fuente: Florez, Aguilar y Hernandez (2016).
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Al igual que la empresa en su superacion sobre el enfoque filantrépico de
la inversion social (como gasto extra) para entenderse a si misma bajo el
nuevo paradigma de la Responsabilidad Social, la universidad debe tratar
de alcanzar el enfoque de la “proyeccion social y extension universitaria’,
como “apéndices” bien intencionados a su funcién central de formaciéon
estudiantil y produccion de conocimientos, para poder asumir la verdadera

exigencia de la Responsabilidad Social Universitaria (Vallaeys, 2008).

Ante todo, es importante rechazar el uso comun de la expresion “Respon-
sabilidad Social” como sinénimo de “generosidad social”, “beneficencia so-
cial” o “iniciativa de solidaridad”, confusiéon muy usual en América Latina.
La Responsabilidad Social de una organizaciéon no es la expresion de su
solidaridad filantrdpica, es la filosofia de gestion que practica a diario en
todos sus ambitos de competencia, desde su administracion central, para
garantizar que no entre en contradiccion con sus deberes con la sociedad
(Vallaeys, 2007).

En la actualidad se presencia el resurgimiento del debate acerca de la res-
ponsabilidad social de la instituciéon universitaria. La educacion superior,
en tanto bien publico, es responsabilidad de todas las partes interesadas, en
particular de los gobiernos, tanto en su control, cuando de iniciativa priva-
da se trata, como en su financiamiento (Beltran, et al., 2014). Teniendo en
cuenta este postulado, resulta necesario conocer los agentes de interés asi

como la realidad y necesidades del contexto.

Las futuras generaciones, que seran quienes dirijan el destino de las compa-
nias, deben entender la importancia de RSE para que puedan desarrollar las
competencias para su desarrollo; sin embargo, en la actualidad, aunque ya
existe una preocupacion por la responsabilidad social universitaria, todavia
queda un largo camino por recorrer en las universidades para incorporar
los principios de la sostenibilidad y la responsabilidad, tanto en su gestion

como en la docencia que imparten (Casani & Rodriguez, 2015).
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Se han realizado estudios y desarrollado herramientas en algunas univer-

sidades, como el Proyecto Chileno “Universidad Construye Pais” (2006);

la Red de Responsabilidad Social Universitaria de la Asociacion de Uni-

versidades confiadas a la Compaiiia de Jesis en América Latina (AUSJAL,

2009); e investigacion del Banco interamericano de Desarrollo (Vallaeys,

2006). En el Cuadro 3 se aprecian sus principales dimensiones.

122

Cuadro 3
Modelos de RSU
Autores Dimensiones Actores Descripcion
Impacto Educativo Privilegian los derechos
Impacto cognoscitivo y . humano.s, de segupd;.i
epistemoldgico Autoridades, generacion, econémicos y
. P . Administrativos, |sociales.

Ausjal (2009) Impacto social Docentes
Lx;l;:;citzc;gzrfli?cmnamlento Estudiantes Enfatizan las necesidades
I nf’ acto ambiental de justicia social que tiene

P América Latina.
Dignidad De La Persona
Libertad
lglelflz(ckri;;; Participaciény Valores y Etica en el cen-
T ] e tro de la universidad

Sociabilidad y Solidaridad

Proyecto Universidad Bien Co'nllun Y Equlfi ad Doce'n tes Las universidades deben

< Aceptacion y Aprecio dela | Administrativos .

Construye Pais (2006) | 1. * . . definir y comprometerse
Diversidad Estudiantes con los walores v princi-
Compromiso con la verdad . yp
Excelencia pios que son claves en sus
i procesos de desarrollo
Interdependencia e
Interdisciplinariedad
Campus responsable Impactos que la univer-

- - . sidad genera en cuatro

Formacion profesional y Estudiantes dimensiones:
ciudadana Egresados Or anizacior.lales

Bid (Valleays, 2006) | Gestion social del Administrativos Cog nitivos
conocimiento Autoridades E d§cativos
Participacion social .

Sociales

Fuente: Florez, Aguilar y Hernandez (2016).
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La responsabilidad social (RS), particularmente la que debe cumplir la
universidad (RSU) del siglo XXI, evidencia la importancia de la relaciéon
universidad-empresa-Estado como estrategia para propiciar el desarrollo
de investigacién e innovacion, mediante la interrelacion de los sectores
educativo, empresarial y gubernamental, a partir de la cual se propende
por la generacion de capacidad competitiva para el avance de la ciencia, la
tecnologia y los procesos productivos, encaminados a incrementar la pro-
ductividad para impactar el avance de la sociedad (Hernandez, Alvarado &

Luna, 2015).

En el cuadro anterior se puede analizar que los diferentes estudios de RSU
presentan los rasgos comunes de voluntariedad en la realizacién de unas
acciones que van mas alld de lo establecido en las leyes, normativas y la
consideracion de las repercusiones de la actividad de la empresa, identi-
ficando los diferentes actores en los que repercutiran las acciones de RSU.
Por lo tanto, parece necesaria una orientacién y guia que facilite su materia-

lizacion, y que esta pueda ser razonablemente visible y evaluable.

Las universidades deben trascender del terreno de la critica, el analisis, el
diagndstico, la interpretacion y explicacion de la realidad para pugnar ante
las dificultades estructurales del subdesarrollo, con la prescripcidn, el di-
sefo, la construccion, asi como la implantaciéon de proyectos de transfor-
macion. Como solo desde el ambito de lo publico podrian realizarse tales
transformaciones, las universidades deben enlazar sus esfuerzos de investi-
gacion y extension con el Estado, el sector empresarial y las comunidades,

sin obviar el entorno global (Lescher, Lescher & Caira, 2015).

Responsabilidad Social Universitaria (RSU) en Colombia
Colombia ha puesto a la educaciéon como la principal prioridad para mejo-

rar la prosperidad econdmica y social del pais, prometiendo mas recursos

Marcela Flérez Romero * Andrea Aguilar Barreto * Yurley Hernindez Peiia

123



124

Desarrollo Organizacional y Gestion Humana en Contextos Globalizados

para este sector sobre cualquier otra politica. Ya ha dado grandes pasos
para ofrecer una educacion incluyente y de calidad. Se han introducido
mecanismos de aseguramiento de la calidad haciendo esfuerzos para me-
jorar la profesion docente. Estos son logros notables considerando los retos
socioeconomicos y las disparidades regionales que enfrenta el pais. Soste-
ner este progreso sera crucial para convertir en realidad las ambiciones de

Colombia de ser el pais mejor educado de América Latina (OCDE, 2016).

Con las particularidades de este pais, resulta de vital importancia estudiar
el papel de cada uno de los actores para lograr verdaderos beneficios en la
sociedad; aqui es donde se involucran las universidades desarrollando sus

planes de Responsabilidad Social.

En ese orden de ideas, para la Asociacion Colombiana de Universidades
(ASCUN), el tema de la responsabilidad social esta consagrado en la car-
ta fundacional. Ha estado, ademas, presente en los anlisis y discusiones
realizados por los rectores y por las comunidades académicas. La reflexion
en ASCUN sobre la RSU ha derivado en nuevas concepciones sobre la
declaraciéon de la misién y de la visién universitaria como esencia de los
proyectos educativos institucionales, y como marco de referencia para la
autoevaluacion universitaria, en busqueda de la acreditacién de su calidad

y excelencia institucional (Rivera Sanchez, 2011).

En este sentido, se proyecta el objetivo de consolidar un grupo de insti-
tuciones de educacion superior de Colombia, que desde una perspectiva
interdisciplinar e interinstitucional, promuevan conocimiento y acciones
en torno a la Responsabilidad Social de la Universidad. Para esto se con-
forma el Observatorio de Responsabilidad Social Universitaria-ORSU. Esta

iniciativa fue apoyada por el Instituto Internacional para la Educacién Su-
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perior en América Latina y el Caribe UNESCO-IESALC; la Asociacion de
Universidades confiadas a la Compaiiia de Jests en América Latina-AUS-
JAL; y la Red Universitaria Mundial para la Innovacion-GUNI, vy, poste-
riormente, UNIVERSIA. Las lineas estratégicas de la red son la incidencia -
politica publica, desarrollo conceptual, gestién del conocimiento y gestion
de la informacién y comunicaciéon (ASCUN, 2017). Coincidiendo con el
inicio de la creacion de las redes, los autores se empezaron a interesarse

por el estudio de los modelos e iniciativas de RSU en Colombia (Cuadro 4).

Cuadro 4
Estudios de RSU en Colombia

Autores Estudios

Gestion de la responsabilidad Social Universitaria: caso Inge-

Hernandez & Saldarriaga (2009) nierfa de Antioquia

La responsabilidad social universitaria y su importancia para el

Sty Bt (2010) fortalecimiento de las instituciones

Practicas de responsabilidad social empresarial que ostentan las

Benjumea Hincapié (2011) universidades publicas y privadas de la ciudad de Manizales

Responsabilidad Social Universitaria. Una mirada a la Univer-

(ot Woi (A0112) sidad Nacional de Colombia

Una década de Responsabilidad Social Universitaria en

Marti Noguera (2011) Iberoameérica

Responsabilidad Social Universitaria. Una estrategia de gestiéon

Londoiio Franco (2013) ) .
para la educacion superior

Hernéandez, Alvarado & Luna Responsabilidad social en la relacién
(2015) universidad-empresa-Estado

Hacia la construccion de la responsabilidad social universitaria,

Cenin eyl e (AU de la Universidad Metropolitana de Barranquilla - Colombia

Marco tedrico para el analisis de la situacion actual de la RSU

Uribe Macias (2015) en la Universidad del Tolima

Fuente: Florez, Aguilar y Hernandez (2016).
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De los estudios realizados en Colombia sobre RSU mencionados en el cua-
dro anterior, se puede notar la importancia y repercusion que esta teniendo
este concepto, que al socializar sus resultados, ayudara a retroalimentar a
las universidades para establecer si sus programas de RSU estan teniendo
el impacto esperado, y poder asi reorientar sus acciones en caso que se re-
quiera. También, como mencionaba Bernal y Rivera (2011), pueden conlle-

var a la formulacion de politicas publicas, como gestion de conocimiento.

Las universidades empezaron a desarrollar sus propios modelos de Res-
ponsabilidad Social Universitaria teniendo en cuenta algunas de las dimen-
siones que se ajustan a las dinamicas y exigencias internacionales. Se realiz6
una revision en las diferentes universidades en Colombia para conocer sus

programas de RSU (Cuadro 5).

Como resultado, se observd que aun hace falta camino por desarrollar,
puesto que el acceso a la informacién no se encontré en todos los casos,
que, si bien, las universidades como parte de su funcién sustantiva realizan
acciones de proyeccion social, en algunos casos se puede confundir con los

programas de RSU.

Cuadro 5. Iniciativas de RSU en Colombia

Universidad Iniciativa De RSU Sitio Web
Universidad de los Andes RSU http://uniandes.edu.co/tag/
Colombia responsabilidad-social-universitaria

L L http://terranova.udea.edu.co/respon-
Universidad de Antioquia Proyecto RSU sabilidadsocialfindex php
Saber y Respon- ) N
Pontificia Universidad Javeriana | sabilidad Social http./ /WW‘.N'J av.er1a‘na.edu.co/
R medio-universitario/saber-y-rsu
Universitaria
Universidad Pontificia Responsabilidad Social | https://www.upb.edu.co/es/blogs/
Bolivariana Universitaria responsabilidad-social

Instituto Rosarista de
Universidad del Rosario Accion Social “Rafael
Arenas Angel” SERES

http://www.urosario.edu.co/
Accion-Social-SERES/Inicio/

Fuente: Florez, Aguilar y Hernandez (2016).
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METODO

La presente investigacion busca hacer una identificacién del compromiso
que tienen las universidades con la Responsabilidad Social, lo cual impacta
en su entorno. Para alcanzar el objetivo se realizé una revision documental
donde se analizan en primera medida, los conceptos Responsabilidad So-
cial Empresarial, sus inicios, sus principales estudios; posteriormente, se
analiza especificamente el concepto de Responsabilidad Social Universita-
ria, indagando sobre las principales iniciativas y redes a nivel mundial; por
ultimo, se efectiia una revision de los programas de RSU implementados

por algunas de las universidades mas importantes del pais.

La metodologia implementada en el desarrollo de la investigacion esta es-
tructurada atendiendo al enfoque cualitativo que se basé en un disefio her-
menéutico, con un nivel explicativo, en donde se abordaban los diferentes
modelos de la Responsabilidad Social Universitaria, para encontrar las di-
ferentes dimensiones y objetivos que redundan en el bienestar de todos los

agentes relacionados.

Resultados, discusion y conclusiones

El progreso de un pais requiere del compromiso de todos sus miembros,
aqui es donde la RSE adquiere relevancia. Esta es aplicable en todos los am-
bitos y sectores, buscando tradicionalmente el mismo objetivo: el bienestar
de todos. En Colombia la RSE ha tenido su aparicion en la década de los 60
(Cuadro 1), y se ha empezado a desarrollar en las universidades de manera

reciente.

Conocer las demandas de los grupos de interés (Cuadro 2) que suelen verse
afectados por las acciones de las empresas resulta importante para tomar el
direccionamiento de las acciones de las mismas, con lo que se conseguira

tener un impacto mayor en el bienestar social, financiero y ambiental.
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La Responsabilidad Social Universitaria ha empezado a ser un tema muy
importante en las universidades, provocado en parte por las normativas
que exigen los diferentes gobiernos en cuestiones de calidad de la educa-
cion, pero también tiene que ver con lo que las universidades estan dando
a su entorno, que no solo involucra principalmente a los agentes de sus tres
pilares: educacion, investigacion y extension, sino va mas alla y vela por el

bienestar de su comunidad, del gobierno y del medioambiente.

Algunos de los diferentes modelos desarrollados de RSU (Cuadro 3) parten
de las grandes iniciativas internacionales, como la de AUSJAL, Construye
Pais o la del Banco Interamericano de Desarrollo. En ellas se identifican las
dimensiones mas importantes a ser tenidas en cuenta en la medicién, y que
en gran medida, coinciden en que los grandes actores son los estudiantes,
docentes y administrativos para conocer qué se esta haciendo al interior de
las instituciones para conseguir un impacto positivo en el entorno. Los au-
tores que han basado parte de sus investigaciones en los modelos anterio-
res, han tenido que adaptarse a los diferentes contextos y particularidades

de las instituciones objeto de estudio.

En Colombia se puede observar (Cuadro 4) que, aunque ya se ha iniciado
en el estudio y la aplicacién de la RSU, en gran parte a la conformacion de
redes con actores interesados en ser agentes de cambio, aun falta camino
por recorrer; se debe trabajar mds en el desarrollo de iniciativas que permi-
tan diferenciar la RSU de los programas de extension, ademas de hacerlos
mas visibles, puesto que si bien en las universidades se propende por el

bienestar de actores internos y externos, hace falta mayor difusion.

En cuanto a los programas de RSU implementados en las universidades
(Cuadro 5), la informacion es insuficiente, pues no todas presentan un pro-
grama de RSU, al menos de manera visible o completa para poder conocer-

lo y determinar asi el impacto en los grupos de interés.
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Anexos

Anexo 1

El Top 30 de la Responsabilidad Social en Colombia

Empresa

Descripcion Programa RSE

Alimentos Caribe

Alpina

Alqueria

AngloGold Ashanti

Asocolflores

“No es incursionar en la moda, es apostarle sinceramente al fortalecimiento
de los grupos a los que impacta con sus diferentes proyectos”. Con esta frase
el Presidente de Alimentos Caribe, Gustavo Alberto Pastrana, explica la
politica de Responsabilidad Social Empresarial de la compaiiia. Alimentos
del Caribe apoya mensualmente a cerca de 90 fundaciones en el territorio
colombiano, entregando arroz para ayudar al sostenimiento y alimentacién
de las personas que benefician las fundaciones.

Tenemos el propdsito superior de generar prosperidad colectiva en los
lugares donde operamos. No concebimos “una Alpina” exitosa dentro de
una sociedad con probleméticas profundas y urgentes. En este marco, uno
de los desafios para la sostenibilidad de la compania y la de su entorno es
la creacion de valor social, que les compromete a trabajar por una sociedad
mas equitativa, productiva y en constante desarrollo, en la cual Alpina
pueda crecer de forma sostenible y generar prosperidad colectiva de mane-
ra persistente. Han participado en diversas iniciativas, de forma articulada
con el Gobierno, empresas privadas, el sector social y las comunidades,
para contribuir en la erradicacion de la pobreza extrema. Un ejemplo rele-
vante es la participacién activa de la empresa en una alianza puiblico-priva-
da en Sopd, Cundinamarca, que permitié que este municipio fuera declara-
do como el primero en erradicar la pobreza extrema en el pais.

“Lo importante no son las jerarquias sino las relaciones. Todas las personas
queremos tener autonomia. Casi todos los seres humanos amanecen con
un sueno, pero cuando llegan al sitio de trabajo se mata ese suefio”. Con
estas palabras, Carlos Enrique Cavelier, Presidente de Alqueria, expresa su
opinidn sobre el Liderazgo y la Responsabilidad Social Empresarial. En su
tarjeta de presentacion corporativa no se lee un cargo, sino, a diferencia de
lo comun, debajo de su nombre dice: ‘Coordinador de Suefios.

Los Programas de RSC de las empresas deben estar enmarcados en los Va-
lores Eticos de las mismas, en los Principios Rectores de Naciones Unidas
(Derechos Humanos y de Empresas), en el camplimiento de los mas altos
estdndares internacionales, dentro de la ley y fortaleciendo la institucio-
nalidad y las organizaciones sociales. AngloGold Ashanti Colombia se ha
comprometido con el mejoramiento continuo de sus procesos, el uso racio-
nal y eficiente de los recursos naturales, y el respeto por las comunidades,
para garantizar una actuacion transparente y responsable con el entorno
natural y social donde tiene presencia. En este marco hemos definido nues-
tra politica ambiental y de comunidades, como una politica integral y en
virtud de la cual nos hemos comprometido.

Augusto Solano, Presidente de la Asociacién Colombiana de Exportadores
de Flores, resalta el aporte del sector floricultor al progreso social del pais.
En su criterio, no se pueden tener empresas sanas en un pais enfermo, por
lo que invita al sector empresarial a seguir sembrando semillas de progreso
social en las comunidades. Durante mas de 40 afios la Asociacién Colom-
biana de Exportadores de Flores ha venido trabajando por el progreso de
las comunidades. Uno de sus programas banderas es el denominado ‘Flor
Verde, que favorece integralmente la sostenibilidad de la floricultura, basa-
da en un programa de desarrollo de buenas practicas ambientales, sociales
y en un sistema de certificacion.

Marcela Flérez Romero * Andrea Aguilar Barreto * Yurley Hernindez Peiia

135



Desarrollo Organizacional y Gestion Humana en Contextos Globalizados

Empresa

Descripcion Programa RSE

Aviatur

British American
Tobacco

Bavaria

136

Cemex

Cerrejon

Cerro Matoso

Jean Claude Bessudo, Presidente de Aviatur, considera que “uno de los
secretos del éxito estd en buscar el equilibrio en la vida. El arte de dirigir
esta en saber tocar todos los ritmos y no dormirse con la pastoral”. Al
preguntarle sobre los temas de Responsabilidad Social acude a una frase
para explicar su posicion ideoldgica sobre esta temdtica. “No se puede vivir
en un palacio en Berlin, capital de Alemania, mientras que la gente afuera
padece situaciones precarias”. Es un hombre directo. Para él la Responsabi-
lidad Social, es como hacer el amor, debe practicarse mucho y hablar poco
sobre lo que se hace.

Martin Mueller, Gerente General de British American Tobacco en Colom-
bia, comenta que el interés de la compania es que los agricultores colombia-
nos puedan trabajar en sus cultivos sin ningtn tipo de amenazas y mejorar
sus capacidades técnicas para asegurar el bienestar de sus familias. “Las
empresas son cada vez mds conscientes que la ética es rentable, y que el
accionar positivo de una Organizacion resulta en la creacién de relaciones
“gana-gana’ entre companias, clientes, proveedores y demds audiencias de
interés”.

La cervecera colombiana ha sido critica sobre temas como el empleo y el
sector informal. Por ejemplo, le planteé al Gobierno y a las instituciones
educativas realizar un “gran acuerdo” para formar mds profesionales en
actividades técnicas que le urgen a Colombia. Sobre la gestion social que
viene desarrollando la compaiiia, se hace hincapié en que la organizacion a
nivel internacional busca “contribuir a fortalecer las bases de la estructura
social y econdmica de los paises donde operan con el objetivo de que en el
mediano y largo plazo se pueda reducir sistematicamente la brecha de la
pobreza y se incremente la equidad”.

En didlogo con Carlos Jacks, Presidente Ejecutivo de Cemex Colombia, se
destacan los adelantos que en materia de Responsabilidad Social Empresa-
rial lidera la compania en el pais. Actualmente cuenta con dos programas
bandera: Bloqueras Solidarias y Patrimonio Hoy, proyectos que han benefi-
ciado mds de treinta mil familias colombianas.

La posibilidad de reducir la pobreza en el pais a partir de los programas

de responsabilidad social aumenta en la medida en que estos tengan una
mayor duracion y puedan llegar a un mayor nimero de usuarios. Para
lograrlo, se requiere la articulacion y el trabajo conjunto de los sectores pu-
blico y privado, y de las entidades competentes que promuevan la facilidad
de acceso a los recursos necesarios para satisfacer las necesidades fisicas y
psiquicas basicas humanas.

Desde el inicio de las operaciones en 1982, Cerro Matoso ha desarrolla-

do acciones de responsabilidad social encaminadas a mejorar el nivel de
calidad de vida de los habitantes del Alto San Jorge, sur del departamento
de Cérdoba. La empresa fue pionera en el pais en la publicacion de su
desempeiio social. El primer balance social publicado fue en 1986, y desde
esa fecha ha presentado sus resultados en los aspectos econémicos, sociales
y ambientales. Adicionalmente, la Fundacién San Isidro realiza rendicién
publica de cuentas de su desempeno, lecciones y retos futuros.
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Empresa

Descripcion Programa RSE

Chevron

Coca-Cola Femsa

Colombina S.A

Diageo Colombia

Drummond Ltd.

Equién Energia Ltd.

Después de 35 afos de relaciones con los indigenas Waytu, ubicados en la
peninsula de La Guajira, el Presidente de Chevron Colombia, Stephen Con-
ner, rememora el proceso que la compaiiia emprendio, y que hoy le permite
relatar con orgullo los valores y aprendizaje de esa experiencia con este
grupo ancestral, catalogados actualmente por la empresa como sus mejores
socios y aliados. “Creo que los buenos resultados que arrojan nuestras ope-
raciones se han dado en gran medida gracias a esa sinergia. Hemos creado
vinculos inicos y aprendido de su cultura. Ellos son excelentes artesanos,
buenos estudiantes, lideres y comerciantes”.

Desde su llegada al pais en 2003, Coca-Cola Femsa ha implementado

una importante agenda de responsabilidad social corporativa que busca
fomentar el bienestar de sus colaboradores y sus familias, invertir en las
comunidades, reducir sus impactos ambientales a través de practicas de
negocio sustentables, y estimular los estilos de vida activos y saludables,
todo soportado en una cultura de legalidad. En este sentido, la compania se
ha consolidado como lider y pionera en el desarrollo de programas de paz
y reconciliacién en Colombia, proteccién y preservacion del recurso hidri-
co, y creacion de una cultura de salud, autocuidado, nutricién y actividad
fisica, con el naciente programa Coordenadas para la Vida.

Para César Caicedo, Presidente de Colombina, los programas de Respon-
sabilidad Social Empresarial deben desarrollar estrategias que le apunten a
incentivar y facilitar la educacion y generacion de empleo, y no con accio-
nes asistencialistas, que lo que hacen es perpetuar la pobreza. Colombina se
ha enfocado en temas de desarrollo social, preocupacion por la calidad de
vida dentro del trabajo, produccion responsable y medioambiente, compe-
titividad y ética en los negocios, todo enmarcado en los 10 principios del
Pacto Global. Esto apunta a lograr un futuro sostenible para Colombia y
muy prometedor.

La Responsabilidad Social Empresarial es, sin duda, una herramienta que
puede contribuir a reducir la pobreza y la inequidad social en cualquier
economia emergente, como en el caso de Colombia. La inversion que las
empresas hacen en programas sociales puede ser especialmente poderosa,
cuando se articulan esfuerzos con el sector publico y otros actores privados
con objetivos comunes, pues se logran mayores impactos en los indicado-
res reales que determinan mejoras en este aspecto. Se trata de estructurar
sinergias que permitan avances reales en el largo plazo.

El expresidente de la Drummond Ltd, Augusto Jiménez, afirma que la
compania estd convencida de que la mejor forma de garantizar el futuro de
sus actividades mineras y portuarias es asegurando la sostenibilidad social
y ambiental. “En los afios 50 cuando se hablé por primera vez de Responsa-
bilidad Social Empresarial, estaba concebida como una filosofia corporativa
adoptada para actuar en beneficio de los trabajadores y del entorno social.
Sin embargo, este concepto que en un principio se confundia con altruis-
mo, filantropia, ha evolucionado y ahora es tomado como la busqueda de
estrategias para lograr una actividad productiva exitosa, beneficiando a las
comunidades de interés y sin afectar el medioambiente”

En algunas companias se tiene la creencia de que solamente las personas
que manejan los programas de Responsabilidad Social Empresarial son los
encargados del tema. En nuestra empresa todos abanderan esta clase de
iniciativas. De esta manera, Maria Victoria Riafio, la Presidenta de Equién
Energia Ltd, resume el trabajo emprendido por la petrolera en este campo.
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Empresa Descripciéon Programa RSE

Apoyar a los familiares de los nifos en condiciones de vulnerabilidad que
padecen problemas de salud, mientras ellos reciben tratamiento médico,
es el principal pilar de la Fundacién Casa Ronald McDonald de Colombia,
Fundacién Casa entidad que se ha dedicado a crear programas que brinden bienestar y
Ronald McDonald apoyo psicoldgico a los padres de los pequefios. Esta iniciativa se adelanta
en los paises donde la fundacion tiene presencia. Cuando se tiene la volun-
tad y el teson de trabajar por los demds, las ayudas humanitarias salen de
todas partes.

Hoy esta fundacion es reconocida a nivel internacional por la confeccién de
las prendas que un buen niimero de mujeres rescatadas de la prostituciéon
confeccionan. Algunas de ellas se han reincorporado en la vida laboral
trabajando en otros oficios gracias a las oportunidades de empleo y apoyo
psicosocial que les ofrece la Fundacién Creaciones Miquelina. Segtin la
Fundacion Creacio- | hermana Rosaura Patifio Pava, Directora de la Fundacién, de la Congrega-
nes Miquelina cion de Religiosas Adoratrices, “a pesar de que la adopcion de una cultura
de Responsabilidad Social Empresarial no estd generalizada en el 4mbito
empresarial colombiano, cada vez crece la conciencia de que ‘no hay em-
presas sanas en una sociedad enferma’ y por tal razén tiende a aumentar la
contribucion del sector privado a la construccién de una sociedad menos
desigual y mas pacifica”.

Sensibilizar y concientizar a mas de 20.000 jévenes colombianos con la rea-
lidad de pobreza y desigualdad que tiene nuestro pais, mediante el trabajo
concreto y tangible con las familias mds excluidas, es una de las tareas que
1 3 8 se ha propuesto posicionar la Fundacion “Techo” durante el presente aro.
“De modo que a través del trabajo codo a codo con las comunidades hemos
logrado formar a jovenes lideres que seran quienes dirijan el rumbo del
pais. Durante estos ultimos afos se han construido mas de 2.800 viviendas,
entregado 350 microcréditos, intervenido a 2.000 familias con planes de de-
sarrollo comunitario y construido 19 sedes comunitarias”, comenta Felipe
Bogotd, el Gerente General de la Fundacion.

Fundacién Techo

Este Grupo es uno de los més reconocidos de América Latina gracias al
liderazgo de su Presidente, quien ocupd la posicién 20 en el ranking de los
50 Presidentes con mejor desempeiio, destacados en la revista de negocios
estadounidense Harvard Business Review. “El gran espiritu de compromiso
y vocacién de liderazgo en los temas de Responsabilidad Social Empresarial
caracteriza al Grupo Nutresa. Su filosofia sobre la ética social estd construi-
da bajo la sombrilla del crecimiento de las comunidades, dirigido a desa-
rrollar los talentos y capacidades de la gente”. Es asi como ha llegado a mas
de 380.000 personas en las regiones donde esta presente. Sus aportes en este
campo superan los $ 3.100 millones de pesos.

Grupo Nutresa

Para Kimberly-Clark Colombia los programas de K-C 360 o de Respon-
sabilidad Social siguen, siendo parte de nuestra esencia como compaiia

y parte integral de la estrategia de negocios. Reconocemos que nuestros
Kimberly-Clark stakeholders - grupos de interés, son fundamentales y que, sin ellos, no
podremos ser una compaiia exitosa. Ademads nos sentimos orgullosos de
estar cambiando vidas, de estar generando progreso, de estar construyendo
una compaiifa emblemdtica, creando un mejor futuro.
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Empresa Descripciéon Programa RSE

“A través de los anos, la Responsabilidad Social Empresarial se ha venido
transformando en la columna vertebral de las empresas como eje de sus
negocios para demostrar que el crecimiento econdmico de las organizacio-
Mineros S.A. nes también debe ir ligado al compromiso con los trabajadores, sus familias
y la comunidad”. Asi define la Presidenta de Mineros S.A., Beatriz Uribe,

el papel de las compaiiias que trabajan en el bienestar de las comunidades
aledanas a sus actividades.

“La Responsabilidad Social es un enfoque de gestion que garantiza la sos-
tenibilidad de sus acciones en beneficio de sus grupos de interés”, precisa
Ramoén Navarro Pereira, Gerente General de la compania prestadora de
Triple A servicios publicos de Barranquilla. Segtin la encuesta de percepcion ciu-
dadana ‘Barranquilla cémo vamos, esta compaiiia se sitiia entre las cinco
“entidades estrella” de la ciudad luego de evaluar su gestion, favorabilidad y
conocimiento.

“Para el 2020, la compania internacional con presencia en Colombia, pro-
yecta duplicar el negocio, reduciendo el impacto ambiental y entregando
mayor valor social a las comunidades”, anuncia Guillermo de la Torre,
Director de Comunicaciones y Asuntos Corporativos de Unilever. Como
uno de los objetivos globales de la compania internacional, Unilever busca
Unilever mejorar la vida y la salud de un billén de personas en el mundo. Como
parte de esa labor, apoya el ‘Dia Mundial del Lavado de Manos, una ini-
ciativa de Enrédate, el programa educativo de Unicef que esta “dirigido a
centros de ensefianza, que promueve el conocimiento de los derechos de la
infancia y el ejercicio de la ciudadania global solidaria y responsable’, anota
De la Torre.
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Hace més de diez afios, en la empresa se identificé la necesidad de un nue-
vo enfoque en el tema de Responsabilidad Social. En ese sentido, se enca-
mind en un drea clave en la formacién en principios y valores en la Primera
Infancia, creando un programa piloto e innovador a través de la Fundacién
Trascender en 2002, relata el Ingeniero Quimico Jaime Colmenares, Ge-
rente General de Sucroal. También adelanta un proyecto de tratamiento
anaerobico de residuos liquidos, con una tecnologia de punta y con una
inversion de US$5 millones.

Sucroal

Rafael del Rio, Director Regional de Syngenta para América del Norte, se
pronuncia sobre la politica de la compaiiia en los asuntos sociales. “Somos
una empresa que practica lo que dice, que asume su Responsabilidad Social
Syngenta Empresarial, en forma holistica, es decir, no solo nos dedicamos a producir
mas, sino que nos preocupamos por usar eficientemente los recursos, de
capacitar a los agricultores de cémo cultivar y producir mds con menos, de
forma tal que puedan tomar buenas y mejores decisiones”.

Fuente: Florez, Aguilar y Hernandez (2016) basado en Lazos (2013).
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RESUMEN

El objetivo del presente capitulo es analizar estrategias gerenciales que op-
timicen el rendimiento de los estudiantes de Administraciéon de Empre-
sas en la Universidad de Sucre. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo de
tipo descriptivo. Se considerd una muestra representativa de 100 estudian-
tes por medio de un muestreo aleatorio, al cual se le aplico el cuestionario
SMLQ (Autorreporte, estrategias de aprendizaje y motivacion), asi mismo
se aplico el Cuestionario de Procesos de Ensefianza (CPE), a los docentes
de los semestres seleccionados disefiado por Carrascal. Estos instrumentos
han sido validados a través de otras investigaciones realizadas en Colom-
bia, Espafla y México. En los resultados, se determiné que los procesos de
ensefianza tienen una relacion altamente significativa con el rendimiento
académico de los estudiantes del programa, que en la actividad de retro-
alimentacion de los resultados de la evaluacion y el hacer seguimiento al
proceso de aprendizaje, no esta influyendo positivamente en el rendimien-
to académico de estos; asi mismo, se observo que la variable Semestre que
cursa el estudiante esta correlacionado con el promedio de notas y mues-
tra que en los primeros semestres predomina el rendimiento académico
deficiente. Finalmente se concluye que a medida que el estudiante cursa
un semestre mayor, su rendimiento académico mejora; por otra parte, se
comprobo que a los estudiantes a quienes nunca se les aplicaron técnicas,
trabajos y formas de evaluar como guias diddcticas, practicas de campo, vi-
sitas empresariales, entre otras, mostraron un rendimiento académico mds

deficiente que los otros estudiantes a quienes si se les aplicaron.

Palabras clave: estrategias gerenciales, gerencia educativa, rendimiento

académico.

ABSTRACT
The objective of this chapter is to design management strategies that op-

timize the performance of students of Business Administration at the
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University of Sucre. The study had a quantitative approach of descriptive
type. A representative sample of 100 students was considered by means of
a random sampling to which the SMLQ questionnaire was applied (Self
report, learning strategies and motivation), also the teachers of the selected
semesters were applied the Questionnaire of Teaching Processes (CPE) de-
signed by Carrascal. These instruments have been validated through other
research carried out in Colombia, Spain and Mexico. The results showed
that the teaching processes have a highly significant relationship with the
academic performance of the students of the program, that in the activity of
feedback of the results of the evaluation and the monitoring of the learning
process is not influencing positively the Academic performance of these
students, as well, it was observed that the semester variable that the student
is correlated is correlated with the average grade and shows that during
the first semesters poor academic performance predominates. Finally, it is
concluded that as the student studies a higher semester, his academic per-
formance improves, on the other hand, it was verified that the students
who were never applied techniques, works and ways of evaluating them as
didactic guides, field practices, visits Entrepreneurs, among others, showed

a poorer academic performance than the other students who did.

Keywords: management strategies, educational management, academic

performance.

INTRODUCCION

En el marco de la revolucion educativa, el Ministerio de Educacion Na-
cional establece, entre otras, tres grandes metas que son: la ampliacién de
cobertura, la calidad en educacidn y su pertinencia. Mantener el nivel de
cobertura depende en gran parte de la retencién y permanencia del estu-
diante en el sistema, hecho que se encuentra ligado al nivel de rendimiento
del estudiante; en esa misma medida, la calidad educativa dependera del

nivel del mismo.
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Teniendo en cuenta que el bajo rendimiento académico es un problema
que afecta a todo el sistema educativo, se considera justificable y pertinen-
te, en el marco de la evaluacion permanente de los programas, valorar la
relacion existente entre los factores que afectan el rendimiento académico
de los estudiantes con la gestion de la institucion educativa para mejorarlo;
evitandose con esto la desercion estudiantil, aspecto que viene afectando a

las instituciones de educacion superior en sus diferentes niveles de estudio.

Segtin Calderén (2006), en el tema del rendimiento académico, la mayoria
de las instituciones universitarias carecen de un verdadero sistema que ar-
ticule lo administrativo con lo pedagdgico, mostrandose como un hecho
aislado que no esta relacionado con la gestion gerencial, ya que este tltimo
no se tiene en cuenta como un elemento clave para determinar si se estan

alcanzando los objetivos educativos.

Las universidades son conscientes de esta situacion, ya que la existencia de
variables controlables y no controlables puede afectar el buen desempeifio y
la gestion gerencial que realizan los directivos de una institucion educativa.
De alli la razén para que la gerencia académica implemente las estrategias
necesarias que le permitan lograr los objetivos trazados en lo relacionado
con la formacion de ciudadanos competentes, que sean capaces de afrontar
los problemas y proponer soluciones, que logren adaptarse a los permanen-
tes cambios, es decir, personas que estén preparadas para orientar y cualifi-

car su vida con responsabilidad y compromiso.

En un mundo globalizado como en el que vivimos en los actuales momen-
tos, de continuos cambios, como es el caso del desarrollo tecnolégico, la
amplitud de mercados, la competencia creciente en la adquisicion de co-

nocimientos, son componentes que llevan a la gerencia moderna a consi-
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derar las nuevas tendencias de mejoramiento continuo que promuevan la
busqueda de la calidad en todos los procesos y actividades inherentes a la
organizacion. Es por ello que la gerencia se constituye en un factor funda-
mental de la gestion en todas las esferas de la organizacion, hasta el punto
de poder afrontar los cambios e incertidumbres, dar un manejo 6ptimo a
los recursos que se dispongan, siempre en busqueda del logro de los objeti-
vos y de resultados de calidad, los cuales se vean reflejados en la formacioén

del estudiante a través de su excelente rendimiento académico.

Para el Ministerio de Educacion Nacional, la gestion en los establecimientos
educativos es un proceso sistematico que esta orientado al fortalecimiento
de las instituciones educativas y sus proyectos, con el fin de enriquecer los
procesos pedagogicos, directivos, comunitarios y administrativos, conser-
vando la autonomia institucional, para asi responder de una manera mas
acorde a las necesidades educativas locales, regionales y mundiales. Por lo
tanto, para el ministerio la gestién educativa esta constituida por las si-
guientes cuatro dreas:

1. Lagestion directiva tiene como ambito de accidn la institucion educati-
va en su conjunto, y sus referentes concretos son la gestion académica,
la gestion de comunidad, y la gestion administrativa y financiera.

2. La gestion pedagodgica y académica, como eje esencial en el proceso de
formacion de los estudiantes, enfoca su acciéon en que los estudiantes
aprendan y desarrollen las competencias necesarias para su desempefio
social, personal y profesional. Es responsabilidad de esta gestion el di-
sefio y actualizacion permanente de planes de estudios; las estrategias
de articulacion entre grados, niveles y areas; las metodologias de ense-
fanza; el desarrollo de los proyectos transversales; los procesos de in-
vestigacion; el sistema de evaluacion de los estudiantes; la organizacion

y el clima del aula.
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3. La gestion administrativa y financiera se encarga de todo lo relacio-
nado con los sistemas de informacion y registros de los estudiantes, el
manejo de los recursos financieros, la administracion de los recursos
humanos y fisicos, y la prestacion de los servicios complementarios.

4. La gestion de la comunidad incluye areas de trabajo, como la promo-
cién de la participacion de la comunidad educativa, el disefio, ejecu-
cion y evaluacion de estrategias de prevencion, y la provision de las
condiciones que permitan una sana convivencia entre sus miembros,
en donde haya cabida a distintas personas, independientemente de su
procedencia, sexo, credo o raza, a la vez que se den las acciones necesa-

rias para su permanencia en el sistema educativo.

ESTADO DEL ARTE

El estado del arte se realizé teniendo en cuenta estudios o investigaciones
desarrolladas por autores reconocidos en el tema, tomados como contri-
buciones que brindan una mayor comprension de las diferentes estrategias
gerenciales, que permitan optimizar el rendimiento académico del estu-
diante. De acuerdo a la revision realizada, se observo que el tema ha sido
mayormente tratado a nivel de educacién media. A continuacion se presen-

tan las contribuciones de los autores sobre el tema.

Fernandez y Rebellon (2012) desarrollaron un estudio sobre estrategias
gerenciales enfocadas hacia la formacién integral de los estudiantes de la
Corporacion de Estudios Tecnoldgicos del Norte del Valle. Los resultados
muestran que las Instituciones de Educacidon Superior, especialmente las
privadas, requieren de unas politicas publicas encaminadas a la gestion de
la calidad académica, buscando la formacion de un ser integral, comple-
mentada con estrategias de permanencia, donde los estudiantes matricu-

lados terminen con éxito los planes de estudio sobre la necesidad de dise-
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far un plan estratégico basado en los ejes establecidos por el Ministerio de

Educacién Nacional y las politicas institucionales..

Por otra parte, Ramirez y Vélez (2010) afirman que las unidades de pla-
neacion de las universidades deben contratar profesionales con nivel de
posgrado en el tema de administracién y estrategia, con el fin de desarrollar
planes coherentes con las metas planteadas en los diferentes PEI, que permi-
tan tener una vision mas holistica de la gestion gerencial. Asi mismo, Ferrer
(2003 citado por Vilardy, 2008) consideré que la planificacion estratégica
se utiliza en la generacion de lineamientos para la alta gerencia deseable
universitaria, la cual incluye el liderazgo, manejo de herramientas tecno-

légicas, capacitacion profesional y gerenciar con técnicas contemporaneas.

En su investigacion sobre practicas gerenciales en la educacién superior
la cual tuvo como muestra a dos universidades a nivel nacional, Lopera,
Villada y Monsalve (2015), demostraron que los procesos percibidos en las
practicas gerenciales de la entidades de educacion superior estan relaciona-
das mas con acciones en el crecimiento de la infraestructura, la calidad y la
cobertura, las cuales se presentan como factores visibles del cumplimiento
de su mision, vision y principios; sin embargo, estas acciones se realizan de
manera aislada, afectando el impacto, la apropiacion y el sentido de per-
tenencia de sus comunidades académicas. En la investigacion se concluyo
que las practicas gerenciales, en este tipo de entidades, requieren de deci-
siones basadas en unas estrategias integrales y holisticas que beneficien a

toda la comunidad académica.

De acuerdo a los planteamientos anteriores, se puede considerar que las
estrategias gerenciales para optimizar el rendimiento académico de los es-

tudiantes deben ser implementadas en toda organizacién, con el proposito
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de lograr resultados de calidad en la gestion educativa que redunde en una

buena calidad académica.

Consideraciones tedricas sobre estrategias gerenciales en el ambito de la
gerencia educativa

Este aparte centrara la atencion en los aportes realizados por diferentes au-
tores sobre las estrategias gerenciales y su aplicacion en el ambito educativo.
De manera general se presentan las diversas estrategias sugeridas para la
planificacion y optimizacion del rendimiento académico al interior de estas

instituciones.

El aprendizaje organizativo

El concepto de aprendizaje organizacional inicialmente fue tratado por
Senje (1995), el cual la concibe como una dinamica sistematica en la que
la organizacion brinda un ambiente de libertad para cuestionar los mode-
los mentales, por una parte, y de reto continuo para generar mas y mejor
aprendizaje colectivo, por la otra. Desde esta perspectiva, las organizacio-
nes inteligentes buscan que la gente que forma parte de ellas se entrene en

cinco disciplinas:

1. Dominio personal. La gente con alto dominio alcanza las metas que se
propone.

2. Modelos mentales, supuestos hondamente arraigados, generalizacio-
nes, imagenes que influyen en el modo de percibir el mundo. Con esta
disciplina las personas reformulan su forma de pensar la vida.
Construccién de una visién compartida.

Aprendizaje en equipo para generar una cultura que permita desarro-
llar aptitudes de trabajo en equipos que transciendan la suma de las
partes.

5. La quinta disciplina, el pensamiento sistémico, consiste en forjar el pa-
radigma de personas interrelacionadas, como eslabones de una misma

cadena, superando las barreras entre las diferentes gerencias o forman-
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do equipos interdisciplinarios. El pensamiento sistémico se transforma
en la disciplina que integra a las demas, amalgamandolas en un cuerpo

coherente de teoria y practica.

El aprendizaje organizacional para Jones y George ( 2006) es en esencia, el
proceso por el cual se busca aumentar y mejorar la capacidad de los miem-
bros de una organizacién, para entender y gerenciar la organizacion y su
entorno, de tal forma que puedan tomar decisiones que aumenten de ma-

nera continua la efectividad institucional.

Tres afos mas tarde, Castaiieda (2007) define el concepto de aprendizaje
organizacional como un proceso mediante el cual las organizaciones, gran-
des o pequenas, privadas o publicas, a través de sus trabajadores, crean o
adquieren conocimiento con el propoésito de institucionalizarlo para ge-
nerar o mejorar productos y servicios. Este conocimiento le permite a la
organizacién adaptarse a las condiciones cambiantes del entorno o trans-

formarlo, dependiendo de su nivel de desarrollo.

Segun Vilardy (2008), es el proceso mediante el cual se integran conoci-
mientos, habilidades y actitudes para conseguir cambios o mejoras de con-
ducta en una organizacion. Por lo tanto, el aprendizaje es una accion, que

toma el conocimiento como input y genera nuevo conocimiento.

Al respecto, Argyris (2001) considera que el aprendizaje organizacional es
una competencia que todas las organizaciones deben desarrollar. El razo-
namiento que sustenta esta premisa es que mientras mejores son las orga-
nizaciones en el aprendizaje, mas probable es que sean capaces de detectar

y corregir los errores y de saber cuando son capaces de hacerlo (p.13).

También se puede inferir que el aprendizaje organizativo es clave en toda

organizacién, pues de €l se derivan todos los aspectos necesarios a utilizar
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por los procesos organizativos, y asi lograr que cada uno de los miembros
de la organizacién propenda por lograr las estrategias necesarias para su

buen desarrollo.

Teniendo en cuenta lo planteado por los autores, las organizaciones siem-
pre deberan estar dispuestas a incorporar actividades de aprendizaje con el
propdsito de crear una cultura de trabajo en equipos orientados al aprendi-
zaje, que al final van a lograr una organizacion que esté siempre dispuesta
y abierta a adaptarse y responder rapidamente a los cambios que se presen-
ten, los cuales pueden ser estructurales, tecnoldgicos, sociales, econdmicos,

entre otros.

Para Senje (1995), el aprendizaje puede ser individual asi como grupal.
El primero orienta a las personas a abrirse a la diversificaciéon y a nuevas
experiencias de conocimientos, mientras que el grupal estd orientado a
la necesidad de crear condiciones y mecanismos para la construccion de
equipos que estén encaminados al aprendizaje, del cual se espera un desa-
rrollo de ambiente de trabajo colaborativo que promueva el uso de redes;
mecanismos comunicacionales efectivos que conduzcan a la inteligencia

organizacional.

Toda organizacion que se encuentre en un continuo proceso de aprendiza-
je, debe tener en cuenta la implementacion de estrategias que le permitan
alcanzar los cambios requeridos para asi responder a las exigencias de la
sociedad. Es asi como las universidades deben cumplir un rol importante
en la gestion y desarrollo de las organizaciones; por tal motivo es impres-
cindible que cuenten con habilidades para ser efectivas en las situaciones
de cambios que deben afrontar. Por lo tanto deberdn asumir procesos de
transformacion que la lleven a convertirse en una organizacién que apren-
de, cuyo propdsito sea aceptar los retos y las exigencias de los contextos

educativos en que se desenvuelve.
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En conclusidn, el aprendizaje organizativo se constituye en una estrategia
fundamental para que toda organizacion esté en proceso permanente de
aprendizaje, lo cual le va a permitir unos beneficios, tales como la utiliza-
cion de buenos canales de comunicacion, que facilitara el trabajo en equi-
po; disposicion del personal a asumir el cambio y las transformaciones que
se requieran teniendo en cuenta las nuevas tendencias; generar procesos
de innovacién que conduzcan a una mejora de la calidad en los procesos

incorporados en la organizacion.

Liderazgo gerencial educacional

En la literatura han ido apareciendo distintas denominaciones de lideraz-
go, como son el carismatico, visionario, contingente o situacional, moral o
ético, participativo o democratico, instructivo o pedagdgico, transaccional,

transformacional, entre otros.

De todas ellas, la principal conceptualizacion tedrica y practica ha sido el
liderazgo instruccional, educativo o pedagégico, en la medida en que sitia
la accién del lider en las condiciones organizativas y profesionales que me-
joren las practicas docentes del profesorado y, de este modo, los logros aca-
démicos del alumnado. El liderazgo instructivo (instructional leadership) se
centra en aquellas practicas que tienen un impacto en el profesorado o en
la organizacién y, de modo indirecto o mediado, en el aprendizaje de los

alumnos (Bolivar, 2010, p.4).

Por otra parte, Robinson, Hohepa y Lloyd (2009), conceptian que el lide-
razgo educativo es aquel que influye en otros para hacer cosas que se espera
mejoraran los resultados de aprendizaje de los estudiantes (p.70).
En esa medida, el liderazgo pedagdgico, en lugar de una dimension tran-
saccional, conlleva una labor “transformadora’, pues no se limita a trabajar
en las condiciones existentes y con las metas dadas, sino que va alterando
aquellas condiciones del centro y del aula para que mejoren la educacién

ofrecida y las practicas docentes en el aula. (Murillo, 2006, p.5)
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De acuerdo a lo planteado por los anteriores autores, es importante desta-
car que las instituciones educativas deberan ser gerenciadas por personas
profesionales que cumplan a cabalidad sus funciones, destacandose entre
ellas el liderazgo educacional como un medio que les permita desarrollar
una gestion educativa con una mision y vision organizacional, compartida
por los docentes y demas miembros que participan en el proceso educativo
en pos de una transformacion social y educativa, tomando en cuenta que el
éxito de una organizaciéon depende del crecimiento y desarrollo de quienes
la integran.
El papel de los gerentes es de suma importancia, son ellos los responsables
de lograr que las cosas sucedan, ya sea bien o mal, son responsables de lo-
grar las metas y objetivos propuestos y garantizar que el negocio sea renta-
ble y competitivo. Es el gerente, una figura de sumo valor, el eje principal,
el lider, el guia y promotor de que las cosas sucedan y de que todos sigan
la ruta correcta. De lo contrario, cada cual seguiria un rumbo diferente e
intereses distintos. Los gerentes tradicionales desempefiaban un papel muy
diferente a los de ahora, y eso se debe a que las instituciones igualmente
funcionaban de modo distinto, en los tltimos anos se ha podido observar
una transformacion en el modo de operar, debido principalmente a la tec-

nologia. (Gerstner, Semerad, Doyle & Johnston, 1996, p.3)

Si se trata de aplicar el concepto del liderazgo en la realidad, es posible en-
contrarnos con directores y otros gerentes educativos que no poseen la ha-
bilidad de alcanzar la confianza y el esfuerzo en el grupo al que pertenecen;
ante esto se podria hablar de la existencia de una gerencia sin liderazgo. La
presencia de este tipo de gerentes educativos en las organizaciones habla
mal del liderazgo que estos puedan ejercer al interior de las mismas, pues
generan en la comunidad educativa un cierto desinterés en el trabajo, y a

la vez redundan en la falta de sentido de pertenencia y trabajo en equipo.
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Rol de lider educacional

Otra estrategia de interés se relaciona con el rol que cumple el lider edu-
cacional. Con respecto a este tema, Weinstein et al. (2009), destacan el pa-
pel que desempena el liderazgo educativo en organizar buenas practicas
educativas en los centros, y en contribuir al incremento de los resultados
del aprendizaje. Lo anterior debe conducir a una direcciéon educativa que
propenda por el mejoramiento de la gestion gerencial de las instituciones,
dando prioridad al mejoramiento de la labor docente en el aula de clase,

reflejandose asi en un mejor rendimiento de los estudiantes.

Lashway (2003 citado por Rubino, 2007) plantea que los roles de los lideres
educacionales incluyen:

o Definir el liderazgo de la institucion.

o Proveer foco al liderazgo instruccional.

« Liderar el cambio.

o Desarrollar una estructura de liderazgo colaborativo.

» Proveer un foco moral a la institucion.

« Responder a los retos.

Estos roles apuntan a la necesidad de desarrollar valores, principios y acti-
tudes hacia la creacion de una cultura organizacional basada en el cambio y
en la participacion. Ellos incluyen elementos relacionados con aspectos ge-
renciales, técnicos y con las caracteristicas personales del lider. Estos impli-
can que los lideres desarrollen la definicién de la organizacién, consideren
los elementos humanos, y desarrollen la cooperacion entre los miembros de
la institucion. Un lider no serd percibido como tal, a menos que promueva
el desarrollo de una definicién organizacional, filoséficamente coherente
con la visién y mision propias de las instituciones de educacién superior.

(Rubino, 2007, p.3)
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Asi mismo se concluye que todos estos factores son necesarios para lograr
lo pretendido, una gerencia de calidad, que incida en el rendimiento acadé-
mico de los estudiantes. Esto se plasma en la buena aplicacion de politicas
estructurales, por parte de lideres empoderados, las cuales propiciaran el
alcance de mejores resultados, encaminados a la retencién y permanencia
estudiantil y, por ende, fortalecer el nivel de competitividad de la institu-

cion a la que representa.

Gerencia educativa

Las empresas deben adaptarse a los nuevos conceptos y conocimientos que
se generan a través de los constantes cambios que se presentan en su entor-
no, esto requiere de una gerencia que se amolde mas facilmente a las nuevas
tendencias, y que asuma con buenos niveles de desempefio y liderazgo la
gestion administrativa. Antes de desarrollar la gerencia educativa, se hace

pertinente definir el concepto de gerencia.

La gerencia puede ser definida como el proceso a través del cual se influye
en los subordinados mediante mecanismos y actividades que la organiza-
cion provee, cuya meta principal es alcanzar los objetivos previamente es-
tablecidos. La gerencia es un proceso que esta claramente unido a las jerar-
quias y posiciones que se definen en su estructura organizacional. Podemos
inferir que un buen gerente educativo debe ser un lider capaz de trasladar
el compromiso institucional a las personas que estén bajo sus érdenes, to-
das ellas caracteristicas indispensables de un buen gerente (Hickman, 1990;
Kotter, 1988; Zaleznik, 1977 citados por Rubino 2007, p.xx).

Basados en el concepto de gerencia antes expuesto, se tomara como refe-
rente a Manes (2003), el cual define la gerencia educativa como el
[...] Proceso de conduccién de una institucién educativa por medio del
ejercicio de un conjunto de habilidades directivas orientadas a planificar,

organizar, coordinar y evaluar la gestion estratégica de aquellas activida-
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des necesarias para alcanzar eficacia pedagdgica, eficiencia administrativa,

efectividad comunitaria y trascendencia cultural [...]. (Manes, 2003, p.17)

Este tipo de gerencia esta contextualizada a las instituciones educativas,
en donde se requiere de gerentes educacionales que se ubiquen en pues-
tos de direccién. Debe ser un profesional que cuente con una preparacion
gerencial y manejo administrativo que permita a la organizacion alcanzar
los objetivos establecidos, haciéndolas mas eficientes o efectivas. Yarzabal
(1999, citado por Rubino, 2007) apunta que las tareas que las instituciones
de educacion superior desarrollan hoy en dia estan relacionadas con la re-
definicidn de politicas, planes, principios guias, innovacion en los progra-
mas y curriculo y, fundamentalmente, con el fortalecimiento de la gerencia.
Este ultimo factor es uno de los mas importantes, ya que de él depende el

éxito de la institucidn.

Es claro entonces que las entidades educativas deben fortalecer sus proce-
sos de seleccidn, pues una gerencia improvisada es sinénimo de deficien-

cias de liderazgo, situacion que redunda en la calidad de la educacién.

La estrategia de aprendizaje como fundamento del rendimiento
académico

Los diferentes enfoques sobre el aprendizaje han venido estudiando los fac-
tores que facilitan o dificultan el aprendizaje significativo y de calidad; es
el caso de las escuelas conductista y cognitiva, en las cuales se centrara este
aparte, naturalmente sin desconocer la incidencia de otros enfoques que

permiten una participacion ecléctica sobre el tema.

El primer enfoque, representado por Ivan Pavlov (1849-1949); John B. Wat-
son (1878-1958); Edward Lee Thorndike (1874-1949); Burrhus F. Skinner
(1904-1990) explican el comportamiento en funcion de los estimulos del
medioambiente; estos moldean y controlan las acciones de las personas, tal

como es presentado en las concepciones empiristas del aprendizaje.
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El enfoque cognitivo representado por Piaget (1896-1980); Jerome S. Bru-
ner, David Asubel & Lev Vygosky (1896-1934), atribuye la conducta, ya no
a sucesos externos, sino a ciertas estructuras mentales complejas y a deter-
minados mecanismos de caracter interno. Es por eso que Labatut (2003)
considera que las personas realizan procesos de elaboracion e interpreta-
cion de los acontecimientos y de los estimulos del ambiente, y estas elabo-
raciones e interpretaciones son tan importantes que el comportamiento de

las personas se ajusta sobre todo a estas representaciones internas.

Estos enfoques han tenido gran trascendencia dentro de la psicologia hu-
mana y en la forma de abordar el aprendizaje; asi mismo han sido de gran

utilidad para muchas escuelas y maestros durante las ultimas generaciones.

El rendimiento académico

Con relacién al rendimiento académico, inicialmente Touron (1984), con-
sidera que no es el producto analitico de una unica aptitud, sino mas bien
el resultado sintético de una suma (nunca bien conocida) de elementos que
actian en, y desde la persona que aprende, tales como factores institucio-
nales, pedagogicos, psicoldgicos y sociodemograficos. Por su parte, Pérez
(1997) expone que la responsabilidad de un bajo rendimiento académico
en el alumno no solo depende de él; existe ademds el compromiso de la
entidad educativa, la cual no debe dejar el problema solo en manos del es-
tudiante, sino que debe tomar las acciones necesarias para que este supere
cualquier situacién que le acontezca y que lo esté llevando a tener un bajo

rendimiento en sus resultados académicos.

Navarro (2003) afirma que la complejidad del rendimiento académico ini-
cia desde su conceptualizacion; en ocasiones se le denomina aptitud esco-
lar, desempefio académico o rendimiento escolar, pero generalmente las
diferencias de conceptos solo se explican por cuestiones semanticas, ya que

se utilizan como sindnimos. En el aspecto de la evaluacién y mejoramiento
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del rendimiento académico de los estudiantes, el autor sefiala que cuando
se trata de evaluar y mejorar el rendimiento académico, se analizan en ma-
yor o menor grado los factores que pueden influir en él, generalmente se
consideran, entre otros, factores socioecondmicos, la amplitud de los pro-
gramas de estudio, las metodologias de ensefianza utilizadas, la dificultad
de emplear una ensefianza personalizada, los conceptos previos que tienen
los estudiantes, asi como el nivel de pensamiento formal de los mismos,

aspecto compartido por Benitez, Giménez & Osicka (2000).

Por otra parte, Jiménez (2000) refiere que se puede tener una buena capaci-

dad intelectual y unas buenas aptitudes y, sin embargo no estar obteniendo

un rendimiento adecuado. Segiin Botero (2007), las instituciones desde la
fase de planeacion deben reflexionar sobre las cinco tendencias que se vie-
nen presentando en la educacion superior del siglo XXI, como son:

1. Autonomia: Se caracteriza por perseguir soluciones propias para la po-
blaciéon de estudiantes, profesores, familias y el entorno social.

2. Democracia: La democratizacion de la gestion educativa implica la
existencia de espacios y mecanismos permanentes de participacion ciu-
dadana en la planificacion, administracion y vigilancia de las politicas
y decisiones educativas, en cada ambito de la gestion, desde las institu-
ciones educativas hasta lo regional y nacional.

3. Calidad: Una de las propuestas para mejorar la calidad esta relacio-
nada con la planificacién de programas de capacitacion dirigidos a la
formacion docente, que proporcionan al profesor elementos tedricos y
practicos.

4. Formacion integral: El tema de la formacién integral en la educaciéon
superior ha cobrado un marcado interés, en consonancia con la siste-
matica profundizacion en la labor docente-educativa que se desarrolla
en la educacioén superior.

5. La universidad virtual: Consiste en que las entidades de educacién
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superior deberan preocuparse por montar dependencias dedicadas a
gestionar y poner en marcha las denominadas universidades virtuales,

también llamadas campus universitarios.

El rendimiento académico de los estudiantes es un componente importante
para determinar si una institucién educativa esta cumpliendo con sus ob-
jetivos educativos, por lo tanto, evaluar el rendimiento de los estudiantes y
analizar sus resultados, le va a posibilitar a la gerencia académica tomar las

acciones pertinentes que permitan mejorarlo.

Por lo anterior se hace necesaria la implementacion de estrategias gerencia-
les como una herramienta que permita hacer uso apropiado y articulado de
los recursos para la ensenanza y el aprendizaje, que faciliten superar todo
aquello que esta afectando a la institucion, lograr los objetivos de forma-
cion a nivel global, los cuales requieren mantener estudiantes exitosos y

con buenos niveles de desempeiio en su rendimiento académico.

El rendimiento académico y su medicion

Un aspecto muy debatido en el rendimiento académico se relaciona con su
medicién. Con respecto a esto, Touron (1984) seniala que tradicionalmente
el rendimiento académico se expresa en una calificacion cuantitativa y/o
cualitativa, una nota que, si es consistente y valida, sera el reflejo de un
determinado aprendizaje, o si se quiere, del logro de los objetivos prees-
tablecidos. Segun su postura, las calificaciones cuantitativas o cualitativas
certifican el rendimiento académico de un estudiante, por ello los indica-
dores mas utilizados para medirlo han sido las calificaciones y las pruebas
objetivas, o test de rendimientos creados (Page, 1990, p.24). Sin embargo, es
importante tener en cuenta qué factores estan influyendo en el estudiante

al obtener notas bajas.
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Segtin Benitez, et al. (2000 citados por Edel, 2003) cuando se trata de eva-
luar el rendimiento académico y como mejorarlo, se analizan en mayor o
menor grado los factores que pueden influir en él. Generalmente se con-
sideran, entre otros, factores socioeconémicos, la amplitud de los progra-
mas de estudio, las metodologias de ensefianza utilizadas, la dificultad de
emplear una ensefianza personalizada, los conceptos previos que tienen los
alumnos, asi como su nivel de pensamiento formal. Sin embargo, Jiménez
(2000) refiere que “se puede tener unas buena capacidad intelectual y una
buenas aptitudes y sin embargo no estar obteniendo un rendimiento ade-
cuado” (p.21). Ante la disyuntiva, y con la perspectiva de que el rendimien-

to académico es un fenémeno multifactorial, iniciamos su abordaje.

La gestién académico-pedagogica, siendo la esencia del trabajo del esta-
blecimiento educativo, sefiala la manera cdmo enfoca sus acciones para
lograr que los estudiantes aprendan y desarrollen las competencias nece-
sarias para su desempeiio personal y profesional. Esta drea se encarga de lo
relacionado con el disefio curricular, la practica pedagdgica institucional,
la gestion de aula, la evaluacion y el seguimiento académico. En ese senti-
do, las instituciones educativas deben orientar al estudiante en su proceso
educativo a través de la implementacion de refuerzos, nivelatorios, estudios
psicologicos y, en general, acompafiamiento permanente, con el fin de con-
vertir en fortalezas las posibles debilidades presentadas por los estudiantes,

coadyuvando al mejoramiento de los resultados.

Factores académicos del rendimiento

Estos factores hacen referencia a la forma como el docente orienta la clase,
las estrategias metodologicas, motivacion de los docentes hacia la ejempli-
ficacion, manejo pedagodgico, entre otros. Para el estudio, se tomaron los

métodos de ensenanzas utilizados por los docentes, y el resultado del rendi-
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miento académico evidenciado desde las notas obtenidas por los estudian-
tes. Cabe resaltar que los conceptos sobre métodos de ensefianza y modelos
pedagdgicos estan inmersos en los procesos de ensefianza. En consecuen-
cia, se abordaran desde esta perspectiva, definiendo inicialmente lo que se

entiende por procesos de ensefianza.

Contreras (1990, citado por Meneses, 2007) define los procesos de en-
seflanza y aprendizaje como un fenémeno simultaneo que vive y se crea
desde adentro, esto es, procesos de interaccion e intercambio regidos por
determinadas intenciones; en principio destinadas a hacer posible el apren-
dizaje, y, a la vez, es un proceso influenciado desde afuera, en cuanto forma
parte de la estructura de instituciones sociales, entre las cuales desempefia
funciones que se explican, no desde las intenciones y actuaciones indivi-
duales, sino desde el papel que juega en la estructura social, sus necesidades
e intereses. Queda asi planteado el proceso ensefianza-aprendizaje como
un sistema de comunicacion intencional que se produce en un marco ins-
titucional, y en el que se generan estrategias encaminadas a provocar el

aprendizaje.

En procura de mejorar el rendimiento de los estudiantes, desde la gerencia
educativa se deben fortalecer los procesos de ensefianza-aprendizaje a tra-
vés de mecanismos que permitan reestructurar, organizar y reevaluar algu-
nas formas de ensefianza que se emplean en el proceso académico, para que
el aprendizaje de los estudiantes sea de alta calidad, reflejandose en buenos

niveles de desempeiio.

Los métodos de ensefianza
Los métodos de ensefianza, en general, son un eje importante en el proceso
de ensefnanza, y todos suponen objetivos seleccionados y secuenciados por

parte del docente para lograr las metas de formacion que se ha propuesto y
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corresponden a una determinada interpretacion de la actividad educativa,

cuyo principal objetivo es servir de guia.

Un método utilizado es el demostrativo, el cual Nerici (1982) asocia a la
orientacion metodoldgica que desarrolla estrategias tendientes a compro-
bar lo que se esté ensefiando, ya sea una practica o una teoria. Otro método
de ensenanza es el aprendizaje por descubrimiento de Bruner (1979). Una
caracteristica de este método es que el alumno debe asumir un rol mas ac-

tivo en el aprendizaje.

En el contexto del proceso de ensefianza-aprendizaje que se da en el aula
de clases, se utiliza preferencialmente este método, pues se trazan objetivos
de formacion para cada curso y asignatura, y por consiguiente, el profesor

espera determinados aprendizajes de sus estudiantes.

El método expositivo se basa en los términos del aprendizaje significativo
que plantea Ausbel (1976), quien propone un aprendizaje por asimilacion
a través de procesos de inclusion y que busca lograr aprendizajes signifi-
cativos; ademas establece una relaciéon de comunicacion desde el profesor

hacia el alumno.

Los distintos métodos de ensefianza necesariamente deben estar ligados a
la flexibilidad curricular y pedagogica. En este sentido, la flexibilidad cu-
rricular consiste en oponer apertura a la rigidez a maltiples campos, abrir
ofertas de cursos, ofrecer variadas actividades de formacién a los estudian-
tes, dejandolos en libertad de disefiar parte del curriculo, es decir, escoger
parte de los cursos que tienen que tomar para acceder a un titulo universi-
tario. También consiste en organizar el curriculo por ciclos, en replantear
la organizacién de la universidad en cuanto a sus unidades académico-ad-

ministrativas, en flexibilizar los tiempos, espacios y medios de ofertas de
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cursos y programas, lo que nos lleva a considerar las posibilidades de for-

macion a distancia y virtualidad para este proposito.

Es por ello que desde la gerencia se debe hacer seguimiento al proceso
educativo que desarrolla cada docente de la institucion en lo relacionado
con las metodologias de ensefianza que utiliza, las cuales deben propender
siempre por el mejoramiento de los resultados académicos de los estudian-
tes, y que, a su vez, lo mantengan motivado y satisfecho en la institucion,
el programa y la asignatura. El constante deseo de aprender, comprender,
organizar y aplicar los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes a
los diferentes pensamientos, formas de aprendizaje, tiempo y espacio que
adquiere mientras aprende, es lo que puede llegar a garantizar la calidad
académica impartida, y de hecho, se debe ver reflejada en el buen desempe-

fio académico del estudiante.

Estrategias de aprendizaje

Marton (1984), Entwistle (1988) y Biggs (1988), han enfocado sus estudios
del aprendizaje hacia el propio alumno, y sus investigaciones han tenido un
gran impacto en las teorias del area de enfoques o estrategias de aprendiza-
je. Partiendo de las teorias de Marton (1984), descubren que la razén por
la que los estudiantes optan por caminos distintos para comprender, reside
en el hecho de que el alumno no solo interpreta el contexto de aprendizaje,
sino que ademas construye el significado de su contenido y todo ello en
funcion de su propia experiencia del acto de aprender. Afirma que lo mas
importante del aprendizaje en la educacion superior es el descubrimiento,
y ademas sefala que el camino para el aprendizaje estd intimamente rela-

cionado con los niveles de comprension.

Seguidamente se conceptualizan las escalas de Estrategias de Aprendizaje
(EA) contempladas en el estudio, como son:

1. Elaboracion. Se refiere a si el estudiante aplica conocimientos heuris-
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ticos anteriores a situaciones nuevas, para resolver problemas, tomar
decisiones o hacer evaluaciones criticas, y si establece conexiones de la
informacién nueva con la ya adquirida para recordarla mejor.

2. Aprovechamiento del tiempo y concentracion. Refleja el uso que el
alumno hace de su tiempo de estudio y a la capacidad que tiene para
centrarse en aquello que esta realizando en cada momento.

3. Organizacion. Hace referencia a las estrategias que emplea el alumno
para acometer el estudio de la materia y seleccionar la informacion re-
levante: esquemas, resimenes, subrayado, entre otras.

4. Busqueda de ayuda. Se refiere a la ayuda que se pide a otros estudiantes
y al profesor durante la realizacion de las tareas académicas.

5. Regulacion del esfuerzo. Refleja la diligencia y esfuerzo para llevar al
dialas actividades y trabajos de las diferentes asignaturas, y alcanzar las

metas establecidas.

Las estrategias de aprendizaje son procedimientos o secuencias de acciones
conscientes, voluntarias, controladas y flexibles, que se convierten en hdbi-
tos para quien se instruye, cuyo proposito es el aprendizaje y la solucién de
problemas, tanto en el ambito académico como fuera de él (Diaz-Barriga y
Hernandez, 2007).

La implementacion de las estrategias de aprendizaje no es una tarea facil, ya
que estas son procedimientos de un nivel alto, que el docente debe trabajar
en cada area correspondiente, a través de los contenidos de las materias,
pero lo debe hacer desde un enfoque comun, lo cual requiere de un cambio
o transformacion de la concepcién que tienen los docentes sobre la ense-

nanza tradicional predominante en los contextos de ensefianza.

Desde la gestion gerencial, los directivos de la institucion deben propender
por la implementacién de estrategias que permitan mejorar el rendimiento

de los estudiantes a través de la actualizacion de la planta de docentes en te-
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mas como estrategias de aprendizaje, pues es bien sabido que en la practica
pedagdgica es el docente quien, en el proceso de formacion del estudiante,
utiliza las estrategias que este requiere para su apropiacién de conocimien-

to y desarrollo de competencias.

Los modelos pedagogicos

Los modelos pedagogicos, a través de la historia, se han venido diversi-
ficando a raiz de los cambios que se presentan en el contexto educativo,
ademads de las diferentes revoluciones de pensamiento, que han propiciado
desde la educacién una transformacion ideoldgica y cultural que permita
los cambios en el sistema educativo acorde con las tendencias. Es por ello
que las universidades estan asumiendo aquellos modelos pedagdgicos que
se articulen con los procesos de ensefianza que mejor se adapten a las es-
tructuras curriculares actuales o modernas, y que permitan el desarrollo de
un proceso de enseiianza-aprendizaje que facilite la buena formacion del

estudiante en todos los sentidos.

Un modelo pedagdgico es una representacion de las relaciones que predo-
minan en la experiencia de ensefiar, y esta ligado al concepto de formacién

claro y unificador de toda pedagogia.

El modelo tradicional ha venido predominando y se mantiene en el sistema
educativo. Se caracteriza por la exposicion verbal del profesor protagonista
de la ensefianza, transmisor de conocimientos, dictador de clases, repro-
ductor de saberes, severo, exigente, rigido y autoritario, en relacién con un
alumno receptivo, memoristico, atento, copista, quien llega a la escuela va-

cio de conocimientos y los recibira siempre desde el exterior.

En ese sentido, la gerencia educativa debe operacionalizar el modelo peda-
gogico en el aula de clase, a fin de que los estudiantes conozcan el proceso

educativo, donde la transformacion de lo sociocultural es la base de la for-
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macion del individuo, que sea coherente, y contribuya al desarrollo de su
propio contexto, siendo consecuente con la practica pedagdgica, el progra-

ma y los perfiles que desarrolla la institucion educativa.

METODO

Para abordar el objetivo del presente articulo, es importante precisar su
componente metodoldgico, el cual presenta un analisis descriptivo bajo
un enfoque cuantitativo, en donde se busca cuantificar la informacién me-
diante un analisis estadistico, recogida en los instrumentos: Cuestionario
de Motivacion y Estrategias de Aprendizaje-Test SMLQ de Pintrich (1991),
cuestionario cerrado, socio-demogrifico, los cuales fueron aplicados a los
estudiantes; y el Cuestionario de Procesos de Ensefianza - CPE de Carras-
cal (2005), aplicado a los docentes de los semestres seleccionados. La po-
blaciéon objeto de estudio estd circunscrita en los estudiantes de Adminis-
tracion de Empresas de la Universidad de Sucre en el afo 2009, con 805
estudiantes matriculados. Para este estudio se tom6 una subpoblacién que
solo incluyera los estudiantes matriculados en los semestres impares. Las
razones de esta escogencia radican en que las estadisticas de la Universidad
registran que los estudiantes admitidos en el programa con mejores prue-
bas ICFES, corresponden a los que ingresan en el primer periodo de cada
afo. Se consideré una muestra representativa de 100 estudiantes escogidos
aleatoriamente. Para el calculo de la muestra se siguieron dos procedimien-
tos, primero se calcul6 el tamafio de la muestra mediante el método de
muestreo estratificado, y segundo, la seleccion de la muestra mediante el
método coordinado negativo, el cual consiste en identificar la poblacién
con numeros aleatorios para proceder a ordenar el listado por orden ascen-
dente de los nimeros aleatorios, quedando seleccionados los primeros N

estudiantes de cada estrato.

El analisis estadistico se llevd a cabo en tres fases: la primera consistia en

la descripcion de los datos, la cual se realizé mediante la utilizacion de ta-
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blas de distribucion de frecuencias y graficos estadisticos para resumir los
datos; la segunda, un analisis de correlacion aplicado a las variables numé-
ricas, y la tercera, la aplicacion de las pruebas de correlacion de Pearson y

Spearman.

RESULTADOS, DISCUSION Y CONCLUSIONES
En el estudio se determiné que un 64 % de los estudiantes presenté un
rendimiento académico eficiente, mientras que el 36 % se ubicé en un ren-

dimiento deficiente.

En este resultado se observo que la variable Semestre que cursa el estudian-
te esta correlacionada con el promedio de notas. Este indicador arroj6 que
en el tercer semestre, el 59,1 % de los estudiantes presentaron rendimiento
académico deficiente y el 40,9 % eficiente, en quinto semestre 41,2 % se
encuentran deficientes y el 58,8 % eficientes. En séptimo semestre el 19 %

presentd rendimiento deficiente y el 80,8 % rendimiento eficiente.

Este resultado guarda sentido con las estadisticas reportadas por el sistema
para la Prevencion de la Desercion en la Educacidon Superior (SPADIES)
que registran que el mayor indice de desercidn se presenta en los primeros
semestres, siendo una de las mayores causales el bajo rendimiento acadé-
mico. A partir del séptimo semestre la desercion no es significativa y tiende

a estabilizarse.

En relacién con las estrategias de aprendizaje, analizar el resultado registr6
que las variables Elaboracién y Busqueda de ayuda no estdn asociadas al
rendimiento académico, mientras que la variable Organizacion si lo esta,
resultado similar al presentado en el estudio realizado por Rinaudo, Chie-
cher y Donolo (2003), en donde se muestra que los estudiantes presentan

niveles altos en cuanto al uso de estrategias de organizacidn, que permiten
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procesamientos mas profundos del material de estudio, (Pintrich, 1991;
Pintrich, Smith, Garcia & Mckeachie, 1993).

En los resultados del instrumento aplicado a los docentes, acerca de los pro-
cesos de ensefianza que utilizan, de un total de 21 indicadores de trabajos
académicos y formas de evaluar, 12 de ellos muestran que si existe asocia-
cion entre el rendimiento académico y los que se relacionan a continuacion:
ejercicios y solucion de problemas, elaboracion de guias de laboratorio, rea-
lizacion de ensayos, informes sobre visitas empresariales, preparacion de
evaluaciones, realizacion de investigaciones, trabajo individual, exdmenes
escritos, exdmenes finales escritos, evaluacion de contenidos, evaluacién

con preguntas abiertas y evaluacion de aplicaciones de lo desarrollado.

En cuanto a las técnicas utilizadas por los docentes, se afirma que de un
total de 18 indicadores, 9 estdn asociados con el rendimiento académico,
como son: las guias didacticas, las practicas de campo, visitas empresaria-
les, ensefianza problémica, trabajo colaborativo, panel, estudio de casos y

mapas conceptuales.

Teniendo en cuenta lo anterior, se infiere que el rendimiento académico
esta afectado por estos procesos de ensefianza, puesto que a los estudiantes
a quienes nunca se les aplicaron estas técnicas, trabajos y formas, de eva-
luar, muestran un rendimiento académico mas deficiente que los otros a

quienes si se les aplicaron.

De acuerdo a los resultados anteriores, se observa que el rendimiento aca-
démico de los estudiantes esta siendo afectado por factores académicos,
tales como los procesos de ensefianza y las estrategias de aprendizaje, si-
tuacion que afecta la gestion educativa desde el punto de vista gerencial
en la institucion, asi mismo esto se refleja en la pérdida de calidad en sus

procesos académicos.
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Lo anterior debe conducir a la gerencia educativa a implementar estrategias
gerenciales, a través de la implementacion de programas de capacitacion y
actualizacién, que propenda a que los docentes intenten cambiar sus me-
todologias de enseflanza para despertar en los estudiantes ese interés por
el estudio. Lo que se pretende es que los docentes conviertan sus clases en
dinamicas y de interés para sus estudiantes; aprovechando todos los recur-

s0s, no solo fisicos, sino sociales y culturales que el medio le pueda ofrecer.

A partir de los resultados, se pudo observar que a medida que el estudiante
cursa un semestre mayor, su rendimiento académico mejora; similar con-
clusion presentada el estudio de Peralta, Ramirez & Castafio (2006), cuya
explicacion se sustenta en que, en los primeros semestres, el estudiante aun
no ha definido su gusto por la carrera, pero a medida que va afianzandose,
se adapta al entorno universitario. Esta situacion lleva a la gerencia edu-
cativa a repensar las politicas en la asignacion de cargas académicas, en el
sentido de que, en los primeros semestres, se debe contar con un cuerpo de
profesores que, ademas de tener altos niveles de desempefio soportados por
una excelente evaluacion docente, tengan un buen manejo de las relaciones
con los estudiantes, ya que este se ha convertido en un factor que facilita o

no que los estudiantes se enamoren de la carrera que han escogido.

Ademas de lo anterior, debe tomar acciones en la implementaciéon de un
sistema de seguimiento y apoyo académico a estudiantes con resultados
académicos deficientes, para reforzar las estrategias establecidas en el Siste-
ma de Prevencion y Analisis de la Desercion, tales como monitorias o cla-
ses adicionales de ayuda académica, opciones curriculares para mejorar las
competencias académicas basicas de los estudiantes, tutorias y consejerias
para los estudiantes; programas nivelatorios por competencias, por areas de

conocimiento, grupos de estudio, espacios, horarios de atencién y soportes
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para el desarrollo de tareas en areas especificas; articulacion con la media y

la basica; refuerzos académicos y oferta de cursos preuniversitarios.

La variable Procesos de ensefianza muestra incidencia en los resultados en
el rendimiento académico de los estudiantes; por tal motivo, desde la ges-
tion gerencial, el lider educativo debe prever y designar los recursos nece-
sarios que viabilicen de forma continua el fortalecimiento de los planes de
capacitacion pedagogica, coherente con las tendencias de la educacion y los
logros que se esperan de ella, en el marco de una renovacion o transforma-
cion curricular que conlleve a una vocacién de cambios pedagdgicos en el
contexto de curriculos flexibles, abiertos y contextualizados, donde el do-

cente es el lider que motiva e involucra a sus estudiantes en este desarrollo.

Por otra parte, se observd que en la actividad de retroalimentacion de los
resultados de la evaluacion y el hacer seguimiento al proceso de aprendi-
zaje, no esta influyendo positivamente el rendimiento académico de los
estudiantes, en donde a mayor aplicacién de la actividad el rendimiento

académico eficiente es menor.

En este aspecto, desde la gerencia educativa se deben fortalecer los me-
canismos de control que permitan la verificacion y cumplimiento de las
politicas direccionadas al personal académico, en lo referente a los planes
curriculares, métodos de ensefianza y a los resultados del aprendizaje de
los estudiantes. Asi mismo impulsar la utilizacion de estrategias como es el

liderazgo gerencial y aplicabilidad del aprendizaje organizacional.
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RESUMEN

El objetivo principal de este estudio fue analizar la calidad de vida labo-
ral como fuente para generar ventajas competitivas en empresas lacteas
del Estado Zulia, Venezuela. Para ello, se utiliz6 el método descriptivo de
campo; la poblacién de la investigacion estuvo constituida por sesenta y
ocho empleados que laboran en el departamento de administracion, conta-
bilidad, ventas, facturacion y recursos humanos de la Agroindustria Lactea
Pacomela del estado Zulia. Para la recoleccién de informacioén se utilizé un
cuestionario con 18 itemes, conformado por cinco alternativas multiples,
tomadas para el estudio del conocimiento que se tiene sobre la Calidad
de Vida Laboral, las cuales condujeron a la interpretacion y analisis de los
datos. Se puede decir que el salario no es la fuente primaria de satisfaccion
y motivacion de los trabajadores, sino que lo constituyen los beneficios so-
cioeconémicos que reciben. Se pudo determinar que la empresa propor-
ciona escaso apoyo a sus empleados en su desarrollo profesional; no existe
conocimiento por parte de ellos de la existencia de un plan de carreras, y
ademas no se establece un indice objetivo de logros para promocionar a su

personal, lo cual va en detrimento de la motivacion y la satisfaccion.

Palabras clave: calidad de vida laboral, empresas competitivas, beneficios

socioeconOmicos, sistema de reconocimientos.

ABSTRACT

The objective main of this study was analyze the quality of life work as
source to generate advantages competitive in companies milk of the State
Zulia Venezuela. The descriptive field method was used, the population of
the research was constituted by sixty and eight employees that working in
the Department of administration, accounting, sales, billing and resources
human of the agribusiness dairy Pacomela of the State Zulia. A question-

naire with 18 Itemes, consisting of five taken multiple alternatives for the
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study of knowledge that has on the quality of working life, which led to the
interpretation and analysis of the data was used for the collection of infor-
mation. Is can say that the wage not is the source primary of satisfaction
and motivation of the workers but it constitute them benefits socio-eco-
nomic that receive them employees. Is could determine that it company
provides scarce support to their employees in its development professional,
not exists knowledge from them of the existence of a plan of racing, and
also not is sets an index objective of achievements for promote to its per-

sonal which goes in detriment of the motivation and the satisfaction.

Keywords: quality of working life, competitive companies, socio-economic

benefits, recognition system.

INTRODUCCION

En el ambiente organizacional y de negocios, gestionar el capital humano
es actividad de equipo, nada independiente de los contenidos organiza-
cionales. El objetivo fundamental de esta labor radica en identificar, y eso
también lo hacen las personas, como se utilizan de manera certera los re-
cursos que estan dados para obtener los mejores resultados organizaciona-
les y, que estos resultados, sumen significado a la hora de elegir productos
y servicios y asi determinar cual o cudles de ellos resolveran la incertidum-
bre del valor agregado. Hoy ese valor agregado lo afiaden las personas, su
talante, su manejo, su forma de hacer las tareas en las empresas; cada dia

esta diferencia visibiliza organizaciones y con ellas la gente que lo forja.

De esto estan hechas las companias de éxito, el gran reto esta en encontrar
la manera como personas y compaiias creen vinculos que relacionen su
quehacer con la calidad de vida en las organizaciones, logrando asi, regis-
trar la diferencia y que el cliente lo valore cuando se trate de adquirir sus

productos y servicios.
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En el mismo orden de ideas, se asume que el trabajo es la actividad que le
proporciona al individuo la posibilidad de alcanzar el desarrollo y bienestar
laboral, social y familiar, el cual se torna también en una condicién propia
del ser humano para su pleno desarrollo. Dicha condicién esta en la rela-
cion entre el trabajador con los medios técnicos, fisicos, organizacionales
y sociales en los cuales se despliega su trabajo. Va desde la posiciéon que
ocupa en la concepcidn y organizacion del proceso productivo hasta la ca-

pacidad de relacién con sus compaifieros y superiores.

Todo lo anterior suscita una nueva filosofia del talento humano en la or-
ganizacion, incorporando nuevos enfoques sobre desarrollo e implemen-
tacion de programas orientados al mejoramiento en la cualificacién del
personal, planes de capacitacion y, frecuentemente, estudios que apoyan el

mejoramiento de la calidad de vida laboral (CVL).

Teniendo en cuenta los verdaderos propdsitos organizacionales que persi-
guen las empresas, incluido el bienestar de quienes ejecutan las tareas, apa-
rece la responsabilidad social empresarial como parte esencial del compro-
miso con los clientes; este compromiso unido a los valores empresariales en
los que siempre esta presente el aspecto humano como factor de referencia
y diferencia, evidencian la necesidad de enriquecer el vinculo laboral con
la calidad de vida laboral.

En este sentido, por medio de la calidad de vida laboral, el ser humano
puede construir, pensar, inventar, desarrollar nuevas formas de conviven-
cia, sistemas econdmicos, politicos, sociales, empresariales, entre otros. Por
otra parte, el hombre es un ser productivo, que vinculado en el ambiente
laboral, considera los valores empresariales como un proceso por medio
del cual puede cumplir sus propdsitos personales, y con ellos impulsa los

esperados por la empresa a la cual pertenece.
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Aunado a ello, las empresas ejercen de diferentes maneras un impacto sig-
nificativo sobre las comunidades y el mercado laboral, partiendo de su exis-
tencia y la forma en cémo se desarrollan los procesos diarios y rutinarios.
Estos conceptos ponen de manifiesto que la calidad de vida laboral en las
empresas o instituciones va mas alla de ofrecer al empleado ciertos benefi-
cios y prerrogativas, haciéndose necesario mantener un equilibrio entre el
bienestar de la empresa y el bienestar del empleado, de tal manera que la
supervivencia de las organizaciones depende en gran medida del apoyo y
respeto que el integrante en la cadena dé al cliente. Por ello, las organizacio-
nes deben ser responsables, combinando en forma equilibrada los aspectos

legales, éticos, morales y ambientales.

Bajo este contexto, las organizaciones modernas se proponen brindar al
talento humano condiciones favorables que propicien el ejercicio positivo
de sus funciones y, con ello, la efectividad necesaria para que las compaiias

logren sus objetivos integrados.

Beneficios de caracter social como seguros de hospitalizacion, cirugia y ma-
ternidad (H.C.M), primas por hijos, condiciones agradables en el ambiente
de trabajo, compensaciones suficientes y herramientas para el trabajo, en-
tre otras, le permite a la organizacion contar con un personal satisfecho e
identificado con su tarea. Como resultado de ello nace la Calidad de Vida
Laboral (CVL), como medio de mejoramiento de funciones, desarrollo de

habilidades y sistemas de trabajo.

Al respecto, Koontz, Weihrich y Cannice (2012), afirman que la CVL es un
método de grandes posibilidades para conseguir el mejoramiento de car-
gos, y a su vez, un campo de investigacion y accion en el que se combinan
la psicologia, sociologia, ingenieria industrial, la teoria organizacional, teo-

rias sobre motivacion y liderazgo y las relaciones industriales. Asimismo,
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Herriegel y Slocum (2009) mencionan que la calidad de vida laboral (CVL)
representa la medida en que las personas estian en posibilidad de satisfa-
cer necesidades personales importantes mediante su trabajo. Ademas, se
ha convertido en una meta importante para muchos trabajadores, tanto

hombres como mujeres.

Atendiendo a estas consideraciones, es importante destacar que la calidad
de vida laboral, surgié al final de la década de los 60 como herramienta
para solucionar el estrés de los trabajadores; en la actualidad existe gran
cantidad de estudios de casos y programas practicos al respecto, tambien
centros de CVL, principalmente en Estados Unidos y Europa. Sin embargo,
en América Latina se le ha restado la importancia que le corresponde, de-
bido a la inestabilidad econdmica, social y politica por la cual atraviesan la

mayoria de los paises.

Esta situacion se agudiza en Venezuela, donde el desequilibrio econémico
y social ha empeorado las condiciones de vida de toda la poblacion, espe-
cialmente la de los trabajadores, quienes reciben salarios insuficientes para
cubrir sus necesidades basicas, traducido esto en disminucién de su poder
adquisitivo. Por lo tanto, las empresas, debido a la reduccién en sus ventas
de manera considerable, han optado por despedir empleados, disminuir la

produccion y reducir beneficios sociales, con el fin de abaratar costos.

De acuerdo con lo planteado, la referencia para este estudio sera la empre-
sa Agroindustria Lactea Pacomela, constatando en ella, con el apoyo de la
gerencia, la disminucién del desempefio de los trabajadores, situaciéon que
afecta el nivel de productividad organizacional. Todo esto originado por los
innumerables retrasos e inasistencias a su trabajo, poca iniciativa en acti-
vidades extraordinarias y un alto grado de insatisfaccién en las labores que

desempenan; también argumentan que no existen lineamientos ni politicas

UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR



Calidad de vida laboral para generar ventaja competitiva en empresas lacteas

que evidencien la aplicacién de un programa de calidad de vida laboral o la
existencia de las condiciones que lo generan. Esto ocasionado, segun la in-
formacion suministrada, por la inseguridad laboral, la inseguridad social,
el tiempo de dedicacion al trabajo, los insuficientes ingresos econdmicos,

entre otros.

De acuerdo con lo planteado, la investigacion se orient6 al analisis de los
factores que generan calidad de vida laboral al personal en Agroindustria
Lactea Pacomela, de tal manera que pueda transformarse en mejores resul-
tados laborales y, con ello, derivar en una ventaja competitiva en el merca-
do, teniendo en cuenta las razones suficientes que llevan a relacionar mejo-
res condiciones laborales con mejoras en los resultados operacionales y de

gestion de las personas que los ejecutan.

Entre las razones que justifican el estudio de la calidad de vida laboral para

generar ventaja competitiva en la empresa, se encuentran aspectos como:

o DPosibilitar el establecimiento de una Cultura Organizacional que favo-
rezca la comunicacidn, sintonia e integraciéon de los empleados entre
si, y entre estos y la Organizacidn, en aras de lograr el desarrollo de la
Estrategia Empresarial.

o Identificar mejoras organizacionales con el fin de incorporarlas a los
métodos desarrollados por la Empresa para el logro de mejores habili-
dades, que posibiliten un mayor rendimiento del talento humano y con
ello el logro de objetivos establecidos por la empresa.

o Definiciéon de una adecuada politica empresarial en materia de retri-
buciones, primas e incentivos, recompensas, compensaciones y otros
estimulos econdémicos, que establezcan las verdaderas necesidades del
personal, logrando la satisfacciéon y motivacion de estos y la permanen-
cia de talentos en la Empresa.

» Definicién de los planes de formacién y capacitacion para profesionales,

apropiados a las caracteristicas organizacionales integrales.
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o Establecer métodos para la adaptacion al cambio de naturaleza del tra-
bajo, liderando procesos de cambio que la empresa precise con el fin de
lograr mayor presencia en el mercado.

« Logro de mayor valor afadido, optimizacion y fortalecimiento de la es-
tructura empresarial teniendo en cuenta la mejora en la organizacion
por parte de las personas que ejecutan las acciones empresariales, y la
alineacion de las politicas de Talento Humano con el resto de las estra-
tegias y estructuras de trabajo en la organizacion.

« Logro de Relaciones de trabajo de alto impacto en el rendimiento em-
presarial, asegurando con ello altas cuotas de calidad en los productos y

servicios ofertados a los clientes.

ESTADO DEL ARTE Y CONSIDERACION TEORICA DE LA
CALIDAD DE VIDA EN EL ESCENARIO ORGANIZACIONAL

El tema de calidad de vida laboral es una intervencion estructural del de-
sarrollo organizacional, la cual ha sido reconocida por trabajadores y diri-
gentes sindicales como un medio para el mejoramiento de las condiciones
de trabajo y la productividad, asi como para justificar salarios mas eleva-
dos que fomenten el desarrollo bio-psicosocial de las personas. Uno de los
problemas urgentes en las empresas modernas es encontrar la manera de
motivar al personal, de tal forma que se dedique de mejor manera a sus
labores e intensifique la satisfaccion e interés en el trabajo; es por ello que
la calidad de vida laboral funciona como mecanismo para proporcionar
buenos resultados y mejorar la eficiencia, tomando en cuenta las relaciones

humanas y el medioambiente laboral.

La calidad de vida laboral es un tema que aparece frecuentemente en dis-
cusiones acerca de técnicas para facilitar el cambio, disminuir los niveles de
estrés y evaluar la naturaleza del ambiente laboral. En este sentido, Koontz

(2012) considera que es un enfoque interesante tener en cuenta la motiva-
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cién, como un enfoque sistémico al disefio del puesto y un desarrollo pro-
metedor en el panorama general de la ampliacion de las responsabilidades
laborales, combinado con un fundamento en el enfoque de los sistemas

sociotécnicos de la administracion.

Segun Guizar (2013), la calidad de vida laboral se refiere al caracter positi-
vo 0 negativo en ambiente laboral, tiene la finalidad de crear un ambiente
excelente para los empleados que contribuya con la gestion de la organi-
zacion. Los elementos de un nivel tipico de calidad de vida en el trabajo
comprenden aspectos tales como comunicacion abierta, sistemas equita-
tivos de premios, interés por la seguridad laboral de los trabajadores y la

participacion de estos en el disefio de cargos.

Newstrom (2011) se refiere a la CVL como el medio a través del cual, las
organizaciones reconocen su responsabilidad por desarrollar labores y
condiciones de trabajo de excelencia, tanto para los individuos como para
la solidez econémica de la organizacion. En este sentido, el mejoramiento
continuo de la calidad de vida laboral, puede producir muchos de los be-
neficios relacionados con el desarrollo y el incremento de la efectividad en

la organizacion.

Las metas de este mejoramiento se enfocan en el desarrollo de habilidades,
la reduccion de estrés ocupacional y el establecimiento de relaciones coo-

perativas entre la direccion y los empleados.

Dentro de estas perspectivas, las organizaciones modernas deben orientar-
se por brindar al talento humano unas condiciones favorables y un ambien-
te agradable de trabajo. De esta manera las organizaciones podrian alcanzar
sus objetivos; para ello deben adaptarse a los procesos de transformacién y

cambios concebidos desde el entorno.
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En este orden de ideas, la calidad de vida laboral es una filosofia de gestion
que mejora la dignidad del empleado, determina cambios culturales y brin-
da oportunidades de desarrollo y progreso personal. Consideran Dessler y
Valera (2011) que la calidad de vida en el trabajo se enfoca en un campo
interdisciplinario de investigacion que combina la psicologia, la sociologia
industrial y de la organizacidn, la teoria y el desarrollo de la organizacién,

la teoria de la motivacion y el liderazgo, y las relaciones industriales.

En este orden de ideas, los esfuerzos para mejorar la vida laboral, consti-
tuyen labores sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para pro-
porcionar a los empleados una oportunidad de mejorar sus cargos y su
contribucién a la empresa, en un ambiente de mayor confianza y respeto.
Del mismo modo, persigue el bienestar y la satisfaccion en el trabajo; de la
misma manera, es de interés para las empresas debido a los efectos sobre la
produccioén y la productividad, al ser este un factor esencial dentro del dam-

bito laboral, puede afectar la conducta y comportamiento de los empleados.

De acuerdo con lo planteado, la calidad de vida laboral es una forma di-
ferente de vida dentro de la organizacién que busca el desarrollo del tra-
bajador, ofreciéndole seguridad social, laboral y econémica, logrando la
satisfaccion del empleado y, por ende, la eficiencia empresarial; su objetivo

es lograr calidad en la gestion.

Se considera la calidad de vida laboral un beneficio tanto para la organi-
zacion como para el trabajador, reflejandose en: evolucién y desarrollo del
trabajador, una elevada motivacion, mejor desenvolvimiento de sus funcio-
nes, menor rotacion en el empleo, menores tasas de ausentismo, menos que-

jas, mayor satisfaccion en el empleo y mayor eficiencia en la organizacion.

Elementos que determinan los niveles de calidad de vida en una empresa

De acuerdo con lo planteado anteriormente, la CVL es un factor de equili-
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brio que genera armonia en el ambiente de la organizacion y que debe ser
tratado con la importancia que merece para asegurar el éxito empresarial.
Dentro de este marco, Walton (1973) coment6 que la CVL ha sido usada
para describir ciertos valores ambientales y humanos, descuidados por las
sociedades industriales en favor del avance tecnoldgico, de la productivi-

dad y del crecimiento econémico.

El autor admitid, para la época, que el trabajo se concebia como el medio
que utilizaba el individuo para ganarse la vida. Puesto que estan asociadas
a diferentes caracteristicas de la vida cotidiana y que atin cuando surgieron
otros estudios en torno al tema, la teoria de Walton sigue siendo determi-
nante para las organizaciones y sus empleados, por lo cual se sustentan a

continuacién en la Tabla 1; el modelo incluye 8 elementos.

En relacién con los elementos que generan calidad de vida, Dessler y Valera
(2011) consideran, que esta surge en las organizaciones como un fenémeno
que afecta las caracteristicas de las personas en el trabajo, la misma presu-
pone un alto nivel de satisfaccion en la permanencia del trabajador en la
organizacion, relacionado ademas con un alto nivel fuera de la empresa, al
hacer un buen trabajo, sin estar obligados a hacerlo; se compara favorable-

mente con otros eventos importantes de su vida.

En este sentido, la calidad de vida en el trabajo es uno de los aspectos que la
gerencia moderna debe tomar en cuenta a efectos de mantener al personal
orientado con los objetivos organizacionales, permitiéndoles asi participar
de forma constante y activa de la vida laboral, logrando la satisfaccion inte-
gral del trabajador. Mds atin cuando esta calidad de vida se relaciona con la
percepsion subjetiva del individuo frente a las oportunidades que le brinda
el entorno donde se desarrolla para satisfacer sus necesidades personales y

laborales (Duran, Prieto y Garcia, 2017).
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Tabla 1
Elemento de la Calidad de Vida
Descripcion Elementos
Es necesario que el salario correspondiente sea suficiente para mantener un
razonable estandar de vida. La remuneracion que recibe cada colaborador .
Compensaciones

debe estar acorde con el desempefio del mismo dentro de la organizacion, de
tal forma que exista equidad entre la actividad realizada y la compensacion
recibida por el mismo.

La salud y seguridad de los empleados constituyen de las principales bases
para la preservacién de la fuerza de trabajo, adecuado de tal manera que
las dos son actividades intimamente relacionadas y orientadas a garantizar
condiciones personales y materiales del trabajo, capaces de mantener cierto
nivel de salud de los empleados.

El trabajo no debe afectar la vida personal del empleado y su relacién con la
familia; la organizacion debe brindar bienestar que otorgue satisfaccion en
las labores que este realiza. Esto significa que los requerimientos de trabajo,
incluyendo programas, presupuestos, asuntos urgentes, no se tomen del
tiempo de ocio o del tiempo familiar como algo cotidiano, es decir, el trabajo
no debe atentar contra la estabilidad emocional y familiar del empleado.

Se deben brindar oportunidades para satisfacer la necesidad de utilizar las
habilidades y conocimientos del trabajador, para desarrollar su autonomia
y autocontrol, y para obtener informacion sobre el proceso total del trabajo,
asi como retroalimentacion acerca de su desempeiio.

Se debe ofrecer la posibilidad de hacer carrera en la organizacion, de creci-
miento, desarrollo personal y de seguridad de un empleo duradero.

Esto implica eliminar barreras jerarquicas que marcan distancia, brindar
apoyo mutuo, franqueza interpersonal y ausencia de prejuicios.

Se entiende como la institucion de normas y reglas de la organizacion, de-
rechos y deberes del trabajador, recursos contra decisiones arbitrarias y un
clima laboral democratico dentro de la organizacion.

El trabajo no debe absorber todo el tiempo ni la energia del trabajador en
detrimento de su vida familiar y particular, de su tiempo de ocio y sus activi-
dades comunitarias.

El empleado debe percibir la responsabilidad de la organizacion tanto para
él, como para la sociedad; la actividad que realiza la empresa debe contribuir
con el orgullo del empleado por pertenecer a la organizacién. Una vez que

el empleado forma parte de la organizacién es importante que la empresa
brinde diferentes beneficios que lleguen a satisfacer a sus trabajadores, tanto
en el ambito personal y profesional, como en el nivel general que incluye el
resto de la comunidad.

adecuadas y justas.

Condiciones de
trabajo saludables y
seguras.

Espacio de vida 'y
trabajo.

Utilizacién y desarro-
llo de capacidades.

Oportunidad de
crecimiento continuo
y seguridad.

Sentido de
pertenencia.

Derechos del
empleado.

Trabajo y espacio
total de vida.

Relevancia social
de la vida laboral y
familiar.

Fuente: Parra, Duran, Romero & Patifio (2017), segin Walton (1973).
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Ventaja competitiva

Segtn Duran, Crissien, Virviescas y Garcia (2017) la gestién empresarial
tiene que ver con el desarrollo de estrategias encaminadas a lograr el buen
desempeno de los individuos en todo tipo de organizacion, vinculando a
ello una serie de actividades y procesos que puedan representar crecimien-
to y competitividad empresarial. Bajo esta premisa Rubio y Garcia (2014)
sefialan que en las organizaciones se gestionan capacidades para mantener-

se en mercados competitivos.

De acuerdo con ello, existen factores externos e internos que impulsan a
las empresas por ser competitivas, de igual manera, buscar mantener esa
ventaja frente a otras empresas, destacando que tal ambiente. La necesidad
de buscar alternativas para construir que esa ventaja sea sostenible en el

tiempo.

En este orden de ideas, el éxito y la supervivencia de una organizacion de-
penden de como proyecte e implemente las actividades, tareas y procesos
en el ambito general de la empresa. Es de suma importancia tener en cuenta
los lineamientos que giran alrededor del drea administrativa, sabiendo que
la administracién conjuga los recursos humanos, materiales y financieros

para el logro de las metas planteadas.

Uno de los aspectos relevantes de este estudio es la vinculacion de proce-
sos hacia la gestion de personal, concebida como punta de lanza para ser
aplicada al incremento y conservacion del esfuerzo del individuo, las expe-
riencias, la salud, los conocimientos, las habilidades de los miembros y de
la propia organizacidn, al igual que en el mercado donde se desenvuelven
todos los colaboradores; el estudio sugiere que la atencién que se emplea
en mejorar las actitudes de los empleados sea tenida en cuenta como parte

del proceso organizacional, que luego se traduce como éxito empresarial.
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Aunado a lo planteado, se considera que mejorar las condiciones laborales
de los colaboradores puede aumentar la visibilidad y la competitividad del
negocio, destaca un impacto positivo en el comportamiento de sus emplea-
dos, razoén por la cual se plantea que la calidad de vida laboral puede gene-
rar ventaja competitiva. Atendiendo a estas perspectivas, Villareal (2006)
considera que la competitividad va mas alla de la productividad, dado que
representa un proceso que se centra en concebir y fortalecer las capacida-
des productivas y organizacionales, de tal manera que para enfrentar de
manera exitosa los cambios del entorno, se deben transformar las ventajas

comparativas en competitivas.

Porter (2000) manifesté que una empresa obtiene ventajas competitivas
cuando consigue realizar esas actividades estratégicamente importantes
mejor y mas economicamente que sus competidores. Cada una de las ac-
tividades puede ser fuente de ventaja competitiva por si sola o en combi-
nacion con otras actividades; de ahi la importancia de los eslabones entre
actividades. Ademds, sostuvo el autor, que esta estrategia competitiva logra
mantener los intereses de toda una generacion de expertos, permitiendo

que predomine dentro del campo estratégico.

Uno de los aspectos que mas resalta en el hecho de generar ventaja compe-
titiva es que las empresas deben ejecutar los procesos con menos recursos
y mayores resultados, asimismo inducir al personal a ser empleados orien-
tados al cliente, en pro de cumplir los objetivos organizacionales, de esa
manera, los gerentes deberian interesarse en las actitudes de sus empleados,
las cuales podrian advertirles sobre problemas potenciales que influyen en

el comportamiento, derivando en niveles bajos de rendimiento.

Bajo este contexto, las organizaciones orientadas en lograr altos grados de

eficiencia en sus colaboradores, deben considerar ambientes motivadores y
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retantes, participativos, con un personal identificado con la organizacion;
considerarlos como un activo vital, teniendo presente que su comporta-
miento es resultado, en gran parte, de las condiciones, situaciones y com-

plejidades que les reporta el entorno.

En el mismo orden de ideas, se deduce que al hablar de ventaja competi-
tiva se puede plantear un proceso que genere valor en las organizaciones,
orientado por un desempeiio donde prevalezca la eficiencia, eficacia y la
productividad, de manera tal que provean herramientas claras y precisas
a los directivos y administradores, que permitan conservar esa ventaja

competitiva.

Indudablemente, el consolidar la ventaja competitiva dependera de lo que
se ha planteado la empresa con relacién a los indicadores de desemperio,
de productividad y de cumplimiento de metas, sustentando los parametros
que le permiten diferenciar la ventaja competitiva respecto de otras empre-
sas, tal como ocurre en la Agroindustria Lactea Pacomela citada en este es-
tudio, relaciona la ventaja competitiva con la creacion de valor, en relacion
con precio y costo; no obstante, el enfoque de este estudio esta determinado
a la forma como los procesos, humanos y sociales, se avocan también en

generar ese valor esperado.

Estrategias para generar ventaja competitiva

Una de las caracteristicas observadas en este mundo competitivo y globa-
lizado es que las empresas se empenan en ser cada vez mejores, para ello
recurren a todos los medios disponibles para cumplir con sus objetivos. Se
requiere entonces de la éptima administracién del factor humano y cémo
se vincula este factor con los planes organizacionales, destacando al res-
pecto que una empresa sera buena o mala dependiendo de la calidad de su

talento humano.
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Dentro de este marco, gerenciar las organizaciones incluye un proceso
bastante complejo, ya que ellas interactiian en un ambiente de constantes
cambios e innovacion, producto de los retos y desafios inducidos por la
globalizacion, involucrando la ventaja competitiva, tema de alta relevancia

para las organizaciones inteligentes.

Bajo este contexto, Porter (1982) citado por Koontz (2012), identificé tres

estrategias genéricas que podian usarse, individualmente o en conjunto,

para crear en el largo plazo esa posicion defendible que sobrepasara el des-
empeno de los competidores en una industria. Esas tres estrategias gené-
ricas son:

o Liderazgo en costos totales bajos: Esta fue una estrategia muy popular
en la década de los 70, debido al concepto arraigado de la curva de ex-
periencia. Mantener el costo mas bajo frente a los competidores y lograr
un volumen alto de ventas era el tema central de la estrategia. Por lo tan-
to, la calidad, el servicio, la reduccién de costos, la construccion eficien-
te de economias de escala, el rigido control de costos y particularmente
de los costos variables, eran materia de escrutinio férreo y constante.
Los clientes de rendimiento marginal se evitaban y se buscaba la mini-
mizacién de costos en las areas de investigacion y desarrollo, fuerza de
ventas, publicidad, personal y, en general, en cada area de la operacion
de la empresa. En este sentido, la aplicacion de esta estrategia exige un
personal competente, con un tipo de retribucién variable, en funcién de
los beneficios. La formacion y perfeccionamiento del personal debe ir
dirigido a la mejora de la productividad, siendo estas las que mas contri-
buyen con el logro de los objetivos econémicos de la empresa.

o Diferenciacion: Una segunda estrategia era la de crearle al producto o

servicio algo que fuera percibido en toda la industria como tnico. La
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diferenciacion se consideraba como la barrera protectora contra la com-
petencia debido a la lealtad de marca, la que como resultante deberia
producir una menor sensibilidad al precio. A este respecto, diferenciarse
significaba sacrificar participacion de mercado e involucrarse en activi-
dades costosas como investigacion, disefio del producto, materiales de
alta calidad o incrementar el servicio al cliente.

Enfoque: La tercera estrategia consiste en concentrarse en un grupo es-
pecifico de clientes, en un segmento de la linea de productos o en un
mercado geografico. La estrategia se basaba en la premisa de que la em-
presa estaba en condiciones de servir a un objetivo estratégico reducido
en forma mas eficiente que los competidores de amplia cobertura. En
este ambito se destaca que, en lo referente al capital humano, requie-
re una combinacién de personal competente y altamente especializado,
con una retribucion fija alta, con una variacién en funcién de los be-
neficios adicionales que obtenga. Por tanto, implica contratar personas
cuyas caracteristicas cumplan con el liderazgo suficiente que motive su

proceder por medio de estas estrategias.

En este orden de ideas, con este estudio se busca tener una visidn sistemati-
ca en lo que respecta a sensacion de bienestar, relaciones laborales, familia-
res, gratificacion, motivacion, todo esto en el contexto de su cotidianidad y
manifiesto a través de su manejo de vida, exteriorizada en la visién de con-
junto en la organizacién objeto de estudio, mostrando resultados positivos
y alta productividad. Asimismo, permite conocer los escenarios presentes
y futuros, de manera que la organizacion esté inmersa en un contexto don-
de se involucren los aspectos econémicos, sociales y gubernamentales, los
cuales deben ser planeados y evaluados continuamente, de forma que la
organizacion tenga posibilidades de circunscribir las fuerzas que pudieran

afectarla.
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METODO

Tipo y diseiio de investigacion

El objetivo de la presente investigacion se centrd en analizar la calidad de
vida laboral como instrumento de valoracién que pueda generar ventajas
competitivas en empresas lacteas del Estado Zulia. Es de tipo descriptiva,
ya que detalla las dimensiones junto con los elementos que la conforman.
Segtin Hernandez, Fernandez y Baptista (2011), los estudios descriptivos
son aquellos que buscan especificar las propiedades importantes de perso-
nas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido al

analisis.

En cuanto al disefio de la investigacion, es la estrategia que acoge el inves-
tigador para responder al problema planteado en funcién de los datos; la
investigacion se clasifica de campo, siendo de tipo no experimental, ya que
se analizo la calidad de vida y los elementos de la ventaja competitiva, esta-

bleciendo su naturaleza especifica, aplicando una sola medicion.

Dentro del disefio no experimental se tipifica como transeccional, por-
que su fin fue analizar la calidad de vida laboral en Agroindustria Lactea

Pacomela.

Poblacion

Para Herndndez y otros (2011), la poblaciéon se concibe como los sujetos
u objetos de estudio, sobre los cuales se pretende generalizar los resulta-
dos, delimitandose sus caracteristicas. Para efectos de esta investigacion,
la poblacién se constituyd con 62 empleados administrativos que laboran
en la Agroindustria Lactea Pacomela. La poblacion se califica como finita,

accesible y objetiva, no se requiere ni muestra ni muestreo. Ver Cuadro 1.

UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR



Calidad de vida laboral para generar ventaja competitiva en empresas lacteas

Cuadro 1
Distribucion de la Poblacion
Cantidad Cargos
8 Contabilidad
25 Ventas
8 Talento humano Administrativos
6 Facturacién
15 Tesoreria
62 TOTAL

Fuente: Departamento de talento humano (2016).

Esta poblacion es de facil acceso para los investigadores, por lo que se con-
sidera abordarla utilizando la técnica de censo poblacional, definida por
Tamayo (2007) como un recuento de todos los elementos de una poblacién,
lo cual le confiere a la investigacion un alto grado de generalizacién, propi-

cio para incrementar la validez externa.

Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

Las técnicas de recoleccion de datos permiten la determinacion especifica
de la manera como es obtenida la informacion necesaria para la investiga-
cion. Para recolectar la informacion requerida se utilizé como instrumento
para medir la variable Calidad de vida laboral, un cuestionario de escala
tipo Likert. El instrumento de medicién presenta cuatro alternativas de res-

puestas: siempre, casi siempre, a veces y nunca.

RESULTADOS, DISCUSION Y CONCLUSIONES

A continuacion se presenta una serie de situaciones generadas como resul-
tados, producto de una minuciosa investigacion llevada a cabo desde la idea
promotora hasta su ejecucion. Se tomd en cuenta la tendencia generada

sobre la calidad de vida laboral, sustentandose en estadisticas descriptivas.
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a) Factor: Compensaciones adecuadas y justas

Las graficas permiten evidenciar las tendencias con respecto a Compensa-
ciones adecuadas y justas. Se muestra el salario percibido por el personal
administrativo que labora Siempre 6,45

en la Agroindustria Lac-

Casi siempre 12,90
tea Pacomela. Es notable

que un 51,61 % conside-
ré que no es suficiente, el
29,03 % afirmo que a ve-
ces, e igualmente en un
bajo porcentaje de un

Aveces29,03

12,90 % dijeron que casi Nunca 51,61

siempre, y solo el 6,45 % Grdfica 1. Salario Suficiente

. Fuente: Parra, Duran, Romero & Patifio (2017).
sostuvo que siempre.

Dentro de este marco, casi las tres cuartas partes de la poblacion manifestaron
que su salario es insuficiente. En cuanto a si la remuneracion es acorde con el
desempenio del emplea- Siempre 12,90
do, el 12,90 % respon-

dio6 siempre, un 11,29 %

Casi siempre 11,29

mantuvo que casi siem-
pre, otro 29,03 % optd
por decir que a veces, y
el 46,77 % declaré que
nunca; se evidencia que,

Nunca 46,77
para la mayor parte del

Aveces 29,03

personal, la remunera-

Grdfica 2. Remuneracion Acorde.

€1on no es acorde con su Fuente: Parra, Duran, Romero & Patifio (2017).

funcion.
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b) Factor: Condiciones de trabajo saludables y seguras

Con relacién al factor Condiciones de trabajo saludables y seguras, se
consideraron dos aspectos relevantes, tales como Medidas de higiene y
seguridad y Niveles de bienestar. La grafica referida a Higiene y seguri-

dad permite evidenciar que el Nunca 25,81 Siempre 17,74

30,65 % se inclind por decir que
a veces son tomadas en cuenta,
un 25,81 % contesté que casi
siempre, seguidamente se man-
tuvo en 25,81 % de que nunca
se hace, y un 17,74 % asevero

que siempre, lo que demuestra Casi siempre 25,81

Aveces 30,65

que, para el personal, las medi- Grifica 3. Higiene y seguridad.

.. . Fuente: Parra, Duran, Romero & Patifio (2017)
das de higiene y seguridad son

tomadas muy poco en cuenta.

Por otra parte, con respecto a las condiciones para mantener el Nivel

de bienestar de los emplea-

Nunca 24,19 Siempre 11,29

dos, es observable que el
35,48 % afirmé que a veces,
otro 29,03 % opto por casi
siempre, un 24,19 % eligié
la alternativa nunca, y, por
altimo, un 11,29 % sostuvo
que siempre. Aqui se refle- Casi siempre 29,03
ja que, aunque los niveles Aveces 35,48

! axi Grdfica 4. Niveles de bienestar
no son muy altos, sl existen Fuente: Parra, Duran, Romero & Patifio (2017).

condiciones para mantener

el bienestar de los empleados.
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c) Factor: Oportunidades para desarrollarse y utilizar la capacidad
humana

Segun se puede observar en la grafica, referente a si tiene posibilidad del
Nunca 16,13 Siempre 14,52

desarrollo cognoscitivo,
el 54,84 % manifesto
que a veces tiene esa po-
sibilidad, el 16,13 % de-
clar6 que nunca, un
14,52 % dijo que siem-
pre, y el otro 14,52 %

afirmo casi siempre; se
Casi siempre 14,52

logra percibir que, en Aveces 54,84

gran parte, se le permite Grdfica 5. Desarrollar habilidades
cognoscitivas.

generar este proceso Fuente: Parra, Duran, Romero & Patifio (2017).

para desarrollar sus ha-

bilidades cognoscitivas.

Al observar la Gréfica 6, queda de manifiesto que el 35,48 % refirié que
siempre se establecen los Nunca 4,84
objetivos para el cumpli-  Aveces29,03

miento de metas, el 30,65 %
contestd que casi siempre,
un 29,03 % a veces y, por
ultimo, el 4,84 % acepto que
nunca. Se observa que en la

Agroindustria Lactea Paco-

. Siempre 35,48
mela se establecen los obje- Casi siempre 30,65
tivos para cumplir las metas Grdfica 6. Objetivos para cumplir las
metas
organizacionales. Fuente: Parra, Duran, Romero & Patifio (2017).
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d) Factor: Oportunidad para seguir creciendo

Con relacion a la Grafica 7, referida a si se experimentan nuevas vivencias

al personal, se considerd que
un 37,10 % afirmo siempre,
el 24,19 % selecciono a veces,
otro 19,35 % eligio casi siem-
pre, y 19,35 % manifesté que
nunca. De esta manera se
concibe que en la Agroin-
dustria Lactea Pacomela, se
han desarrollado procesos
que facilitan las nuevas vi-
vencias del empleado para

construir aprendizajes.

Con respecto al apoyo exis-
tente entre los compaifieros
de trabajo, se evidencia que
el 24,19 % manifesté que
siempre esta presente, un
32,26 % en que casi siempre,
el 29,03 % indic6 que a veces
y un 14,52 % de que nunca,
lo cual indica que la mayoria
de la poblacion siente apoyo
de sus comparieros en las re-

laciones laborales.

Nunca 19,35

Siempre 37,10

Aveces 24,19

Casi siempre 19,35
Grdfica 7. Nuevas vivencias

Fuente: Parra, Duran, Romero & Patifio (2017).

Nunca 14,52

Aveces 29,03

Casi siempre 32,26

Grdfica 8. Apoyo entre comparieros
Fuente: Parra, Duran, Romero & Patifio (2017).
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e) Factor: Espacio total de vida y trabajo

Tal como se observa en esta grafica, en relacion a si los empleados admi-

nistrativos de la agroindustria
se sienten parte de la organiza-
cidn, se hace propicio sefnalar
que un 51,61 % mantuvo que
siempre, otro 27,42 % ratificd
que a veces, el 16,13 % eligié
por casi siempre, y un 4,84 %
que nunca. En este ambito se
aprecia que la mayoria de los
empleados encuestados se
consideran parte integral de la

empresa, por lo cual se estima

un alto sentido de pertenencia.

Casi siempre 16,13

Aveces 27,42 Nunca 4,84

Siempre 51,61

Grdfica 9. Identificacion del personal

a la organizacion

Fuente: Parra, Durdn, Romero & Patifio (2017).

Respecto a la Grafica 10, donde se plantea si los empleados demuestran

su compromiso cumplien-
do con las tareas asignadas,
el 41,94 % manifestd que
siempre, otro 25,81 % res-
pondio a veces, un 24,19 %
opté por la alternativa casi
siempre, y un 8,06 % indico
que nunca, lo que denota
que la mayoria del perso-
nal, ejecuta sus tareas como
parte de su compromiso

con la empresa.
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Gridfica 10. Cumplimiento de tareas
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f) Factor: Derechos del empleado

Segun se evidencia en esta Gréfica, en referencia a si los empleados sien-
Nunca 43,55

ten que hay una distri- Siempre 9,68
bucién justa de ascen-
so, el 43,55 % afirmo

que nunca, el 27,42 %

Casi siemprel9,35

decliné por a veces, el
19,35 % sostuvo que
casi siempre, y el 9,68 %

afirmé siempre, lo que

. Aveces 27,42
deja claro de manera
muy precisa que la gran Grdfica 11. Distribucion justa en los
, ., ascensos
mayoria de la poblaciéon Fuente: Parra, Durén, Romero & Patifio. (2017)

siente que no existe una

politica de ascenso establecida.

199

Por otra parte, la Grafica 12 involucra el proceso de participacion en la
toma de decisiones dentro Nunca3s4s  Siempre 9,68
de su area de trabajo como
parte de los derechos del
empleado; se resena que el
41,94 % selecciono a veces,
el 35,48 % eligio la alter-
nativa nunca, un 12,90 %

de que casi siempre, y, por

ultimo, el 9,68 % manifestd

A veces 41,94

siempre, lo que demuestra
ue, por lo general, el em- , L
que, p g > Grdfica 12. Participacién en la toma

pleado no participa de las de decision.
Fuente: Parra, Duran, Romero & Patifio (2017).

decisiones dentro de su

area de trabajo.

Margel Parra Fernandez * Sonia Ethel Duran « Carmen Romero Diaz ¢
Merlys Patiiio Villanueva



200

Desarrollo Organizacional y Gestion Humana en Contextos Globalizados

g) Factor: Espacio total de vida y trabajo

La grafica muestra los resultados referidos a la asignacion de actividades en
la empresa respetando su espacio de vida y trabajo; el 43,55 % dijo que solo
a veces se les asigna- Siempre 11,29

ba fuera de sus horas
laborales, el 32,26 %

iempre 12,90
afirmé que nunca,
el 12,90 % enfocod
que casi siempre y
el 11,29 % piensa
que siempre ocurre.
Se piensa que pue- A veces 43,55

da atentar contra su Grdfica 13. Asignacion de actividades

Fuente: Parra, Duran, Romero & Patifio (2017).

espacio personal y

familiar.

Seguidamente se pregunto sobre el respeto al horario de trabajo para la eje-
cucion de tareas y acti- Nunca 29,03 Siempre 24,19
vidades; en este senti-
do el 38,71 % sostuvo
que a veces, un 29,03 %
estableci6 que nunca,
el 24,19 % afirmo siem-
pre, y el 8,06 % indicé
que casi siempre. Se
aprecia que la mayoria Casi siempre 8,06
de los empleados con-

A veces 38,71

sideraron que no se les ] .
Grdfica 14. Respeto al horario

respeta el horario de de trabajo.
Fuente: Parra, Duran, Romero & Patifio (2017).

trabajo.
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h) Factor: Relevancia social de vida laboral.

Segtin muestra la Grafica 15, en cuanto al reconocimiento de las responsa-

bilidades laborales, se hace necesario indicar que un 54,84 % de la poblacion

afirmo que siempre, el 22,58 %
sostuvo que casi siempre, otro
16,13 % mantuvo que a veces,
y por ultimo, un 6,45 % optd
por la alternativa nunca, lo
que indica que la mayoria de
los empleados administrativos
de la Agroindustria Lactea Pa-
comela, considera un aspecto
relevante la responsabilidad
que tiene sobre los procesos

ejecutados.

En cuanto a si al empleado le satisface la imagen corporativa de la em-

presa, visualizando que el
50,00 % manifestdé que a
veces, un 25,81 % conside-
ré la opcion casi siempre,
mientras que otro 16,13 %
revel6 nunca, y el 8,06 % eli-
gié siempre. Queda demos-
trado, segun esta poblacion,
que para ellos no es tan re-
levante como esta posicio-
nada la imagen corporativa
de la agroindustria lactea

Pacomela.

Nunca 6,45

A veces 16,13

Casi siempre 22,58

Grdfica 15. Reconocimiento
de las responsabilidades.

Fuente: Parra, Duran, Romero & Patifo (2017).

Nunca16,13 Sempre 8,06

A veces 50,00

Grdfica 16. Imagen Corporativa
Fuente: Parra, Duran, Romero & Patifio (2017).
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De acuerdo con el problema de investigacion planteado, referido a los fac-
tores de la calidad de vida laboral presente en la Agroindustria Lactea Paco-
mela, se consideraron los elementos de Walton (1973): las compensaciones
laborales como adecuadas y justas, por lo que la poblacion en estudio ma-
nifestd que, en relacion a los salarios, la mayoria indicé que a veces y nunca
es suficiente el salario recibido para mantener su nivel de vida, por cuanto
la remuneracién recibida no es acorde con el desempeiio, informacioén que

contradice la percepcidn tedrica asumida.

Bajo estas perspectivas, Walton (1973) indica que es necesario que el sa-
lario correspondiente sea suficiente para mantener un razonable estandar
de vida. La remuneracion debe estar acorde con el desempefio dentro de
la organizacion, de tal manera que existe una equidad entre la actividad a
realizar y la compensacion recibida por el colaborador. Considerando dicho
planteamiento, es evidente que, dentro de la Agroindustria Lactea Pacomela,

no existe una escala salarial acorde con la calidad de vida de los empleados.

Por otro lado, las condiciones de trabajo y seguridad son tomadas muy
poco en cuenta, como lo manifestd la poblacion encuestada, en relacion
con la existencia de condiciones para mantener el nivel de bienestar de los
empleados; sefialan que a veces se evaliian esas condiciones, pero que ade-

mas si existen los contextos para mantener el bienestar de ellos.

Considera Walton (1973) que la salud y la seguridad de los empleados
constituye una de las principales bases para la preservacion de la fuerza
de trabajo adecuado, de tal manera que la higiene y seguridad del trabajo
constituyen dos actividades, intimamente relacionadas, orientadas a garan-
tizar condiciones personales y materiales capaces de mantener cierto nivel
de salud y bienestar de los empleados. Lo que contradice con lo expresado
por la poblacién en estudio, por cuanto hay una gran necesidad de protec-
cion integral que le permitiria a cada empleado, sentirse seguro dentro y

fuera de la empresa.
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Por otro lado esta el factor Oportunidades para desarrollarse y utilizar la
capacidad humana; se concret6 que el desarrollo de las habilidades cognos-
citivas no se ejecuta en forma continua, no obstante, se plantean objetivos
para cumplir las metas organizacionales. En este sentido, Walton (1973)
manifiesta que el trabajo esta relacionado con la alta estima del empleado,
quien posee conocimientos y se le debe permitir el desarrollo de sus habi-
lidades para un eficaz desenvolvimiento dentro de la organizacion, de tal

manera que el trabajador se sienta involucrado.

En cuanto a la Oportunidad para seguir creciendo, se perfilé como un fac-
tor principal las vivencias en el trabajo, los colaboradores consideraron que
las vivencias en el trabajo les permiten crecimiento en la misma; asimis-
mo, se evaluo la existencia de apoyo entre los comparieros, generandose
en este ambito un aspecto positivo. Al respecto, Walton (1973) plantea que
es necesario que el empleado tenga conocimiento de su trayectoria y rum-
bo dentro de la organizacion. El trabajo debe brindar al colaborador una
seguridad que le garantice una calidad de vida acorde con las necesidades
propias, incluyendo el ambito familiar. En este caso, la calidad de vida ob-
tenida por una oportunidad de crecimiento en la empresa y apoyo entre

companeros.

Continuando con la discusion, se pudo evidenciar que el sentido de perte-
nencia de los empleados administrativos de la Agroindustria Lactea Paco-
mela, es parte integral de su labor diaria; igualmente existe cumplimiento
de tareas asignadas como respuesta al compromiso organizacional. Bajo
este contexto, Walton (1973) sefala que el sentido de pertenencia es de vital
importancia dentro del entorno laboral, ya que hace sentir al trabajador
como parte del grupo evitando de esta forma posibles conflictos que se
puedan generan por intereses particulares como prejuicios generados por

dichas inconsistencias.
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Por otro lado, los derechos de los empleados, partiendo de la premisa de
que no hay una politica de ascenso estructurada, se ve afectada al momen-
to de realizarlos o movilizar personal a otros departamentos; este aspecto
es percibido por los colaboradores como distribucion injusta. En relacion
a lo expuesto por Walton (1973), se manifiesta que el trabajador dentro
de la organizacion debe exigir una serie de derechos, que formando parte
de la misma, se conviertan en obligatorios. El empleado tiene acceso a la
distribucién equitativa de premios, de igual manera a los procedimientos
de queja. La participacion del empleado en torno a decisiones logra invo-
lucrarlo dentro de la misma, existiendo una marcada diferencia entre lo
planteado por el autor y la realidad de los empleados de la empresa objeto

de estudio.

En relacién al espacio total de vida y trabajo, se pudo determinar que las
necesidades de asignacion de actividades fuera de dias laborales solo ocu-
rre a veces, pues se trata de respetar el espacio del empleado. En cuanto al
horario de trabajo ordinario, se manifesté que muchas veces no es respe-
tado, ya que a los empleados se les asignan horas extras y, ocasionalmente,
deben laborar en sus horarios de comida, es decir, horario continuo, lo que
trae como consecuencia que se sientan desmotivados, creando en los cola-

boradores, conflictos que perjudican su espacio familiar o social.

Dentro de este marco, el trabajo no debe afectar la vida del empleado y su
relacion con la familia. Segin Walton (1973) se debe brindar bienestar que
otorgue satisfaccion en las labores que este realiza, es por ello que la organi-
zacion debe planear sus actividades de acuerdo con las necesidades, tiempo

y prioridades del colaborador.

Finalmente, el factor Relevancia Social de la vida laboral del empleado debe
percibir la responsabilidad de la organizacion, tanto para él como para la

sociedad, el servicio que se presta a la empresa debe contribuir con el or-
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gullo de si mismo. A este respecto, la Agroindustria Lactea Pacomela man-
tiene su imagen corporativa, pero el empleado no siente que eso para él es

importante.

La administracién de personal es una tarea compleja, ya que dirigir el ta-
lento humano no es una actividad independiente y aislada de los conteni-
dos funcionales como solia ser en el pasado. Por el contrario, es una acti-
vidad de equipo, de caracter multidisciplinario, cuyo objetivo fundamental
esta en la obtencion de resultados organizacionales con un alto grado de
satisfaccion en las personas. De este modo, la gerencia ha cambiado ra-
dicalmente en los ultimos afios su concepcion del papel del hombre en la

organizacion.

Para ello se busca generar un colaborador mas competitivo, orientando su
capacidad de analisis del factor de desarrollo competitivo a través de en-
foques y metodologias renovadoras. Asimismo, se ha generalizado el re-
conocimiento de que los recursos, representados por las personas, cons-
tituyen uno de los pilares fundamentales para el éxito y competitividad

organizacional.

Dichos aspectos determinan una nueva filosofia acerca del proceder del ta-
lento humano en la organizacién. De este modo se han incorporado nuevos
enfoques sobre desarrollo e implementacion de programas orientados al
crecimiento integral del talento humano, planes de capacitacion y, frecuen-
temente, estudios del mejoramiento de la calidad de vida laboral (CVL), la
cual involucra una gama de factores de diversa indole, entre los que desta-
can los niveles de remuneracion, el disfrute de tiempo libre y los diversos

beneficios de caracter econdémico y social que se reciben en el trabajo.

En un sentido global, la CVL supone un alto nivel de satisfaccién en la per-

manencia del colaborador en la organizacion y, por consiguiente, un alto
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nivel de conciencia sobre la finalidad organizacional y su papel en el logro
de los objetivos compartidos. Por tanto, la CVL surge como resultado de la
preocupacion de la gerencia por el bienestar integral de los colaboradores,
especificamente por el logro de un alto nivel de productividad y competi-
tividad empresarial, fomentando las ventajas y beneficios por encima de

otras organizaciones.

Se destaca que en la Agroindustria Lactea Pacomela se requiere evaluar los
factores que se expusieron como determinantes de la calidad de vida labo-
ral del empleado, puesto que se han vinculado los bajos niveles de produc-
tividad y competitividad empresarial con las situaciones presentadas por
los empleados, respecto de sus necesidades personales no cubiertas. En este
sentido, los investigadores consideran al final del estudio que la aplicacion
de un programa de calidad de vida laboral acorde con las necesidades del
empleado y con las caracteristicas de la empresa, favorece el desarrollo, el
cumplimiento de metas, el sentido de pertenencia y, en consonancia, puede

ser aplicado como ventaja competitiva.
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RESUMEN

El presente articulo tuvo como propdsito analizar los principios éticos de la
gerencia participativa en las empresas mixtas petroleras venezolanas. Meto-
doldgicamente, el estudio corresponde a un enfoque epistémico positivista,
con un tipo de investigacion analitico y descriptivo, disefio no experimen-
tal transaccional, de campo; la poblacién fue de 30 gerentes, mediante un
censo poblacional. Para la recoleccion de informacion se utilizo la técnica
la encuesta y el cuestionario de 10 itemes, con opciones de respuestas mul-
tiples, validado por 10 expertos y obteniendo la confiabilidad de la férmula
de alfa de Cronbach con un valor de 0,94. El analisis de los resultados inter-
pretaron con la estadistica inferencial mediante el programa SPSS Versién
19.0. A manera de conclusidn, se expresa que los principios éticos de la
gerencia participativa en empresas mixtas petroleras venezolanas, se mues-
tra en los procesos de trabajo de los gerentes, adquiriendo un alto grado
de valorizacién al momento de actuar ante otros y por otros, considerando
los deberes y derechos de acuerdo a la posicion situacional del individuo,
siendo transparente y manteniendo un comportamiento ético en el queha-
cer de las responsabilidades asignadas como parte de su rol al cumplir las

actividades laborales.

Palabras clave: principios éticos, gerencia participativa, empresas mixtas

petroleras.

ABSTRACT

The purpose of this article was to analyze the ethical principles of participa-
tory management in Venezuelan mixed oil companies. Methodologically,
the study corresponds to a positivist epistemic approach, with a type of
analytical and descriptive research, non-experimental transactional, field
design; the population was of 30 managers, by means of a population cen-

sus. For the data collection, the survey technique and the 10-item question-
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naire with multiple response options, validated by 10 experts, were used to
obtain the reliability of the cronbach alpha formula with a value of 0.94 of
reliability. The analysis of the results interpreted with the inferential statis-
tic through the program SPSS Version 19.0. As a conclusion, it is expressed
that the ethical principles of participative management in mixed venezue-
lan oil companies are shown in the work processes of managers, acquiring
a high degree of valorization when acting before others and by others, con-
sidering the Duties and rights according to the situational position of the
individual, being transparent and maintaining an ethical behavior in the
task of assigned responsibilities as part of their role in fulfilling the work

activities
Keywords: ethical principles, participative management, oil joint ventures.

INTRODUCCION

Enla actualidad, los cambios de la globalizacion han generado que las orga-
nizaciones tanto del sector publico como del privado en Venezuela, orien-
ten la gestion gerencial soportandose en los principios éticos como elemen-
tos filoséficos de la vida organizacional, conllevando ademas sus propdsitos
ala adaptacion de nuevas tendencias hacia la gerencia, que marcan ventajas
competitivas en el mercado donde se colocan los productos y servicios, por
lo que debe cambiar los procesos rutinarios tradicionales basados en los
viejos esquemas de gestion, para convertirlas en la aplicaciéon de enfoques
contemporaneos, comprometidos tanto con sus colaboradores como con la
sociedad en los cuales se desenvuelven; es decir, manifestar su compromiso

integral por la gente y las comunidades.

De tal manera que la gestion organizacional, a través de sus representantes,
deben ser agentes de transformacidn, teniendo la responsabilidad de direc-

cionar las actividades laborales para asegurar que las metas se cumplan exi-
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tosamente; ademads, propiciar una gerencia participativa, donde se muestre
la idoneidad de los colaboradores en términos éticos, como el respeto, soli-
daridad, responsabilidad y la transparencia, siendo valores indispensables
en la consolidacidon de una cultura marcada por los preceptos que deter-
minan su actividad misional e ineludible, para una toma de decisiones, ac-

tuando sin barreras que afecten el comportamiento (Ariza y Pulido, 2016).

Por ello, la gestion que desempenan los gerentes desde la gerencia partici-
pativa, alude a la practica de principios éticos, mediante c6digos, normas
y reglas que sustentan la formacién de los colaboradores al momento de
tomar decisiones, mitigando efectos que pudiesen acarrear conflictos en su
entorno, y con ello desvirtuar la orientacién del quehacer laboral en rasgos
valorativos que definen los niveles de responsabilidad, conciencia e identi-

dad de la gestién empresarial.

Cabe senalar, al referirse a la gerencia participativa, el trabajo desarrollado
por Mora (2014) intitulado Gerencia participativa en empresas venezolanas,
especialmente las pymes. Este se caracterizd por abordar elementos con-
gruentes con la realidad del sistema productivo en Venezuela, permitiendo,
desde un paradigma positivista y tipo de investigacion descriptiva, indagar
sobre la variable planteandose las siguientes interrogantes: ;Cual es la causa
de ello? ;Qué ha impedido dar paso a que se manifieste una buena gerencia
participativa? ;Por qué la gerencia no se ha identificado con el rol, alcance
que genera la gerencia participativa? Estas son algunas de las preguntas
que deben ser contestadas y analizadas con el objeto de que los gerentes del
tiempo presente se identifiquen con los beneficios que trasfieren este tipo
de ejercicio profesional. Es asi como se manifiesta que la gerencia partici-
pativa no es un descubrimiento de nuestra época, pero no siempre existid

algo de ella.

A partir de la Revolucion Industrial, se puso énfasis en la direccion de los
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empleados, como si estos no tuvieran conocimiento alguno; solo interesaba
usar las manos del trabajador. Como resultado, la gerencia participativa
mejora la calidad de las decisiones, el incremento de la productividad, me-
nores rotaciones, atrasos, ausencias; mejora la comunicacidon y resolucion
de conflictos. Por tal razdén, urge en las empresas mixtas petroleras vene-
zolanas dar paso a la innovacién de los procesos de trabajo para propiciar
la gerencia participativa, donde su liderazgo fomente la integracién del
talento humano de la organizacion, haciendo que, como miembros de la
empresa, se involucre en la toma de decisiones, compromiso, todo a que lo
que haga que este funcione dptimamente, de acuerdo a las exigencias que

los actuales escenarios demandan.

Desde el escenario internacional se puede acotar el trabajo de Illanes y Es-
parza (2015), en su articulo de la Universidad Catolica Silva Henriquez,
titulado “La gestion participativa: un enfoque para la moderna Direccién
de Organizaciones’, teniendo como propdsito estudiar el fenémeno de la
gestion con participaciéon como opcién en la direccion de organizaciones

modernas.

Sin duda, la participacion es un tema emblematico en la teoria adminis-
trativa. En la actualidad esta cobrando nuevos espacios en la gestion em-
presarial; al parecer, es una respuesta altamente efectiva para enfrentar los
desafios o exigencias de las organizaciones en una nueva economia, en en-
tornos cambiantes. En lo referente a la teoria administrativa, hay corrientes
que dan cuenta de la participacién como un fenémeno que contribuye a
elevar la productividad de la empresa, que mejoran las condiciones de los
trabajadores en el sentido de contar estos con mayores espacios para avan-

zar hacia la autorrealizacion.

Existen también otras perspectivas que dan cuenta de la participacién
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como una caracteristica propia de una cultura nacional o social, por tan-
to, natural de las organizaciones insertas en ese medio. Como resultado, la
gestion participativa es un nuevo pacto social entre la empresa y los tra-
bajadores, en la perspectiva gradual de humanizar el trabajo para alcanzar
niveles mayores de productividad y competitividad. Paralelamente, muchas
empresas, en el desafio de innovar para alcanzar mayores grados de éxito,
han asumido progresivamente mayores espacios para una administraciéon
participativa, y han encontrado buena respuesta por parte de sus trabajado-

res y nuevos compromisos por los resultados organizacionales.

No obstante, las empresas mixtas petroleras venezolanas no escapan de la
realidad marcada por tendencias vanguardistas de la globalizacién de los
mercados, donde desarrollan sus funciones destinadas al cumplimiento de
indicadores financieros, para mantenerse estables en el mercado energético
a escala mundial, siendo sus actividades medulares la garantia para la soste-
nibilidad de un sistema compuesto por elementos que trabajan en conjun-
to, a objeto de consolidar el alcance de la excelencia empresarial; por lo que
los principios éticos, son parte de la articulacion de la gestion participativa
que muestra la Optica transparente en los procesos de trabajo, y el aporte de

los colaboradores para crear valor.

De alli la importancia del andlisis y consolidacion de los principios éticos de
la gerencia participativa, siendo parte de un modelo de gestién de las em-
presas mixtas petroleras venezolanas, estando cimentadas en sus funciones
misionales mediante un sentido de responsabilidad, respeto y transparen-
cia en la funcién de sus procesos de trabajo, permitiendo consolidar la base
de actuacion de los colaboradores en las actividades que desempenan. Es
decir, como una competencia que precisa formar individuos comprome-
tidos en una cultura ética, capaces de convertirse en factor de cambio que
guia las acciones laborales; ademas de sustentar y orientar el comporta-

miento del hombre en la sociedad, y transmisible en su actuacién laboral.

UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR



Principios éticos de la gerencia participativa en las empresas mixtas petroleras venezolanas

Por otra parte, cabe sefalar que la funcién empresarial es una actividad
humana con finalidad social. Habiendo dejado claro que la ética es consus-
tancial al hombre permitiéndole a este actuar racionalmente, entonces el
comportamiento ético, en consecuencia, lleva adelante gestiones empresa-
riales exitosas, basados en los principios que sustentan su actuacion en la

sociedad y el campo aboral.

Segtin Zambrano (2007) en el VI Congreso Latinoamericano de Etica, Ne-
gocios y Economia del 2002, se llegé a la conclusion de que, la ética, como
prioridad en la gestiéon empresarial, no solamente es una estrategia, sino
también un compromiso real congruente entre la empresa y los valores que
esta promueve. A razon de lo expuesto, este articulo tiene como proposito
analizar los principios éticos de la gerencia participativa en las empresas

mixtas petroleras venezolanas.

ESTADO DEL ARTE Y FUNDAMENTACION TEORICA SOBRE LOS
PRINCIPIOS ETICOS DE LA GERENCIA PARTICIPATIVA

Hoy en dia, la ética es concebida como una competencia laboral, constitui-
da como un eje del posicionamiento de las empresas, en el cual las virtudes
y su efectiva aplicacion a la gestion, se consideran factores de rentabilidad.
(Ferndndez, 2003, citado por Salazar & Rodriguez, 2012). De acuerdo a
esto, los colaboradores de una organizacién, ademas de requerirseles una
serie de condiciones especificas para ocupar sus puestos de trabajo, se les
demandard también, como una de las méas fundamentales, la ética. No bas-
taran las competencias técnicas e intelectuales; hard falta el comportamien-

to ético.

Por su parte, Cortina (2012) afirma que la ética empresarial debe contar con
elementos fundamentales que apoyen la gerencia participativa: en primer

lugar, alinear la cultura corporativa requiere de una clara gestion del lider,
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que posibilite la identificacion de los miembros con la motivacion eficiente.
Todo esto permitira consolidar las habilidades cognitivas y emocionales.
Segun Soto & Cardenas (2007), la importancia de la ética radica en su rela-
cidn con las nociones fundamentales de moralidad, teniendo consecuencia

en relacion con la conducta de las personas.

Por consiguiente, Guedez (2006) establece que la ética estudia el caracter
general de la conducta humana y las lecciones morales concretas que el
individuo hace en su relacion con los demads, en particular los aspectos
planteados acerca de la ética Paz, Harris & Paz (2015) explican que adquie-
re sentido cuando es portador de principios rectores, que conducen a una
convivencia digna inspirada en el bienestar del ser humano en armonia con

su entorno social, cultural y natural.

En lineas generales, la ética es un modo normativo de vida, el cual rige el
como actuamos y vivimos, por tanto, como seres sociables por naturaleza,
comprende una accioén practica que se refleja en la actuacion individual
bajo un sentido moral que edifica la estructura de valores; de tal manera
que muestra, de forma implicita, la actuacion, el comportamiento, la deci-
sion, es decir, lo que se hace, el por qué y cémo llevarlo a cabo en determi-

nadas circunstancia del entorno.

Segutin Velazquez (2008), la gerencia participativa hace hincapié en la parti-
cipacién de los empleados en los procesos de toma de decisiones, es decir,
constituye una actividad realizada por seres humanos, influenciada por un
estilo gerencial. Por otra parte, es una actividad que en los ultimos tiempos
se estd desarrollando en las organizaciones con el propodsito de estrechar
las relaciones intergrupales, aumentar la cohesion, estimular el interés para
escuchar, ademas de enfrentar los problemas que confrontan en el entorno

donde dispone la oferta de sus bienes y servicios
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Bateman & Snell (2008) mencionan que la gerencia participativa es la di-
mension de la variedad de comportamientos desarrollados por los gerentes
para involucrar a sus empleados en la toma de decisiones. En efecto, las
organizaciones, sin exceptuar las mixtas petroleras venezolanas, han gene-
rado modificaciones en las formas en las que funcionan y se gestionan las
actividades conducentes a la participacion de su gente. En este particular se
cita a Chiavenato (2011) quien refiere que la participacion es el proceso de
transferir responsabilidades y decisiones a las personas. Entonces, los ge-
rentes estan delegando mas medios para fortalecer a las personas en todos

los niveles para que ellas puedan tomar las decisiones en su trabajo.

A razén de lo expuesto, la ética, desde el escenario de la gerencia participa-
tiva en las empresas mixtas petroleras venezolanas, contribuye a promover
una actuacion transparente en la gente, una toma de decisiones gerenciales
basada en una filosofia ética, presente en el cumplimiento de las activida-
des laborales, desempeifiadas tanto a modo individual como colectivo. Por
consiguiente, considerando las posturas de los autores, la gerencia partici-
pativa puede distinguirse como un modelo de gestién abocada a la cons-
truccion del conocimiento humano, que permita generar acciones hacia el
éxito empresarial a través de sus acciones, forjando unos comportamientos

transparentes y responsables.

Principios éticos de la gerencia participativa

Segun los criterios de Hartman, Desjardins & Espinoza (2014), los princi-
pios éticos son un tipo de reglas que debe seguir el hombre, incluso si al ha-
cer una determinada cosa ocurren buenas consecuencias, o aun si resultan
consecuencias negativas; por tanto, compromete el actuar o decidir de cier-
ta forma. Para Paz, et al. (2015), los principios éticos representan el com-
portamiento corresponsable con la sociedad donde participa, mediante la
incorporacion de valores ante las acciones destinadas a otorgar respuesta al

bienestar de su gente, las comunidades y el medioambiente.
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Paz, Harris & Molero (2010) sefialan a la ética como fundamento que va
mds alld de un desempefio organizacional, ya que devela el comportamien-
to personal de los miembros adscritos a ella, enmarcado en su actuacion.
No se trata de una conducta inexcusable para dar valor social al proceso
irreversible de los cambios del entorno; por el contrario, crea un cédigo
ético valorativo del crecimiento personal y profesional del ser humano; asi-
mismo, la practica de acciones sociales responsables, que promuevan valo-
res compartidos entre los colaboradores, a fin de convertirse en un marco

de referencia ético.

Por otra parte, Sanchez, Paz & Magdaniel (2015) sefialan que el elemen-
to principal de la ética se fundamenta en los problemas morales del hom-
bre, en sus principios, normas y convicciones que permiten comprender
su comportamiento en la sociedad. Asimismo, infieren los autores que la
estabilidad de los valores requiere que la actividad se desarrolle bajo el co-
nocimiento de los mismos, indicando la forma mas conveniente para re-
solver las distintas situaciones que se presenten, debido a que actdian como
una especie de sistema propio de cada organizacién para solucionar las

necesidades.

Por ello, los valores suministran la direccion para establecer el quehacer de
las organizaciones, sirviendo de base para inspirar la razén de ser de cada
empresa y, por ende, la satisfaccion de los colaboradores en el trabajo que
desempenan para el logro del éxito. Sefialan Hartman, ef al. (2014) que los
valores son creencias subyacentes que provocan que se actue o decida de
una forma u otra; desde el contexto empresarial comprende el conjunto de
creencias y principios que proporcionan una guia definitiva para la toma
de decisiones, siendo identificables. Pero asimismo establecen las expecta-
tivas normales en la empresa. Es asi como los autores sefialan que los valo-
res éticos son las creencias y principios que promueven imparcialmente el

bienestar humano.
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Dentro de este orden de ideas, para Paz, et al. (2016) las personas, para
llevar a la practica valores, dirigen sus acciones hacia la transparencia y
objetividad de todo cuanto hace en sus compromisos y responsabilidades
adquiridas en el quehacer diario, no solo desde las esferas laborales, sino
como persona integral al servicio de una sociedad. En este sentido, aten-
diendo el objeto de estudio en las empresas mixtas petroleras venezolanas,

entre los principios éticos de la gerencia participativa estan los siguientes:

Responsabilidad

La responsabilidad como principio ético permite orientar, reflexionar, ana-
lizar las acciones del lider. Para Zainthaml & Bitner (2002), implica estar
dispuestos en todo momento a ayudar, es la voluntad de colaborar con los
clientes, de prestar el servicio lo mas pronto posible. Con esto se destaca la
atencion y rapidez con las que se cubren los requerimientos o exigencias
de los clientes. De tal manera que la responsabilidad es el cumplimiento de
las tareas a través de ella, el funcionamiento continuo de las acciones, mide
ciertos indicadores que, aunados a labores empresariales, estén vinculados
con la puntualidad, alcance de los objetivos, cumplimiento de las metas,

aumento de la productividad, la empleabilidad, entre otros.

Para Cuevas (2009), la responsabilidad aplicada al individuo o la empresa
puede ser llamado para responder por sus actos o por las consecuencias
del mismo. En su sentido amplio seria un elemento organizacional, pero
depende del enfoque que se le dé. Para los seres humanos filosoficamente si
es un aspecto organizacional, aunque sus alcances varian de autor en autor,
siendo considerado como la consecuencia de la libertad, sin la cual no es

posible hablar de responsabilidad.

Respeto

El respeto entre los principios éticos de la gerencia participativa puede ad-
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quirir un alto grado de valorizacion al momento de actuar ante otros; en
cuanto a deberes, también derechos, de acuerdo a la posicidn situacional
del individuo. Fraile (2010) expresa que el respeto es una actitud y dispo-
sicién para mantener una buena relacion con los demas, y no subestimar o
infravalorar el comportamiento de los comparnieros. El respeto se relaciona
con: el reconocimiento y la dignidad, asi como con la atencién a los dere-

chos y deberes que uno tiene con los demas.

La idea de moralidad estaba vinculada a la idea del respeto a las personas,
es decir, el imperativo categérico de tratar a cada persona como un fin en
si misma y no como un medio. Planteado por Kant, (1785/1949 citado por
Bonilla & Trujillo, 2005), el respeto consiste en el reconocimiento de los
intereses, asi como los sentimientos del otro en una relacion. No es simple-
mente la consideracion o diferencia; implica un verdadero interés no egois-

ta por el otro, mas alla de las obligaciones explicitas que puedan existir.

Los autores reconocen la importancia del respeto no solo como un valor,
sino como un principio organizacional evidenciado entre el lider y sus co-
laboradores, en el quehacer de sus actividades de trabajo, constituyendo un
principio ineludible para crear un ambiente desde la gerencia participativa,
donde todos los colaboradores hacen parte de la gestion y alcance de los

indicadores planteados en el plan organizacional.

Transparencia

La transparencia esta relacionada a otros temas como la sinceridad, la cre-
dibilidad ademas de la confianza. Segtin Goleman (2012), cuando se habla
de crear una cultura de la sinceridad, en realidad se dialoga sobre la libre
circulacion de informacién en una organizacion incluyendo al publico. La
clave para construir esta cultura se fundamenta en la alineacién de los va-

lores junto a la mision y vision.
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Para By (2014), la transparencia es una virtud cada vez mads valorada por las
personas, ya que son ellas las que precisan confiar en el lider y en su organi-
zacion, es decir, tiene la capacidad de crear un ambiente saludable, positivo,
genera seguridad, confianza y promueve el compromiso, lo que repercute
en la productividad de la empresa. Hoy en dia, mediante la transparencia,
entra en contacto con el universo de algunos conceptos para ser arma fun-

damental en la lucha contra otros como corrupcion, falta de ética o engaiio.

Por su parte, Puig (2014), desde el punto de vista del ejercicio del liderazgo,
dice que las aproximaciones mas ricas son aquellas que no se focalizan tan-
to en la practica de la transparencia en las organizaciones como en el valor
que subyace para la persona, asi como en sus relaciones con los demas:
Cuando ser transparente significa ser uno mismo, generar la posibilidad de
compartir nuestro interior y dar oportunidad a la aparicién de escenarios

compartidos.

Los autores coinciden en que la transparencia es parte esencial de los prin-
cipios de una gerencia participativa en las empresas mixtas petroleras vene-
zolanas, ademas del comportamiento de ellas para fomentar el seguimiento
y los planes que repercuten en la competitividad, lo cual se traduce en una
vision o la realidad demostrando respeto, también preocupacion por los

demas.

METODO

El presente articulo se desarrolla mediante la practica de actividades inves-
tigativas para conocer la informacioén asociada al tema objeto de estudio, en
este caso los principios éticos de la gerencia participativa, a través de crite-
rios de reflexion analitica y critica para cumplir con el objetivo planteado.
Al respecto, la epistemologia se considera una de las ramas de la filosofia,
parte de la ciencia, la cual tiene como objeto hacer un recorrido histérico

respecto a la construccion del conocimiento.

Annherys Paz Marcano * Leandro Gonzalez Morillo * Ronald Prieto Pulido *
Magda Monsalve Peldez

221



222

Desarrollo Organizacional y Gestion Humana en Contextos Globalizados

En virtud de ello, el sistema tedrico, visto como un modelo en la ciencia,
organiza y dirige la investigacion cientifica, permite aparecer algunas hi-
potesis e impide el desarrollo de otras. Palella & Martins (2012), lo definen
como un modelo que convalida una manera de percibir la realidad, utili-
zando un lenguaje y forma particular de ver las cosas; representa el cono-
cimiento, modelo al cual se llega para convalidar la manera de percibir la
realidad.

La presente investigacion se apoy0 en la practica de técnicas metodoldgicas
cuantitativas, lo cual, segun lo sefialado, corresponde a un estudio positi-
vista, donde la recaudacion de la informacion se hizo en las gerencias gene-
ral y de recursos humanos de las empresas objeto de estudio, definido por
Merino & Pintado (2016) como aquel que se caracteriza por la objetividad

y no se centra en la investigacion de motivaciones ni actitudes.

Por consiguiente, se analiza desde el campo estadistico con la aplicacion de
técnicas metodoldgicas e instrumentos de frecuencias. Segin Hernandez,
Fernandez & Baptista (2014), se encuentra basado en fenémenos obser-
vables, susceptibles de medicidn, anélisis mateméticos, operacionalizados,
mediante variables, dimensiones e indicadores. Para Hurtado (2008), el po-
sitivismo estudia relaciones de causalidad entre dos o mds variables, verifi-
cando el efecto que puede generar una en la otra u otras. Para Guba 1989,
citado por Guanipa 2010), la investigacion positivista o cuantitativa se ocu-
pa de los hechos y las causas de los fenomenos sociales, desinteresandose

de los estados subjetivos de las personas.

Por otra parte, el tipo de investigacion se enmarca en el nivel analitico des-
criptivo, donde se estudiaron aspectos caracteristicos de la situacion objeto
de estudio. Para Hurtado (2008), se trata de aquella donde reinterpreta lo

analizado en funcién de algunos criterios, dependientes de los objetivos
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en estudio, teniendo como propdsito exponer detalladamente sus carac-
teristicas, de modo tal que los resultados se puedan obtener partiendo del

fenémeno estudiado, propdsito perseguido por el investigador.

Senala Bavaresco (2008) que la investigacion analitica o explicativa causa
control o testigo; comprende la busqueda, descubrimiento, causas, motivos
o razones que son desconocidos a los problemas planteados; los datos ob-
tenidos permiten la comprobacion, por ser informacion verificable como
referentes empiricos. Asimismo, su sustento se desprende de una teoria y
del estudio investigativo. Por su parte, Tamayo & Tamayo (2009) opinan
que la investigacion descriptiva comprende la descripcion, registro, andlisis
e interpretacion de la naturaleza actual, y la composicion o proceso de los
fenémenos. Por ello, el enfoque se hace sobre conclusiones dominantes o
en los grupos de personas, grupos o cosas; se conduce o funciona en pre-
sente, siendo intérprete de la situacion, de acuerdo a los datos obtenidos

referentes a la variable investigada.

En referencia al disefio de la investigacion, se establece como no experi-
mental, por cuanto no se realiz6 manipulacion directa de la variable por
parte del investigador. Los planteamientos de Hernandez, et al. (2014), es-
tablecen que la investigacion no experimental se caracteriza por no mane-
jar intencionadamente las variables, solo observa los fendmenos tal y como
se presentan en su contexto natural para después interpretarlos. El investi-
gador no controla la variable en estudio, ni influye en ella debido a que sus

efectos ya ocurrieron.

Por consiguiente, esta investigacion se enuncia desde su método como un
estudio transversal, donde la obtencidon de informacién de la variable es-
tudiada se efectué en un momento unico, seleccionado por los investiga-

dores. Para Hernandez, et al. (2014), los disefios transversales son estudios
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donde el investigador recolecta los datos o la informacién en un solo mo-
mento, en un tiempo unico, teniendo como proposito describir variables y
analizar su incidencia e interrelacién en un momento especifico, en un solo

tiempo de obtencion de datos ante la poblacion.

Para conocer la apreciacidon de los encuestados sobre los principios éticos
de la gerencia participativa en la empresa objeto de estudio, la recoleccién
de datos, se suscribe como un estudio de campo, el cual consiste en llevar
a cabo el proyecto, teniendo como caracteristica fundamental acercar a los
investigadores con el objeto de estudio: los sujetos, las organizaciones o los
diversos escenarios investigados. Sefialan, Tamayo & Tamayo (2009), que
en un diseflo de campo, los datos que se recogen directamente de la reali-

dad se les denomina primarios.

En cuanto a la poblacién de estudio, se caracteriz6 como finita y accesi-
ble, siendo representada por 30 gerentes, conformada por 15 sujetos de la
Gerencia de Recursos Humanos y 15 Gerentes Generales de las empresas
mixtas petroleras del Occidente de Venezuela, especificamente el estado
Zulia, donde no fue necesario acudir a la aplicacién muestral, por lo que
se estudio la totalidad de sujetos en su conjunto, sin efectos discriminati-
vos o caracteristicas particulares de exclusion, convirtiéndose en un censo

poblacional.

A partir del enfoque de Hernandez, et al. (2014) la poblacion es el conjun-
to de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones,
partiendo de caracteristicas de contenido, de lugar y tiempo. Para realizar
la presente investigacion se utiliz6 en el proceso de recoleccion de datos la
técnica de observacion por encuesta, que, segun Tamayo & Tamayo (2009)
es una técnica que conduce a sistematizar los datos a través de su observa-

cion directa, en el propio lugar donde ocurren los hechos, valiéndose de
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instrumentos para tales fines. Manifiesta Sabino (2008) que en la ciencia
social, cuando se quiere conocer algo sobre el comportamiento de las per-
sonas, lo mejor, lo mas directo y simple, es preguntarselo a ellas, por tanto
se emplean medios como la encuesta, en el cual la obtencién de informa-
cion se logra de un grupo socialmente significativo de personas acerca de
los problemas en estudio, para luego, mediante un analisis de tipo cuanti-

tativo, sacar las conclusiones que correspondan con los datos recogidos.

En cuanto a recopilar y registrar informacién de interés, se aplicé un cues-
tionario contentivo de 12 itemes en opciones multiples de respuestas, tales
como: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca, donde cada op-
cién recibe un puntaje comprendido entre 1 y 5. La intencién fue medir la
variable, principios éticos de la gerencia participativa en empresas mixtas
petroleras en Venezuela. Para Hernandez, et al. (2014), un cuestionario es
el instrumento mas utilizado para recolectar datos, consistiendo en un con-
junto de preguntas respecto de una o mas variables a medir. Sabino (2008)
cree que el cuestionario es un instrumento concreto de recoleccion de in-

formacion que contiene un conjunto de itemes.

Para Hernandez, et al. (2014), los instrumentos de medicién son recursos
que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre las va-
riables que tiene en mente, teniendo como funcién establecer una corres-
pondencia entre el mundo real con el mundo conceptual, siendo el cuestio-
nario el instrumento mas utilizado para recolectar datos, consistiendo en
un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir. Sabino
(2008) admite que un instrumento de recoleccién de datos es, en princi-
pio, cualquier recurso del que se vale el investigador para acercarse a los
fenomenos y extraer de ellos informacion. Por consiguiente, en la presente
investigacion, el instrumento fue un cuestionario construido para indagar
y analizar la informacion acerca de la variable, considerando dos aspectos,

las bases teoricas y la operacionalizacion de las variables de estudio, siendo
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la razon de ser de estos los criterios guiados por el investigador.

Una vez disefiado el instrumento, es sometido a un proceso de validez y
confiabilidad, en el cual el primer referente a la validez del instrumento se
obtuvo mediante la evaluacion y juicio de 10 expertos, quienes revisaron la
pertinencia de los itemes con los objetivos, la variable, dimensiones e in-
dicadores respectivos; mientras la segunda sobre la confiabilidad se midi6
aplicando la férmula del Alfa Cronbach, obteniendo como resultado 0,94
de fiabilidad. Segtiin Hernandez, et al. (2014), la validez es el grado en el que
un instrumento mide la variable en estudio, y la confiabilidad es el grado
en que su aplicacion repetida a sujetos en condiciones similares produce los

mismos resultados.

La interpretacién de los resultados de la informacion emitida por la pobla-
cion encuestada, se obtuvo de aplicar el software estadistico SPSS version
19.0, donde se cuantificaron, organizaron, registraron y tabularon los datos,
permitiendo, posteriormente, analizarlos mediante la estadistica inferencial,
de acuerdo a la opinién emitida por los encuestados e interpretados, apoya-

dos en un baremo de interpretacion de campos promedios (Ver Cuadro 1).

Cuadro 1
Baremo de interpretacion del promedio de datos

Rangos Categorias
1,00 > 1,80 Muy baja
1,81 > 2,60 Baja
2,61 > 3,40 Moderada
3,41 24,20 Alta
4,21 > 5,00 Muy alta

Fuente: Elaboracion propia (2016).

RESULTADOS, DISCUSION Y CONCLUSIONES

Con respecto al objetivo orientado a analizar los principios éticos de la ge-
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rencia participativa en empresas mixtas petroleras venezolanas ubicadas en
la region occidental, especificamente en el estado Zulia, al emplear la téc-
nica estadistica analisis de la varianza (ANOVA), se precisa la significancia
obtenida por los indicadores de la dimensiéon “Razones o Indicadores de
Rentabilidad”, el cual obtuvo un nivel de significancia de 0,000; siendo este

valor menor que 0,05 (0,000 < 0,05; nivel de significancia referencial).

Se concluye que existen diferencias altamente significativas entre los indi-
cadores comparados, por lo que todos no tienen el mismo grado de presen-
cia en esta dimensidn, tal como se muestra en la Tabla 1.

Tabla 1

Nivel de significancia.
Dimension: Principios éticos de la gerencia participativa ANOVA de un factor

Puntaje Suma de cuadrados Gl Media cuadratica F Sig.
Entre grupos 10.640 2 5.320 59.819 .000
Dentro de grupos 7.737 87 .089
Total 18.377 89

Fuente:Elaboracion propia (2016).

De igual modo, la comparacién de la prueba de multiples rangos Post Hoc
de Tukey, revela las diferencias entre los indicadores de la dimension “Prin-
cipios éticos de la gerencia participativa” de la variable “Gerencia Partici-
pativa” Al mismo tiempo se destaca la homocedasticidad de las varianzas

entre los indicadores, (Ver Tabla 2).

En la Tabla 2 se presentan los resultados de comparacion establecida, don-
de la prueba de multiples rangos de Tukey ubico tres subconjuntos, esta-
blecidos en similitud y diferencias de comportamientos entre sus medias,
correspondiendo el primero al indicador “Respeto’, con la puntuacién mas
baja, destacando una media de = 3,67 puntos; en el segundo subconjunto

se ubico el “Responsabilidad”, con un promedio de = 4,20 puntos; segui-
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damente del tercer subconjunto, se situd el indicador “Transparencia” con

una media de = 4,50 puntos.

En este orden de ideas, se presentan los resultados de los promedios, donde
el indicador “Nivel 1” se ubica en la Categoria de Analisis “Muy Bajo” entre
el intervalo establecido (1,00 < 1,80), seguido de los “Nivel 2” y “Nivel 3%,
que se situaron en la Categoria de Analisis “Moderada” entre el intervalo
establecido (2,61<3,40), mientras que el “Nivel 4” y “Nivel 57 se situaron
“Alta” en el intervalo (3,41< 4,20).

Tabla 2

Dimension: Principios éticos de la gerencia participativa
Anova de un factor subconjuntos homogéneos

Subconjunto para alfa = 0,05
Factor N 1 2 3
Respeto 30 3.6778
Responsabilidad 30 4.2000
Transparencia 30 4.5111
228  sig 1.000 1.000 1.000

Se visualizan las medias para los grupos en los subconjuntos homogéneos.

a. Utiliza el tamafio de la muestra de la media arménica = 30.000.

Fuente: Elaboracion propia (2016).
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Grdfico 1. Principios éticos de la gerencia participativa
Fuente: Elaboracion propia (2016).
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El andlisis realizado permiti6 observar las diferencias entre indicadores, al
igual que entre los grupos. Lo anterior es el resultado de la opinién ex-
presada por la poblacion objeto de estudio, revelandose coincidencias mo-
deradamente significativas entre el indicador “Respeto” con relacién a los

indicadores “Responsabilidad” y “Transparencia”.

No obstante, los principios éticos son impulsores de las principales alianzas
estratégicas de la organizacion, puesto que permiten la integraciéon en el
sentido de pertenencia en la mision, vision, cultura organizacional, politi-
cas o su filosofia de gestion, con la finalidad de alcanzar las metas compar-
tidas por los miembros de la organizacion. Por su parte, con los resultados
obtenidos al analizar los principios éticos de la gerencia participativa en
empresas mixtas petroleras, son empleados adecuadamente en dicha ge-
rencia, puesto que adquirieron un alto grado de valorizacién al momento
de actuar ante otros; en cuanto a deberes y derechos de acuerdo a la posi-

cidn situacional del individuo.

El Graficol ilustra las tendencias de las opiniones manifestadas por los su-
jetos en las empresas mixtas petroleras venezolanas, donde se observan las
medias por cada uno de los indicadores de la dimensién “Principios de la
gerencia participativa’. En este se muestran los promedios en orden des-
cendente de acuerdo a la preferencia de los supervisores y analistas de los

contextos investigados.

A manera de conclusion, se expresa que los principios éticos de la geren-
cia participativa en empresas mixtas petroleras venezolanas, son utilizados
adecuadamente en la gestion de sus procesos de trabajo, no solo en la ge-
rencia general, sino también en la de recursos humanos por ser ambas las
utilizadas como insumo referencial, al momento de desarrollar el estudio,
puesto que en ellas se adquiere un alto grado de valorizacién al momento
de actuar ante otros; y por otros, siendo congruente en cuanto a deberes y

derechos de acuerdo a la posicion situacional del individuo.
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Las organizaciones futuras que la sociedad exige necesariamente deben
adecuarse a esquemas gerenciales conjuntamente con su talento humano,
con la finalidad de alcanzar una excelente gestion enmarcada en la vida
de calidad, sentido de pertenencia, equidad y bien comtn, permitiéndole

establecer relaciones competitivas con su entorno.

Se permite precisar que los gerentes de las empresas mixtas petroleras ve-
nezolanas promueven la gerencia participativa, sustentada en principios de
responsabilidad, transparencia, respeto para la gestion efectiva de sus ac-
ciones, siendo portavoces de una gerencia integral, con una toma de deci-
siones éticas. En este particular, el indicador con puntuacién mas baja fue el
respeto, por lo cual, los lideres y colaboradores deben revisar los principios
humanos y sociales idéneos en el desarrollo de las actividades humanas, ya
que el respeto no es solo un valor, forma parte de la intervenciéon del hom-
bre en su relacién con los demds, siendo parte de su compromiso moral y

ético en su actuacion en el entorno.

A partir del respeto como valor y principio organizacional, se fundamenta
el deber y el derecho. Es por ello que los principios éticos estan directamen-
te vinculados con la gestion de la gerencia participativa, ya que implica un
compromiso activo entre los colaboradores de la organizacion, permitien-
do cooperar por el alcance de la excelencia empresarial, siendo coparticipes

del alcance de los objetivos planteados en los planes empresariales.

Ante la realidad planteada, se sugiere realizar una evaluacion entre la gen-
te en cuanto al cumplimiento de sus deberes y derechos, especificamente
aquellos valores que sustenta su actividad misional, a fin de plantear accio-
nes que conlleven a crear una gestion ética bajo una cultura transparenté,
de responsabilidad y respeto por los demas, en beneficio de la imagen y ca-
lidad funcional de las empresas; asimismo haciendo una revisién del marco
filoséfico para redefinir los roles o perfiles de gerentes y trabajadores en

funcidn a los principios éticos que sustenta la gestion empresarial.

UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR



Principios éticos de la gerencia participativa en las empresas mixtas petroleras venezolanas

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Ariza, O. & Pulido, R. (2016). Cultura organizacional en cooperativas del
sector agricola en el departamento del Atlantico. Didlogo de Saberes, 6.
Editorial CECAR (Colombia) y UNERMB (Venezuela).

Bateman, T. y Snell, S. (2008). Management: The New Competitive Landsca-
pe. Séptima edicion. México: Editorial MacGraw-Hill.

Bavaresco, A. (2008). Proceso metodoldgico de la investigacion. Cémo hacer
un disefio de investigacion. Quinta edicion. Venezuela: Editorial de la
Universidad del Zulia.

Bonilla, A. y Trujillo, S. (2005). Andlisis Comparativo de Cinco Teorias Sobre
el Desarrollo Moral. Pontificia Universidad Javeriana. Bogota, Colom-
bia. Disponible en: http://www.javeriana.edu.co/biblos/tesis/psicologia/
tesis15.pdf

By, R. (2014). Lideres de hoy. Cuando la transparencia es un valor en alza.
Revista Celpax para mejorar el clima laboral. Barcelona, Espafa: Gran
Via. Disponible en: http://www.celpax.com/es/lideres-de-hoy-cuando-
la-transparencia-es-un-valor-en-alza/

Cortina, A. (2012). Etica de la empresa. Claves para una nueva cultura em-
presarial. Espana: Editorial Trotta.

Cuevas, R. (2009). Etica y responsabilidad social de la empresa: su con-
cepcion del hombre. Santiago de Chile. Polis. Revista de la Universidad
Bolivariana, 8(23), 323-349.

Chiavenato, I. (2011). Administracion de recursos humanos. El capital hu-
mano de las organizaciones. Novena edicion. México: Editorial Mc-
Graw-Hill Interamericana.

Fraile, A. (2010). El Desarrollo Moral en el Deporte Escolar en el Contexto
Europeo: Un Estudio Basado en Dilemas Sociomorales. Revista Estudios
Pedagogicos XXXVI, 2, 83-97. Valdivia / Region de los Rios, Chile.

Goleman, D. (2012). La Inteligencia emocional. Barcelona, Espafia: Edito-

rial Kairos.

Annherys Paz Marcano * Leandro Gonzalez Morillo * Ronald Prieto Pulido *
Magda Monsalve Peldez

231



232

Desarrollo Organizacional y Gestion Humana en Contextos Globalizados

Guanipa, M. (2010). Reflexiones bdsicas sobre investigacion. Primera edi-
cién. Maracaibo, Venezuela: Editorial de la Universidad Rafael Belloso
Chacin.

Hartman, L., Desjardins, J. y Espinoza, F. (2014). Etica en los negocios. Deci-
siones éticas para la responsabilidad social e integridad personal. Segunda
edicion. México: Editorial McGraw-Hill.

Hernandez, R., Fernandez C. y Baptista P. (2014). Metodologia de la Inves-
tigacion. Sexta edicion. México: Editorial McGraw-Hill Interamericana.

Hurtado, J. (2008). Metodologia de la Investigacién. Segunda edicion. Vene-
zuela: Ediciones de Sypal-Quirén.

Ilanes, J. y Esparza P. (2015). La gestion participativa: un enfoque para la
moderna direccion de las organizaciones. México: Universidad Catdlica
Raul Silva Hernandez. Tesis de Grado. Distrito Federal-México.

Merino, M. y Pintado, T. (2016). Herramientas para dimensionar los mer-
cados: la investigacion cuantitativa. Primera edicién. Madrid: Editorial
ESIC.

Mora, C. (2014). Gerencia participativa en empresas venezolanas, especial-
mente las pymes. Revista Entorno Empresarial.

Palella, S. y Martins, E. (2012). Metodologia de la Investigaciéon Cuantitativa
(32 ed.). Caracas, Venezuela: Fedupel.

Paz, A., Harris, ]. y Molero, L. (2010). Ftica, fundamento de la responsabili-
dad social universitaria. Ponencia presentada en las II Jornadas Cienti-
ficas Internas de la Universidad Dr. José Gregorio Hernandez. Difusién
de Saberes en el Mundo Globalizado. Venezuela, Maracaibo.

Paz, A., Harris, J. y Paz, J. (2015). Cultura ética y responsabilidad social:
identidad con rostro humano en universidades. Ponencia presentada en
las VII Jornadas Cientificas Nacionales Dr. José Gregorio Hernandez “El
desarrollo de un pais depende de la ciencia. Dr. Jacinto Convit”. Mara-
caibo, Venezuela.

Paz, A., Suarez, H. & Vanegas, B. (2016). Formacién en valores, compromi-

UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR



Principios éticos de la gerencia participativa en las empresas mixtas petroleras venezolanas

so en la Universidad de La Guajira. Escenarios, 14(1), 51-62. Universi-
dad Auténoma de Barranquilla, Colombia.

Puig, J. y Martin, X. (2014). Competencias en autonomia e iniciativa perso-
nal. Madrid: Editorial Alianza.

Sabino, C. (2008). EI Proceso de Investigacion. Caracas: Editorial Panapo.

Salazar, G. y Rodriguez, M. (2012). Ftica Profesional: direccion por valores.
Cuadernos de Administracion. Servicios organizacionales, 25(44), 117-
139. Bogota, Colombia. Disponible: http://revistas.javeriana.edu.co/in-
dex.php/cuadernos_admon/article/view/3598/2706.

Sanchez, J., Paz, A. y Magdaniel, Y. (2015). Gestion ética para una empresa
exitosa. Empresas distribuidoras de agua domiciliaria. Primera edicion.
Colombia: Editorial Universidad de La Guajira, Riohacha.

Tamayo y Tamayo, M. (2009). El proceso de la investigacion cientifica. Mé-
xico: Editorial Limusa.

VI Congreso Latinoamericano de Etica, Negocios y Economia (2002). Re-
cuperado de: http://www.msd.com.mx/empresa/sala/institucional/te-
noticia 08.htm

Zambrano Van Beverhoudst, E. (2007). El valor de la ética para alcanzar la
excelencia en la Gerencia Universitaria. Negotium, 3(8), 30-63. Vene-
zuela.

Zeithaml, V. A. y Bitner, M. ]. (2002). Marketing de Servicios. Un enfoque de
integracion del cliente a la empresa. Segunda edicion. México: Editorial

McGraw-Hill Interamericana.

Como citar este capitulo:

Paz-Marcano, A., Gonzalez-Morillo, L., Prieto-Pulido, R. & Monsalve-Peldez, M. (2017). Principios éti-
cos de la gerencia participativa en las empresas mixtas petroleras venezolanas. En: Prieto-Pulido, R.
& Cazallo-Antunez, A. (2017). Desarrollo Organizacional y Gestion Humana en Contextos Globali-
zados. Ediciones Universidad Simén Bolivar. Barranquilla, Colombia. 209-233.

Annherys Paz Marcano * Leandro Gonzalez Morillo * Ronald Prieto Pulido *
Magda Monsalve Peldez

233






Capitulo 7

Gestién de talento humano
para la generacion del compromiso
organizacional en empresas
constructoras colombianas'

Talent management human for the generation of
the organizational commitment in colombian con-
struction companies

Maria Castellano Caridad
Corporacién Universitaria Latinoamericana. Barranquilla-Colombia 23 5
mecastellano@ul.edu.co
https://orcid.org/0000-0002-8236-7724

Pedro Hernandez Malpica
Universidad de la Costa. Barranquilla-Colombia
phernand9@cuc.edu.co
https://orcid.org/0000-0002-1965-8449

Migdalia Caridad Faria
Universidad de la Costa. Barranquilla-Colombia
mcaridadl@cuc.edu.co
https://orcid.org/0000-0001-9389-248X

1 El presente capitulo es resultado del proyecto de investigacion titulado: Gestion de talento humano
para la generacién del compromiso organizacional en empresas colombianas.


mailto:phernand9@cuc.edu.co
mailto:mcaridad1@cuc.edu.co

236

Desarrollo Organizacional y Gestion Humana en Contextos Globalizados

RESUMEN

La presente investigacion tuvo como proposito determinar la influencia de
la gestion de talento humano para la generacién del compromiso organi-
zacional en empresas constructoras colombianas. La metodologia utilizada
fue de tipo explicativa, descriptiva, con un disefio de campo, no experi-
mental y transeccional. La poblacién estuvo conformada por 72 emplea-
dos de los departamentos de administracion y operaciones de empresas
constructoras del municipio Barranquilla, Colombia, y se obtuvo la data
mediante la aplicacion de un cuestionario con escala tipo Likert, validado
por siete expertos en el area, cuya confiabilidad arroj6 un coeficiente rtt=
0,85 calculado con el método Alpha Crombach. El andlisis de los datos se
realizd mediante estadisticas descriptivas, determinandose, de acuerdo a
los resultados de la investigacion, que los procesos de gestion de talento
humano en las empresas no se ejecutan bajo ningun criterio estandarizado
o normativo, y de acuerdo a como se apliquen estos procesos se puede pro-
pender a generar compromiso organizacional, recomendandose para ello
la sistematizacion de un modelo dirigido a la operacionalizacién eficiente

inherente a esa gestion.

Palabras clave: gestion de talento humano, estrategia, compromiso

organizacional.

ABSTRACT

The present investigation was to determine the influence of the manage-
ment of human resources for the generation of the organizational commit-
ment in Colombian construction companies. The methodology used was
explanatory, descriptive, field, non-experimental and transactional design.
The population was composed of 72 employees of the departments of man-
agement and operations of construction companies of the municipality

Barranquilla, Colombia, and obtained the data through the application of
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a questionnaire with scale type Lickert, validated by 7 experts in the field,
whose reliability I threw a coeflicient rtt = 0.85 calculated with the method
Alpha Crombach. The analysis of the data was performed using descriptive
statistics, determined according to the results of the research management
of human talent in business processes do not run under any standard or
normative criteria, and according to how these processes apply can tend
to generate organizational commitment, recommending this systematiza-
tion of a model aimed at the efficient operationalization inherent in this

management.

Keywords: management of human talent; strategy; commitment to

organizational.

INTRODUCCION

En la actualidad las empresas se enfrentan a una sociedad moderna y cam-
biante llena de retos y desafios, donde se busca cumplir las metas y objeti-
vos organizacionales establecidos de acuerdo a su misién. Para ello deben
estar orientadas a prestar especial atencidn a las actividades del talento hu-
mano y asi contar con un personal preparado, capacitado, que desempeiie
sus labores con un alto grado de calidad, efectividad y eficiencia, lo que trae
como consecuencia el logro de objetivos corporativos aunado a la produc-

tividad, lo que se traduce en un elevado grado de compromiso.

En este orden de ideas, de acuerdo con los cambios y retos ocurridos en el
mundo global y empresarial en los tltimos 20 afios, haciendo énfasis en la
nueva era de la tecnologia, se ha originado un nuevo enfoque de estudio
centrado en los procesos de gestion de talento humano, donde se han ido
vinculando progresivamente elementos y variables que antes no eran toma-
das en cuenta como relevantes en dichas actividades. En virtud del auge de
la apertura de fronteras y progreso social, se hace énfasis en la creaciéon de

metodologias de trabajo que apoyen los esfuerzos de ellas para cambiar, ha-
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cerse globales, flexibles, productivas, ademas generar estrategias orientadas

al cliente interno, (Prieto, Villasmil y Urdaneta, 2011).

En este contexto, los estudios sobre la gerencia de talento humano se han
orientado a la aplicacion de técnicas que permitan contribuir a la identifi-
cacion objetiva de la situacion real de la empresa para la redefinicion de la
gestion de personal, determinado por aspectos o caracteristicas de su en-
torno, como lo son las rapidas transformaciones, la diversidad de la fuerza
laboral, la legislacion, la evolucion, el papel de la familia, las carencias en la
formacion y, por ultimos; la globalizacion, la cual, como ya se menciond, ha
influenciado el desarrollo de la economia, la sociedad, la cultura, la politica,
entre otros; pues es un fendmeno que busca unir a los ciudadanos del mun-

do, y por ende a los individuos dentro de las corporaciones.

En este orden de ideas, puede afirmarse que la efectividad, productividad
y competitividad son variables fundamentales del mercado nacional e in-
ternacional, razén por la cual se hace necesaria la aplicacion de métodos
o técnicas que permitan optimizar el desenvolvimiento de los procesos de
produccion, asi como de administracion de las organizaciones, en virtud de
mejorar las actividades laborales y los procesos productivos. En este marco
de funcionamiento, la debida atencién del talento humano hace de esa via

una de las posibles para adoptar.

Aunado a ello, Chiavenato (2011) sefiala que en los tiempos actuales, las
organizaciones estan ampliando su vision y actuacion estratégica; en este
ambito, el proceso productivo se realiza con la participacion conjunta de
diversos socios, cada uno de los cuales contribuye con algtn recurso. He
aqui la articulacion del trabajador, quien se vincula a las empresas como un
socio que genera un aporte al valor agregado, este contribuye con conoci-
mientos, capacidades y habilidades para la toma de decisiones y eleccion de

alternativas que dinamicen la organizacion.
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Dentro de estas perspectivas, se considera que los empleados tienen expec-
tativas diferentes, acerca del trabajo deseado a desempenar; algunos quie-
ren colaborar en direccién a sus puestos de trabajo, otros participar en las
oportunidades que se obtienen dentro de la organizacion; del mismo modo
se encuentran aquellos con deficientes competencias, induciendo a los ge-
rentes a redisefiar los puestos de trabajo para ofrecer una amplia formacion

antes de ingresar a los nuevos oferentes.

También es de observar que las perspectivas y necesidades de la fuerza la-
boral han ido cambiando, lo que ha obligado a la busqueda de personal
acorde a las expectativas y necesidades del entorno en el cual laboran, pues-
to que cada individuo es un fenémeno, sujeto a la influencia de diversas
variables, entre ellas, las diferencias en cuanto a aptitudes, actitudes y pa-
trones de comportamiento diversos. Asi los hechos, si las organizaciones
se componen de personas, el estudio de ellas constituye el elemento bésico

para definir la gestion del talento humano.

Atendiendo a estas consideraciones, Dessler y Valera (2011) manifiestan
que la gestion del talento humano surge de las necesidades de la empresa
de retener a sus colaboradores mejorando sus condiciones laborales. Es un
proceso que nace en los afios 90, el cual se implement6 dada la relevancia
en los efectos positivos que se obtuvieron en cuanto a la competitividad de
la organizacidn y el logro de los objetivos, involucrando a los empleados.
Se destaca ademads, que en varios paises la gestion de talento humano ha
cambiado de tal manera que no es solamente de conveniencia del departa-
mento de talento humano, sino también hace parte de las estrategias em-
presariales; desde este punto de vista, mirando la empresa como un todo
y de manera interdisciplinar, se gestiona y se miden las necesidades de

talento humano.
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A este respecto, el talento humano se percibe como el potencial a través
del cual se logra la eficiencia y eficacia de la organizacién, por ende se les
debe proporcionar los métodos para optimizar su utilizacién y elevar su
compromiso; ello permitira el aprovechamiento de sus capacidades, de sus
potencialidades. En este sentido, la importancia del talento humano no se
sustenta solo en la gestion, sino que también abarca las decisiones que toma
la empresa, orientandose en la optimizacién de recursos para mejorar el
desempeiio laboral, creando valores corporativos con miras a desarrollar el

capital humano, y que este sea el objetivo fundamental de la empresa.

Dentro de este marco, Alles (2009) indica que lograr una buena gestion de
talento humano involucra desarrollar a las personas que integran a la orga-
nizacidn, tanto en conocimiento como en competencias, con ello el gerente
deja presencia de su capacidad gerencial, logrando mantener el estatus o su
continuidad con caracteristicas de lider con capacidades y competencias
reconocidas y legitimadas. Asi, la gestion del talento humano debe dise-
narse y ejecutarse diariamente en forma coordinada con la aprobacién y el
compromiso gerencial, y la participacion de todos los entes que conforman
la empresa, siendo una labor no solo del area de talento humano; también
debe ser implementado en todos los niveles de la organizacién. Esa es la

premisa actual.

De alli que la organizacién competitiva debe asumir desafios y responsa-
bilidades capaces de generar el proceso de gestion de talento humano; el
cual se encarga de un conjunto de actividades que tratan de cumplir los ob-
jetivos relacionados con el personal dentro de la organizacidn, a través de
métodos, procedimientos, politicas, practicas y funciones. Una de las fina-
lidades de la gestion humana es proyectar y desarrollar el recurso humano
mediante planes tendientes a mejorar en el personal, habilidades, destrezas

y competencias, con la finalidad de alcanzar un maximo rendimiento labo-
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ral y, en el caso de las organizaciones objeto de estudio, elevar el compro-

miso organizacional.

Se destaca que en la actualidad, Colombia presenta un proyecto de desarro-
llo urbano que ha generado una gran cantidad de construcciones, dando
lugar a un proceso competitivo entre las empresas que estan al frente de
dichos proyectos. De acuerdo con ello, se ha hecho imprescindible para
estas empresas disefiar estructuras flexibles al cambio, derivadas como con-
secuencia del aprendizaje de sus miembros, ademads de forjar condiciones
para promover equipos de trabajo vinculados a la concepcion del conoci-
miento, para desarrollar valor al trabajo y adaptabilidad al cambio con una
amplia vision hacia la innovacién. Para ello requiere hacerse de un proce-
so de gestion sistematico, normativo de talento humano, considerandosele

como una inversién que a través del tiempo va a generar rentabilidad.

En virtud de lo planteado, las empresas de construccion en Colombia se
han vuelto mas competitivas, por ende se han orientado a la bisqueda
de estrategias para captar y promover al empleado, estableciendo como
meta atraer y retener a colaboradores productivos, a través de la gestion
de talento humano, lo cual le facilite la estabilidad laboral y el compromiso

organizacional.

Indudablemente, dada la situacion de competitividad en la construccion,
atraer personal se ha tornado cada vez mas dificil, mas ain en la ciudad
de Barranquilla, donde las empresas de construcciéon han tenido un auge
indescriptible, suscitado por la ubicacion estratégica de la ciudad, el desa-
rrollo logistico empresarial, el desarrollo portuario, procesos de desarrollo
y crecimiento urbano, entre otros; lo que ha desencadenado la presencia de
multiples construcciones, induciendo a estas empresas a sumergirse en una
guerra de talento. Dichas empresas experimentan el ser mas competitivas,
y el talento humano se ha convertido en un socio estratégico a fin de lograr

una ventaja diferenciadora en este tipo de organizaciones.
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También se destaca que la apertura econémica ha generado grandes cam-
bios, vinculados al surgimiento de nuevos empleos y recreando necesida-
des de atencidn al talento humano, por lo cual urgen, ademas de personal
especializado en estas dareas, trabajadores que cuenten con la capacidad de
ejecutar en forma efectiva dicho proceso de gestion. En respuesta a estos
planteamientos, el presente estudio se orientd a determinar la influencia
de la gestion de talento humano para la generacién del compromiso or-
ganizacional en empresas constructoras colombianas, especificamente en
Barranquilla, donde se abordan temas relacionados con el reclutamiento,
la seleccion, entrenamiento, capacitacion, asi como la necesidad de invo-
lucrar a todos los empleados de la organizacidn en los temas de una vi-
sién compartida, los valores de la organizacion, sus creencias, actitudes,
presuposiciones, y expectativas consonas con la cultura organizacional
para afianzar el compromiso en las empresas constructoras en la ciudad de

Barranquilla-Colombia.

Estado del arte y fundamento tedrico de la Gestion de talento humano y
su enfoque estratégico

Para todas las organizaciones, el realizar una gestion eficaz de su recurso
humano es medular; esto, originado por el proceso econdmico-social que
a nivel mundial han puesto en la palestra las practicas de gestiones integra-
les del talento humano, con la finalidad de sumar nuevos empleados con
capacidades diversas. Las empresas apuestan por retener a los trabajadores
cualificados con antigiiedad, y de igual manera estan llamadas a orientar e
incrementar el sentido de pertenencia de sus empleados hacia la organiza-
cién para que coadyuve a la optimizacion de las operaciones orientadas al

logro de resultados positivos.

En este orden de ideas, los directores, gerentes y supervisores, deben ejecu-

tar acciones de forma oportuna y correcta, donde se involucren estrategias
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y tacticas con la finalidad de obtener ventajas competitivas en el mercado.
Bien lo sefalan dentro de este marco Dolan y Raich (2010), opinan que la
gestion de recursos humanos implica una serie de procesos que busca cu-
brir las necesidades cuantitativas y cualitativas del personal que labora en
una empresa, partiendo de los objetivos y estrategias que tiene establecidos
la organizacién. Es pertinente resaltar aqui que el talento humano no es
solo el esfuerzo o la actividad humana comprendida en la organizacion, asi-
mismo son los factores que dan diversas modalidades a esa actividad, como
lo es el conocimiento, la experiencia, la motivacion, el interés vocacional,

aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, entre otros.

De acuerdo a lo expuesto, se puede inferir que ejecutar la gestion de talento
humano en forma estratégica involucra la eleccion del personal adecuado
para el puesto solicitado, una correcta orientaciéon del personal de nuevo
ingreso en la organizacidn, capacitacion requerida para el trabajo por el
empleado, mejoramiento del desempeno laboral de cada persona, desarro-
llar relaciones laborales amables con cooperacién creativa, fundamentar la
creacion y conservacion de la moral, proteger la salud o total bienestar de
los empleados, entre otros aspectos; todo esto conlleva a un personal alta-

mente motivado, y por ende comprometido con la organizacion.

Adicional a lo anteriormente planteado, se puede decir que para mantener
una alta productividad y competitividad en la organizacion, se hace necesa-
rio enfocarse en las actitudes de los empleados y sus efectos, destacando los
elementos principales que permitan el proceso estratégico. Bajo este con-
texto, Alles (2009) considero que la gestion del talento humano es un enfo-
que estratégico de direccion, cuyo objetivo es obtener la maxima creacion
de valor para la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas
a disponer en todo momento del nivel de conocimientos, capacidades y ha-
bilidades en la obtencién de los resultados necesarios para ser competitivo

en el entorno actual y futuro.
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Aunado a esta postura, Vercher (2010) ha manifestado que la gestion de
talento humano, se entiende como una combinacién de varios aspectos,
caracteristicas o cualidades de una persona, la cual implica poseer conoci-
mientos, adquirir compromiso y tener autoridad. De manera complemen-
taria, abarca muchos factores del individuo, tales como: preparacion, expe-
riencias, creatividad, aptitudes, motivacion, interés vocacional, actitudes,
habilidades, destrezas, potenciales, salud, entre otras; es decir, viene a ser la

posesion de varias competencias.

Por otra parte, Chiavenato (2011) mantiene que la gestién de talento hu-
mano es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los as-
pectos de los cargos gerenciales, relacionados con las personas o recursos
humanos, incluidos reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas e

igualmente evaluacion de desempernio.

Contrastando todas estas conceptualizaciones, se tiene que la gestion del
talento humano es una serie de acciones, estrategias y caracteristicas que
conllevan a la organizacién a un mejor desempeiio de su personal, en cuan-
to abarca todas estas practicas, y se concibe entonces como un conjunto
de politicas y practicas estratégicas necesarias para mantener un ambiente
ideal para ejecutar un sistema de gestion del talento como medio para opti-
mizar el rendimiento de cada empleado y de la organizacion, y en este caso,
de las constructoras objeto de estudio de la presente investigacion. No hay
que olvidar que la dimensidn estratégica de la gestion de talento humano,
radica en el hecho de velar por todos los asuntos relacionados con los em-
pleados en pro del logro de los objetivos estratégicos y tacticos, que influ-
yen directamente en la calidad de los trabajadores y en el compromiso que
estos tengan con su labor especifica y general. Desde esta perspectiva y en
funcién de los constructos teéricos indagados (Alles, 2009; Vercher, 2010;
Chiavenato, 2011), la gestion estratégica de talento humano contribuira a la

eficacia organizacional a través de los siguientes medios:
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Proporcionar competitividad a la organizacion: Significa saber emplear
las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral. La funcién es lograr
que los esfuerzos de las personas sean mas productivos para beneficiar a
los clientes, a los socios y a los empleados.

Suministrar a la organizaciéon empleados bien entrenados y motivados:
Se logra cuando un ejecutivo afirma y da concrecion al proposito de la
gestion de talento humano, como es construir y proteger el mas valioso
patrimonio de la empresa, las personas; se refiere a dar reconocimiento
al personal y no solo dinero, a fin de que se perciba la justicia de las
recompensas que reciben, tal como premiar los buenos resultados y no
recompensar a las personas con bajo y cuestionable desempefio. Los ob-
jetivos deben ser claros, asi como el método empleado para medirlos.
Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los em-
pleados en el trabajo: Para ser productivo el empleado necesita sentir
que el trabajo es adecuado a sus capacidades y que se le trata de manera
equitativa. Para los empleados, el trabajo es fuente generadora de iden-
tidad personal. Las personas pasan el mayor tiempo en sus estaciones de
labor, lo que amerita encontrar sinergia y armonia para lograr su iden-
tificacion y fidelidad con el trabajo que realizan. El hecho de sentirse
felices con la organizacion y satisfechos en el trabajo determina en gran
medida el éxito organizacional.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: Es un concepto
que se refiere al aspecto de la experiencia de trabajo, como estilo de ge-
rencia de la organizacion, libertad y autonomia para tomar decisiones,
ambiente de trabajo agradable, seguridad en el empleo, horas adecuadas
en el trabajo o tareas significativas. Un programa de calidad de vida en
el ambito laboral trata de estructurar la tarea y el ambiente de trabajo
para satisfacer la mayoria de las necesidades individuales del empleado,
y convertir a la organizacion en un lugar de experiencias agradables y

atractivas.
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o Administrar el cambio: Los cambios y tendencias traen nuevos enfo-
ques, mas flexibles y agiles, que se deben utilizar para garantizar la su-
pervivencia de las organizaciones. Los profesionales del drea necesitan
saber como enfrentarlos si quieren contribuir con su organizacion. Es-
tos se multiplican exponencialmente y plantean problemas que impo-
nen nuevas estrategias, programas, procedimientos y soluciones.

o Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables: Toda actividad para gestionar el talento humano debe ser
abierta, confiable y ética. Las personas no deben ser discriminadas y de-
ben garantizarse sus derechos basicos. Los principios éticos deben apli-
carse a todas las actividades de talento humano; es una exigencia actual
que tanto las personas como las organizaciones deben seguir patrones
éticos y de responsabilidad social, no exentas de ese imperativo las em-

presas constructoras de Barranquilla.

Procesos de gestion de talento humano

Para llevar a cabo los procesos productivos organizacionales, se requiere de
un talento humano que comparta los valores y principios que identifican la
cultura de la empresa, donde se destaque el rol que juega el individuo den-
tro de toda organizacion, por ser elementos fundamentales en los procesos
de gestion estratégica; ambito en el cual los empleados se presentan como
ejecutores del funcionamiento de las actividades inherentes a la razén de

ser de la organizacion.

En tal sentido, es oportuno plantear que, de acuerdo a las propias exigencias
del trabajador o usuario de esta gestion, se hace necesaria la orientacién y
reestructuracion de las organizaciones hacia la excelencia de los procesos
de trabajo, lo cual implica la formacién capaz y comprometida con el éxito
de la empresa, en cada area que la conforma, desde el nivel gerencial hasta

el operativo. Por esta razon se considera pertinente la aplicacion de técnicas
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de gestion de talento humano, en virtud de que puedan contribuir a la iden-
tificacion objetiva de la situacion real de las empresas y la redefinicion de
la gestion de personal; la accidn y vision de las empresas frente a su equipo

laboral para facilitar el desemperio eficiente de los trabajadores.

Atendiendo a estas consideraciones, Chiavenato (2011) afirma que los
procesos de gestion juegan un papel fundamental dentro del sistema, ya
que el proceso refleja las actividades claves enmarcadas dentro del ciclo del
planear, hacer, verificar y actuar. Los procesos dirigen a la organizacion a
innovadoras practicas de excelencia dentro de un nuevo contexto cultural

y estructural.

En el mismo sentido, Vercher (2010) agrega que los procesos de gestion del
talento humano se presentan como un sistema compuesto por un conjunto
de politicas, normas, procedimientos y actividades que tienen la finalidad
de lograr la optimizacion de los recursos humanos como el capital mas va-
lioso de la organizacion a través de la aplicacion de variables de efectividad

que contribuyen a su compromiso con los objetivos institucionales.

Asimismo, para Mondy (2010) los procesos de gestién humana, tradicio-
nalmente han estado orientados a resolver situaciones apremiantes de las
organizaciones, tales como atender actividades de capacitacién, para mos-
trar en el balance social que se desarrollan acciones para la compaiia. Sin
embargo, los diferentes constructos tedricos hasta ahora indagados de-
muestran que, indudablemente, la gestion humana actualmente esta mas
integrada a todos los procesos de la organizacién cuyos lineamientos, po-
liticas, estrategias y mecanismos, estan concebidos para atraer colaborado-
res, asi como también para el seguimiento de los trabajadores y el liderazgo

profesional-personal; asi se muestra en la Gréfica 1.

Tal y como se muestra en la Grafica 1, el proceso de gestion inicia con la
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planeacion de talento humano, dando paso a lo que involucra la admision
de personas, lo cual, en opiniéon de Chiavenato (2011), es el proceso de
atraccion de candidatos calificados para un cargo. A su vez estd relacionada
con dos aspectos claves: reclutamiento y seleccion del personal. En tal sen-
tido, representa una metodologia con caracteristicas importantes centradas
en la conducta humana, y el concepto cualitativo bien podria centrarse en
aspectos fundamentales para garantizar toda la pertinencia o concordancia

a las metas organizacionales.

Plamsacion de

Mejra o
Récursod Humanad Irfarmacidn de Andliis n;:" T,n‘:‘:ﬁ
B, rollar . F - N
L t:cesar oila de Fuesbos Habidades

Reclutamimnta,
Admisdn de Personas . Dosarrclio de Parsonas
selecricn y evaluscidn

[

Compensacidn de
Perionis

Maonitoreo

Aglicacion de Personas
Evalussidn

Grdfica 1. Procesos de gestion de talento humano
Fuente: Castellano, Hernandez y Caridad (2016).

Para Vercher (2010), los procesos de admision de personal varian en las or-
ganizaciones; algunas utilizan procesos tradicionales ya superados, mien-
tras otras recurren a procesos avanzados y sofisticados, para escoger y traer
personas que formen parte del personal que la integra, cumpliendo con el
proceso de reclutamiento (interno o externo) y seleccion (a través de en-
trevistas, pruebas de conocimiento y capacidades, pruebas psicométricas,

pruebas de personalidad o técnicas de simulacion).

Dentro de este marco, la admision se concibe como una metodologia inno-
vadora con caracteristicas importantes centradas en la conducta humana;
el concepto cualitativo bien podria centrarse en aspectos fundamentales

para garantizar toda la pertinencia en alineaciéon o concordancia a las me-
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tas organizacionales. Se destaca que en las empresas constructoras, este
proceso deberia estar asumido para atraer los mejores candidatos a ocupar
posiciones, atendiendo las particularidades y caracteristicas del negocio,

para asi garantizar el alcance de las metas organizacionales.

En cuanto a la aplicacién de personas, como el proceso siguiente, Chiave-
nato (2011) sostiene que este es utilizado para disenar las actividades que
las personas realizardn en la empresa, orientar y acompainar su desempefio.
Incluyen el disefio de cargos y evaluacion del desempefio. Por otra parte,
Vercher (2010) lo relaciona con el disefio de cargo, el cual incluye la especi-
ficacion del contenido, las calificaciones del ocupante, las recompensas de
cada cargo para atender las necesidades tanto de los empleados como de la
organizacién; constituyendo la manera como cada obligacion esta estruc-
turada y dimensionada; debido a ello, se haya integrada a los distintos pro-
cesos de la gestion del talento humano, y estd estrechamente relacionada al

desarrollo de los empleados.

En otro orden de ideas, Dolan et al. (2010), asi como Robbins y Coulter
(2010), hacen alusion a los tres grupos mas populares de criterios utilizados
para la aplicacion de personas: evaluar el desempernio, los resultados de las
tareas, los comportamientos y las caracteristicas. La evaluacion del desem-
pefo permite proporcionar una descripcion exacta y confiable de la mane-

ra en que el empleado lleva a cabo su puesto.

Es importante destacar que hoy en dia se hace referencia a una nueva filo-
sofia de empresa y de gestion de talento humano, que consiste en que los/
as trabajadores/as tengan influencia y poder de decisién sobre su trabajo,
sin necesidad de requerir constante permiso para actuar (empoderamien-
to); por tanto, los sistemas de evaluacion deben estar directamente relacio-
nados con el puesto y ser practicos y confiables. La informacion descrita

permite fundamentar que este es el proceso utilizado para disefiar las ac-
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tividades que las personas realizaran al momento de ingresar a las empre-
sas constructoras; en ¢l se incluye el disefio de cargos y la evaluacion de

desempenio.

En cuanto a la compensacion de personas, Chiavenato (2011) destaca que es
uno de los procesos utilizados para incentivarlas y satisfacer sus necesidades
individuales mas sentidas; incluyen remuneracion, beneficios y servicios so-
ciales. En tal sentido, los procesos de compensacion de personas constituyen
los elementos clave para la motivacion de los empleados de la organizacion,

teniendo en cuenta los objetivos individuales que se deben alcanzar.

Senala Mondy (2010) que la compensacion es el total de los pagos que se
le proporciona a los empleados a cambio de sus servicios, con el proposito
de atraer, retener y motivarlos. La compensacion econémica directa es el
pago que una persona recibe en la forma de sueldos, salarios, comisiones
y bonos; mientras que la compensacién econdmica indirecta, denominada
comunmente prestaciones, son todas las gratificaciones econémicas que no

estan incluidas en la compensacion directa.

Segun Vercher (2010), las recompensas organizacionales se ofrecen para re-
forzar actividades que aumenten la conciencia y la responsabilidad del indi-
viduo y del grupo en la organizacion, es decir, motiven el espiritu de mision
en la empresa; y amplien la interdependencia del individuo hacia el grupo
y del grupo hacia toda la organizacion, ademas de destacar en la constante
creacion de valor dentro de la organizacion, que incentiven las acciones que

agreguen valora la organizacion, al cliente y a las propias personas.

Tradicionalmente, la compensacion de personas como proceso basico de la
gestion del talento humano, se basa en criterios contractuales y en subjeti-
vidades de la empresa; mientras que en la actualidad, parte del analisis del

desempefio del puesto, caracteristicas personales de la persona trabajadora,
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reduce la subjetividad de estos criterios, priorizando la equidad interna;

esto es, igualdad entre todas las personas trabajadoras.

En otro orden de ideas, el desarrollo de personas, en opiniéon de Mondy
(2010), es una funcidén importante de la administracion del talento huma-
no, que consiste no solo en la capitacion en si, sino también en actividades
de planeacion y desarrollo de carreras individuales, desarrollo organizacio-
nal y evaluacion de desempeno. La capacitacion imparte a los empleados

conocimientos y habilidades necesarias para sus actividades actuales.

Asi mismo, el desarrollo implica un aprendizaje que va mas alla del trabajo
diario, y posee un enfoque de largo plazo; prepara a los empleados para
mantenerse al mismo ritmo que la organizacién, a medida que esta cambia
y crece. Las actividades de capacitacion y desarrollo tienen el potencial de
alinear a los empleados de una empresa con las estrategias corporativas. Su
proposito, es lograr un mayor rendimiento que se refleje en los resultados
de analisis financiero. Los programas de capacitaciéon gozan de una reputa-
cién de fortalecer la satisfaccion del cliente, contribuir al desarrollo de las

asociaciones y mejorar las actividades de investigacion, entre otros.

Por otra parte, Chiavenato (2011) sostiene que capacitar personas no es
solo darles informacion para que aprendan nuevos conocimientos, habi-
lidades y destrezas, y se tornen mas eficientes en lo que hacen, sino darles
informacion bésica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y
conceptos que modifiquen sus habitos y comportamientos, y les permitan
ser mas eficaces en lo que hacen: formar es mucho mas que informar, pues

representa el enriquecimiento de la personalidad humana.

Dolan y Raich (2010) definen al desarrollo del empleado como un conjunto
de actividades cuyo propésito es mejorar su rendimiento presente o futuro,

aumentando su capacidad a través de la modificacion y potenciacion de sus
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conocimientos, habilidades y actitudes. Normalmente la formacion tiene
como principal objetivo la mejora del rendimiento en un puesto concreto
mediante el incremento de las habilidades y conocimientos del individuo; a
través del desarrollo se busca preparar a las personas para el desempefio de

futuros roles en la organizacion.

En este sentido, vendria a ser una acciéon permanente y enriquecedora que
dota a las personas de conocimiento y experiencias que promuevan su va-
lor profesional y mejora del rendimiento, en un puesto concreto dentro de
la organizacién mediante el incremento de sus habilidades, potenciando los
conocimientos y actitudes, lo cual se debe aplicar en las empresas construc-
toras de Barranquilla, a fin de lograr el compromiso que se requiere de los

empleados que la conforman.

En cuanto al mantenimiento de personas, Chiavenato (2011) plantea que
este es utilizado para crear condiciones ambientales y psicoldgicas satisfac-
torias para las actividades de las personas. Incluye la administracién de la

disciplina de higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo.

En el mismo orden de ideas, Dolan y Raich (2010) manifiestan que la ges-
tion del talento humano serd estratégica, cuando la organizacién logra cap-
tar y aplicar adecuadamente sus recursos humanos y mantenerlos satisfe-
chos a largo plazo en la organizacion; para ello es necesario proporcionar
un ambiente fisico, psicoldgico y social de trabajo agradable, seguro, asi
como garantizar relaciones con los empleados amigables, de cooperacion,
elementos importantes en la definicion de la permanencia de las personas
en la organizacion, mas que eso, en su motivacion para el trabajo, asi como

la consecucién de los objetivos organizacionales.

Dentro de este marco, la esencia del mantenimiento de las personas radica
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en que a los empleados se les debe proporcionar un ambiente fisico, psico-
légico y social de trabajo agradable y seguro, asi como garantizar relaciones
interpersonales amigables de cooperacién y mutua convivencia. En las em-
presas constructoras de viviendas deben existir las condiciones ambientales
y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas, ya que esto

permite el mantenimiento de las mismas dentro de la organizacion.

Finalmente el monitoreo o evaluacion de personal, esta referido a saber lo
que hacen los empleados, asi como al manejo de sistemas de informacién
gerencial. Segun Vercher (2011), tiene un significado especial en esta parte,
y consiste en seguir, acompafar, orientar y mantener el comportamiento de
las personas dentro de determinados limites de variacion. Por esta razén las
organizaciones requieren de un considerable esfuerzo en el monitoreo de
sus diversas operaciones y actividades, a fin de garantizar que la planeacién

se ajuste bien y que los objetivos se alcancen de manera adecuada.

Segtn Chiavenato (2011), el monitoreo de las personas se fundamenta
esencialmente en el banco de base de datos y en el uso de un sistema de
informacién adecuado. El banco de datos es considerado como la base de
todo sistema de informacion, funciona como sistema de almacenamiento,
acumulacion de datos codificados disponibles para el procesamiento y ob-
tencion de informacidn, a saber: registros de personal, de cargos, de remu-
neraciones, de beneficios, de entrenamiento de candidatos y otros registros,

segun las necesidades de la organizacion.

Dentro de estas perspectivas, se presenta este proceso como una herramien-
ta esencial en la gestion de talento humano, haciéndose indispensable para
enfrentar los desafios y la competencia actual en mercados cada vez mas
complejos; la misma profundiza en el desarrollo e involucramiento del capi-
tal humano, orientdndose a elevar a un grado de excelencia las competencias

de cada uno de los individuos envueltos en el quehacer de la empresa.
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Compromiso organizacional

El compromiso organizacional tiene que ver con aquellas actitudes de los
empleados, por medio de las cuales demuestran su orgullo y satisfaccion
de ser parte del equipo de trabajo al que pertenecen; a este respecto, Ro-
bbins y Judge (2013) se refieren al compromiso como la obligacién con-
traida con la organizacion, y no solo con su tipo de trabajo o campo de
conocimientos profesionales, sino con la compensacion de la institucion
a sus trabajadores, la cual debe estar segun los estandares vigentes esta-

blecidos a nivel laboral.

Asimismo Koontz, Weihrich y Cannice (2012), aseguran que en la me-
dida que exista afinidad en la cultura organizacional entre empleados y
empresa, el resultado serd favorable para la organizacién, y el compro-
miso laboral sera mayor. A su vez, Newstrom (2011) manifiesta que el
compromiso es el grado de identificacién que posee un empleado con
su organizacion, asi como el deseo de seguir participando activamente
en ella, e incluso lo cataloga como lealtad del empleado. A través del
compromiso, el empleado consolida los valores con la organizacién y al
mismo tiempo crea una interaccion entre esta y él, para asumir los retos
de la empresa y lograr la excelencia de su labor; en una palabra, vendria
a ser fidelidad.

En consecuencia, el compromiso organizacional que se aspira tengan los
empleados con las empresas constructoras de Barranquilla, estaria relacio-
nado con los elementos y valores que el empleado toma tanto de la organi-
zacion como de él, sintiendo que el triunfo de esta es el suyo, y asume las
responsabilidades desde una perspectiva mas amplia, mediante el bienestar
de la organizacién y de todos los que la integran. Se destaca que para gene-

rar compromiso se presentan los siguientes niveles:
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Tabla 1. Niveles de compromiso

Niveles Posicién Tedrica

Desde la perspectiva de Arciniega y Gonzélez (2012), el compromiso afectivo con-
siste en la identificacion psicoldgica del colaborador con los valores y filosofia de la
empresa. En realidad, es muy frecuente que el trabajador no se percate de la sintonia
entre sus valores y los de la organizacion; sin embargo, esta identificacion y afinidad
se manifiesta con actitudes tales como un marcado orgullo de pertenencia del em-
pleado hacia su compaiiia.

Para Chiavenato (2011), es la adhesién emocional del empleado hacia la empresa
adquirida como consecuencia de la satisfaccion por parte de la organizacion de las
necesidades y expectativas que el trabajador siente. Esta identificacién también se
refleja en la solidaridad y aprehensién del colaborador con los problemas de su em-
presa, se preocupa cuando esta va mal y muestra una gran felicidad cuando va bien.
El colaborador que tiene un alto compromiso afectivo es aquel que posee sentido de
pertenencia. En este sentido, el compromiso afectivo de los colaboradores tiende a
aumentar en la medida en que estos experimentan mayor autonomia, responsabili-
dad, y significacion de su trabajo.

Compromi-
so afectivo

Para Arciniega y Gonzalez (2012), es aquel que revela el apego de caracter material
que el colaborador tiene con la empresa. Con el paso del tiempo, el empleado perci-
be que hace pequenas inversiones en la compaiiia, las cuales espera que le reditten,
pudiendo ser inversiones monetarias, como planes de pensiones, de compra de
acciones o bien la parte que se paga por antigiiedad en una liquidacion, hasta inver-
siones intangibles como el estatus que tiene en la empresa y que perderia si se fuera;
es decir, el empleado esta vinculado con la empresa porque ha invertido tiempo,
dinero o esfuerzo en ella, y dejarla significaria perder todo lo invertido.

Segtin Chiavenato (2011), considera esta variable como las oportunidades que tiene
el colaborador para conseguir otro empleo de condiciones similares al que tiene en
su empresa actual; por lo tanto, en la medida en que percibe que sus oportunidades
fuera de la compania son reducidas, se incrementa su apego con la organizacién
para la cual trabaja. Variables individuales como la edad y la antigiiedad suelen tener
un efecto importante sobre el compromiso continuo, pero también otros aspectos
como el nivel educativo o la capacitacion recibida que es transferible a otra empresa
también influyen, y desde luego, aspectos macroeconémicos como el estado del
mercado laboral. Este nivel de compromiso es consecuencia de la inversién de tiem-
po y esfuerzo que la persona tiene por su permanencia en la empresa y que perderia
si abandona el trabajo.

Compromi-
so continuo

Segun Arciniega, y Gonzalez (2012), es aquel de naturaleza emocional, y consiste en
la experimentacion por parte del colaborador de un fuerte sentimiento de obligacién
de permanecer en la empresa. Suele poseer sus origenes en la formacion del valor de
lealtad en el individuo desde su nifiez, su adolescencia, e inclusive en sus primeras
experiencias laborales; o sea, el sujeto aprende y da por hecho que debe ser leal con
la empresa que le contrate. Desde luego, la aplicacion de este valor se hace presente

Com- en otros contextos de la vida de la persona.
promiso Vercher (2010) indica que el compromiso normativo se define como deber moral
normativo o gratitud que siente el trabajador que debe responder de manera reciproca hacia

la empresa, como consecuencia de los beneficios obtenidos (trato personalizado,
mejoras laborales, entre otros). En este sentido, el compromiso normativo es aquel
en donde se ha comprobado que los trabajadores, al mantener un alto grado de
compromiso tanto afectivo, como de continuidad o normativo, poseen mayor inten-
cioén de permanecer en la empresa que otros trabajadores con niveles inferiores de
COMpromiso.

Fuente: Castellano, Hernandez y Caridad (2016).
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METODO

El método seguido en esta investigaciéon y en funcién de los datos, se
clasifica como de campo; es una investigaciéon no experimental, pues se
analizd la gestion de talento humano como influencia para la generacion
de compromiso organizacional, estableciendo sus naturalezas especificas
sin participar o manejar el contexto, y se ejecut6 una sola medicion. Den-
tro del diseflo no experimental, se tipifica como transeccional, y la po-
blacion se calificé como finita, accesible y objetiva; no requirié muestra o
muestreo. Estuvo compuesta por 72 empleados de los departamentos de
administracion y operaciones pertenecientes a empresas constructoras en

Barranquilla.

Para recolectar la informacion requerida se utilizd como instrumento un
cuestionario autoadministrado con escala Likert, con 5 alternativas, donde
5 es siempre, 4 casi siempre, 3 representa algunas veces, 2 es casi nunca y
1 es nunca. Los datos se analizaron con estadistica descriptiva, calculando
parametros que proveen informacién global de toda la poblacion, a través
de la distribucion de frecuencias, convirtiendo los datos en porcentajes o
proporciones, los cuales estan contenidos en tablas de tendencias porcen-
tuales, todo siguiendo las teoria de autores como Hernandez, Fernandez y
Baptista (2011), y Alvarez (2010), entre otros, en la orientacién de todo el

proceso.

RESULTADOS, DISCUSION Y CONCLUSIONES

Mediante la aplicaciéon del cuestionario con diferentes alternativas de
respuesta tipo escala Likert, se identificaron los procesos de gestion del
talento humano para empresas constructoras colombianas, entre estos se
encuentran: admision, aplicacion, compensacién, desarrollo, manteni-
miento y monitoreo de personas, suministrandose el detalle de cada una

de estas:
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Tabla 2: Procesos de gestion de talento humano

Dimension: Procesos

Alternativas
_ de s cs AV N N
Indicador Respuestas
Itemes FA | FR% | FA| FR% | FA| FR% | FA | FR% | FA | FR%

1 0 0 0 0 0 0 62 86 10 14
Admision de 2 0| o |of| o o] o [o] o |72] 100
personas

3 0 0 0 0 0 0 0 0 72 100

4 0 0 62 86 10 14 0 0 0 0
Aplicacion de 5 0 0 0 0 0 0 0 0 72 | 100
PerSOnaS

6 0 0 0 0 0 0 0 0 72 100

7 0 0 0 0 0 0 0 0 72 100
Compen-
sacién de 8 72 100 0 0 0 0 0 0 0 0
personas

9 72 100 0 0 0 0 0 0 0 0

10 0 0 0 0 0 0 0 0 72 100
Lol 11 72110 |0 o [o| o |o]| o | o 0
las personas

12 0 0 0 0 0 0 0 0 72 100

. 13 0 0 0 0 0 0 62 86 10 14

Manteni-
miento de 14 0 0 0 0 0 0 62 86 10 14
PerSOnaS

15 0 0 0 0 0 0 0 0 72 100

16 0 0 62 86 10 14 0 0 0 0
MITRITTED @2 17 72110 |o| o |o| o [of oo 0
PerSOnaS

18 0 0 0 0 0 0 0 0 72 100
Promedio de Respuestas 15 21 7 10 1 1 10 | 14 39 54

Fuente: Castellano, Hernandez y Caridad (2016).

En la Tabla 2 se refleja que el 86 % de los encuestados considerd que casi
nunca se ejecuta el proceso de admision de personas para atraer candidatos
alas empresas constructoras; el 14 % expresa que casi nunca la recepcion de
trabajadores se ejecuta a través del llamado de aspirantes. Regularmente el
ingreso de los colaboradores se ejecuta sin procedimientos especificos. Por
otra parte, se observa que el 100 % de los entrevistados afirma que nunca se

realizan las pruebas pertinentes para la admision de personal con procesos
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avanzados. En este sentido, se observa que en la actualidad los empleados
contratados por las constructoras no son evaluados en sus competencias

psicoldgicas-cognitivas, a pesar de presentar dreas operativas de alto riesgo.

Al mismo tiempo, el 100 % de los encuestados respondié que en el proceso
de admision nunca se escoge al candidato que cumplira con las necesidades
basicas de la organizacion. Normalmente es contratado personal sin tomar
en consideracion las necesidades de las organizaciones constructoras. Des-
de la perspectiva de Mondy (2010), el proceso de admision va ligado con la
conducta del futuro trabajador de la organizacion, y en ese proceso radica
la importancia de escoger, mediante procedimientos que contribuyen a to-
mar mejores decisiones, a la persona que se espera que de alguna manera
cumplird con las necesidades basicas de la organizacion, y cumplira con la

mision y vision de la misma.

En el mismo orden de ideas, el 86 % de los encuestado expresé que en las
constructoras casi nunca se disefian actividades para que sean ejecutadas
en las empresas; desde otra optica, el 14 % de las personas entrevistadas
considera que a veces son planificadas las actividades a ser desarrolladas.
Las organizaciones constructoras no realizan planes para el desarrollo de

sus operaciones.

Por otra parte, se aprecia que un 100 %, manifiesta que los distintos proce-
sos de la gestion del proceso de talento humano no estan relacionados con
el desarrollo de las personas en la constructora, dado que estas empresas no
poseen planes directos para el crecimiento de sus empleados. Igualmente,
el 100 % de los encuestados manifesté que nunca los sistemas de aplicacion
de personas estan directamente relacionados con el puesto de trabajo. De
forma recurrente los empleados contratados son rotados o asignados en

diferentes cargos, es decir, que no existen descripciones de cargos.

En este sentido, Chiavenato (2011) considera que la aplicacién de personas
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es el segundo proceso en la gestion del talento humano; lo define como pro-
cesos utilizados para disefiar las actividades que los trabajadores realizaran
en la empresa: orientar y acompanar su desempeio. Incluyen el disefio de

cargos y evaluacion del desempeiio.

Aunado a ello, se evidencia la respuesta de los entrevistados, los cuales
responden en 100 % seleccionando la opcién nunca, respecto a si la com-
pensacion permite incentivar a las personas para satisfacer sus necesidades
individuales en la constructora, lo que indica que los bajos sueldos y bo-
nificaciones son causa de la insatisfaccion del personal. También se puede
apreciar que el 100 % de los encuestados manifesté que la compensacién
de las personas influye sobre la motivacion y, por ende, en el compromiso
organizacional. Dentro de este marco, en las empresas constructoras los
empleados demuestran su desanimo a raiz de las bajas remuneraciones

economicas percibidas.

Por otro lado, el 100 % de los consultados responden con la opcién siempre,
con respecto a si recibir recompensas en la constructora permite aumentar
la conciencia laboral del individuo. En este sentido, el incentivo suminis-
trado por las organizaciones constructoras a los trabajadores incrementa la

productividad de cada uno de los trabajadores.

Desde la dptica de Mondy (2010), la compensacion es el total de los pa-
gos que se les proporciona a los empleados a cambio de sus servicios, con
el propdsito de atraer, retener y motivarlos. La compensacion econdémica
directa es el pago que una persona recibe en la forma de sueldos, salarios,
comisiones y bonos; mientras que la compensacién econémica indirecta,
denominada comtinmente prestaciones, son todas las gratificaciones eco-

ndémicas que no estan incluidas en la compensacion directa.

En otro orden de ideas, el 100 % considerd que en la constructora nunca se
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da el desarrollo de personas mediante informacion basica para que apren-
dan nuevas aptitudes. Los empleados de las constructoras, por la dindmica
laboral no son capacitados en areas fuera de sus obligaciones. Asimismo
el 100 % de los encuestados manifest6 que el desarrollo de personas siem-
pre permite mejorar el rendimiento de los trabajadores de la constructora.
Se debe recordar el enunciado que establece que el personal debidamente

capacitado ejecuta sus actividades de manera tanto eficaz como eficiente.

Aunado a ello, un 100 % senalé que en la constructora nunca se realiza un
esfuerzo constante por mejorar la formacion de los trabajadores. Las acti-
vidades de capacitacion no son llevadas a cabo de forma permanente en las

organizaciones dedicadas a la construccién.

Segun Vercher (2010), el desarrollo de personas implica un esfuerzo cons-
tante por mejorar la formacion y el desarrollo, tanto los personales como
los de los demas, a partir de un apropiado analisis previo de sus necesidades
y de la organizacion; no se trata de enviar a las personas a cursos de forma-
cion, sino de un esfuerzo por desarrollarlos. Esta habilidad es fundamental

ala hora de gestionar la formacién de la plantilla de los trabajadores.

Seguidamente, el 86 % de los sujetos expresé que casi nunca se crean con-
diciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las
personas; en otra opinidn, un 14 % manifesté que nunca se establecen en-
tornos amigables para los trabajadores. Esta situacion genera un bajo ren-
dimiento de los empleados; ademas se visualizé que el 86 % de los entrevis-
tados declar6 que en la constructora casi nunca se procura la permanencia
de las personas dentro de la misma para el logro de los objetivos organiza-
cionales; por otra parte, un 14 % expres6 que los empleados colaboradores
no duran largos periodos de tiempo en las empresas. Normalmente el per-

sonal de las constructoras permanecen poco tiempo dentro de las organi-
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zaciones, pues se genera alta rotacion de personal ante las insatisfacciones

ya mencionadas.

Por otro lado, el 100 %, sefialé que la organizaciéon no ofrece un sistema de
recompensas a sus miembros con el fin de mantenerlos satisfechos. La in-
satisfaccion del personal es constante a raiz de la falta de motivacion, gene-
randose bajo rendimiento. Considera Vercher (2010), que la compensacion
y planes de beneficios sociales forman parte de un sistema de recompensas
que la organizacion brinda a sus miembros, con el fin de mantenerlos satis-
fechos y motivados e inducirlos a permanecer en la organizacién y sentirla
suya; este aspecto es lo que se conoce sociolégicamente como el empo-
deramiento de las organizaciones, por lo que en muchas instituciones se
acostumbra a mencionar que todos los empleados pertenecen a una gran

familia.

Siguiendo con el analisis, el 86 % de los encuestados expresé que dentro
de la organizacion se mantiene el comportamiento de las personas en for-
ma adecuada y en cumplimiento de las normas; desde otra dptica, el 14 %
de las personas entrevistadas consideraron que a veces las actitudes de los
colaboradores son permanentes. Esto indica que la conducta de los trabaja-

dores de las empresas constructoras es poco variante.

Asimismo un 100 % afirmé que, en las constructoras de Barranquilla, el
proceso de monitoreo permite alcanzar los objetivos a través de las labores
diarias, lo que indica que al realizar su evaluacion, y llevar un control de
sus procesos, estas organizaciones logran obtener las proyecciones estable-
cidas. Igualmente, se evidencia que el 100 % de los encuestados manifest6
que en la empresa no existe un banco de datos que respalde el sistema de

informacion adecuado.

De acuerdo con Vercher (2010), el monitoreo de personas significa seguir,
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acompanar, orientar y mantener el comportamiento de las personas dentro
de determinados limites de variacion. Por esta razén las organizaciones re-
quieren un considerable esfuerzo de monitoreo en sus diversas operaciones
y actividades, a fin de garantizar que la planeacion se ajuste bien y que los

objetivos se alcancen de manera adecuada.

Tabla 3. Niveles de compromiso organizacional

Dimensién: Compromiso

Alternativas
de S cs AV CN N
Indicador Respuestas
ftemes | FA |FR% | FA | FR% | FA | FR% | FA | FR% | FA | FR%

19 ol o Jo| o o] o |o]| o | 72| 100
Compromiso 20 o| o |o| o |10 14 |0o]| o |e6]| s
afectivo

21 o| o |of| o o] o |72]100] o 0

22 ol o |Jof| o [o] o |o]| o | 72| 100
Compromtiz 23 ol o |o| o o] o [72]100] 0 0
continuo

24 o| o |72 100 0| o |o0o]| o 0 0

25 ol o Jo| o o] o |o]| o | 72/ 100
Compromiso 26 72010 |o| o |[o]| o o] o 0 0
normativo

27
Promedio de Respuestas 20 | 204 | 3 3 10 | 10,2 [ 7 [ 7,1 [593| 40

Fuente: Castellano, Hernandez y Caridad (2016).

En la Tabla 3 se puede apreciar que el 100 % de la poblaciéon manifest6 que
en la organizacién no existe compromiso afectivo de los empleados con
las empresas constructoras, esto tiene que ver con el hecho de que los em-
pleados no sienten aprehension con respecto a sus compromisos laborales.
Cabe destacar que los empleados integrados emocionalmente experimen-

tan mayor autonomia, responsabilidad y significacion de su trabajo.

Dentro de este marco, existe contradiccion con la propuesta de Arciniega y
Gonzalez (2012), quienes plantean que el compromiso afectivo consiste en

la identificacion psicoldgica del colaborador con los valores y filosofia de
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la empresa. En realidad, es muy frecuente que el trabajador no se percate
de la sintonia entre sus valores y los de la organizacion, sin embargo, esta
identificacion y afinidad con la empresa se manifiesta con actitudes tales

como un marcado orgullo de pertenencia del empleado hacia su compaiiia.

Asimismo el 86 % de los encuestados admitié que nunca se refleja en la or-
ganizacion la solidaridad del colaborador con los problemas de la empresa;
por otra parte, el 14 % de los entrevistados manifiesta que los empleados a
veces prestan su apoyo al originarse condiciones adversas a las organizacio-
nes. Los trabajadores no poseen sentido de pertenencia por las compaiiias

en las cuales laboran.

De la misma manera, los entrevistados expresaron que no existe un com-
promiso afectivo que permita a los empleados su disposicion a los cambios
organizacionales. Las constructoras no trasmiten a sus empleados lo refe-
rente a la responsabilidad afectiva. A este respecto, Vercher (2010) indica
que, en el compromiso afectivo, normalmente los colaboradores tienden
a manifestar una buena predisposicién a los cambios organizacionales, se
involucran en ellos y estan dispuestos a trabajar mas de lo que esta estable-

cido; actitudes que son altamente deseables por gerentes y directores.

Seguidamente, el 100 % de la poblacién senalé que dentro de la organiza-
cién no se evidencia el compromiso continuo que revela el apego de ca-
racter material que el colaborador tiene con la empresa. Los empleados no
desarrollan una responsabilidad continua hacia las organizaciones. Asimis-
mo los empleados no tienen la oportunidad de apegarse a las empresas del
sector estudiadas por un largo periodo de tiempo. Generalmente, los traba-
jadores de las organizaciones constructoras permanecen periodos cortos,
dado que existe una alta rotacion de personal, sustentado por los tipos de

contratos existentes y a la competencia.
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Asimismo el 100 % consideré que, en la organizacién, el empleado que
mantiene un alto compromiso continuo tiende a manifestar estabilidad la-
boral. En este sentido, los trabajadores con cargos relevantes son los que
desarrollan mayor permanencia en las empresas constructoras de Barran-
quilla. En opinién de Vercher (2010), el colaborador que tiene un alto com-
promiso continuo, y que en los otros dos tipos mantiene un nivel bajo o
moderado, tiende a manifestar estabilidad laboral, la cual puede ser pura-

mente situacional.

Asimismo, el 100 % manifesté que en la organizaciéon no se observa el
compromiso por parte del trabajador de permanecer en ella, puesto que
el periodo de duracién de los empleados en las organizaciones construc-
toras estudiadas es relativamente corto. De acuerdo a lo planteado, esto se
genera por la alta rotacion de personal. Con respecto al compromiso nor-
mativo, el 100 % de la poblacién manifesté que existe la incondicionalidad
del empleado para desarrollar proyectos. Los trabajadores cumplen a caba-
lidad con los requerimientos que rigen el correcto desenvolvimiento de las

organizaciones.

De la misma manera, los entrevistados expresaron que el compromiso
normativo en la organizacion no esta definido como gratitud por parte de
los trabajadores. Los empleados no desarrollan sus actividades por deber
moral, hacen su trabajo cuando se requiere. Vercher (2010) indica que el
compromiso normativo se define como deber moral o gratitud que siente
el trabajador que debe responder de manera reciproca hacia la empresa,
como consecuencia de los beneficios obtenidos (trato personalizado, mejo-

ras laborales, entre otros).

Después de haber obtenido la data generada por la aplicaciéon de los instru-

mentos de recoleccion de datos a los empleados de las empresas construc-
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toras de Barranquilla, y una vez presentados el analisis y discusion de los

resultados se presentan las siguientes conclusiones:

Al estudiar la gestion de talento humano ejecutado en empresas construc-
toras de Barranquilla, se pudo constatar que se aplican de forma aislada
algunos de los procesos involucrados; siendo uno de los procesos de mayor
ausencia la planeacion de recursos humanos y, por ende, los lineamientos
posteriores, tales como admisién, aplicacién, compensacion, desarrollo y

monitoreo.

Indudablemente eso ha llevado a que estas constructoras no sigan métodos
y técnicas homogéneas en los procesos de reclutamiento y seleccion del
personal; ademas de la inexistencia de planes de desarrollo de carrera que
proyecten e impulsen a sus empleados. Por otra parte, se comprobd que
aun cuando las organizaciones cumplen con el pago de las prestaciones
minimas establecidas por las leyes, no existe dentro de esas empresas un
sistema de compensaciones y prestaciones justo, ni se sigue el sentido de

equidad.

Al tenor de las dos conclusiones anteriores, surge una tercera, y es que se
evidencia la existencia de fuerte debilidad en la formulacién e implemen-
tacion de estrategias para la ejecucion de estos procesos, por ende existe
un desconocimiento por parte del empleado en lo que respecta a mision,
visién y objetivos que persiguen estas empresas, trayendo como conse-
cuencia una falta de compromiso y de identificacion con las mismas. En
este mismo punto cabe destacar la ausencia de estrategias a nivel funcional

dentro de las organizaciones.

En este contexto, se recomienda a las empresas constructoras estudiadas
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enfocarse en forma sistematica y normar los aspectos que a continuacion

se mencionan, los cuales tienen como objetivo generar compromiso orga-

nizacional en los empleados de una empresa:

Desarrollar la planeacién del talento humano a fin de contar con la
disponibilidad de procedimientos para ejecutar la induccién, sociali-
zacion, seleccion, reclutamiento, capacitacion, desarrollo de carrera y
programas de seguridad social y salud acordes con las necesidades y la
realidad de la organizacidn.

Utilizar diversas fuentes de reclutamiento para mantener un equilibrio
entre la fuerza laboral interna y externa; que el empleado actual tenga
las mismas posibilidades de ocupar el puesto vacante como la tienen los
posibles candidatos.

Aplicar pruebas psicométricas y realizar verificacion de antecedentes en
el proceso de seleccion de personal a fin de poder comprobar si el candi-
dato es el mas apto y capacitado para ocupar el puesto vacante.
Considerar planes de incentivo para los trabajadores, que puedan ser
otorgados por la organizacion a fin de mantenerlos motivados, como el
pago de horas extras, programa de salud, transporte, entre otros.
Realizar un plan de carrera del empleado a fin de que se someta a un
proceso constante de actualizacién de sus conocimientos y pueda crecer
profesionalmente dentro de las organizaciones.

Ofrecer inducciones, planes de capacitacion al empleado a través de be-
cas, planes de estudio o financiamientos a fin de formarlos como pro-
fesionales integrales, potencializando sus conocimientos técnicos y su
desempeno afectivo, aumentando su compromiso con la organizacion.
Establecer politicas disciplinarias claras y justas, y darlas a conocer al
personal, asi como sistema de quejas y reclamos para los empleados, de
manera tal que la comunicacién del trabajador con el departamento de

recursos humanos sea mds abierta, oportuna y formal.
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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como objetivo analizar la inteligencia ética como
factor determinante del liderazgo en las universidades privadas. La me-
todologia fue de tipo descriptiva, disefio de investigacion de campo, des-
criptivo transeccional, no experimental. La poblacion estuvo conformada
por las universidades privadas del municipio Maracaibo del estado Zulia.
Se utilizaron dos instrumentos tipo cuestionario, para medir las variables,
conformados por alternativas de respuesta tipo Likert, aplicando un censo
poblacional a la totalidad de los directivos de las instituciones. La validez
de los instrumentos fue obtenida mediante la revision y evaluacion de diez
expertos. La confiabilidad fue medida utilizando el procedimiento Alfa de
Cronbach. Se aplic6 un tratamiento estadistico descriptivo. Los resultados
arrojaron que los directivos presentan caracteristicas determinadas por un
nivel muy alto para las inteligencias presentadas, con un nivel menor en
inteligencia emocional, ademas evidencian aprecio valorativo de las ca-
racteristicas de los lideres. Logré concluirse que la inteligencia ética es un
factor determinante del liderazgo, dado que alimenta el ser de la persona
en sus acciones éticas, llevando a las organizaciones a categorizarse como

éticamente inteligentes.
Palabras clave: ética, inteligencia ética, liderazgo.

ABSTRACT

The present study aimed to analyze ethical intelligence as a determinant of
leadership in private universities. The methodology was descriptive, field
research design, descriptive transectional, non - experimental. The popu-
lation was conformed by the private universities of the Municipality Ma-
racaibo of the State Zulia. Two questionnaire-type instruments were used
to measure the variables, conformed by Likert-type response alternatives,

applying a population census to all the institutions’ managers. The validity
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of the instruments was obtained through the review and evaluation of ten
experts. Reliability was measured using the Cronbach Alfa procedure. A
descriptive statistical treatment was applied. The results showed that the
managers present characteristics determined by a very high level for the
presented intelligences, with a lower level in emotional intelligence, in ad-
dition they show valued appreciation of the characteristics of the leaders. It
was concluded that ethical intelligence is a determinant of leadership, sin-
ceitfeeds the person’s being in their ethical actions, leading organizations to

be categorized as ethically intelligent.
Keywords: ethics, ethical intelligence, leadership.

INTRODUCCION

El mundo actual demanda actuaciones bajo pardmetros éticos. En este
sentido, desde lo mds profundo del ser humano, sus valores y principios,
se plantea analizar la inteligencia ética como factor determinante del lide-
razgo, partiendo de lo individual hasta el ambito organizacional, especifi-
camente en las universidades privadas, basado en que las organizaciones
modernas, en especial las instituciones de educacidn superior, las cuales
poseen un rol importante en el desarrollo local, regional, nacional y mun-

dial, deben constituirse en entes inteligentes.

De alli que es preciso definir la inteligencia ética. En palabras de Pelekais y
Romero (2008), afirman que esta basada en principios, asi como en valores
que alimentan el espiritu humano, logrando distinguir entre lo verdadero y
lo falso, en los principios éticos del bien comun; igualmente esta orientada
a desarrollar el potencial limitado del ser humano. Asi mismo, con respec-
to al liderazgo, Blanchard (2007) asegura que va dirigido al logro del bien
comun, desencadenando el poder potencial de las personas y las organi-

zaciones para la obtencion de un bien mayor, a través del desarrollo de las
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capacidades de las personas, habilitindolas a accionar correctamente en su
conduccidn individual, entendiendo la necesidad de la satisfaccion humana

como hecho imprescindible en el logro de los objetivos organizacionales.

En este sentido, se formularon las siguientes interrogantes como premisa
principal de la presente investigacién, ;Cémo la Inteligencia Etica es factor
determinante del liderazgo en las universidades privadas? Derivandose en-
tonces, las premisas secundarias ;Cuales son los componentes de la inteligen-
cia ética en universidades privadas?, ;Cuales son las caracteristicas del lide-
razgo en universidades privadas? En concordancia con lo anterior, se plante6
como objetivo general analizar la inteligencia ética como factor determinante
del liderazgo en universidades privadas, y como objetivos especificos, des-
cribir los componentes de la inteligencia ética en universidades privadas, e

identificar las caracteristicas del liderazgo en universidades privadas.

ESTADO DEL ARTE

Previamente se consultaron antecedentes de las variables para conocer el
estado del arte, entre ellos el articulo de Seijo, Fuenmayor & Barrios (2010)
sobre las inteligencias multiples: Una aproximacién hacia la inteligencia
ética como caracteristica congruente de la actuaciéon humana; igualmente
Pirela (2011), con su investigacion sobre la inteligencia ética en la praxis
potenciadora de los valores humanos en las universidades privadas; por
otra parte, se revisé el trabajo cientifico de Diaz (2010) sobre Gestion del
conocimiento y liderazgo humanista en instituciones de educacién supe-
rior, y por ultimo, entre otros antecedentes, el articulo de Montero (2011),
titulado la Etica humanistica en el liderazgo de los gerentes de las empresas
del sector petrolero. Asi pues, el trabajo busca perfilar el liderazgo desde el
enfoque tedrico de la inteligencia ética, orientado a las universidades priva-
das, pero con alcance para otras organizaciones con estructuras similares,

sirviendo de aporte a la gestion organizacional.
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Inteligencia ética, una clave para optimizar la actuacion

Actualmente, las organizaciones buscan redimensionar su misién en co-
rrespondencia con los procesos relacionados a la globalizacidn, la tecnolo-
gia y los sistemas sociales donde estdn inmersas, alcanzando un desarrollo
de forma inteligente, lo cual debe estar enmarcado en la ética como factor
de convivencia y bienestar. En este sentido, Ferrer & de Pelakais (2008) indi-
can que la inteligencia ética, esta basada en principios, asi como en valores
que alimentan el espiritu humano, logrando distinguir entre lo verdadero y
lo falso, en los principios éticos del bien comun; igualmente esta orientada
a desarrollar el potencial limitado del ser humano. En acuerdo con los au-
tores, los valores son parte esencial de la plataforma ética, como punto de
partida del comportamiento individual que distingue las acciones a seguir
de manera correcta; estando ligada a la practica constante de valores que la

conllevan a fortalecer estructuras organizacionales ético-inteligentes.

Por otra parte, Vindas (2005), citado por Seijo, Rivas & Barroeta (2009),
establece que la inteligencia ética es la capacidad de resolver problemas,
crear productos significativos de forma ética, aplicado al ambito de las
competencias organizacionales e individuales; este concepto abarca tanto
las competencias técnicas como el saber y el saber hacer, con las competen-
cias emocionales del saber actuar, como las competencias éticas, el actuar
basado en valores. Por otra parte, en la inteligencia ética se subsume la in-

teligencia racional-instrumental y la inteligencia emocional.

En sintonia con el autor, la inteligencia debe materializarse en el saber, a
través de los valores, principios éticos, y el saber hacer mediante el accionar
del comportamiento regido por los aspectos morales que pueden conducir
al desempeno ético, bien sea de manera individual u organizacional, ane-
xandole a esto, la emocionalidad. Por otra parte, para Seijo, et al. (2010), una

forma de promover la inteligencia ética es tomar como base fundamental

Gisela Quijada Oquendo * Carlota Pulgar Teran * Ronald Prieto Pulido *
Yanyn Rincén Quintero

273



274

Desarrollo Organizacional y Gestion Humana en Contextos Globalizados

las inteligencias multiples, en primer plano determinada por la actuaciéon
humana de los directivos, quienes deben presentar siempre una actitud de
congruencia entre lo que se expresa y lo que se efecttia, generando asi la

confianza necesaria en los trabajadores de la organizacion.

De esta forma, se ha planteado que cada individuo posee diferentes tipos
de inteligencia, y que estas seran mas o menos fuertes o significativas segun
el contexto donde se desarrollen. En este sentido, se pueden determinar
la inteligencia emocional, la inteligencia espiritual, la inteligencia social,
la inteligencia solidaria, la inteligencia racional, mencionada por Beauport
(2008), como componentes importantes de la inteligencia ética, aspectos
de gran significancia en la conducta del individuo y de las organizaciones

socialmente responsables, asi como éticamente inteligentes.

Inteligencia racional

Para Seijo, et al. (2009), la inteligencia racional constituye la base de la ci-
vilizacion occidental y oriental, sinénimo de inteligencia; el pensamiento
racional enfrenta limitaciones para expandirse en la sociedad moderna,
siendo el pensamiento cientifico el que, fundamentado en la neurociencia,
le atribuye las condiciones que conllevan al pensamiento racional. La in-
teligencia serd racional en las organizaciones en su gestion administrativa
y productiva; siempre que sea competitiva y sostenible debe corresponder

con una cultura corporativa de inteligencia emocional basada en valores.

Por su parte, Guilera (2007) aporta que la inteligencia racional es caracteri-
zada por el pensamiento analitico, donde se establecen conexiones logicas
entre objetos y situaciones determinadas mediante la ordenacién de pro-
cesos en secuencia precisa; también permite separar cada elemento para

su analisis sin desbordarlo. Esta inteligencia puede permitirle al individuo
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separar cada elemento de un problema, pudiendo asi analizar hasta la mas
compleja de las situaciones. Asimismo, Beauport (2008) asocia particular-
mente a la inteligencia racional con la capacidad de ser exactos, de realizar
en orden secuencial y l6gicas conexiones, donde la razén impera en cada
proceso. La autora plantea que por cada situacién pueden existir una o va-

rias causas que la originan.

En acuerdo a lo formulado por los autores, la inteligencia racional es parte
importante de la inteligencia ética, dado que permite al individuo realizar
procesos fundamentados en la razén, produciendo conexiones y secuen-
cias importantes para determinar la causa-efecto de cualquier situacién o
fendmeno que requiera ser evaluado como un todo, y en cada una de sus
partes. La influencia de la inteligencia racional, como componente de la in-
teligencia ética, constituira factor fundamental en el estudio de la misma en
el liderazgo que es ejercido por los directivos dentro de las organizaciones,

ofreciendo un perfil mas inteligente a la funcion del liderazgo.

Inteligencia social

En cuanto a la inteligencia social, representa para la era moderna una de
las herramientas mas fuertes y prometedoras del mundo organizacional.
Segtin Goleman (2008), el liderazgo es una forma de representar la inte-
ligencia social del lider a través del ingenio, capacidad para entender su
entorno social y la forma de relacionarse con dicho entorno, constituyen-
do asi su capital social. Para Buzan (2007), la inteligencia social es aquella
compuesta por la amplia cantidad de capacidades y habilidades que posee
un individuo para relacionarse con otros. Inclusive, el poder de la inteli-
gencia social puede permitir en el individuo comunicarse con los demads a
través del cerebro y el cuerpo; este tipo de inteligencia puede sortear, como
lo logra hacer un experto, los conflictos generados con sus situaciones de

negociacion.
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En el mundo de la gerencia, los directivos deben consolidar en buena medi-
da una inteligencia social que les permita entender, procesar, asi como res-
ponder al trabajador. En el mismo orden de ideas, para Londofo (2008), la
inteligencia social proporciona el desarrollo de capacidades que permiten
sincronizar para entender la realidad del otro, logran ampliarse en com-
petencias, habilidades para el éxito en las relaciones con los otros, como
la sensibilidad social, necesaria para entender e interpretar el entorno, la
presencia o comportamiento, buenas formas y maneras, presentacion per-

sonal, lenguaje verbal y escrito, entre otras.

Finalizando con los diferentes autores, Seijo (2012) plantean que la inteli-
gencia social se asocia o empalma con los espacios institucionales, y cua-
lifica su uso partiendo del concepto transversal de ecologia social (todos
ganan y nadie pierde), sustentada en los principios y valores éticos que
procuren contribuir al desarrollo de los sujetos desde el lugar y momento
histérico preciso. En cualquier tipo de organizacion, la inteligencia social es
lo que permite expresar esos factores que se manifiestan a través del clima

organizacional.

Inteligencia emocional

Para Goleman (2006), es la capacidad de reconocer los sentimientos propios
y ajenos, de poder automotivarse para mejorar positivamente las emocio-
nes internas, como las relaciones con los demas. La inteligencia emocional
permite tomar conocimiento de los sentimientos propios en el momento
preciso que se estan produciendo. Por su parte, Martin & Boeck (2012)
afirman que la inteligencia emocional ocupa cualidades como la compren-
sion de las emociones propias, la capacidad de saber ubicarse en el lugar de
otros, es decir, la empatia, asi como la capacidad de conducir emociones de

tal forma que mejoren la calidad de vida.
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Asi pues, la inteligencia emocional es una capacidad que permite identi-
ficar las emociones experimentadas, asi como su forma de regulacion, de
manera de corresponder a un adecuado proceso de adaptacion, inclusive
acompaiiado por el nivel de empatia que debe alcanzarse para entender
las emociones de los demas, y poder asi establecer conexiones de vida im-
portantes. En este sentido, son los directivos de las organizaciones quienes
deben asumir su liderazgo con amplitud de inteligencia emocional, no solo
para autorregular sus emociones y por defecto sus conductas, sino tam-
bién para lograr interrelacionarse efectivamente con otros por medio de la

empatia.

Inteligencia espiritual

La inteligencia espiritual, segun refiere Zohar (2012), es la inteligencia del
alma, con la cual el ser humano puede airarse o hacerse sano. Este tipo de
inteligencia puede encontrarse en lo mas profundo del consciente, donde se
reconocen los valores que existen, los practicados, inclusive aquellos nue-
vos creados. Por otro lado, Krell (2007) menciona que la relacion entre lo
espiritual y la materia para la trascendencia, es lo que se puede denominar
inteligencia espiritual, donde se retinen los aspectos virtuosos del hombre
y su comportamiento de humildad, perdén, compasién, gratitud para la

relacién con los otros.

En concordancia con Zohar (2012), la inteligencia espiritual reside en lo
mas pleno del consciente, donde el yo acciona los valores del individuo y
su percepcion correcta de la realidad, llevando a este a entender, asi como
a practicar el contenido de sus valores; la inteligencia espiritual permite
el crecimiento junto a la alimentacién del alma en la convivencia con los
demas, mediante la exposicion de valores importantes como el amor, com-
pasion, gratitud, entre otros, pero sobre todo permite considerar en todo

momento el valor del otro como ser humano.
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En este sentido, la inteligencia espiritual constituye un factor determinante
en el directivo de hoy, quien, a través del conocimiento propio de sus valo-
res, puede llegar a potenciar la practica en los otros, donde el crecimiento
espiritual de cada uno de los participantes enriquecera el trabajo en comun.
El liderazgo en cualquier institucion requiere de espiritualidad en quien lo
ejerce. Cuando el individuo es consciente de su inteligencia espiritual y abre

conciencia de ello, va mas alla del “yo” para un “nosotros”

Inteligencia solidaria

La inteligencia solidaria comprende la sensibilizacién del individuo hacia
una identidad participativa, es una forma de energia vivida solidariamente.
Es capaz de captar la informacion dirigida a la constitucién del bien co-
mun. Sobre este aspecto, Solana (2006) indica que la inteligencia solidaria
apunta a ciudadanos que no solo respeten la legalidad y participen en la
vida democratica, sino que ademas toleren a quien es diferente y aporten
soluciones pacificas a los conflictos, buscando atender las necesidades de
los otros y el cuidado de la vida. Expresado en términos de Medina (2007),
la inteligencia solidaria domina los instintos individuales mas violentos y

rudimentarios.

Cabe destacar que la inteligencia solidaria permite la idealizacién de una
realidad mas acorde a los anhelos de todos, mediante propuestas solidarias
que posteriormente sean concretadas en la realidad. La solidaridad, desde
la perspectiva de la convivencia, implica en su propia esencia el compro-
miso con los otros valores humanos, donde el proceso de aprendizaje con-
tinuo concreto y cerrado, es una forma de entender la existencia. Este tipo
de inteligencia parte de un “nosotros’, nutre la inteligencia emocional y la

racional.

De todo lo anteriormente narrado, se puede afirmar entonces que la inteli-

UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR



Inteligencia ética: un enfoque tedrico hacia el liderazgo

gencia ética fundamenta el accionar ante las realidades mediante la practica
ordenada del pensamiento l6gico, pero con bases éticas. De esta manera,
Milian (2010) relaciona directamente la inteligencia ética con el liderazgo,
como la forma como a través del mismo, se logra el impacto en los demas,
siendo determinante en el mundo actual y ante las transformaciones politi-

cas, sociales, economicas y culturales.

Frente a estas consideraciones, las organizaciones pueden determinar el
valor del liderazgo que ejercen sus directivos y la influencia en la vida insti-
tucional, donde la inteligencia ética incide, constituyéndose en la capacidad
que tiene el individuo de procesar su realidad a través de principios, asi
como de valores éticos que dirigen sus acciones. Cortina (2007) expresa
que los valores son necesarios para hacer habitable el mundo. En esa medi-

da, los considera esenciales para una sociedad plural y democratica.

El liderazgo, una habilidad basada en principios y valores éticos

El mundo altamente cambiante, donde las transformaciones estan a la or-
den del dia y donde el hombre se sumerge en la busqueda de la certidumbre
que le garantice mejores escenarios de desarrollo organizacional, requiere
fundamentalmente de lideres capaces de adaptarse, intuitivos, estratégicos
y visionarios. En este orden de ideas, las instituciones estan llamadas a ge-
nerar muchos de los cambios que exige el entorno; ante este panorama, la
figura del liderazgo se hace esencial para generar el compromiso demanda-
do en todos los miembros de la organizacion (Prieto, Villasmil & Chirinos
(2010).

Para ello, segtin Daft (2009), el lider debe actuar con los valores éticos me-
diante el liderazgo, a través de didlogos y conversaciones con su equipo de
trabajo; todos los individuos aportan sus creencias personales asi como sus

valores al trabajo, con su pensamiento moral traducen estos valores, rela-
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cionados a la toma de decisiones éticas. Este concepto es visto como una
habilidad de hacer entender a los demds su propio potencial. Los lideres

son responsables de promover la cultura ética de la organizacion.

Blanchard (2007) asegura que el liderazgo a nivel superior va dirigido al
logro del bien comun, desencadenando el poder potencial de las personas
y las organizaciones para la obtencién de un bien mayor, a través del desa-
rrollo de las capacidades de las personas, habilitandolas a accionar correc-
tamente en su conduccion individual. El éxito de este liderazgo de alto nivel
es entender la necesidad de la satisfaccion humana como hecho imprescin-
dible en el logro de los objetivos organizacionales. El lider esta enfocado
—segun el autor- en el aspecto humano de la relacién de sus necesidades,
partiendo desde alli para la conformacién de equipos eficientes de trabajo

con elevados criterios de desempeno.

Por otra parte, Cardona (2009) establece que la concepcion del liderazgo
ha sufrido cambios en este siglo, donde ya no es solo competencia de la alta
gerencia; actualmente es una caracteristica buscada en cualquier nivel de
la organizacion, y debe ser incluido como una competencia requerida en
el personal; sin embargo, muchas empresas siguen enfrascadas en hacer
del liderazgo una cualidad relacionada al alto nivel ocupado por el cargo
y la cuota de poder del mismo. El liderazgo puede ser alcanzado por cual-
quier miembro de la organizacién indistintamente del cargo que ocupe. De
esta forma, para Milian (2010), en los actuales momentos, el liderazgo debe
constar de dos componentes claves, como lo son la ética y la inteligencia.
El lider debe poder transmitir lo que hace, conoce el terreno que pisa y ser
capaz de prever futuras situaciones para dar respuestas idoneas. La ética
como segundo componente expresa que el lider debe transmitir valores,

comunica y trabaja por el bien comun.
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Por ello, el liderazgo esta basado en la inteligencia ética, de tal manera que
conseguir lideres requiere, por lo tanto, el desarrollo de la inteligencia ética
de las personas. Es importante destacar que las sociedades actuales requie-
ren de lideres con inteligencia ética, que les permita conducir a las organi-
zaciones a transformar y producir cambios positivos en el colectivo. El lider
es una persona inteligente, aprende a escuchar, con esa cualidad ser capaz
de actuar con mayor inteligencia y con mayor ética de la responsabilidad;
la inteligencia emocional, la buena gestion de los sentimientos tiene mas
importancia en las relaciones entre personas, la escucha activa le permite al
lider contar con la informacion suficiente para trabajar de la mejor manera

con inteligencia y ética.

Los liderazgos fundamentados en principios y valores personales logran
incentivar fuertemente en las personas el compromiso de sus empleados,
credibilidad y confianza en una mision. Por estas razones, las organiza-
ciones deben concentrar parte de su mision en la formacion de lideres en
todas las areas para las cuales se formen profesionales, su captacion pero
ademas su promocion. Son los directivos quienes deben estar en capacidad
de asumir el liderazgo desde su posicion estructural, pero al mismo tiempo
generar nuevos liderazgos en sus equipos de trabajo, mediante la construc-
cion de estructuras organizacionales basadas en la practica de los valores y

principios que fortalezcan su cultura.

El lider: una persona excepcional

El liderazgo es una capacidad donde actian complementariamente una
serie de aspectos que constituyen personas especiales, quienes poseen esa
habilidad para lograr el entendimiento de sus principios, ideales, asi como
objetivos propios, conduciendo su comportamiento al logro de estos, de
manera racional, emocional y ética en muchos de los casos. El fenémeno

del liderazgo se encuentra en un sinniimero de variables heterogéneas que
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circunscriben su accion, ya sea potenciandola o limitandola. Si bien la im-
portancia del papel que el lider desempefia en un escenario donde ejerce su
actividad es con el fin ultimo de lograr las metas, este lleva siempre en su
contra el peso de las circunstancias condicionantes de la accion; vencer las
situaciones adversas es, precisamente, lo que legitima al lider y lo hace estar
en la memoria de la colectividad. Entre otras caracteristicas que lo hacen

excepcional, se encuentran ser:

Visionario

Para Robbins (2005), ser visionario es una caracteristica del liderazgo que
demuestra la capacidad de crear y articular una vision realista y creible so-
bre el futuro de la organizacion, o de una parte de ella, naciendo del presente
y mejorandolo. Cuando una vision es concebida de manera correcta, infun-
de tanta energia que genera el nacimiento de potencialidades, habilidades,
recursos y talentos necesarios para hacerla realidad. Desde la perspectiva
de Daft (2006), los lideres visionarios saben llegar a los sentimientos de sus
seguidores, haciendo que idealicen un futuro; pueden llegar a ver mas alla
de la realidad actual, haciendo inclusive que estos crean en un futuro me-
jor y mas prometedor. Poseen una gran vision de futuro, y con esto logran
motivar profundamente a las personas, pudiendo transmitir firmemente la

vision, comunicandola de la manera mas efectiva posible.

En concordancia con estos autores, el ser visionario le proporciona una
caracteristica esencial al éxito que se puede alcanzar en determinado lide-
razgo. En la realidad existente en el mundo tan cambiante, este elemento
pudiese categorizarse como al azar, pero no lo es asi; un lider visionario
puede crear la visualizacién de un futuro mejor para los objetivos que se

han trazado y las metas inmediatas necesarias para alcanzarlos.

Ejemplo

Para Maxwell (2008), se ha manifestado que el liderazgo es algo muy cer-
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cano a la ejemplaridad; este concepto bien entendido indica que el lider
no necesariamente es el primero en posicion, pero si debe ser el prime-
ro en ejemplo. Debe encontrarse muy conectado al concepto de inclusion,
constituirse como un motor interno de la empresa que la impulsa desde
adentro, no que la arrastra desde afuera. El lider ejemplo no se pretende, se

constituye naturalmente.

Al respecto, Blanchard (2007) indica que esta caracteristica del liderazgo es
un rasgo importante, necesario, donde la sociedad actual emite las solici-
tudes constantes de requerir el ejemplo como guia hacia terrenos de mayor
certidumbre. El liderazgo ejercido dentro de las organizaciones que quieran
fomentar el ejemplo y la conducta ejemplar, son muchas veces amenazados
por la competencia. Segiin Maestro (2009), con el ejemplo el lider puede
aprovechar cada oportunidad para demostrar el nivel de compromiso que
asumen los colaboradores y sus aspiraciones, volviendo asi mds tangibles
sus visiones y valores; el ejemplo es una de las caracteristicas del liderazgo

que mas logra consolidar el valor del compromiso en la gente.

Liderar con el ejemplo es una forma de liderazgo cooperativo, de ensefiar;
en eso se constituyen los maestros y profesores que tienen el poder de estar
en un aula de clases, o los directivos, gerentes. Nadie puede ofrecer a otros
lo que no tiene,y el liderazgo puede multiplicarse a través del ejemplo, el
cual, complementado con un accionar nutrido de valores, puede llegar a

convertirse en una herramienta de vida muy poderosa para quien lo ejerce.

Empatico

Sobre esta caracteristica, Roman y Ferrandez (2008) opina que la empa-
tia es una de las caracteristicas mas notorias en un lider. La acepcién ro-
geriana de empatia refiere la cualidad encontrada en aquel individuo que
comprende el medioambiente y la situacion interior de otro elemento, y tal

acepcion realza la importancia de contar con la capacidad de transmitir esa
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comprension en términos tales que el elemento por el cual la empatia se
genera, pueda entenderlos a cabalidad. No es posible ser lider sin entender

el pensamiento y el sentimiento de los liderados.

Segun Londofio (2008), es una habilidad social donde se pone de mani-
fiesto la conciencia por las necesidades ajenas, mostrando la capacidad de
estar en los zapatos del otro, creando el entorno ideal para las relaciones
personales, donde se involucran sentimientos y emociones que generan la
distincién de poder entender los ajenos, en ocasiones sentirlos como pro-

pios, generando con ello la obtencién de la respuesta mas adecuada.

Cuando un lider requiere ser escuchado, debe practicar también el habito
de la escucha, donde puede lograrse la accion empdtica. Por ello, Maestro
(2009) plantea que la empatia es un sentimiento que parte del proceso de
educacion recibido, constituyéndose en factor de gran importancia para la
fluidez de las relaciones personales. Un lider debe poseer la caracteristica de
ser empatico, y para ello debe poseer gran disposicion para la escucha del

otro, sobre todo con calma y receptividad en momentos de discrepancias.

En afinidad con los autores, la empatia es ese sentimiento que logra la ma-
yor conexion entre las personas, logrando asi establecer esa posicion de
espejo que se requiere cuando se labora con ellas, pero mas aun cuando
se constituye como elemento que armoniza la convivencia. Un directivo
con altos niveles de empatia puede garantizar, en mayor medida, las condi-
ciones que permiten el mejor desempefio de gente con la que labora para

lograr los objetivos.

Comprometido
El compromiso se relaciona directamente con el grado de constancia mos-
trado por el individuo ante su apego a alguna conducta, persona u orga-

nizacion. Plantea Hitt (2006) que siempre hay opciones de mejorar como
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lider, pero es altamente importante querer hacerlo, un lider con mentalidad
emprendedora y creadora, significa que esta comprometido a ser innova-
dor, a proponer nuevas visiones a sus seguidores, motiva constantemente
resaltando los esfuerzos creativos, involucrando una serie de valores com-
partidos que fortalecen la cultura organizacional, exaltando el compromiso

permanentemente.

Segun Palomo (2010), el compromiso significa accion, se involucra e impli-
ca estar inmerso en un proyecto, y la forma de llevarlo a cabo, distinguien-
do que existe un compromiso emocional, siendo los vinculos mostrados
por las personas dentro de la organizacién cuando sus necesidades han
sido satisfechas; es en el compromiso a nivel racional, donde se consideran
los factores cuantitativos para la toma de decisiones mas racionales. En este
sentido, se puede decir que el compromiso como caracteristica del lideraz-
go genera una doble visién-accion: por una parte, el compromiso adqui-
rido con los seguidores en pro de objetivos que logran hacerse comunes,
y por el otro lado, el de generar compromiso en las personas para con las

acciones que se han trazado.

Coach

Para Roman y Fernandez (2008), el coaching es una habilidad esencial para
el liderazgo contemporaneo; responde a los cambios que se generan, pro-
fundizando aprendizajes que respondan a las exigencias del momento; po-
sibilita al lider a aprender, modificar y cambiar un enfoque determinado a
una situacion empresarial especifica. Cuando el lider recibe coaching y se
convierte en coach, se enfoca en el talento humano, en generar confianza,

credibilidad, conseguir inspirar y buscar la excelencia.

Por otro lado, segun Villa & Capera (2010), el lider coach, logra el desarro-
llo de las competencias de sus colaboradores, valorando profundamente

el desempeiio de los individuos y los equipos, obteniendo el mejor rendi-
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miento direccionado al logro de los objetivos trazados. Es importante des-
tacar que, ante los escenarios cambiantes, esta caracteristica del liderazgo
permitira generar la confianza e iniciativa de los colaboradores para que
sean capaces de buscar soluciones y respuestas por si mismos. De igual for-
ma, Maestro (2009) muestra la perspectiva de que las organizaciones en la
actualidad que han logrado repartir las cuotas de liderazgo, estan direccio-
nando sus esfuerzos de desarrollo competencial en sus directivos y cuadros

medios, con la finalidad de formar un lider coach.

Este tipo de liderazgo combina la obtencion en el desarrollo de competen-
cias tanto personales como profesionales en los seguidores; focaliza a las
personas en las opciones positivas de futuro y no en los errores; basa sus
acciones en el didlogo (feedback), delegacion (empowerment), evaluacion
de desempeiio y orientacion de carrera. El coach contiene caracteristicas
que lo distinguen como lider, contribuyendo constantemente al desarrollo

profesional y personal de la gente.

Confiable

Para que una persona genere confianza en otros, una caracteristica impor-
tante del liderazgo es la confiabilidad que contribuye a su eficacia. A este
respecto, Robbins (2005) establece que es un proceso que toma su tiempo
en formarse, basado en muestras relevantes, pero limitadas, de experien-
cia, se fortalece gradualmente; la confianza hace vulnerable al individuo
ante situaciones donde se posee poco conocimiento. Con la confianza se
establecen aspectos importantes como la integridad, donde se distinguen
la ética y la moral. En este orden, Maturana (2010) establece en la belleza
del pensamiento que cuando los individuos pierden la confianza, van en
busca de una certidumbre, que no es mas que el producto de haber perdido
la confianza. El lider de hoy debe estar cargado de confianza y de amplia

capacidad para proyectarla a todos.
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Partiendo del hecho de que los seres humanos son emocionales, que utili-
zan la razén para ocultar las emociones, y que estas son las que verdade-
ramente rigen las acciones, los seres humanos han perdido la confianza. Y
la desconfianza les hace buscar la certidumbre. Esa pérdida de la confianza
obviamente enmarca aspectos éticos, que deben ser regenerados por el mis-
mo hombre en su accionar para poder operar y ser lideres de procesos mas
justos, claros y transparentes que conlleven a generar situaciones mas claras

para los involucrados.

METODO

Tipo y Diseiio de investigacion

La investigacion se define bajo el enfoque epistemoldgico positivista, bus-
ca causas, efectos del fendmeno donde los investigadores se separan del
hecho investigado, partiendo de ese punto. La investigacion esta ubicada
en el paradigma cuantitativo, orientado a la explicaciéon de una realidad
social, utilizando para ello teorias sobre la inteligencia ética, asi como sus
componentes de la misma; por otra parte, el tipo de estudio es descriptivo,
identificando formas de conductas y actitudes de las personas que se en-
cuentran en el universo de investigacion, es decir, la gestion directiva en
este tipo de instituciones, con la importancia que subyace en ellas desde el

ambito organizacional y social.

En tal sentido, la investigacion se define en un disefio de campo debido a
que los datos se recolectaron en las universidades privadas del municipio
Maracaibo del estado Zulia, bajo un disefio no experimental, ya que las
variables fueron analizadas en su estado natural sin la intervencion de los
investigadores. Por otra parte, el disefio se cataloga como descriptivo tran-
seccional, en tanto que el estudio conllevd a la observacion del fenémeno
tal y como se presentaba en su contexto natural, para después analizarlo, asi

como medir su incidencia en el momento dado, sin condiciones ni estimu-

Gisela Quijada Oquendo * Carlota Pulgar Teran * Ronald Prieto Pulido *
Yanyn Rincén Quintero

287



288

Desarrollo Organizacional y Gestion Humana en Contextos Globalizados

los a los cuales se expusieran los sujetos de estudio. Igualmente, el estudio
estuvo basado en la investigacion documental de registros institucionales y

el cuestionario estructurado como técnica de recopilacion de informacion.

Participantes

Para esta investigacion, la poblacion estuvo conformada por las universida-
des privadas del municipio Maracaibo del estado Zulia, las cuales poseen
organizaciones similares en su estructura y condiciones operativas: Uni-
versidad Dr. José Gregorio Hernandez, Universidad Rafael Belloso Chacin,
Universidad Rafael Urdaneta y Universidad Catdlica Cecilio Acosta. Una
vez identificadas las unidades analizadas, qued6 conformada por los direc-
tivos académicos de estas, constituyéndose en una poblacion finita, por ser
un numero especifico de participantes. De esta manera, se consideraron 36
directivos, es decir, la totalidad en dichas instituciones; siendo la poblacién
de investigacion por su numero, finita y accesible, se abord6 con criterio de

censo poblacional.

Cuadro 1
Distribucion de la poblacion
Universidades Autoridades Decanos
UJGH 03 05
UNICA 03 04
URU 03 03
URBE 03 05
SUB TOTALES 12 17
TOTAL POBLACION 36 29

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Instrumentos
Al respecto se utilizo un instrumento de recoleccion conformado por dos
cuestionarios, uno para medir la variable Inteligencia Etica, otro para la

variable Liderazgo, conformado por alternativas de respuesta tipo Likert,
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con cinco opciones, a saber: siempre, casi siempre, algunas veces, casi nun-
ca y nunca, en el cual cada opcidn recibié un puntaje comprendido del
uno al cinco. Las preguntas de los cuestionarios se elaboraron basadas en
el contexto tedrico de las variables, componiéndose de una serie de itemes
destinados a medir las variables, orientadas por los objetivos generales y

especificos del estudio.

En este orden de ideas, la validez de los instrumentos fue obtenida median-
te la revision y evaluacion de diez expertos en las dreas especificas. Por otra
parte, se utilizo el procedimiento Alfa de Cronbach, obteniendo para la va-
riable Inteligencia Etica, un resultado de Alfa de Cronbach: 0,912, indican-
do seguin el método que el instrumento es altamente confiable; con relacion
al instrumento para medir la variable Liderazgo, resulto el coeficiente Alfa

de Cronbach: 0,993, lo cual arrojé una alta confiabilidad.

Procedimientos

Para la presente investigacion se aplico un tratamiento estadistico descrip-
tivo, que le permitié a los investigadores describir, analizar, interpretar y
representar un grupo de datos, utilizando métodos numéricos, tablas, entre
otros, los cuales dan sentido a la informacion contenida. En las medidas
de tendencia central se agrupan valores estadisticos significativos, con los
cuales se describe el tipo de una muestra, siendo valores tipicos de repre-
sentacion para lograr los fines de la investigacion. Asimismo se disefié un
baremo para cada variable que incluye intervalo, puntaje y categorias, pre-
viamente establecidas; se calculd su estadistica basica de tendencia central:
moda, mediana, media aritmética y las medidas de dispersion (varianza,
desviacién estandar). Posteriormente se realizo el analisis de la distribucion
de frecuencias relativas como porcentuales a cada dato, en funcién de las

opciones de respuesta.
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Cuadro 2

Baremo de interpretacion del ponderado para la interpretacion
de los parametros de las variables Inteligencia Etica y Liderazgo

Puntaje Intervalo Nivel Descripcion

1 Nunca 1,00 - 1,80 Muy bajo Indica un nivel muy bajo de
frecuencia.

2 Casi nunca 1,81 - 2,60 Bajo }ndlca un LCORNEEE
recuencia.

3 Algunas 2,60 - 3,40 Moderado Indica un moderado nivel de

veces frecuencia.

4 Casi siempre | 3,41 - 4,20 Alto e
frecuencia.

5 Siempre 4,21 - 5,00 Muy alto Indica un muy alto nivel de
frecuencia.

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Es importante destacar que para efectos de esta investigacion, la interpre-

tacion de los reactivos medidos a través del instrumento, los puntajes bajos

indican que los conceptos medidos de la variable Inteligencia Etica y Li-

derazgo no son aplicados en forma 6ptima en las universidades privadas.

Los puntajes altos revelan un mayor nivel de aplicabilidad de los aspectos

medidos en las variables objeto de estudio, considerando la escala asumida

en el instrumento.

Cuadro 3

Baremo ponderado para la interpretacion de los parametros
de las variables Inteligencia Etica, Liderazgo y sus dimensiones

Categoria
Muy baja 1,00 > x < 1,80
Baja 1,80 > x < 2,60
Media 2,60 >x < 3,40
Alta 3,40 2 x < 4,20
Muy alta 4,20 2x<5,00

Fuente: Elaboracion propia (2016).
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Para la presente investigacion se realiz6 una serie de fases o etapas en orden
16gico: se seleccionaron las variables a investigar, Inteligencia Etica y Lide-
razgo; se planted el problema, se determind el titulo de la investigacion, se
desarroll6 la problematica que arrojo el objetivo general y los especificos,
junto a la justificaciéon y delimitacion. Posteriormente se realizo una re-
vision bibliogréfica, investigaciones previas, articulos cientificos, libros y
revistas que permitieron abordar el conocimiento teérico doctrinario de las

variables de estudio, pudiéndose determinar las definiciones conceptuales.

Para continuar, se definieron los aspectos metodologicos relativos al enfo-
que epistemoldgico de la investigacion: tipo de investigacion, disefio, po-
blacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, el disefio de los
instrumentos, validez y confiabilidad para indicar el procedimiento de la
investigacion y analisis de los datos recolectados. Seguidamente se practico
la validez y confiabilidad de los instrumentos para realizar su aplicacion
a la poblacion objeto de estudio. Luego de recolectada la informacion, se
realizo su procesamiento estadistico, presentado en tablas de doble entrada
con los resultados obtenidos con el propdsito de realizar el analisis. Para
finalizar, se realizd la discusion de los resultados que permiti6 generar las

conclusiones que den respuesta a los objetivos formulados.

RESULTADOS, DISCUSION Y CONCLUSIONES

Para fines de esta investigacion, en el andlisis de los resultados se aplicé la
estadistica descriptiva, mediante la cual se determinaron las medidas de
tendencia central, la desviacion estdndar como medida de dispersion y las
distribuciones de frecuencias para cada uno de los indicadores, que a su vez
midieron las dimensiones y la variable de esta investigacion. Se procesaron

resultados para 29 sujetos de un total de 36 instrumentos objeto de estudio.
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Variable: Inteligencia Etica

Dimensién: Componentes de la Inteligencia Etica

Tabla 1
Indicador: Inteligencia Racional
ftemes ftem 1 item 2 ftem 3
Tendencia
Alternativas fa % Fa % Fa % (%)
Nunca 0 - 0 - 0 - =
Casi nunca 0 - 0 - 0 - -
Algunas veces 4 13,79 2 6,90 1 3,45 8,05
Casi siempre 12 41,38 10 34,48 7 24,14 33,33
Siempre 13 44,83 17 58,62 21 72,41 58,62
TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00
Pardmetros Resultado
Promedio 4,51
Moda 5,00
Mediana 4,33
Desv. Estandar 0,52
Categoria Muy alta

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Al sondear los itemes del indicador inteligencia racional, se descubrié que

el 86,21 % casi siempre o siempre evalua el posible efecto de sus acciones,

el 58,62 % considera importante evaluar las causas que originan los hechos

que las producen y el 72,41 % utiliza el razonamiento légico como guia de

su comportamiento. En resumen, la tendencia de este indicador mostro

8,05 % en la alternativa algunas veces, el 33,33 % en la alternativa casi siem-

prey el 58,62 % en la alternativa siempre. Esto esta corroborado por los pa-

rametros estadisticos que indicaron un promedio=4,51 en la categoria muy

alto, con moda=5,00 y mediana=4,33 en la misma categoria. La desviacion

estandar=0,52 mostro6 una dispersion baja de los datos.
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Variable: Inteligencia Etica

Dimensién: Componentes de la Inteligencia Etica

Tabla 2
Indicador: Inteligencia Social
Itemes ftem 4 item 5 ftem 6 P
Alternativas Fa % Fa % Fa % (%)
Nunca 0 - 0 - 0 - -
Casi nunca 0 - 0 - 0 - -
Algunas veces 0 o 1 3,45 0 - 1,15
Casi siempre 8 27,59 7 24,14 10 34,48 28,74
Siempre 21 72,41 21 72,41 19 65,52 70,11
TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00
Parametros Resultado
Promedio 4,69
Moda 5,00
Mediana 4,67
Desv. Estandar 0,36
Categoria Muy alta

Al examinar los itemes del indicador Inteligencia Social, se evidencié que el
72,41 % concibe los errores como guia de aprendizaje social para producir
cambios en el comportamiento de las personas y posee la capacidad para
emprender acciones basadas en la participacion del equipo; y el 65,52 %
expres6 que desarrolla una actitud positiva al relacionarse con personas
de diferentes niveles sociales. En sintesis, la tendencia de este indicador
mostré 1,15 % en la alternativa algunas veces; el 28,74 % en la alternativa
casi siempre; y el 70,11 % en la alternativa siempre. Esto esta revalidado por
los pardmetros estadisticos de promedio=4,69 en la categoria muy alto, con
moda=5,00 y mediana=4,67 en la misma categoria. La desviacion estan-

dar=0,36 expres6 una dispersién minima de los datos.

Fuente: Elaboracion propia (2016).
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Variable: Inteligencia Etica

Dimensién: Componentes de la Inteligencia Etica

Tabla 3
Indicador: Inteligencia Emocional
ftemes item 7 item 8 ftem 9 Tendencia
Alternativas Fa % Fa % Fa % (%)
Nunca 5 17,24 0 - 0 - 5,75
Casi nunca 19 65,52 1 3,45 0 - 22,99
Algunas veces 3 10,34 4 13,79 1 3,45 9,20
Casi siempre 0 - 16 55,17 14 48,28 34,48
Siempre 2 6,90 8 27,59 14 48,28 27,59
TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00
Parametros Resultado
Promedio 3,55
Moda 3,67
Mediana 3,67
Desv. Estandar 0,42
Categoria Alta

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Al explorar los itemes del indicador Inteligencia Emocional, se comprobo

que el 82,76 % dijo que casi nunca o nunca sus problemas personales le

limitan a cumplir con las actividades asociadas al trabajo; 55,17 % reconoce

los sentimientos propios para mejorar las emociones internas; y el 96,56 %

enuncié que procura automotivarse para mejorar las relaciones con los de-

mas. En sintesis, la tendencia de este indicador mostrd 5,75 % en la alternati-

va nunca; 22,99 % en la alternativa casi nunca; 9,2 % en la alternativa algunas

veces; 34,48 % en la alternativa casi siempre; y 27,59 % en la alternativa siem-

pre. Esto es consistente con los parametros estadisticos de promedio=3,55

en la categoria alta, con moda y mediana=3,67 en la misma categoria. La

desviacion estandar=0,42 reflej6 una dispersion baja de los datos.
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Variable: Inteligencia Etica

Dimensién: Componentes de la Inteligencia Etica

Tabla 4
Indicador: Inteligencia Espiritual
itemes item 10 ftem 11 item 12
Tendencia
Alternativas fa % Fa % fa % (%)
Nunca 0 - 0 - 0 - -
Casi nunca 0 - 2 6,90 1 3,45 3,45
Algunas veces 1 3,45 1 3,45 1 3,45 3,45
Casi siempre 7 24,14 8 27,59 11 37,93 29,89
Siempre 21 72,41 18 62,07 16 55,17 63,22
TOTAL 29 100,00 |29 100,00 |29 100,00 | 100,00
Parametros Resultado
Promedio 453
Moda 5,00
Mediana 4,67 2 9 5
Desv. Estandar 0,59
Categoria Muy alta

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Al averiguar sobre los itemes del indicador Inteligencia Espiritual, se detec-

t6 que el 72,41 % propicia la reflexion de alguna situacion para crear otra

mejor; el 62,07 % reconoce que forma parte de un todo sagrado que mejora

su calidad de vida; y el 55,17 % consider6é que sus creencias le permiten

fundamentar su inteligencia espiritual en principios llevados a la practica.

En sintesis, la tendencia de este indicador mostrd 3,45 % en la alternativa

casi nunca; 3,45 % en la alternativa algunas veces; el 29,89 % en la alternati-

va casi siempre; y el 63,22 % en la alternativa siempre. Esto esta refrendado

por los parametros estadisticos calculados, a saber: de promedio=4,53 en la

categoria muy alto, con moda=>5,00 y mediana=4,67 en la misma categoria.

La desviacion estandar=0,59 mostr6 una dispersion baja de los datos.
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Variable: Inteligencia Etica

Dimensién: Componentes de la Inteligencia Etica

Tabla 5
Indicador: Inteligencia Solidaria
Itemes ftem 13 item 14 item 15 S,
Alternativas fa % Fa % fa % (%)
Nunca 0 - 0 - 0 - -
Casi nunca 0 - 0 - 0 - -
Algunas veces 5 17,24 4 13,79 2 6,90 12,64
Casi siempre 8 27,59 7 24,14 6 20,69 24,14
Siempre 16 55,17 18 62,07 21 72,41 63,22
TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00
Parametros Resultado
Promedio 4,51
Moda 5,00
Mediana 4,67
Desv. Estandar 0,58
Categoria Muy alta

Fuente: Quijada, Pulgar, Prieto & Rincon (2016).

Al averiguar sobre los itemes del indicador Inteligencia Solidaria, se observo

que el 55,17 % opind que la inteligencia solidaria nutre el anhelo de auto-su-

peracion en las personas que integran el equipo de trabajo; 62,07 % promue-

ve mejorar continuamente las relaciones de trabajo; y el 72,41 % estim6 que

aprender a pensar solidariamente orienta la busqueda del bien comun de

todos los integrantes el equipo. En resumen, la tendencia de este indicador

mostrd 12,64 % en la alternativa algunas veces; el 24,14 % en la alternativa

casi siempre; y el 63,22 % en la alternativa siempre. Esto esta avalado por pa-

rametros estadisticos que indicaron un promedio=4,51 en la categoria muy

alto, con moda=>5,00 y mediana=4,67 en la misma categoria. La desviacion

estandar=0,58 mostro6 una dispersion baja de los datos.

UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR



Inteligencia ética: un enfoque tedrico hacia el liderazgo

Variable: Liderazgo

Dimension: Caracteristicas del liderazgo

Tabla 6
Indicador: Visionario
Itemes item 16 ftem 17 tem 18 S
Alternativas fa % Fa % fa % (%)
Nunca 0 - 0 - 0 - -
Casi nunca 0 - 0 - 0 - -
Algunas veces 2 6,90 1 3,45 4 13,79 8,05
Casi siempre 6 20,69 6 20,69 7 24,14 21,84
Siempre 21 72,41 22 75,86 18 62,07 70,11
TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00
Parametros Resultado
Promedio 4,62
Moda 5,00
Mediana 5,00
Desv. Estandar 0,56
Categoria Muy alta

Al investigar sobre los itemes del indicador Visionario, se observé que el
72,41 % visualiza acciones futuras que contribuyen con el objetivo estraté-
gico dela organizacion; 75,86 % promueve una vision compartida con sus
colaboradores a fin de generar el compromiso de alcanzarla; y el 62,07 %
guia el crecimiento individual a través de la creaciéon de una vision inspi-
radora de la organizacién. En suma, la tendencia de este indicador mostré
8,05 % en la alternativa algunas veces; el 21,84 % en la alternativa casi siem-
pre; y el 70,11 % en la alternativa siempre. Esto esta avalado por parametros
estadisticos que indicaron un promedio=4,62 en la categoria muy alto, con

moda y mediana=>5,00 en la misma categoria. La desviacion estandar=0,56

Fuente: Elaboracion propia (2016).

dejé ver una dispersion baja de los datos.
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Variable: Liderazgo

Dimension: Caracteristicas del liderazgo

Tabla 7
Indicador: Ejemplo
Itemes item 19 item 20 item 21
Tendencia
Alternativas fa % Fa % fa % (%)
Nunca 0 - 0 - 0 - -
Casi nunca 0 - 0 - 0 - -
Algunas veces 2 6,90 1 3,45 7 24,14 11,49
Casi siempre 7 24,14 9 31,03 9 31,03 28,74
Siempre 20 68,97 19 65,52 13 44,83 59,77
TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00
Parametros Resultado
Promedio 4,48
Moda 5,00
Mediana 4,67
Desv. Estandar 0,54
Categoria Muy alta

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Al indagar sobre los itemes del indicador Ejemplo, se observo que el

68,97 % considerd que el ejemplo de un lider estd fundamentado en un

discurso que mantenga relacién con sus acciones; 65,52 % pensé que sus

acciones le permiten proyectar un buen ejemplo a sus colaboradores; y el

75,86 % estimd que el lider debe constituirse como guia personal del indi-

viduo en la vida laboral. En suma, la tendencia de este indicador mostrd

11,49 % en la alternativa algunas veces; el 28,74 % en la alternativa casi

siempre; y el 59,77 % en la alternativa siempre. Esto esta avalado por para-

metros estadisticos que indicaron un promedio=4,48 en la categoria muy

alto, con moda=>5,00 y mediana=4,67 en la misma categoria. La desviacion

estandar=0,54 manifesté una dispersion baja de los datos.
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Variable: Liderazgo

Dimension: Caracteristicas del liderazgo

Tabla 8
Indicador: Empadtico
Itemes Item 22 Item 23 Item 24 Tendencia
Alternativas Fa % Fa % fa % (%)
Nunca 0 = 1 3,45 1 3,45 2,30
Casi nunca 1 3,45 0 - 0 1,15
Algunas veces 1 3,45 0 - 3 10,34 4,60
Casi siempre 6 20,69 9 31,03 8 27,59 26,44
Siempre 21 72,41 19 65,52 17 58,62 65,52
TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00
Parametros Resultado
Promedio 4,52
Moda 5,00
Mediana 5,00
Desv. Estandar 0,76
Categoria Muy alta 2 9 9

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Al preguntar sobre los itemes del indicador Empatia, se observd que el
72,41 % estimé que es importante conocer la forma de las situaciones par-
ticulares de los integrantes del equipo de trabajo; 65,52 % opiné que la em-
patia permite generar una armonia de convivencia ante las decisiones que
se presentan; y el 58,62 % opiné que la empatia un elemento fundamental
en la conducciéon de equipos de trabajo. En resumen, la tendencia de este
indicador mostrd 2,30 % en la alternativa nunca; 1,15 % en la alternativa
casi nunca; 4,60 % en la alternativa algunas veces; 26,44 % en la alternativa
casi siempre; y el 65,52 % en la alternativa siempre. Esto esta avalado por
parametros estadisticos que indicaron un promedio=4,52 en la categoria
muy alto, con moda y mediana =5,00, con una desviacién estandar=0,76

manifest6 una dispersion baja de los datos.
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Variable: Liderazgo

Dimension: Caracteristicas del liderazgo

Tabla 9
Indicador: Comprometido
Itemes tem 25 Item 26 tem 27
Tendencia
Alternativas fa % Fa % Fa % (%)
Nunca 1 3,45 1 3,45 1 3,45 3,45
Casi nunca 0 - 0 - 0 - -
Algunas veces 0 - 0 - 0 - -
Casi siempre 4 13,79 6 20,69 1 3,45 12,64
Siempre 24 82,76 22 75,86 27 93,10 83,91
TOTAL 29 100,00 |29 100,00 |29 100,00 | 100,00
Parametros Resultado
Promedio 4,74
Moda 5,00
Mediana 5,00
Desv. Estandar 0,75
Categoria Muy alta

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Al indagar sobre los itemes del indicador Compromiso, se observo que

para el 82,76 % es importante el valor del compromiso entre las personas;

el 75,86 % dijo que el compromiso es el elemento esencial del liderazgo; y el

93,10 % considerd que el lider debe promover el valor del compromiso en

su desempeno. En sintesis, la tendencia de este indicador mostrd 3,45% en

la alternativa nunca; el 12,64 % en la alternativa casi siempre; y 83,91 % en

la alternativa siempre. Esto esta suplementado por pardmetros estadisticos

que indicaron un promedio=4,74 en la categoria muy alto, con moda y me-

diana=5,00 en la misma categoria y una desviacion estandar=0,75, lo cual

evidencid una dispersion baja de los datos.
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Variable: Liderazgo

Dimension: Caracteristicas del liderazgo

Tabla 10
Indicador: Coach
ftemes item 28 item 29 item 30
Tendencia (%)
Alternativas fa % Fa % Fa %
Nunca 0 - 0 - 0 - -
Casi nunca 1 3,45 1 3,45 1 3,45 3,45
Algunas veces 3 10,34 2 6,90 1 3,45 6,90
Casi siempre 8 27,59 11 37,93 7 24,14 29,89
Siempre 17 58,62 15 51,72 20 68,97 59,77
TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00
Parametros Resultado
Promedio 4,46
Moda 5,00
Mediana 4,67
Desv. Estandar 0,73
Categoria Muy alta

Al inspeccionar los itemes del indicador Coach, se evidenci6 que el 58,62 %
propicia la potenciacién de las capacidades de las personas que integran su
equipo; el 51,72 % brinda a sus colaboradores la posibilidad de autorregular
sus potencialidades; y el 68,97 % orienta a sus colaboradores con la estrate-
gia a seguir para lograr el objetivo trazado. En sintesis, la tendencia de este
indicador mostré 3,45 % en la alternativa casi nunca; 6,90 % en la alternativa
algunas veces; el 20,89 % en la alternativa casi siempre; y el 59,77 % en la al-
ternativa siempre. Esto esta corroborado por los pardmetros estadisticos de
promedio = 4,46 en la categoria muy alto, con moda = 5,00 y mediana = 4,67

en la misma categoria. La desviacion estandar =0,73 marcé una dispersion

baja de los datos.

Fuente: Elaboracion propia (2016).
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Variable: Liderazgo

Dimension: Caracteristicas del liderazgo

Tabla 11
Indicador: Confiable
Itemes Item 31 Item 32 ftem 33 Tendencia
Alternativas Fa % Fa % fa % (%)
Nunca 0 = 0 = 0 = =
Casi nunca 1 3,45 1 3,45 0 - 2,30
Algunas veces 0 - 0 - 1 3,45 1,15
Casi siempre 3 10,34 6 20,69 5 17,24 16,09
Siempre 25 86,21 22 75,86 23 79,31 80,46
TOTAL 29 100,00 29 100,00 29 100,00 100,00
Parametros Resultado
Promedio 4,75
Moda 5,00
Mediana 5,00
Desv. Estandar 0,55
3 02 Categoria Muy alta

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Al estudiar los itemes del indicador Confianza, se evidencié que el
86,21 % opind que el liderazgo debe ser ejercido por una persona que ge-
nere confianza en los otros; el 75,86 % dijo que la confianza se fundamenta
en la integridad del individuo como una caracteristica esencial de su ética;
y el 79,31 % dijo que la congruencia es un factor determinante del lider
para generar confianza en sus seguidores. Por su parte, la tendencia de este
indicador marcé 2,3 % en la alternativa casi nunca; 1,15 % en la alterna-
tiva algunas veces; 16,09 % en la alternativa casi siempre; y 79,31 % en la
alternativa siempre. Esto se ve soportado por los pardmetros de la estadis-
tica descriptiva, donde se observé un promedio =4,75 en la categoria muy
alto, con moda y mediana =5 en la misma categoria. La desviacion estandar

=0,55 mostrd una dispersion baja de los datos.
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La investigacion sobre el estudio de la Inteligencia Etica como factor de-
terminante en el Liderazgo en universidades privadas, presentd resultados
que han sido evaluados metodolégicamente. En un primer lugar, se hace
referencia a los resultados obtenidos en los componentes de la inteligencia
ética. Se encontraron congruencias con Beauport (2008), determinando la
inteligencia emocional, la inteligencia espiritual, la inteligencia social, la
inteligencia solidaria y la inteligencia racional como componentes impor-
tantes de la inteligencia ética, aspectos de gran significancia en la conducta
del individuo y de las organizaciones socialmente responsables, asi como

éticamente inteligentes.

Al respecto, se menciona lo relacionado a la inteligencia racional, donde los
directivos plantean que se mide el posible efecto de sus acciones, conside-
rando importante evaluar las causas que originan los hechos que las pro-
ducen, utilizando para ello el razonamiento légico como guia de su com-
portamiento. Esto va en sintonia con lo planteado por Beauport (2008),
quien asocia particularmente a la inteligencia racional con la capacidad de
ser exactos, de realizar en orden secuencial y ldgicas conexiones, donde la

razén impera en cada proceso.

En este sentido, se evidencié que los directivos consideran que los errores
pueden convertirse en guias de aprendizaje social, existiendo la capacidad
de generar acciones capaces de promover la participacion del equipo, de-
sarrollandose para ello una actitud positiva al relacionarse con personas de
diferentes niveles sociales. En total concordancia con Londofio (2008), la
inteligencia social proporciona el desarrollo de capacidades que permiten
sincronizar para entender la realidad del otro, lograr ampliarse en compe-
tencias, habilidades para el éxito en las relaciones con los otros, como la
sensibilidad social, necesaria para entender e interpretar el entorno, la pre-
sencia o comportamiento, buenas formas, presentacién personal, lenguaje

verbal y escrito, entre otras.
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Con relacion al indicador Inteligencia Emocional, las respuestas de los di-
rectivos denotan que los problemas personales no afectan su desempeno
laboral; reconocen los sentimientos propios para mejorar las emociones
internas, enuncian que procuran automotivarse para mejorar las relaciones
con los demas. Al respecto, hay concordancia con los postulados de Mar-
tin y Boeck (2012), quienes afirman que la inteligencia emocional abarca
cualidades como la comprension de las emociones propias, la capacidad de
saber ubicarse en el lugar de otros, es decir, la empatia, asi como la capa-

cidad de conducir emociones de tal forma que mejoren la calidad de vida.

Por otra parte, en relacion al indicador Inteligencia Espiritual, se logré ve-
rificar en los directivos que se propicia la reflexiéon de alguna situacion para
crear otra mejor, reconociendo que se forma parte de un todo sagrado que
mejora su calidad de vida, permitiéndole que sus creencias fundamenten su
inteligencia espiritual en principios llevados a la préctica, lo cual coincide
con lo planteado por Krell (2007) que relaciona lo espiritual y la materia
para la trascendencia donde se retinen los aspectos virtuosos del hombre
y su comportamiento de humildad, perdén, compasién y gratitud para la

relacion con los otros, conllevando a mejorar su calidad de vida.

Para finalizar con los componentes, en lo relacionado sobre el indicador
Inteligencia Solidaria, se observo que los directivos opinaron que ella nutre
el anhelo de autosuperacion en las personas que integran el equipo de tra-
bajo, promoviendo mejorar continuamente las relaciones de trabajo, donde
aprender a pensar solidariamente orienta la busqueda del bien comun de
todos los integrantes del equipo. Esto en concordancia con Solana (2006),
quien indica que la Inteligencia Solidaria apunta a ciudadanos que no solo
respeten la legalidad y participen en la vida democratica, sino que ademas
toleran a quien es diferente y aportan soluciones pacificas a los conflictos,

buscando atender las necesidades de los otros y el cuidado de la vida.
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En segundo lugar, con respecto al analisis de la variable Liderazgo, sobre
los itemes del indicador visionario, los directivos manifestaron visualizar
acciones futuras que contribuyan con el objetivo estratégico de la organi-
zacion, promoviendo una vision compartida con sus colaboradores a fin de
generar el compromiso, guia el crecimiento individual a través de la crea-
cion de una vision inspiradora de la organizacion. Coincidiendo con Daft
(2006), los lideres visionarios saben llegar a los sentimientos de sus segui-
dores haciendo que idealicen un futuro, pueden llegar a ver mas alla de la
realidad actual, haciendo inclusive que estos crean en un futuro mejor y

mas prometedor.

Al indagar sobre los itemes del indicador Ejemplo, se observé concordancia
con Maxwell (2008); esta caracteristica es fundamentada en el lider en su
discurso manteniendo relacién con sus acciones, permitiéndole proyectar
un buen ejemplo a sus colaboradores. De los resultados obtenidos por los
directivos, se consideré que el ejemplo de un lider estd fundamentado en

un discurso que mantenga relacion con sus acciones.

Por otra parte, referido al indicador Empatico, los directivos consideran
importante conocer la forma de las situaciones particulares de los integran-
tes del equipo de trabajo, lo cual permite generar una armonia de convi-
vencia ante las decisiones que se presentan, constituyéndose en elemento
fundamental en la conduccion de equipos de trabajo. Asi pues, es coinci-
dente con Roman y Ferrandez (2008), cuando afirma que la empatia es una
de las caracteristicas mas notorias en un lider. No es posible ser lider sin
entender el pensamiento y el sentimiento de los liderados. Por ello Maestro
(2009), plantea que la empatia es un sentimiento que parte del proceso de
educacion recibido, constituyéndose de gran importancia para la fluidez de

las relaciones personales.

Con relacién al indicador Comprometido, se observé en los encuestados que
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es importante el valor del compromiso entre las personas, que es el elemen-
to esencial del liderazgo, considerando que el lider debe promover el valor
del compromiso en su desempeno. Todo esto en congruencia con Palomo
(2010), para quien significa accidn, la involucracion e implicacién en un pro-
yecto y la forma de llevarlo a cabo, distinguiendo que existe un compromiso
emocional cuando sus necesidades han sido satisfechas en concecuencia con

los vinculos mostrados por las personas dentro de la organizacion.

En referencia al indicador Coach, se observd que los directivos consideran
de suma importancia propiciar la potenciacion de las capacidades de las
personas que integran su equipo, brindando a sus colaboradores la posibi-
lidad de autorregular sus potencialidades, orientando sus acciones con la
estrategia a seguir para lograr el objetivo trazado. En total acuerdo con Villa
& Capera (2010), quienes indican que el lider coach, logra el desarrollo de
las competencias de sus colaboradores, valorando profundamente el des-
empeno de los individuos y los equipos, obteniendo el mejor rendimiento
direccionado al logro de los objetivos trazados. Es importante destacar que,
ante los escenarios cambiantes, esta caracteristica del liderazgo permitira

generar la confianza e iniciativa de los colaboradores.

Por ultimo, al estudiar el indicador Confiable, se evidencié que los directi-
vos opinan que el liderazgo debe ser ejercido por una persona que genere
confianza en los otros, donde se fundamenta en la integridad del individuo
como una caracteristica esencial de su ética, y la congruencia es un factor
determinante del lider para generar confianza a sus seguidores. Se compar-
te plenamente el criterio ofrecido por Robbins (2005), quien indica que con
la confianza se establecen aspectos importantes como la integridad, donde
se distinguen la ética y la moral; la competencia que posee el individuo para
transmitir certeza en lo que dice; la congruencia que transmite el individuo,
su buen juicio; la lealtad por defender los criterios y opiniones de otros; la

franqueza, constatar que se dice la verdad.
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Con respecto al primer objetivo especifico, en el cual se plante6 describir
los componentes de la Inteligencia Etica en las universidades privadas, sus
directivos se presentan con caracteristicas determinadas por un nivel muy
alto para las inteligencias presentadas. En el caso particular con un nivel me-
nor en inteligencia emocional por la parte directiva que pudiera ser refor-
zada; es por ello que puede distinguirse que la presencia de las diferentes
inteligencias fortalece la toma de decisiones de manera objetiva y eficiente.
Con las distintas inteligencias logra alimentarse el desarrollo y autodesarro-
llo personal asi como profesional, donde debe profundizarse el crecimiento
en el area emocional, a través de procesos de aprendizaje que fortalezcan la
transformacion de la persona, beneficiando la consolidacion de un equilibrio
personal, que proporciona con las interacciones, beneficios al colectivo con

comportamiento ajustado a las normas morales de convivencia.

Con respecto al segundo objetivo especifico, basado en identificar las carac-
teristicas del Liderazgo en universidades privadas, el andlisis de los resulta-
dos concluy6 que los directivos presentan un nivel de aprecio valorativo de
las caracteristicas de los lideres, que deben estar presentes en las universi-
dades para generar un trabajo adecuado con los seguidores, siendo en todo
momento lideres visionarios capaces de enfrentar cambios por realidades.
Se destaca el lider comprometido, confiable, que da ejemplo, empatico, que
posee caracteristicas de coach para potenciar competencias en las personas

y ser visionario, capaz de ver posibles metas.

Por ultimo, para concluir con el objetivo general, al analizar la Inteligencia
Etica como factor determinante del Liderazgo en universidades privadas
puede observarse que las inteligencias solidaria, espiritual, racional, y social,
son imprescindibles para las relaciones personales con los otros, donde se
fomente una convivencia saludable para todos los integrantes de la organi-
zacion, destacando que la inteligencia emocional es aquella que presume un

reforzamiento del autoconocimiento. Es por ello, que al estudiar la variable
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Inteligencia Etica puede concluirse que es un factor determinante del lide-
razgo, dado que alimenta el ser de la persona en sus acciones éticas, siendo
tan necesarias para impulsar un liderazgo concentrado en la practica de los
valores, ocupado en la fundamentacion de la trascendencia en el liderazgo

que conlleve la organizacion a categorizarse como éticamente inteligente.
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RESUMEN

El capitulo busca caracterizar el liderazgo responsable en las organiza-
ciones comerciales; la metodologia fue positivista, descriptiva, de campo,
transeccional retrospectiva, no experimental. Las fuentes vivas fueron los
presidentes de las empresas Polar y Cerveceria Regional de la Republica
Bolivariana de Venezuela; Bavaria y Postobdn, de la Republica de Colom-
bia. La técnica utilizada fue la observacién, con un cuestionario estructu-
rado de 78 preguntas, con escala de selecciéon multiple. El instrumento se
validé con 10 expertos, y la confiabilidad se calculé con el método de alfa
de Cronbach, con un 0,91, siendo este altamente confiable. Los resultados
muestran que en las caracteristicas de la visiéon organizacional, los indica-
dores afectados fueron: conciencia al aplicar los principios corporativos y
autodisciplina. En la proactividad empresarial, les falta desarrollar compro-
misos con resultados novedosos. En la orientacion al trabajo, hay iniciativa
ante la dinamica laboral, los procesos de talento humano; y los programas
de formacion, desarrollo y autodesarrollo son ambiguos e inoperantes. Se
concluye que se hace necesario adaptarse a nuevos escenarios y darse la
oportunidad de asumir responsablemente, como lideres, innovadoras ma-

neras de pensar, de hacer y de actuar.

Palabras clave: liderazgo, responsabilidad social, organizaciones comercia-

les, liderazgo responsable.

ABSTRACT

The chapter seeks to characterize the responsible leader in commercial
organizations; the methodology was positivist, descriptive, retrospective,
non-experimental transectional field. Live sources, were the Presidents of
companies Polar and Regional brewery of the Bolivarian Republic of Ven-
ezuela; Bavaria and Postobon, of the Republic of Colombia. The technique

used was the observation, with a structured questionnaire, 78 questions
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with multiple choice scale. The instrument was validated with 10 experts,
and reliability, was calculated with the method of Cronbach alpha, with
a 0,91, being this highly reliable. The results show that in the character-
istics of the organizational vision, affected indicators were awareness ap-
plying corporate principles and self-discipline. In the proactive business,
they need to develop innovative results commitments. Work orientation,
there is initiative before labor dynamics, processes of human talent, and
programs of training, development and self-development are ambiguous
and ineffective. It is concluded that it is necessary to adapt to new scenari-
os, and given the opportunity to assume responsibly as leaders, innovative

ways of thinking, doing and act.

Keywords: leadership, social responsibility, trade organizations, responsi-

ble leadership.

INTRODUCCION

El conjunto de cambios en el campo de la accién humana, en afios recientes,
ha formado un escenario de actuacion para las organizaciones enmarcadas
en la postmodernidad, tal como lo expresan Prieto, Villasmil y Urdaneta
(2011), los cuales han impactado la gestion de las organizaciones estable-
ciendo una referencia teérica que busca describir dichas transformaciones
en el plano visible teérico-filoséfico, determinando el ritmo cuantitativo y
cualitativo de las modificaciones recientes en la organizacion, por lo que se
hace necesario que la gerencia adapte su instrumental cientifico y técnico a

esa nueva realidad de conceptos.

Atendiendo a los nuevos retos de la globalizacion y a los cambios drasticos
a los que estan expuestas las organizaciones comerciales, los paradigmas
emergentes se orientan por la competitividad responsable, lo cual establece

un escenario propicio para la adopcion y consolidacion de las teorias del
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liderazgo, impulsadas por la responsabilidad social en busca de la efectivi-
dad y sostenibilidad de las empresas, considerandose parte de la estrategia
corporativa, apuntando a la innovacién en la gestion laboral, rentabilidad y
participacion de mercado. Se propicia asi un modelo de desarrollo inclusivo
enmarcado en el dinamismo para el bienestar del individuo, utilizando el
liderazgo responsable como catalizador de los valores y responsabilidades
empresariales. En este sentido, Prieto, Garcia y Gonzalez (2014) plantean
que el liderazgo requiere de un conjunto de habilidades, y sobre todo de una
serie de comunicaciones impersonales, por medio de las cuales el individuo
que dirige un grupo influye en su ambiente, con el propoésito de lograr una

realizacion voluntaria y mas eficaz de los objetivos de la organizacion.

En este mismo orden de ideas, los gerentes forman parte de una imagen
ante la sociedad denominada Economia Circular, un sistema de interaccion
Empresa-Comunidad-Estado-Sociedad; teniendo la concepcion sistémica,
debido a la capacidad de gestion que debe demostrar. Por tal motivo, el
liderazgo responsable es un signo particular, diferenciador y significativo,
que inspira e impulsa la moral en los colaboradores de la organizacién,
preservando los valores de la sociedad, al tiempo que impulsa la calidad de

servicios y la productividad.

De acuerdo a las consideraciones anteriores, es importante resaltar que la
literatura sobre el liderazgo responsable sugiere a los lideres influir en el
publico y grupos de interés holisticamente desde lo directivo, transversal
y transformacional. Se parte de la premisa de que para dirigir adecuada-
mente, ya no basta con saber administrar y gestionar; se hace imperante
ejercer un liderazgo de manera responsable, posibilitando practicas geren-
ciales que promuevan los cambios de su realidad social. Por esta razon,

el lider necesita herramientas, habilidades y destrezas que fortalezcan el
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desempeno del desarrollo del potencial humano en dichas organizaciones,
para gestionar adaptaciones que faciliten la actividad tanto operativa como

administrativa-comercial.

Las organizaciones estdn conscientes de los avances que subyacen en la
sociedad; por consiguiente, adaptarse a los cambios se convierte en un
compromiso ineludible con un enfoque responsable. En tal sentido, es pe-
rentorio promover en el comercio a través del capital humano mediante
un concepto de liderazgo responsable, donde sea posible abarcar tanto los
espacios de trabajo hasta las actividades técnico-administrativas de las or-
ganizaciones objeto de estudio, en funcion de plantearse varios escenarios

para la distribucién de la funcién de todos sus integrantes.

La investigacion busca caracterizar al lider responsable en las organizacio-
nes comerciales, se espera identificar las capacidades, talentos, habilidades
desde diversas perspectivas y planteamientos, reconocer la pluralidad de
ideas y concepciones, posibilitando cuestionar aspectos concretos en su
articulacion con equipos de trabajo, relaciones interpersonales, familias
- comunidad, para observar las estrategias de gestion, objetivos organiza-
cionales, asi como adoptar los compromisos concertados que se requieren
para desarrollarlos o transformarlos, derivaindose en la busqueda de un li-

derazgo responsable que armonice la gestion del talento humano.

ESTADO DEL ARTE

La globalizacién comprende aspectos politicos, econémicos, sociales y cul-
turales que van mas alla del flujo de comercio entre naciones. Los paises,
independientemente de que estén clasificados en la categoria de desarrolla-
dos o en vias de desarrollo, han venido entendiendo que este proceso los
involucra de alguna forma, sin excluirse, por cuanto si lo hacen, el costo

lo deberan pagar las futuras generaciones. Los gobernantes, sector priva-
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do, la academia y sociedad civil como lideres, deben hacer los analisis que
permitan aprovechar al maximo las oportunidades, mitigar las amenazas,
corregir las debilidades, aprovechando las fortalezas con estrategias cohe-
rentes, maximizando los beneficios sociales y econémicos de estos proce-

sos responsablemente.

A nivel mundial, el liderazgo responsable en las organizaciones comerciales
es una variable de estudio novedosa, siendo este, un tentador tema para
estudiar y ser analizado. Paises como Chile, Educador, Panam4, Brasil y
México, por ser paises industrializados, han experimentado temas de lide-
res responsables, agarrando fuerza por el liderazgo ejercido de las macro
empresas; en este sentido, Latinoamérica es un referente que sirve de orien-

tacion para la investigacion en curso.

Colombia y Venezuela se han insertado al mundo global a través de una se-
rie de tratados y acuerdos internacionales, unos de tipo politico, otros eco-
ndémicos, sociales, culturales y algunos mucho mas completos, que incluyen
todo lo relacionado con el comercio entre paises, inversion, transferencia
tecnologica, patentes, propiedad intelectual, movimiento de productos,
servicios y factores de produccion, principalmente capital, por cuanto en el
tema de variables de liderazgo responsable es poco lo que se ha avanzado,
sobre todo en los tratados de comercio con los paises que estan favorecidos

en la economia del ranking internacional (Montafiez, 2015).

Para el caso de las empresas colombianas y venezolanas, la nueva dinamica
que genera la globalizacién demanda un liderazgo responsable. Se trata del
talento humano con visiones que estén en capacidad de ajustar sus orga-
nizaciones a las realidades actuales y futuras, fomentando organizaciones
perdurables en el tiempo y que estratégicamente puedan prevalecer en am-
bientes complejos. Actualmente, las empresas retail deben hacer frente a

estas y otras circunstancias que hacen parte del contexto globalizado, en el
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que deben no solo permanecer, sino crecer; se trata de ambientes dinami-
cos, que cambian de manera vertiginosa e impredecible. Los lideres de hoy

y del futuro deben estar preparados, siendo responsables integralmente.

Mas alla de la visién tradicional del lider, este debe ser visto entonces como
un agente social de cambio, cuyas actitudes, aptitudes, conocimientos y
habilidades permitan modificar, ya sea deliberada o espontdneamente, la
dindmica del equilibrio que suele producirse en el mundo comercial, vol-
viéndolas rigidas y vulnerables a los continuos cambios de la sociedad. Por
su parte, para Prieto y Fabelo (2009) el liderazgo ejercido en cualquier am-
bito de la vida, esta intimamente relacionado con la educaciéon que pueda
haber recibido el lider desde su seno familiar, su escuela, su universidad;
en cuanto al fomento de la ética y los valores de la responsabilidad, la so-
lidaridad, el respeto, la comprension, la confianza, entre otros. Desde esta
perspectiva, las organizaciones comerciales son vistas por los clientes como
sistemas, y los lideres como aquellas personas que logran flexibilizar su es-
tructura, potenciar la innovacion y la creatividad; las preparan para hacer
frente a los cambios del ambiente y a la incertidumbre creciente, integrando
acciones socialmente responsables. Por su parte, Newstron (2011) define el

liderazgo como:

El proceso de influir y apoyar a otros para que trabajen con entusiasmo
en el logro de ciertos objetivos. Es el factor crucial que ayuda a un indivi-
duo o a un grupo a identificar sus metas, y luego los motiva y auxilia para
alcanzarlas. Los tres elementos de la definicién son la influencia/apoyo, el
esfuerzo voluntario y el logro de las metas. Sin liderazgo una organizacién

seria como una masa confusa de gente y de maquinas. (p.169)

De acuerdo al aporte del citado autor, el liderazgo se puede entender como

las habilidades que un individuo posee para influir en la forma de ser o
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actuar de las personas o grupos de trabajo, haciendo que este equipo realice
sus actividades con entusiasmo hacia el logro de sus objetivos, con capaci-
dad de delegar, gestionar, convocar, promover, incentivar y estimular efi-

cientemente, impactando su entorno social de manera responsable.

Hablando de la responsabilidad en el lider, contribuird activa y voluntaria-
mente al mejoramiento de un conjunto de practicas, estrategias y sistemas
de gestiéon organizacional, que persiguen un nuevo equilibrio social, eco-
némico y ambiental por parte de las empresas, generalmente con el obje-
tivo de mejorar situaciones competitivas, ofreciendo un valor agregado a
su publico y comunidad. Al abordar estas nuevas esferas del liderazgo res-
ponsable, se nombra un indicador comunitario como parte de las atribu-
ciones que a este respecta, segun Guerrero, Samper y Pérez (2008), el lider
comunitario debe ayudar a fomentar. Estas son, confianza, reflexién para
el cambio, escuchar inquietudes y transferir vinculos con otros espacios
de relevancia para la organizacion, especialmente con aquellos que por su
posicion no tienen acceso. El verdadero liderazgo, segin Perdomo y Prieto
(2009), es un didlogo sobre valores, de forma tal que el futuro de la orga-
nizacidn se configura articulando valores, metaforas, simbolos y conceptos
que orientan las actividades cotidianas de creacion de valor por parte de los

empleados.

Manifiesta Guerrero (2011) que la participacion es un factor pertinente que
ofrece oportunidades y mecanismos para que las personas puedan acce-
der a mejores condiciones de vida; esto implica tener presencia activa y
respetuosa en la comunidad, con lideres capaces de trabajar, conectados a
sistemas sociales. De acuerdo a este aporte, el desarrollar la participacion
como habilidad, humaniza las acciones colectivas en pro del bien comun,
generando condiciones para incrementar en el lider responsable el poder

entre los miembros del grupo.
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Ante tal aseveracidn, los lideres actuales buscan un acercamiento con la
comunidad, impactando notoriamente su contexto, por tal motivo, implica
ser un agente de cambio en la accion social, proyectandose como un ser
integral, ocupado del bienestar igualitario y justicia, con un verdadero espi-
ritu de bien comun. A su vez, estimula imperativamente al cliente para que

siga sus propuestas claras y acepte sus soluciones alentadoras.

Un lider responsable es visionario y proactivo en la toma de sus decisiones,
y esta orientado al trabajo y las personas en su actuacion. La sociedad ne-
cesita de lideres responsables, y esto no es una tarea facil, debido a que se
requiere transitar hacia una cultura de credibilidad y confianza en los gru-
pos de interés (Montafiez, 2015). Al mismo tiempo, Remacha (2016) ma-
nifiesta que un lider responsable considera que la empresa, en el ejercicio
de su actividad, debe beneficiar tanto a los propietarios/accionistas como al
resto de los contribuyentes de la organizacion. Por ello tiene en cuenta las
demandas y necesidades de los diferentes grupos de interés en su toma de
decisiones, y se responsabiliza de la creacion de valor compartido como via

de mantenimiento de la sostenibilidad.

Un lider debe dedicarse a reparar el mundo roto que tenemos hoy. Sus prio-
ridades deben centrarse en el bienestar de todas las personas, en la protec-
cién de la vida en la tierra, en la convivencia en una cultura de la paz, en el
respeto de las personas y sus derechos, en la comunicacion transparente, en
el progreso desde la investigacion, la ciencia y la tecnologia, en el servicio

solidario a los demas (Martinez, H, 2011).

En la primera conferencia internacional de liderazgo responsable en Pre-
toria, Sur Africa, se establecié como objetivo principal resaltar los diver-
sos desafios que existen al momento de establecer el liderazgo responsable

como teoria y, a su vez, como practica para involucrarse en algun tipo de
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formacidn. A nivel social, se necesita facilitar la colaboracion entre ciuda-
danos; a nivel global, esto significa dejar de pensar como un solo yo para
pensar en un nosotros (Pless, Maak y Jongh, 2011). La discusién concebida
en la conferencia, expuso como a nivel individual es necesario cuestionar
el orden moral y social que existe en la actualidad para invertir en las dife-
rentes dimensiones éticas y de valores que tiene el liderazgo. En el negocio,
se necesita una reformulacion del contrato social con las partes interesadas,

tomandose como guia para las practicas organizacionales.

Al considerar las definiciones anteriores, se puede decir que el liderazgo
responsable busca el compromiso con su ente comercial y del negocio, con
el fin de desarrollar, mantener y consolidar estrategias adaptadas a las exi-
gencias del entorno global, involucrado al talento humano, beneficiando a
su cliente. Esta concepcion del liderazgo responsable cuenta con una di-
mension moral que reconoce la capacidad del ser humano para actuar por

motivos trascendentes en beneficio del progreso colectivo.

El denominado liderazgo responsable esta fundamentado en una visiéon
holistica en el trabajo, familia y en lo personal, con un sentido de comuni-
dad y un proceso de toma de decisiones compartido, que antepone como
principal valor el servicio a los demas, destacando también el importante
papel que las empresas pueden y deben tener en la mejora de las condicio-

nes de vida de las personas, asi como en el progreso de la sociedad.

Como problematica, se ha observado debilidad en el liderazgo ejercido por
las organizaciones comerciales, afectando negativamente la responsabili-
dad corporativa de empresas Polar y Cerveceria Regional de la Republica
Bolivariana de Venezuela; y Bavaria y Postobon, de la Republica de Colom-
bia, incumpliendo las obligaciones que las empresas deben asumir a través
de acciones que protejan y mejoren el bienestar de sus publicos a medida

que tratan de alcanzar sus propios objetivos, afectando a la comunidad.
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De acuerdo a la situacion descrita, las falencias consideradas en materia de
liderazgo, han influido desfavorablemente en la responsabilidad de las em-
presas antes sefialadas, a causa de la desincorporacion de objetivos huma-
nizantes a sus procesos de planeacion, aplicacion de normas corporativas
a sus programas sociales, falta de informes a los socios del negocio sobre
los progresos de la responsabilidad, y experimentar métodos para medir el

desempenio social de los colaboradores.

Todo esto ha traido como consecuencia el detrimento de la gestién comer-
cial ante sus publicos, respecto al desarrollo de las acciones de responsabi-
lidad social, sin responder a criterios de comportamiento organizacional,
los cuales son moldeados dia a dia en su interaccién con el entorno, con-
formando una cultura empresarial inadecuada a las realidades, exigencias y

requerimientos de los llamados grupos de interés o stakeholders.

De seguir presentandose las situaciones descritas en las organizaciones co-
merciales de Colombia y Venezuela, se dejaran de cultivar lideres respon-
sables con un propodsito comun, encargado de orientarse por politicas orga-
nizacionales que brinden bienestar; fomentando patrones de cambio para
compartir una misma vision, propiciando el desarrollo integral de sus pu-
blicos, a partir de la comunicacion productiva. Para cumplir con las metas
en comun, es inminente la presencia de un lider que domine herramientas
y procedimientos para enfrentar los cambios empresariales y los procesos

administrativos que demanda la sociedad.

Al tomar en cuenta todo lo antes expuesto, la investigacién tuvo como fi-
nalidad caracterizar al lider en las organizaciones comerciales, de manera
que se asuma la responsabilidad que corresponde en la construccién de una
sociedad y comunidad justa y solidaria. A partir de la experiencia directa

de los lideres, cada uno pueda interpretar, investigar, encontrarse con el
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mundo y descubrir su diversidad, cuya consecuencia permita hablar de una
gestion que pretenda formar para la vida y en la vida, con la contribucién

de todos los sectores de la sociedad.

Caracteristicas del liderazgo responsable como elemento transforma-
dor en las organizaciones comerciales

El individuo se ha inmerso en nuevos escenarios organizacionales donde
se denota un proceso de transicion entre el modelo tradicional de gestion
empresarial hacia uno emergente que procura un modelo basado en la in-
tegracion del talento humano como pilar del desarrollo sustentable y ge-
nerador de valor para el comercio. Identificar el perfil que representa el
liderazgo responsable es una tarea laboriosa e inédita, debido a los argu-
mentos que se presentan, donde se deben incluir atributos que diferencian
a los lideres de las diferentes organizaciones comerciales; cabe destacar que
la ausencia de consenso sobre las caracteristicas dificulta su interpretacion,

ya que existen diversas perspectivas.

El desarrollo sustentable tiene por objetivo elevar la calidad de vida de las
personas mediante la utilizacién de herramientas de gestion, produccién y
tecnologias adecuadas. La responsabilidad social empresarial y el liderazgo
responsable permiten a las empresas buscar nuevas estrategias, tomando en
consideracion las responsabilidades sobre las decisiones en relacion a los

miembros de la organizaciéon (Lapo y Jacome, 2015).

En otras palabras, el aplicar el liderazgo responsable es tan atractivo que se
considera que, a pesar de que no garantiza el éxito puede ser predictor de
este, debido a que, al desarrollar esta habilidad, dependera del ser humano
el disefiar estrategias que le permitan mantenerse en su entorno, y dia tras
dia renovarse en el tiempo, mejorando el plan de vida de su cliente, mate-
rializando los objetivos propuestos, y dibujando en equipos colaborativos

de trabajo estrategias de gestion integrales.
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El liderazgo responsable impulsa la innovacidn, la busqueda de generar en
la empresa conocimientos y estrategias novedosas, tomando en cuenta res-
ponsabilidades de alto perfil. Entre ellas se destaca la responsabilidad de las
decisiones y consecuencias que toma, por lo tanto, el liderazgo responsable
tiene que consultarlas con el mayor nimero posible de stakeholders, es de-
cir, que consulta sus decisiones ante los miembros de la organizacion de la

empresa y los accionistas (Soto de Claver, 2010).

Se puede decir entonces que el liderazgo responsable viabiliza vinculos so-
ciales entre las organizaciones comerciales con sus segmentos de interés
e influencias, impulsando el desempeno corporativo, disenando acciones
para la aplicacion de los principios corporativos. Otro elemento caracteris-
tico que se debe resaltar en un lider responsable, segtin Goleman (2015), es
la inteligencia emocional, compuesta por la autoconciencia, autogestion,

empatia y la capacidad social. A su vez, afirma:

Mis investigaciones, junto con otros estudios recientes, indican claramente
que la inteligencia emocional, es la condicién indispensable para ejercer el
liderazgo. Sin ella, un individuo puede tener la mejor formacién del mundo,
una mente aguda y analitica, y una enorme abundancia de ideas inteligen-

tes, pero le faltara madera de gran lider. (p.32)

La neuroplasticidad en el ser humano concibe que el cerebro siga creciendo
y moldeandose durante toda la vida, por tal motivo se pueden desarrollar
procesos de aprendizaje sistémico; en tal sentido, la inteligencia emocional
se presenta como una alternativa para capacidades basicas que hacen men-
cién de un lider responsable. Por consiguiente, la autoconciencia involucra
al cliente con su lider a entender sus emociones, oportunidad de mejora,
fortalezas y necesidades, promoviendo la sinceridad consigo mismo y con
los demas, reconociendo como lo afectan sus sentimientos, no solo a él
mismo sino a los demas, tributando a su rendimiento laboral, con la con-

cepcion que tiene la persona de sus valores, direccion y objetivos.
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La autogestion tiene un efecto cascada, procurando el desarrollo y auto-
desarrollo en el talento humano, ante el mundo empresarial donde impera
la ambigiiedad y el cambio. El reto del lider con autogestion es avanzar de
manera integral con los cambios, facilitando en el publico tendencias a re-
flexionar, discernimiento con propiedad, pasion e interés para que cada ac-

cidén que se ejecute —aunque no se valore- se realice de la manera apropiada.

De todas las dimensiones de la inteligencia emocional, la empatia consi-
dera detenidamente los sentimientos de los subordinados, incrementa no-
toriamente la utilidad de equipos de altos desempefios, conserva-retiene a
novedosos y competitivos trabajadores, los forma. El lider que goza de esta
habilidad gestiona transversalmente el conocimiento dentro de su perso-
nal, para desarrollar equipos integrales en el saber, hacer y ser, siendo este
un mentor. Al hablar de capacidad social, tiene la facultad de gestionar las
relaciones con los demds, a fin de hacer avanzar a los demds en la direccion
que se desea, compenetrandose, realizando enlaces en comun y equipos
efectivos, permitiendo trabajar desde lo interno del individuo hasta expo-

nerlo ante los demas, creando conexiones inteligentes con otras masas.

En el liderazgo las cosas surgen y desaparecen. Verdaderamente, el lideraz-
go se desarrolla desde adentro. Si puedes llegar a ser el lider que siempre
sonaste, serds capaz de convertirte en el lider que quieres ser fuera de ti.
La gente querra seguirte, y cuando esto suceda, podras enfrentar cualquier
cosa (Maxwell, 2016). Es de entender entonces que el area social en el li-
derazgo responsable, incluye un criterio focal importante, en busca de la
proyeccion y el adecuado uso de sus enlaces de interaccion, manteniendo

sus seguidores activos.

Ante tal apreciacion, el referido autor expone 21 cualidades indispensables

de un lider, convirtiéndola en una persona que los demds quieren seguir,
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entre estas: cardcter, carisma, compromiso, comunicacion, capacidad, va-
lentia, discernimiento, concentracion, generosidad, iniciativa, escucha, pa-
sion, actitud positiva, solucion de problemas, relaciones, responsabilidad,

seguridad, autodisciplina, servicio, aprendeizaje y vision.

Contribuyendo a estas cualidades, el caracter es el centro de desarrollo del
ser humano, respondiendo al quién eres y lo que eres, radica de la elecciéon
del accionar. El carisma es una habilidad de atraer a la gente. Al igual que
el cardcter, el carisma se puede desarrollar; lo fundamental de esta cualidad
es la disposicion a los demds, antes de pensar en uno mismo, comparte su

sabiduria, recursos, e incluso ocasiones especiales.

Cuando se habla de compromiso, inspira y atrae a la gente, siendo este la
declaracion de principios. El compromiso viene desde el ser y querer ser del
humano, precede a la accidn, y por tal motivo es una cualidad observable,
abriendo las puertas al logro. En cuanto a la comunicacidn, expresa al inter-
locutor de modo claro y con respeto sus mensajes, cabe destacar que la gen-
te no seguira al lider si no sabe lo que quiere y a dénde va. Por tal motivo
seria ideal que el lider responsable, en su discurso, simplifique su mensaje,

posea contacto visual, hable con credibilidad e incentive a una respuesta.

La capacidad va mas alla que las palabras, orientado a la planeacién y al
hacer, es la aptitud que posee un ser para aplicar una tarea. Para cultivar
esta cualidad es necesario mejorar contantemente, buscar la excelencia, lo-
grar mas de lo esperado e inspirar a otros. Por otro lado, la valentia es el
valor para sumir y consolidar retos, es hacer lo que se teme hacer, es tener
la decision de dejar lo conocido y avanzar hacia lo desconocido. El discer-
nimiento es el criterio o la capacidad de distinguir la raiz de un problema,

descansado en la intuicién. El pensamiento racional se ve afectado por el
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modelo de valores morales que posea el lider, mientras que la concentra-
cidn, permite al lider responsable conocer sus prioridades, centrandose vo-

luntariamente sobre el objetivo a cumplir.

Con atencion a la generosidad, el lider responsable busca afnadir valor a los
demas, sobre el propio interés o utilidad. La iniciativa es la intervenciéon
directa del lider, sin esperar nada a cambio, es la disposicién al logro de
sus acciones. Un lider estimula a su gente para que le digan lo que nece-
sita saber, no lo que quiere oir; el escuchar, es la atencién activa hacia los
seguidores, clientes y competidores. Otra de las cualidades que caracteriza
a un lider responsable es la pasion, siendo esta el amor por hacer las cosas
adecuadamente, el deseo y conviccién de lograr resultados idoneos, con un
valor agregado; busca enamorar a su gente, armonizar su entorno, conce-
bir que las cosas pasen bajo las mejores condiciones, haciendo posible lo

imposible.

Otra caracteristica que se suma a las cualidades del lider responsable es la
actitud positiva, propiciando una forma de pensamiento constructivista,
objetiva y sana; visualiza, anticipa lo mejor, ensefia a pensar en lo bueno y
agradable. La solucién de problemas es otro elemento que impacta la ges-
tion del lider; es la capacidad para solventar cualquier situaciéon que de-
mande el entorno natural, buscando el ganar y ganar entre las partes. La
relacion se cataloga como la integracion, enlaces, habilidad para convivir
con la raza humana; al cultivar las relaciones se debe comprender, ayudar y
amar a la gente. Por otra parte, la responsabilidad es la capacidad de cum-
plir con lo acordado, consolidando actividades, ofrecer un valor agregado,

motivacion por la excelencia, se habla de producir.

En este mismo orden, la seguridad es la certeza de las condiciones dadas

que ofrece el lider a sus seguidores, garantizando todo el recurso para que
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se den sus logros, lo que le da al ser humano créditos en su accionar. La
autodisciplina es una habilidad que busca desarrollar y cumplir con las
prioridades de trabajo, consolidando las metas, enfocados en concentrarse
en los resultados esperados. Del mismo modo, el servicio, es una actitud
que posee el individuo ante sus deseos personales; esta iniciativa dispone al

lider a arriesgarse por los beneficios de otros.

Aunado a lo anterior, la cualidad del aprender es un proceso continuo y de
mejoramiento, busca en el talento humano desaprender para emprender,
formando al colaborador para el desarrollo y autodesarrollo; acompaia a
su gente para crear su propio constructo teérico-practico. Y la vision es la
guia, marca la ruta hacia la meta, alimentando al ser vivo con pie firme a su
destino; propicia en el equipo de trabajo unir esfuerzos para cumplir con

los retos.

Al respecto se incluyen caracteristicas de acuerdo a la revision literaria rea-
lizada, las cuales forman parte del perfil del lider responsable. Se seleccion6
la metodologia del liderazgo situacional del modelo implantacién de Me-
didas de Responsabilidad Social Empresarial (IDEARSE), postulado por
Montafiez (2015), el cual propone tres caracteristicas: proactividad, orien-
tacion a las personas y al trabajo; al mismo tiempo, se integra la vision
empresarial, representando la capacidad del gerente para adecuarse a las
caracteristicas del contexto cambiante y asumir impactos que originan sus

acciones.

Luego de una revision de Goleman (2015), Maxwell (2016) y Montaiiez
(2015), los autores de esta investigacion, plantean las siguientes caracte-
risticas del liderazgo responsable como elemento transformador en las
organizaciones comerciales, dadas por las siguientes categorias: a) Vision
Organizacional; b) Proactividad Empresarial; ¢) Orientacion al Trabajo; y

d) Orientacion a las personas.
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Vision organizacional. El lider expresa un estado futuro y deseable de la
empresa; puede ser determinante para optimizar el desempefo y desarro-
llo del talento humano mediante la autoconciencia, tomando en cuenta
los principios corporativos, planes estratégicos, vinculado al estado real
e ideal, garantizando la existencia y propdsitos que la organizacién desea
satisfacer. Su pilar deben ser sus clientes y el acompafiamiento mediante

indicadores de logro.

Proactividad empresarial. El lider promueve iniciativas y actividades para
aprovechar las oportunidades, basandose en falencias, experiencias signi-
ficativas y resultados potenciales, vistos como un reto para la autogestion.
Se caracteriza por anticiparse a los requerimientos del sector comercial y
emergentes del mercado, de acuerdo a las demandas de sus grupos de in-
terés; asume la responsabilidad de sus acciones y decisiones tomadas, de
acuerdo a los resultados esperados de los retos propuestos. Profesa el auto-
control situacional, adaptabilidad al cambio y entorno; apuesta a resultados

novedosos, con una actitud positiva.

Orientacién al trabajo. El lider delimita deberes, responsabilidades y roles
para el desempenio en la gestion del talento humano, adquiriendo una ade-
cuada organizacion de las actividades asignadas. Es capaz de propiciar en el
talento humano la capacidad de respuesta efectiva, atender las necesidades
del cliente y superar a la competencia, mantiene al colaborador ante la ex-
pectativa de querer dar un valor agregado a sus tareas. Integra caracteris-
ticas en el lider de innovacidn, iniciativa, participacion activa, flexibilidad,

espiritu de servicio, para el desarrollo del talento humano.

Orientacion a las personas. El lider mantiene la comunicacién producti-

va y participacion activa con sus colaboradores, desarrollando una gestién
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de las relaciones, con una actitud proactiva, misién empresarial, orientado
al trabajo y a las personas, en busqueda de las mejores relaciones con sus
grupos de interés. El lider responsable que se orienta a las personas, busca
inspirar, influenciar al cliente, procura la gestion del conflicto, promueve el
trabajo colaborativo, se apasiona por lo que hace, manteniendo una comu-

nicacion productiva.

Otro de los atributos que trae ese orientarse a las personas, es convertirse
en un guia para acompaiar al personal en su proceso laboral productivo,
lo que hace que el lider conozca mas de las operaciones administrativas del
negocio, siendo la manera mads practica de conocer las capacidades de su
gente, desarrollando habilidades de empoderamiento, integracion, toma de
decisiones, adquisicion del conocimiento de las mejores practicas de la or-
ganizacion, y asi poder gestionar nuevos conocimientos para transferirlos,
y motivacion. Para Pless y Maak (2010), los expertos en desarrollo del lide-
razgo han recalcado que para que una mision contribuya al desarrollo debe
suponer un reto y obligar a la gente a salir de su zona de confort. Al abordar
las caracteristicas del liderazgo responsable como elemento transformador

en las organizaciones comerciales, se presenta el Cuadro 1.

En este sentido, se reflejan las categorias para adquirir competencias de
autoconciencia, autogestion, gestion empresarial y de las relaciones. Por tal
motivo, el lider responsable, de acuerdo a la autoconciencia, aplica los prin-
cipios corporativos, con autodisciplina, realiza sus actividades con pasion,
teniendo la capacidad de empoderamiento, asumiendo con valentia retos,
discernimiento ante la toma de decisiones; caracter ante la adversidad, dis-
puesto para aprender a desaprender en la dindmica de la vida, con la segu-

ridad de las acciones a ejecutar.
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Cuadro 1
Sistematizacion autoobservable
de las caracteristicas del lider responsable

Caracteristicas del lider responsable

Vision organizacional

Proactividad
empresarial

330

Orientacion al trabajo

Orientacidn a las
personas

Conciencia al aplicar los principios corporativos,
con autodisciplina.

Pasion por lo que hace.
Capacidad de empoderamiento.
Capacidad de Valentia para asumir retos.
autoconciencia
Discernimiento ante la toma de decisiones.
Caracter ante la adversidad.

Disposicién para aprender a desaprender.
Seguridad de las acciones a ejecutar.

Autocontrol situacional.

Adaptabilidad al cambio y entorno.

Capacidad de

i Compromiso a resultados novedosos.
autogestion

Actitud positiva.

Conocimiento de los procesos del negocio.
Innovacion en los procesos de talento humano.
Iniciativa ante la dindmica laboral.

Participacion activa con responsabilidad.

Gestion del talento

Flexibilidad ante los procesos administrativos y
humano

operativos.
Espiritu y calidad de servicio.

Formacion, desarrollo y autodesarrollo del
talento humano.

Carisma con el cliente.
Orientacion al cliente.

Gestidn del conflicto.

Gestién de las Estimulo al trabajo colaborativo.
relaciones

Comunicacion productiva.

Capacidad de relacionarse con su grupo de
influencia.

Escucha activa ante las necesidades del cliente.

Fuente: Ramirez, Rincon y Prieto (2017).
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Al abordar la competencia Autogestion, el lider responsable debe caracte-
rizarse por poseer autocontrol situacional, adaptabilidad al cambio y con
el entorno, comprometiéndose a resultados novedosos, que impacten el
mundo comercial, captando a sus clientes, al igual que a los potenciales,
con actitud positiva, permitiendo asi conocer el negocio y sus procesos,

buscando una perspectiva sistémica de la razén de ser de la organizacion.

La gestion del talento humano invita al lider responsable a la innovacion en
los procesos de la estructura organizacional, con iniciativa ante la dinami-
ca laboral. Esto traera consigo la participacion activa, con responsabilidad
de los colaboradores y su vinculaciéon con el entorno. Al mismo tiempo
debe poseer flexibilidad ante los procesos administrativos y operativos del
trabajo, sin perder el foco de los objetivos a lograr, con espiritu y calidad
de servicio. A su vez, desde esta misma dindmica, en la gestion humana se
debe formar, desarrollar al personal, estimulando el autodesarrollo, como
mecanismo para la construccion de una sociedad del conocimiento, ha-

ciendo énfasis en el capital humano.

En este orden de ideas, Prieto et al. (2011) afirman que la gestion humana
es el motor de cualquier estrategia corporativa, porque es el talento de las
personas lo que hace posible que las organizaciones alcancen sus metas;
por tal motivo se hace perentorio invertir en la raza humana y destacar
su potencial. Ahora bien, cuando una organizacién emprende un curso de
accién para ser mas competitiva, los retos para su personal son multiples;
de alli que el presente y futuro de toda organizacion dependa en muchos de
los casos, de lo bien que se administre su gente, la habilidad, satisfaccion,
cooperacion y entusiasmo de los trabajadores, para asi elevar al logro de sus

fines propuestos.

Otra de las competencias a resaltar es la gestion de las relaciones, desarro-

llando en e lider responsable carisma con el cliente, orientacion al cliente,
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manejando satisfactoriamente la gestion del conflicto. De igual manera se
debe estimular el trabajo colaborativo, estableciendo la comunicacién pro-
ductiva con el objeto de mantener la capacidad de relacionarse con su gru-
po de influencia, escuchando activamente las necesidades del cliente. Au-
nado al planteamiento anterior, Caro (2001, citado por Prieto et al. 2011)
dice que la gestion humana aparece como un nuevo sistema de aprendizaje
y desarrollo tecnologico y politico de la gerencia postmoderna, para dirigir
y potenciar el desarrollo de competencias de las personas, a través del tra-
bajo coordinado y de la efectiva aplicacién de estrategias de mejoramiento
del conocimiento. La inteligencia corporativa depende en gran medida de
las politicas que se ejerzan en el personal de cada organizacion, de alli la
inherencia del liderazgo responsable para asumir la gestién humana para

incrementar la competitividad empresarial.

METODO

La metodologia aplicada para esta investigacion estd enmarcada dentro
del modelo epistemoldgico positivista, planteando un problema cientifico,
formular hipétesis y mecanismos para su verificacion. En atencion al tipo
de investigacion, se considera como descriptiva, ya que especifica caracte-
risticas y rasgos fundamentales del liderazgo responsable, manifestando la
estructura o comportamiento de los fendmenos para obtener una sistema-
tizacion organizada y completa de una situacion a fin de tratar resultados y
ofrecer recomendaciones en otras fases del estudio, originando aportes de

acuerdo a lo expuesto por las unidades informantes.

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteris-
ticas y los perfiles de las personas, grupos, comunidades, procesos, objetos
o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis, es decir, unica-
mente pretenden medir o recoger informacién de manera independiente o
conjunta sobre las variables a las que se refieren (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2011).
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En este miso orden de ideas, el disefio de la investigacion fue de campo,
siendo el origen de la informacion los presidentes de las organizaciones
comerciales, asistiendo al lugar, observando los hechos estudiados tal como
se manifiestan en su ambiente natural. De la misma manera, se cataloga
como transeccional retrospectivo, en atencion a los postulados de Hurtado
de Barrera (2012, pp.261-265), debido a que la linea del tiempo fue en el
periodo 2015, recolectindose los datos en un solo momento, en un tiempo
unico; su propdsito fue el caracterizar la variable en un momento dado,
para luego procesar y analizar sus resultados, dando origen a las conclusio-

nes y recomendaciones.

Esta investigacion se enmarcé en un diseflo no experimental, puesto que
se da sin intervencion y con un minimo de control de la variable, solo se
observaron las situaciones ya existentes, no provocadas por los autores. Por
su lado, Hernandez y otros (2011) la definen como aquellas que se realizan
sin manipular las variables deliberadamente, solo se observan las relaciones

en su contexto natural.

Se utilizaron fuentes vivas o directas para el desarrollo de esta investigacion,
siendo informantes clave los presidentes de las empresas Polar y Cerveceria
Regional de la Republica Bolivariana de Venezuela; Bavaria y Postobon, de
la Reptblica de Colombia, como representantes de las organizaciones co-
merciales, con una muestra intencional, escogiendo las unidades de analisis
arbitrariamente, designando a cada unidad segun caracteristicas que, para

los autores, resultaron relevantes, pertinentes con el objetivo a consolidar.

Los sujetos de estudio se caracterizan por ser del mismo nivel jerarquico
(presidentes) en las organizaciones que representan, administrando vice-
presidencias similares en cuanto a sus departamentos o areas de labor, nu-
meros de directores y servicios; siendo esto representativo para valorar los

resultados y asi consolidar el propoésito propuesto en la investigacion.
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Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la observacion, consi-
derando como instrumento un cuestionario estructurado, conformado por
78 preguntas con escala de seleccion multiple, enmarcadas en cinco alter-
nativas de respuesta tipo escala de Likert, clasificadas como: S (siempre);
CS (casi siempre); AV (a veces); CN (casi nunca); N (nunca), permitiendo
medir las actitudes como indicadores de una conducta, en este caso la de

los presidentes de las organizaciones comerciales.

En este sentido, se construyd una tabla de puntaje, rango, niveles y catego-
ria para el andlisis del promedio, sobre la base de alternativas de respues-
tas que fueron cinco, y en consideracion a estas alternativas planteadas, se
elabor6 un baremo de categorizacion para la interpretacién que permiti6

caracterizar al lider responsable en las organizaciones comerciales.

A fin de estimar la validez del instrumento, se entregd a diez expertos en
la tematica de estudio. La confiabilidad se calculé mediante el método de
alfa de Cronbach, pues analiza concretamente la consistencia interna de la
escala como una medicidn de su fiabilidad, valorado en 0,91, indicando que
el instrumento es altamente confiable. Luego de aplicar el instrumento de
recoleccion de datos, se procedié a analizar los resultados de manera cuan-
titativa aplicando estadistica descriptiva, el cual permiti6 recoger, ordenar

y analizar los datos de la poblacion.

Para la realizacion de la investigacion, se seleccion¢ el tema y se elaboro
inicialmente el proyecto de investigacion, se ubico, discrimind, seleccion6
y revisaron fuentes documentales y bibliograficas que sirvieron de apoyo
para el estado del arte; se elaboré el marco metodoldgico, posteriormente
se procedio a efectuar el analisis discriminatorio de itemes, en funcién de

cuyos resultados se efectu6 la discusion, conclusion y las reflexiones finales.
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RESULTADOS, DISCUSIONES Y CONCLUSIONES

En esta parte de la investigacion se presenta el andlisis de los resultados
obtenidos en el cuestionario aplicado a los presidentes de las organizacio-
nes comerciales, tomando como unidad de analisis las empresas: Polar y
Cerveceria Regional de la Republica Bolivariana de Venezuela; Bavaria y
Postoboén, de la Republica de Colombia, que representan la totalidad de la

poblacion. Al respecto se hace mencion a la Tabla 1, en referencia:

De acuerdo a las caracteristicas de la vision organizacional del lider respon-
sable, los indicadores afectados notoriamente fueron Conciencia al aplicar
los principios corporativos, con autodisciplina, ya que, al pertenecer a em-
presas relacionales, esto le da un matiz informal en la gestién que ejercen,
impidiendo realmente desarrollar la capacidad de autoconciencia. Al mis-
mo tiempo, los indicadores que resaltaron de una manera asertiva fueron,
Valentia para asumir retos, Pasion por lo que hacen, lo que promueve en los

presidentes, la capacidad de empoderamiento.

Abordando la proactividad empresarial, se pudo constatar que los lideres
poseen autocontrol situacional, adaptabilidad al cambio y entorno, con una
actitud positiva, y que conocen los procesos del negocio, pero aun les falta
por desarrollar compromisos con resultados novedosos. Al revisar la orien-
tacion al trabajo, en la gestion de talento humano, hay iniciativa ante la
dindmica laboral, pero atin los procesos de talento humano y los programas
de formacion, desarrollo y autodesarrollo son ambiguos, inoperantes y or-
todoxos; por tal motivo se hace necesario adaptarse a los cambios, y darse
la oportunidad de asumir responsablemente como lideres nuevas maneras
de pensar, de hacer y de actuar. Todo esto desfavorece en la gestion humana
el espiritu y calidad de servicio, la participacion activa con responsabilidad,

y la flexibilidad ante los procesos administrativos y operativos.
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En este mismo orden de ideas, la orientacién a las personas como carac-
teristica, refleja en los lideres en cuestion carisma con el cliente, y la ca-
pacidad de relacionarse con su grupo de influencia. Al mismo tiempo, los
sujetos de estudio manifestaron sentirse felices y apasionados por lo que
hacen, con espiritu de servicio, lo cual, dentro de lo que respecta a juzgar,
humaniza los pilares de la organizacién y, por tal motivo, el de su equipo de
labor. De igual manera, manifestaron que su gestion ha generado y mante-
nido fuentes de empleo, lo que es alentador para la fuerza laboral, que ha
permitido que el cliente crea en ellos, ganando una vez mas su confianza

por las acciones cometidas.

Los resultados de esta investigacion han reforzado la teoria sobre el lideraz-
go responsable, el cual no ha sido abordado desde esta perspectiva, catalo-
gada como caracteristica, por cuanto la responsabilidad ha sido incluida en
otras tendencias como un valor. Sin embargo, producto de los resultados
obtenidos de los sujetos de estudio, conocemos con su vivencia que han
construido una teoria, la manera de encontrar vinculos en comun entre las

distintas formas de ejercer y caracterizar el liderazgo responsable.

Se puede concluir que, en las caracteristicas del liderazgo responsable, se
precisaron condiciones diferenciales, de acuerdo a los rasgos y actuaciones
observadas de los presidentes de las organizaciones comerciales en su que-
hacer laboral, contraponiéndose con el perfil de un gerente bajo las orien-
taciones de un liderazgo responsable, debido a que el liderazgo se puede
formar o desarrollar innatamente, pero solo estd en él la capacidad de res-
puesta en adquirir dichas habilidades, fundamentado en el capital social,
con valores que estan arraigados desde el hogar, lo cual puede ser arménico
entre el medio que lo rodea, ganandose la confianza colectiva de la organi-
zacion, equipo de trabajo y familia, caracteristicas presentes en las organi-

zaciones con perspectiva humana.
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Por los datos recabados, conocemos que los presidentes de las organiza-
ciones comerciales se ven afectados por los prototipos que les han servido
como modelo para su actuar, las cualidades que los caracterizan ponen de
manifiesto una realidad trascendente, situada mas alla de lo sensibles que
pueden ser, dejando hallazgos importantes en su gestiéon organizacional,
haciendo énfasis en oportunidades de mejora, mediante la orientacion al

trabajo y a las personas.

En este sentido, se pudo ver que los presidentes de las organizaciones
comerciales unen esfuerzos para desarrollar cualidades visionarias y de
proactividad, pero los resultados se alejan de la busqueda del liderazgo res-
ponsable. Cabe destacar que se sienten responsables de su actuaciéon como
norte a seguir. En la investigacion de campo se obtuvo que los lideres de las
organizaciones comerciales poseen una actitud positiva, disposicion para
aprender a desaprender, y conocimiento de los procesos del negocio, consi-
derandose como una fortaleza en ellos, y que deben sacarle provecho para
proyectarse ante sus clientes. El liderazgo responsable en las organizaciones
comerciales, se evidencia como una oportunidad de mejora en la gestion y
emprendimiento del personal, ya que su toma de decisiones podrian afec-
tar notoriamente la vida de los colaboradores, reflejado en las actividades a

ejecutar en la empresa.
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