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Resumen

En la presente investigacion se analiza el tipo de liderazgo ejercido por los gerentes de las
medianas empresas de la ciudad de Valledupar. El objetivo propuesto fue caracterizar el tipo de
liderazgo ejercido por los gerentes de las medianas empresas del sector manufacturero en e
municipio de Valledupar. El estudio se fundamenté en los planteamientos teéricos de Bass;
Castro, Nader y Casullo; Fiedler; Bennis y Vazquez, entre otros. E] disefio metodoldgico
utilizado en este trabajo fue no experimental transaccional. La poblacién del estudio estuvo
conformada por cincuenta (50) gerentes de las eémpresas mencionadas anteriormente, a quienes
se les aplico el cuestionario CELID-A. Los resultados de la mvestigacion arrojaron aspectos
deficientes en el area laboral, que al mismo tiempo influyen en el ambiente organizacional y por
ende en la obtencién de resultados satisfactorios que van en beneficios del logro de los objetivos
de las medianas cempresa y sus trabajadores. Ademas, la mayoria de los gerentes ejercen un

liderazgo tipo Laissez Faire.

Palabras clave: Liderazgo, medianas empresas, sector manufacturero.




Abstract

This research analyzes the type of leadership exercised by the managers of medium-sized
companies in the manufacturing sector in Valledupar city. The proposed objective was to
characterize the type of leadership exercised by the managers of medium-sized companics in the
manufacturing sector in Valledupar. The study was based on the theoretical approaches of Bass,
Castro, Nader & Casullo, Fiedler, Bennis & Vazquez, among others. The methodological design

used in this study was non-experimental transactional. The sample was composed of fifty (50)

results of the study showed deficient aspects in the employment area, which at the same time
impact the organizational environment and hence, the gaining of satisfactory results that benefit
the achieving of goals of medium-sized company and its workers. Besides, most of the managers

exercise a laissez-faire type leadership.

Keywords: leadership, medium-sized companies, manufacturing sector.




LIDERAZGO EN LAS MEDIANAS EMPRESAS DEL SECTOR
MANUFACTURERO UBICADAS EN EL MUNICIPIO DE VALLEDUPAR - CESAR

Introduccién

La presente investigacion pretende determinar si los gerentes de las empresas medianas de]
sector manufacturero! en e municipio de Valledupar ejercen algiin tipo de liderazgo y qué tipo
de liderazgo tienen en el desarrollo de sus funciones. Para ello s¢ aplicé el Cuestionario de
Estilos de Liderazgo CELID-A a los gerentes de estas mpresas para conocer sy tipo de

liderazgo y como 1o aplica en su empresa. La seleccion de las medianas empresas obedece a que

' En este trabajo se entiende POT empresa manufacturera a aquel negocio dedicado a la

elaboracion de un producto utilizando mango de obra y maquina especializada.




elaborar e] trabajo requerido v lograr el objetivo trazado. En este sentido, los lideres activan Ig
voluntad, muestran ¢l camino y guian a los miembros participantes de un grupo hacia la
realizacion de objetivos conjuntos. Ademas consultan los problemas, producen y valoran

alternativas con el proposito de llegar a un acuerdo respecto de la o las posibles soluciones,

procesos que involucran las decisiones en materia de recursos. Por ello las organizaciones se han
orientado a evaluar todas ¥y cada una de sus posibilidades y alternativas viables en el desarrollo

economico de las mismas.

S¢ asuman estén en concordancia con los objetivos y metas empresariales. En funcién de Jo
sefalado, este estudio estuvo dirigido a verificar el tipo de liderazgo ejercido por los gerentes en

las medianas em presas del sector manufacturero en el municipio de Valledupar (Cesar).

INSTITUTO ub #OETORAD
s ol B R RS IS RTINS




Capitulo I

i. Planteamiento y formulacién del problema del problema

En la actualidad las organizaciones se encuentran en un 4mbito constante de cambio que las
obliga a transformarse internamente para adaptarse a las situaciones suscitadas. Ello es generado,
en parte, por las condiciones competitivas que se pueden afrontar en el proceso de globalizacion.
Vencimo (2008) afirma que con la apertura de nuevos mercados se genera la necesidad de
ajustarse a nuevos conocimientos v la creacién de las condiciones Optimas para permitir la mas

posible adaptacion entre la parte organizacional de la empresa e individuo.

En este sentido, se considera a las organizaciones como un componente dominante en la
sociedad contemporanea, porque su complejidad se ha incrementado vertiginosamente con el
paso del tiempo (Peraza, 2007). Dentro de las organizaciones se han desarrollado ideologias, se
ha inducido a la especializacion y profesionalizacion, se ha incrementado la oferta de bicnes y
servicios y se ha difundido nuevas tecnologias. Ello ha permitido avanzar y por ende mejorar la

funcionalidad del recurso humano y de la produccion; garantizando asi la calidad empresarial.

Toda empresa es fundada con el tnico proposito de alcanzar fines especificos. Para lograrlos
€s necesario tener una disciplina cientifica, como lo es la administracion, que permita disefiar y
mantener un ambiente en que las personas logren alcanzar con eficiencia los objetivos trazados
por el equipo de trabajo. Chiavenato (1998) define la administracién como “el proceso de
planear. organizar; dirigir y controlar el empleo de los recursos organizacionales para conseguir

determinados objetivos con eficiencia y eficacia”.

La responsabilidad de las funciones administrativas de cualquier empresa la tiene el alto
mando o gerencia (lider); de su desempefio dependera el éxito total que pueda obtener Ia empresa
al alcanzar sus objetivos. En este sentido, se puede decir que, el lider es el responsable de ejercer
las funciones basicas del procedimiento gerencial, independientemente de cual sean  sus
aptitudes o habilidades personales. De acuerdo con Stoner (1996) las funciones del lider son: la
planeacién, la organizacion, la direccion y el control. Ellas son irrumpidas a su vez por el

proceso decisorio debido a que en el desarrollo de dichas funciones debe elegir un curso de




accidn sobre situaciones que se les presenten. Esto se conoce como tomar las decisiones, es
decir, en cada una de estas actividades administrativas se debe tomar alguna decision asi sea muy

pequefia o insignificante o por un corto proceso.

Para Vencino (2008) 1a mayor responsabilidad de un gerente es la toma de decisiones
gerenciales, pues estas se basaran necesariamente en la informacion generada por los sistemas
de informacion gerencial implementados con ese objetivo. De ahi que la calidad de Ia
informacion generada es un factor critico para guiar a la organizacion por el rumbo deseado.
Peraza (2007) sefiala que el gerente debe contar con conocimiento relacionado con técnicas,
enfoques, funciones y modelos més usados en el desempefio gerencial. También debe poseer
habilidades conceptuales, técnicas y humanas que contribuyan a controlar las situaciones que se

presenten.

Por otra parte, la situacion econémica que ha caracterizado durante los Gltimos tiempos a
Colombia ha repercutido en cada uno de los sectores econdmicos del pais. Las medianas
empresas del sector manufacturero de Valledupar no han sido ajenas a esta situacion. A los
duefios, conductores o lideres les ha tocado la tarea de tomar las decisiones que afectan en la
empresa para bien o para mal en diferentes 4reas como las finanzas, el mercado vy los recursos
humanos. Todo esto para mantener la estabilidad y el desarrollo de cada una de las empresas

bajo su direccion,

Teniendo en cuenta que las empresas constituyen la columna vertebral del desarrollo
economico del pais, la rapidez y flexibilidad con que estas se puedan adaptar en sus procesos
productivos y a los requerimientos de su entorno las convierten en actor principal del actual
proceso de globalizacion que vive el mundo empresarial hoy en dia. Las pequeiias y medianas
empresas cumplen un papel preponderante como generadoras y distribuidoras del Producto
Interno Bruto (PIB). Su capacidad para emplear mano de obra poco o medianamente calificada
las ponen de presente como instrumento fundamental durante las fases iniciales de los procesos
de industrializacién y en las etapas recesivas del ciclo econémico convirtiéndolas en factores de
estabilidad social (Hernéndez, 2000).




Durante este proceso, el lider es el encargado de conservar la convergencia v el equilibrio,
tratando de reafirmar la misién y las estrategias que le permitan mantener el control sobre las
debilidades y amenazas que intenten entorpecer su mision. Es por esto que el duefio o gerente de
la pequefia y mediana empresa debe estar preparado para tomar cualquier decision gerencial en
las distintas areas, bien sean de mercado, de recursos humanos, de procesos de compras, de

ventas, de programacion contable, de produccion o de gestion administrativa, entre otras.

Luego de la puesta en marcha de una empresa comienzan a surgir las demandas de otras
divisiones del trabajo adicionales a las de produccién y administracién (compra, pago y cobro).
Cuando la interaccién que més afecta la sobrevivencia de la empresa es el financiamiento de la
misma, algunos de los directivos principales llamese socio, duefio o gerente, tendra que dedicarse
a atender esta funcion. Cuando el suministro de la materia prima es crucial para garantizar la
produccion, esta serd, seguramente, el area en la que se producira una nueva division del trabajo
que de origen a diferentes tomas de decisiones. Posteriormente, van surgiendo demandas de
diferenciacion v aun cuando la cmpresa no crezca en lo referente a un niimero de clientes o en
términos de produccidn, va creciendo paulatinamente en actividades unidas a personal, segun las

interacciones del entorno de la empresa que resulten mas criticas (Calero, 1993).

Las nuevas formas de competir en el mercado mundial suponen el fortalecimiento de la
capacidad de respuesta rapida de las empresas. Sobre todo ante las exigencias cambiantes y
diferenciadas de sus clientes. El nuevo paradigma supone una articulacion de Innovaciones
técnicas y organizativas sustentadas por un cambio de gestion de los recursos humanos dirigidos
a mejorar la calidad, a reducir desperdicios y a garantizar la mejora continua de las

organizaciones mediante el compromiso participativo del colectivo del mismo.

Calero (1998) sefiala que frente al modelo de competencia individual se debe fortalecer la
difusion de redes de proveedores, de competidores y de clientes, fortalecer la colaboracién de
todos en una cantidad de aspectos y priorizaren el crecimiento a largo plazo. Ello supone una
nueva relaciéon con el subcontratante y la necesidad de redefinir aspectos de la gestion interna
para efectos de adecuarse exitosamente a los retos de la nueva competitividad. El peso

fundamental de esta readecuacion no estd dado en muchos casos por la incorporacion de equipos




sofisticados. sino por la mejora de la gestion basada en sélidos conceptos gerenciales dirigidos
al fortalecimiento de funciones basicas como calidad y control de la produccién, mantenimiento

y mercadeo.

En la ciudad de Valledupar, especificamente. se identificaron Ia existencia de pequefias,
medianas y grandes corporaciones, que tienen variedad de objetos social. En la mayoria de las
medianas empresas los gerentes son propietarios de las mismas, es decir, dirigen su negocio
como patrimonio familiar segiin las pautas aprendida de generacion en generacion, Sus
conocimientos en lo organizacional se deben a la experiencia adquirida en el negocio; son
aprendidos empiricamente. En este sentido, se hace necesario desarrollar una investigacion para
determinar el tipo de liderazgo ejercido por los gerentes de las empresas medianas del sector
manufacturero de Valledupar gue le permita a estos adoptar un tipo de liderazgo para cumplir
con los requerimientos de eficiencia y calidad exigidos por sus clientes. Para ello se han

planteado las siguientes preguntas problemas:

¢Como es el liderazgo en las medianas empresas del sector manufacturero ubicadas en el
municipio de Valledupar?

(Como contribuye el estilo de liderazgo actual en las medianas empresas del sector
manufacturero en el municipio de Valledupar?

¢Como los lideres han desarrollado funciones administrativas al interior de sus empresas?




2. Objetivos
2.1 Objetivo general
Caracterizar el tipo de liderazgo cjercido por los gerente de las medianas empresas del

sector manufacturero en el municipio de Valledupar (Cesar).

2.2 Objetivos especificos
1. Conocer las actitudes que el lider actual asume en las medianas empresas en el sector

manufacturero en el municipio de Valledupar (Cesar).

2. Identificar el tipo de liderazgo en las medianas empresas del sector manufacturero en el

municipio de Valledupar (Cesar).

3. Sugerir estrategias que ayuden a disminuir las debilidades para potencializar las destrezas de

los lideres de las medianas empresas.




3. Justificacion

En la consulta de antecedentes no se encontraron trabajos sobre ¢l tipo de liderazgo
desarrollado en las medianas empresas del sector manufacturero de la ciudad de Valledupar.
Ademds, que estuvieran enfocadas en conocer quiénes y como manejan estas empresas. Por esta
razon se hace necesario realizar una investigacion que aporte al desarrollo empresarial de esta
ciudad y que pueda ser utilizado por los lideres de ese sector en el futuro administrativo que
desean imprimirle a sus respectivas empresas. Un liderazgo acertado dependiendo del tipo de
empresa permite mantener una gestion ajustadas a las necesidades de las mismas por lo cual es
indispensable generar estudios que amplien la informacion existente realizando evaluaciones que

sirvan de base para el desarrollo cientifico.

Por otra parte, las medianas empresas como las del sector manufacturero del municipio de
Valledupar — Cesar, requieren que sus lideres se prepararen en los procesos que necesitan su
negocio. Ello con el propdsito de enfrentar los retos que plantea el futuro y contar con las
herramientas necesarias para la biisqueda eficiente y eficaz de alternativas que conduzcan a
mejorar su rentabilidad con el menor riesgo posible. Para las medianas empresas que se estudian
los resultados bien pueden representar una guia para evaluar sus decisiones tomadas. Si se
amplia el campo de aplicacion de la investigacion, podran reforzar los aspectos positivos del
liderazgo, para lograr una mejor estabilidad economica que se debe reflejar a corto y mediano

plazo en una administracion optima.

A partir de los resultados de la investigacion, las medianas empresas contaran con un
estudio cientifico que les permita a sus gerentes observar si su labor de liderazgo es el adecuado
para su empresa y escoger el proceso que mas se adapte a sus requerimientos. Esto les estaria
permitiendo mantenerse en el mercado productivo de una manera competitiva. La siguiente
investigacion permite detectar una serie de debilidades v fortalezas que poseen los lideres de las
medianas empresas del sector manufacturero del municipio de Valledupar (Cesar), y como
aplicar sus decisiones en las distintas arcas de su organizacion, poniéndolas a disposicion de
estas y de las futuras generaciones, quienes pueden utilizar este trabajo como una herramienta

mds a la hora de realizar el emprendimiento de nuevos Negocios 0 empresas.




La relevancia de la presente investigacion radica en los aportes sobre tipo de liderazgo
ejercido y el requerido en las medianas empresas del sector manufacturero del Municipio de
Valledupar. También se busca despertar el interés por este tipo de investigaciones en este
importante sector empresarial ya que en él esti representada una gran perspectiva de desarrollo

para este Municipio.




Capitulo IT

4. Antecedentes

La realizacién de cualquier mvestigacion conlleva a la busqueda minuciosa de los
antecedentes y de las referencias que la misma tenga. Por ello se hizo la revision de algunos
estudios y otras fuentes de informacion con miras a lograr aportes valiosos que permitan
soportarlos cientificamente. Las investigaciones revelaron la importancia del Liderazgo que se
ejerce en las medianas empresas en el sector manufacturero en el municipio de Valledupar

(Cesar).

4.1 Internacionales
Una de las investigaciones encontradas a nivel internacional mas pertinentes es la realizada

por Manuel Marquez Dorsch y Jorge Barbat Hernandez (2005) titulada “Retratos de liderazgo:
claves de éxito de 25 lideres espafioles™ En este trabajo se analiza el liderazgo empresarial en
Espafia. Los autores se basan en un best seller de los Estados Unidos, llamado Lessons from the
top en el cual se estudio el perfil de 50 directivos reconocidos en el pais estadounidense. Los
autores llevaron a cabo el trabajo investigativo con un corpus de veinticinco directivos de
Espafia, aplicando encuestas y entrevistas que les permitieron identificar sy contribucién al
crecimiento de empresas a partir del afio 2001 y establecer caracteristicas que posee un lider
empresarial. Los resultados arrojaron que las caracteristicas que definen a un lider son la: vision
de futuro, capacidad de decisién y accion, habilidad para crear y capacidad de motivar e

involucrar a los empleados.

Otro trabajo realizado es la titulada “Liderazgo para la transformaciéon ¢ innovacién
empresarial: una exploracién practica desde la perspectiva de consultoria estratégica” de los
investigadores Enrique Echanique y Francisco Pérez (2010). El estudio busca explorar el proceso
de consultoria de transformacion e innovacién con el objetivo de abrir nuevos caminos de
reflexion o interrogantes, apoyandose en el concepto del liderazgo como elemento habilitador del
cambio. Echanique y Pérez se basaron en la nocion “innovacién” de Lockwood (2008) y

Markides (2004), para analizar las respuesta al por qué de innovar, que innovar y cual




innovacién utilizar. Se utilizo un corpus conformado por teorias y conceptos existentes sobre
liderazgo, transformacion ¢ innovacion, al igual que casos y experiencias directas en empresas de
consultoria reconocidas como McKinsey. Los investigadores presentan resultados que abordan el

enfoque de consultoria, buscando contrarrestar la teoria con casos practicos.

Antonio Pérez Brito, Martha Bojorquez Zapata y Laura Duarte Caceres (2012) realizaron el
trabajo “La competitividad empresarial y el liderazgo™, con el fin realzar la importancia del
liderazgo como factor clave en la competitividad empresarial, con base en las teorias de
liderazgo propuestas por Bennis (1 998) y Chiavenato (2000); y competitividad de Porter (1995).
Los autores realizaron un fogueo entre las pequefias, medianas y grandes empresas para
determinar cudles son las nuevas exi gencias a nivel administrativo y realizar un contraste de los
resultados obtenidos y las diversas teorias sobre liderazgo, 1a ética de liderazgo y competitividad.
Obteniendo como resultado que el liderazgo actual implica desarrollar habilidades, fomentar la
creatividad y participaciéon de todos los miembros de la empresa, por ende el lider debe

caracterizarse por ser visionario, expectante al cambio, integrador y comunicativo.

4.2 Nacionales
Julio Acosta Prado (2012) realizé el trabajo “Liderazgo y emprendimiento innovador en

nuevas empresas de base tecnoldgica. Un estudio de casos basado en un enfoque de gestion del
conocimiento”, con el fin realzar la relacion entre liderazgo y emprendimiento mnovador, desde
un enfoque de conocimiento. Para ello realizo el estudio de diez casos de diez nuevas empresas
de base tecnologica, en fase de desarrollo. Acosta distingue los conceptos de liderazgo vy
emprendimiento innovador apovandose en las teorfas de Sarasvathy (2001) y Park (2005). El
autor identifico que las habilidades de los lideres emprendedores influyen positivamente en el
reconocimiento y explotacién de oportunidades de NEgoCio y que, a su vez, permiten guiar a los
miembros de las empresas hacia una eficiente gestion del conocimiento que favorece el

desarrollo de innovaciones.

Otro trabajo es el titulado “La inteligencia emocional de los lideres latinoamericanos:
comparacion entre Chile y Colombia” de Rodrigo Zarate y Sergio Matviuk (2012). Estos autores
recopilaron un corpus de 439 participantes: 339 colombianos y 100 chilenos. El objetivo del

estudio fue hacer la medicion de la IE, aplicando el instrumento de investigacion desarrollado

INSTHU T LDl PO ALY




por Wong v Law (2002) en los lideres colombianos y chilenos, para luego analizar los resultados
y hacer recomendaciones itiles para las organizaciones de estos dos paises. Con base en las
teorias de “Inteligencia emocional” de Goleman (1995) y Cooper y Sawaf (1997); obteniendo
como resultado que la valoracién de la IE de los lideres chilenos sobrepasa a la valoracion de la
IE de los lideres colombianos. Adicionalmente las areas de fortaleza y debilidad son las mismas

para los dos paises.

A nivel nacional Marquéz (2007) desarrollé un estudio titulado /fistilo del Liderazgo
Gerencial de la Universidad Nacional de Colombia Vv su Relacion con la Satisfaccion Laboral
del Personal Docente. Esta investigacion tuvo como objetivo principal determinar la posible
relacion entre el estilo de liderazgo gerencial de la universidad nacional y la satisfaccion laboral
del personal docente. Para ello se llevé a cabo un estudio de tipo descriptivo — correlacional, con
una técnica de observacion documental. También se aplico un cuestionario auto administrado a
docentes con una vinculacién de tiempo completo. Entre los resultado se puede sefialar que el
liderazgo gerencial de la Universidad Nacional es un modelo intermedio entre liderazgo
participativo y no participativo mas bien tipo “Gendrar” cuyas decisiones en general no toman en
cuenta los intereses del personal docente. De igual manera se observo que no existe correlacién
entre el estilo de un alto nivel de satisfaccion con respecto a su desempefio y trabajo docente, no
asi con las condiciones dentro de las que se desenvuelven en la universidad, entre las cuales
pueden mencionarse: la infraestructura fisica, los equipos e instrumentos, horarios de clases y

salario.




5. Referentes tedricos

Para Fiedler (Como se cita en Gomez, 2002) el liderazgo ha sido considerado como un
elemento “subjetivo que estructura el poder de un grupo. Esta unidad estructurada se realiza por
medio de una constelacion de relaciones entre el lider y los restantes miembros del grupo”™.
Asimismo el autor afirma que este lider debe tener como caracteristicas principales la
satisfaccion de necesidades de su grupo, la seguridad y la tendencia a la unidad. Robbins (1997)
plantea que el liderazgo “es la capacidad de influir en un grupo para que se logren las metas”. En
este sentido, los gerentes de las medianas empresas del sector manufacturero de la ciudad de
Valledupar deben ser lideres que trabajen mancomunadamente con el personal a su cargo para

alcanzar las metas trazadas.

Bennis (1995) considera que el liderazgo es “lanzarse al aire con tal conocimiento de una
mismo y con tal energia de colaboracion que puede mover a otras personas a desear seguir el
angulo y conservarlo razonablemente por que razonablemente incluye la voluntad de dejarse
llevar por corrientes favorables” (Bennis, 1995, p.31). Para House y Aditya (1997) el liderazgo
no empezo en los afios 30 sino que ha existido desde la antigiiedad. Ellos afirman que existen

cuatro teorias del liderazgo, a saber:

1) El paradigma de la teoria de rasgos: Su finalidad es determinar las caracteristicas o los
rasgos fisicos y psicolégicos comunes que distinguen a los lideres de aquellos que no 1o son.

2) El paradigma de las teorias del comportamiento o conductuales: Se centran en el estilo de
comportamiento preferido por los lideres: su orientacién hacia las asignaciones o hacia las
personas.

3) El paradigma de las teorias contingenciales: Busca explicar la efectividad de un estilo en
funcion del lider los seguidores y la situacion.

4) El paradigma de la teoria integral de liderazgo emergente: Combina los tres paradigmas
anteriores para explicar por qué son productivas ciertas relaciones de influencias entre los lideres

y los seguidores.

Por su parte, Castro (2007) plantea como caracteristicas comunes del liderazgo:




- Elliderazgo es un proceso: No se trata solamente de un rasgo que reside en la figura del
lider. El lider afecta y es afectado por sus seguidores. No es un proceso estatico ni lineal.
No es una acciéon que vaya directa del lider hacia los demas, sino que ocurre una
interaccién permanente [...] El lider definido de esta manera no se restringe solamente a
aquellas personas que ocupan cargos de poder (lideres formales) sino que cualquier
persona puede ser lider.

- El liderazgo es influencia sobre los demas: Esta es una condicién exclusiva del
liderazgo. Sin influencia sobre un grupo de personas no existe el liderazgo. El lider capta
adeptos y estos confian en &l para poder seguir (...).

- El liderazgo ocurre en un contexto grupal: No es un fenémeno individual sino que el
proceso de liderar ocurre dentro de grupos humanos, por lo tanto es un fenémeno social,
La accion del lider consiste en influenciar a los otros para alcanzar objetivos comunes
del grupo. El grupo puede ser una empresa, una escuela. un peloton de combate o una
agrupacion politica.

- El liderazgo involucra el logro de objetivos o metas: el liderazgo no ocurre en el vacio,
sino que el lider fija objetivo o metas comunes, y la relacion entre el lider V seguir esta

en relacidn con metas especificas ) (p. 18)

Los lideres estratégicos contribuyen a establecer las caracteristicas distintivas de una

organizacion frente a otras y consideran las posibilidades de cambio y desarrollo. Los lideres

estratégicos cumplen determinadas funciones, dentro de las que se encuentran las siguientes:

La toma de decisiones estratégicas o de alto nivel.

Crear y comunicar la visién y mision de la organizacion.

Desarrollar capacidades y competencias de los miembros de |a organizacion.
Establecer procesos y controles,

Entrenar a la siguiente generacion de lideres.

Mantener la cultura organizacional.

Definir pardmetros éticos de la organizacion. (Nader y Castro, 2007, p. 101)

Para comprender el avance que ha tenido el liderazgo entendido en su sentido propio y en el

campo de los negocios hay que remitirse al que hacer directo en el mundo de los mismos, el cual

se ha desarrollado y profundizado de un modo importante en el presente siglo. Desde la

visualizacién como una tarea importante o menos insignificante del “gobierno de flujos”




(Materia produccién dinero) se paso al sentido técnico de estos saberes; ello de la mano de
Taylor y Fayol. Después de esto se cambié al contenido administrativo. Se reflexiona en la
vertiente estratégica gracias al aporte de Max Weber: recursos, fines, oportunidades, amenazas,

fortalezas y debilidades.

A principio de los afios 70 Valero (Como se cita en Ginebra, 1994) desarrolla el pensamiento
de los saberes del negocio, es decir, operaciones de rentabilidad y planteamientos concretos que
conducen a hacer negocio por consideraciones macro 0 sectoriales. En los ochenta se comienza a
configurar el analisis de los saberes directivos como saberes politicos. Se empieza a considerar el
pensamiento estratégico dentro del entorno que sopesa el propio proyecto de la empresa en la
eleccion del futuro: sy configuracion en el ambito del proposito de las clases de empresa, a
quien se quiere llegar, de los perfiles del negocio a que se quiere dedicar y de los rasgos que ha
de definir el modo propio de estar en ¢l mercado y de actuar. Esta eleccion exige del director

lider capacidades intelectuales especificas de imaginacion realista y de decision.

El proceso de consolidacion de las empresas requiere que se haga de modo eficaz. Una
buena implantacién puede convertir en ¢xito una eleccidon mediocre y una mala implantacion
puede hacer fracasar una eleccién brillante. Este hacer es neuralgico, por cuanto, no se trata de
pronosticar ni de ver ni de optar, en términos de probabilidad, entre una serie de escenario
posibles debidos a que el futuro es una eleccion y no una deduccion. Esa eleccién resulta casi de
una creacion; comprender el camino y tener la voluntad firme de alcanzar los objetivos. Pero el
lider de una organizacién no puede hacerlo todo por si solo, se debe ayudar de la estructura entre
la que reparte la accion directa. Por lo tanto. dirigir es imaginar, decidir. y empujar la estructura,

es decir, para dirigir se debe contar con todos y moverlos hacia el fin (Ginebra, 1994).

Por lo anterior, se debe pensar como actia la organizacién y cudl es la forma de establecer
los procedimientos para que ella actie de tal forma. Es asi como una organizacion viene dado
por un liderazgo dindmico y efectivo para el logro y cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Para esto el lider debe poner en marcha las caracteristicas del grupo y su
situacion concreta que ha de trazar para poder llegar al objetivo v asi alcanzarlo. Ademas, debe

ver qué forma tiene de participar cada uno de los miembros en estas acciones del £rupo a tomar.




De ahi que se plantee que el liderazgo consiste en la realizacion de aquellos actos que han de
ayudar al grupo a conseguir los resultados deseados. También cabe destacar que los actos de
liderazgo tendrian que ser distintos segun sea la situacion, las tareas, las valoraciones

interpersonales y el modo como se perciben e interactan todos estos términos.

Existen diferentes enfoques cientificos del liderazgo. Estos se clasifican en los que se basan
en una relacion de intercambio como los transaccionales, los conductuales y los situacionales; y
los que se fundamentan en una relacion transformadora entre lider v seguidores como los
transformacionales (Bass, 1985, en Maureira, 2004). En esta investigacion se trabajard la
perspectiva tedrica de Bernard Bass, quien planteé un modelo de liderazgo conocido como
Rango Completo. Este modelo contiene tres dimensiones o estilos de liderazgo: el laissez faire,
el transaccional y el transformacional: este Gltimo se ha convertido en uno de los paradigmas
principales para el estudio del liderazgo organizacional (Pedraja-Rejas, Rodriguez-Ponce E.,
Rodriguez-Ponce J., 2006).

Bernard Bass (2003) en su articulo “Del liderazgo transaccional al transformacional” plantea
que en el liderazgo transaccional el lider asigna tareas a los empleados y recompensa con
reconocimientos y aumentos salariales el cumplimiento de las funciones. Por el contrario, aquel
que incumple con sus responsabilidades es penalizado. El lider tiene, en algunos casos, una
funcién pasiva y solo interviene para asignar tareas o cuando estas no se estan cumpliendo. A
diferencia de este, en el liderazgo transformacional los lideres desempefian un papel muy activo.
Estos buscan constantemente ampliar los intereses del grupo de trabajo y generar conciencia
sobre las metas grupales. En este liderazgo se puede apreciar que existe una vision colectiva v no
individualizada como en el transaccional, pues los logros trazados son de todo el grupo v todos

trabajan en funcion de ello.




Cuadro 1. Caracteristicas de los lideres transformacionales y transaccionales

CHARACTERISTICS OF TRANSFORM.&TIDNAL AND TRANSAC TIONAL LEADERS

TRANSFORMATIONAL LEADER

Charisma: Provides vision and sense of mission, instills pride, gains respect and trust,

fnspiration: Communicates high expectations, uses symbols ta focus efforts, expresses important purposes
in simple ways.

Intellectual Stiveudation: Promeates intelligence, rationality, and careful problem solving.

Individualized Consideration: Gives personal attention, treals each employee individually, coaches, advises.

TRANSACTIONAL LEADER

Contingent Reward: Contracts exchange of rewards for effort, promises rewards for good performance,
recognizes accomplishments.

Managemnent by Exeeplion (active): Watches and searches for deviations from rules and standards, takes
corrective action.

Management by Exception (passive): Intervencs only if standards are not met.

Laissez-Faire: Abdicates responsibilities, avoids making decisions.

Fuente: Bernard Bass (2003)

En el cuadro N° 1 se observa la comparacion que estable Bass entre las caracteristicas del
lider transformacional y transaccional. Bass (1999), basandose en los estudios de Avolio y
Howell (1993), Bycio, Hackett y Aflen (1995), Avolio, Bass y Jung (1997) plantea que el

liderazgo transformacional tiene cuatro componentes:

El liderazgo es carismatico, de tal manera que el seguidor se identifica con los lideres y los emula. El
liderazgo inspira a los seguidores con retos y persuasion proporcionando significado y comprension. Ef
liderazgo es intelectualmente estimulante expandiendo el uso de las habilidades del seguidor. Finalmente,
el liderazgo es individualmente considerado proporcionando apoyo, mentoria y coaching al seguidor.

El Carisma, explica Bass (1993), lleva a que los lideres se conviertan en “modelos para sus
seguidores. Son admirados, respetados y s¢ confia en ellos. Los seguidores se identifican con los
lideres y desean emularlos; los seguidores consideran que los lideres estan dotados de
capacidades extraordinarias, persistencia y determinacion”. La motivacién inspiradora se apoya
en ¢l carisina para motivar, inspirar y retar al equipo de trabajo. Aqui se busca que los
trabajadores se “se involucren en la visién de estados futuros atractivos; ellos crean expectativas
claramente comunicadas, que los seguidores desean lograr, asi como demostrar Compromiso con
las metas y la visién compartida” (Bass, 1993). Para Bass (1993), estos dos componentes

conforman un tnico factor conocido como liderazgo carismatico-inspirador.




En cuanto a la estimulacién intelectual los lideres incitan a los empleados para gue sean
innovadores, creativos, se cuestionen y propongan nuevas alternativas de solucién a las
probleméticas que vienen enfrentando. Este componente busca desarrollar y/o fortalecer la
creatividad del equipo de trabajo. “No hay critica publica sobre los errores de los miembros
individuales. Se solicita nuevas ideas y soluciones creativas a los seguidores, quienes son
incluidos en el proceso de determinacion y resolucion de problemas™ (Bass, 2003). Finalmente,

en la consideracion individual los lideres se centran en las:

necesidades de logro y crecimiento de cada uno de sus seguidores, actuando como coach o mentor. Los
seguidores y colegas son desarrollados sucesivamente hacia niveles mas altos de potencial. La
consideracion individual se practica cuando se crean nuevas oportunidades de aprendizaje en un clima de
apoyo. Se reconocen las diferencias individuales en términos de necesidades y deseos. El comportamiento
de los lideres demuestra aceptacion de las diferencias individuales (ej. algunos empleados reciben mas
animo, algunos mas autonomia, otros estindares firmes y otros tareas estructuradas). Se anima la
comunicacién bi direccional v se practica la administracion “walking around” (pasaba por aqui) en los
lugares de trabajo. Las interacciones con los seguidores son personalizadas (ej. el lider recuerda
conversaciones previas, esta al tanto de las preocupaciones del seguidor, y ve al individuo como una
persona mas que solo como un empleado). El lider individualmente considerado escucha efectivamente.
El lider delega tareas como medio de desarrollo de sus seguidores. Las tareas delegadas son monitoreadas
para ver si los seguidores necesitan direccion adicional o 4poyo para asegurar su progreso; idealmente, los
seguidores no sienten que son controlados (Bass, 2003).

Ademas de los componentes mencionados, Bass plantea que el liderazgo transformacional
incluye los componentes del liderazgo transaccional y del liderazgo laissez-faire o no-liderazgo:
recompensa contingente, direccion por excepeion y Liderazgo Laissez-Faire. La recompensa
contingente es efectiva porque motiva a los trabajadores a lograr un mejor desempefio laboral,
pues el lider asigna recompensa por ello. La direccion por excepcion es considerada cOmo una
“transaccion correctiva” menos efectiva que la anterior. Esta puede ser activa o pasiva. En el
primer caso, “el lider monitorea activamente las desviaciones de los estandares v los errores en
las asignaciones de los seguidores y toma acciones correctivas de ser necesario”™ en la otra, se
espera que “ocurran errores y desviaciones y luego tomar acciones correctivas”. Por altimo, el
liderazgo Laissez-Faire “representa la no transaccion. No se toman las decisiones necesarias. Las
acciones se posponen. Se ignoran las responsabilidades del lider. No se ejerce la autoridad”

(Bass, 2003).




5.1 Habilidades del liderazgo

Vazquez (2006) plantea como habilidades de los lideres la técnica, la conceptual y la
humana. La habilidad técnica es “la capacidad para crear y organizar estructuras que permitan a
la organizacion ubicar en sus puestos de trabajo a las personas indicadas para el desarrollo de la
actividad que se le encarga”. Esta habilidad debe realizarse a través de cursos de capacitacion en
diferentes aéreas del conocimiento administrativo actual, lo cual facilita el dominio de las
situaciones organizacionales. La conceptual se refiere a la capacidad de captar a las
organizaciones de forma histérica. Segtin El Contador Virtual (2010), se debe aprovechar la
capacidad de innovar, comprender el modelo comercial como un todo de partes integradas, lo
cual se ve afectada por la ocurrencia de determinado evento en alguna de ellas. Esta habilidad
permite al lider trabajar en funcién de sus objetivos institucionales, no de los del grupo o de los

suyos particulares.

En lo referente a la habilidad humana Lopez (2004, P. 289) afirma que, como conducta
social, lo humano puede ser adquirido, pero también puede ser aprendido y esta es la capacidad
de integrarse el equipo o grupo como otros de sus miembros. Esta capacidad se desarrolla a
partir de su autoconocimiento y supone la existencia de la sensibilidad. Su importancia radica en
que permite la creacion de una atmosfera o clima de seguridad y confianza. Con respecto a esas
habilidades la modalidad japonesa de control total de calidad empresarial, considera de gran
importancia la habilidad humana, que es la que produce satisfaccion y felicidad a través de
factores como la satisfaccion de un trabajo bien hecho y la felicidad que viene o cooperar con
otro y recibir su reconocimiento. Finalmente, la habilidad administrativa consiste en grupos
identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y conducen a ciertos resultados. Las
habilidades pueden ser observadas por otros, a diferencia de los atributos que son puramente

mentales o fijos en la personalidad.

5.2 El lider
El tema del liderazgo ha sido objeto de estudio a través de la dindmica del grupo. Algunos
autores consideran que el liderazgo es propiedad del grupo. mientras que para otros es una

caracteristica del individuo. Para quienes hacen énfasis, el liderazgo puede ser sinénimo de




prestigio, que implique ocupar un puesto determinado v ejercer actividades importantes para el

grupo o que implique una relacion emocional entre lider y grupo.

Fieldrel (como se cita en Gorrochotegui, 1.997) afirma que “para evaluar la efectividad del
lider es necesario tener en cuenta los tipos de tareas a que se enfrenta los grupos y el grado de
tensién con que funciona”, Estos lideres asumen responsabilidades para formar las practicas
organizacionales y las adaptan a los cambios de ambiente. Un lider eficaz, debe estar basado en
ciertas habilidades v métodos como escuchar, para que los miembros del grupo hablen de sus
problemas; considerar sus necesidades; dirigir reuniones eficientes e identificar los problemas.
Trabajar en la solucion de los mismos, hacer que los miembros del grupo fijen metas de
rendimiento tales como resaltar las mejoras en el rendimiento del trabajo y fomentar los altos

niveles de consecucion de metas,

Los procedimientos particulares que adopta un lider varia, segiin los objetivos y las normas
del grupo, ademés de su habilidad persuasiva. Los lideres ejercen influencia sobre los grupos que
dirige, pero también estan sujetos a ciertas expectativas. De parte del equipo, es decir el
liderazgo es efectivo dentro de ciertos limites, los fijados por las normas sociales establecidas
por el grupo. De acuerdo a los principios como los sostenidos por Berwis y Wanus (1985), los
lideres no nacen, surgen y emergen de acuerdo a la naturaleza de los problemas; que haya que
enfrentar en la organizacién el lider asume responsabilidades para enfrentar las practicas
organizacionales adoptandolas a los cambios del ambiente. Por otro lado, autores como Nisumi y
Tasaki concibe el liderazgo eficaz desde dos vertientes al concluir que cuando los lideres hacen
hincapié simultaneamente en lograr las metas y mantener el grupo generan con mayores
posibilidades una mejor produccion y mayor moral de aquellos que se concentran en produccion

0 el mantenimiento.

De ello se infiere que los administradores, que por razén alguna deben realizar ambos tipos
de funciones, se les dificultan encontrar un equilibrio adecuado entre dos tipos de exigencias.
Whittaker (como se cita en Gorrochotegui, 1997) plantea que el liderazgo eficaz debe fundarse
en la siguiente interrogante: ;Qué es lo que los miembros de la organizacion esperan del lider?

Independientemente de las actividades y metas del grupo se espera que el lider salga de su




conducta habitual para contribuir a su éxito. El lider debe coordinar las actividades que
conduzcan al logro de objetivos y con ellos dar ejemplo de lo que significa ser un buen miembro
de estos asuntos. Considera el investigador citado que los lideres gjercen influencias sobre los
grupos que dirigen, pero el lider esta sujeto a ciertas expectativas de parte del grupo en términos
generales el liderazgo es efectivo dentro de ciertos limites fijados por las normas sociales

establecidas por el grupo.

De acuerdo a Fredrel y Chamers, “el lider es la persona gue crea el cambio mas efectivo en
el desempefio del grupo mediante el proceso de influir en las actividades encaminadas a
establecer y alcanzar metas”, Hay dos aspectos importantes que corresponden a esta definicion.
La primera es que el liderazgo es una relacion entre dos o mas personas en la que la influencia y
el poder estan distribuidos en forma desigual sobre una base legitima. Fredrel y Chamers

enfatizan que las condiciones necesarias para hacer un gerente eficaz son muchas, entre ellas:

e Conocimiento de la empresa v su entorno, asi como de los objetivos y politicas.
normas y organizacion correspondiente, normas v aptitud.

* Actitudes y algo especial “querer ser gerente”. Esta ultima conlleva a mucha
exigencia entre los cuales resaltan; el sacrificio, la ética, la sencillez, la
responsabilidad, el actuar mucho, adaptarse a la empresa y sentirse realizado en su

labor.

La segunda es que el lider debe demostrar v direccionar todos los esfuerzos de los subordinados
aclarando las tareas a realizar y la justificacion del esfuerzo que debe llevarse a cabo. Los lideres
son capaces de trabajar efectivamente con otras personas, se adaptan facilmente al trabajo grupal
y desarrolla buenas relaciones con los individuos del grupo de trabajo. En concordancia con

estos se describe al lider efectivo de la siguiente manera:

* Escucha con atencion y esta dispuesto a discutir los problemas.
* Se muestra abierto a las ideas propuestas por los seguidores.
e Ayuda a los demis.

e Delega autoridad, confianza en el grupo acepta las dediciones de los demss.




e Se comunica abierta v francamente dice que piensa. se puede confiar en lo aue dice.

Una forma de observar el liderazgo es comparando dentro de una organizacion las
caracteristicas fisicas intelectuales de quienes son lideres y de quienes no lo son. El lider debe
tener rasgos referentes a su capacidad como los que tienen que ver con su habilidad para la
supervision, inteligencia, habilidad para influir sobre los subordinados (y otros individuos), asi
como la fuerza de voluntad son diversas las situaciones que distinguen a los lideres de los que no

lo son y a los lideres efectivos de los que no son efectivos.

El lider se caracteriza por las responsabilidades en el logro de las metas, empefio en la
solucion de los problemas y habilidades para ejercer influencias entre las demas personas
(Hamptom, 1984). Existen muchas evidencias que ayudan a enlazar los rasgos de los lideres
efectivos con la naturaleza de la situacion en la que ejerce su liderazgo. Un liderazgo eficaz debe
estar basado en ciertas habilidades y métodos, tales como escuchar para que lo miembros del
grupo hablen y expongan sus problemas considerando sus necesidades. Ademas, hacer que los
miembros del grupo fijen sus metas sin embargo hasta la fecha, el enfoque de rasgos al liderazgo

no ha sido muy util para predecir quien sera el lider efectivo.

La efectividad del lider requicre que se trate amablemente a los subordinados v g al mismo
tiempo se les incentive con éxito para que exista un rendimiento mayor en el trabajo estos dos
aspectos deben ser simultaneos. Un lider efectivo no puede ser Unicamente especialista en
relaciones humanas (satisfaccion de sus necesidades de lo organizacional). Este debe combinar
los aspectos y lo que es ain mads importante, el lider efectivo también debe adquirir la
flexibilidad la sensibilidad para saber cuando y donde emplear 1a diversidad de habilidades a fin
de lograr satisfacer las necesidades de los miembros del grupo y las necesidades de la

organizacion (Gordon, 1997).

5.2.3 Caracteristicas individuales de un buen lider.
Este enfoque se basa en la suposicién de que podria encontrarse un numero finito de
caracteristicas individuales del buen lider de modo que la mayor parte del enfoque de estas

caracteristicas tendran por objeto identificar caracteristicas intelectuales, emocionales, fisicas y
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otras de tipo personal de los lideres. Sin embargo el enfoque de las caracteristicas no permite
discernimiento de lo que hace en el puesto de lider eficaz, se necesita efectuar observaciones que

describan la conducta de los lideres eficaces o ineficaces.

5.2.4 Caracteristicas de un lider eficaz.

Gibson (Como se cita en Chruden y Sherman, 1995) sefiala que existe un niimero finito
de caracteristicas individuales del lider eficaz siendo predominante el comportamiento. Este
autor destaca las siguientes caracteristicas tomando como punto de partida la observacion y el

comportamiento en situaciones grupales.

* La inteligencia: Considera la tendencia general segin lo cual los lideres son mas inteligentes

que los seguidores pueden dar solucion a la diversidad de problemas con mavor facilidad.

* La personalidad: Sugiere las caracteristicas inherentes a la personalidad tales como viveza,
originalidad, integridad, personalidad y la confianza. Estos van asociados con un liderazgo
eficaz. También que la seguridad en si mismo se relaciona con la posicion jerarquica en la

organizacién y que los individuos que generan individualidades eran lideres mas eficaces.

» Capacidad supervisora: Una relacion positiva entre la capacidad para supervisar a una persona
y sunivel en la jerarquia organizacional. Define la capacidad de supervisar como la utilizaciéon

eficaz de cualquier préctica supervisora que indique los requisitos particulares de la situacién.

* Madurez y amplitud social: Los lideres tienden a ser emocionalmente mas maduros y su

campo de interés es muy amplio.

Gordon (1997) al hacer referencia al lider eficaz sefiald que “los lideres efectivos deben
comportase de una manera en que sean considerados casi como miembro del grupo a que se
sienten tan libre como €él. A fin de que puedan hacer contribuciones y desempefiar buenas
funciones en el grupo” los lideres efectivos actuan de manera similar a los miembros del grupo.
Los miembros del grupo actiian de manera semejante a los lideres del grupo esto se pone de

manifiesto cuando la persona que en principio fue tratada lider es considerada casi como otro




miembro del grupo. Cuando el lider alcanza esta posicion de “ser otro miembro” en realidad
aumentan las contribuciones que pueden hacer al grupo. Las conductas de un lider efectivo se

pueden enumerar de la siguiente manera:

* Mantener un excelente sistema de comunicacion para que la informacion fluya adecuada y

correctamente.

* Tomar decisiones eficientes, en la solucion de los conflictos que presentan, que favorezcan el

interés del grupo.

e Ser un eficiente “especialista en tareas” y “especialistas en relaciones humanas.”

Fieldrel (Como se cita en Gorrochotegui, 1997) demostrd que los lideres efectivos tienden a
ser aquellos preocupados en realizar con buen éxito la tarea si la situacién es muy facil o muy
dificil. El lider mas efectivo es aquel que dedica su atencién a obtener ante todo, relaciones
interpersonales amistosas. A tal efecto, podria sefialarse que el lider efectivo tiende a ser
afirmativo ¢ impersonal en su ambiente mas estructurado y dar mas hibertades a los miembros,
asi como también la naturaleza de la tarea del grupo influye sobre la clase de conducta. Para
efectos de este trabajo se define liderazgo como la forma en que el gerente de cualquier grupo,
trata de dirigir a los subordinados a dirigir las actividades de la mejor manera posible para

consecucion de los objetivos de la institucion.




Capitulo 11T

6. Marco metodoldgico
6.1 Naturaleza de la investigacion

La presente investigacion esta sustentada en el enfoque cuantitativo. Esta seleccion obedece
a la pertinencia de las variables y a la tematica de la investigacion abordada en este trabajo: El
liderazgo en las medianas empresas del sector manufacturero. En este sentido, se utilizé el
cuestionario CELID-A, propuesto por Castro Solano, Nader y Casullo (2004) v luego se realizé
un analisis estadistico que permitiera identificar el tipo de liderazgo ejercido en dichas empresas.
En cuanto al tipo de estudio este corresponde a un disefio no experimental transeccional
descriptive porque se describen las relaciones generada por la variable en uno o mas indicadores
y en los momentos determinados. En estos disefios el proceso de recoleccion de los datos se
realiza en un solo momento o en un tiempo tnico; ademas se busca indagar la incidencia de una
o mas variable (Hernandez, Fernindez y Baptista, 1996). La primera variable corresponde a la
forma como se lidera las medianas empresas v esta incide sobre la segunda qgue es la relacion con
el funcionamiento de la misma.

Por lo anterior, en este trabajo se describe y se caracteriza la situacion actual de las empresas
del sector manufacturero de la ciudad de Valledupar. De igual manera la investigacion se ubica
dentro de los estudios de campo debido a que los datos de interés fueron observados en el terreno
donde ocurrieron. Hernandez et al (1996) plantean que las investigaciones de campo son aquellas
que se llevan a cabo en el mismo sitio donde se encuentra el objeto de estudio determinando la

obtencion de un conocimiento mas profundo del problema por parte del investigador.
6.2 Poblacién

La poblacion del estudio segin Hernandez et al (1996) es el universo de la investigacion
sobre el que se pretende generalizar los resultados. Esta constituida por la caracteristica o
estratos que permiten distinguir los sujetos unos de otros. Estas caracteristicas de la poblacion se
deben determinar con la finalidad de establecer los parametros muéstrales. La poblacion bajo
estudio estuvo constituida por las empresas medianas del sector manufacturero del municipio de
Valledupar, las cuales son, segin informacién suministrada por la oficina de la Secretaria de

Hacienda Municipal de Valledupar, ciento sesenta y sicte (167). Para efecto de la investigacion




se realizé un recuento de todos los elementos de la poblacion asi como una especificacion de la
distribucion de las caracteristicas basadas en la informacién obtenida para cada uno de los
elementos derivados de la aplicacion de la encuesta.
6.2.1 Muestra

La muestra es en esencia un subgrupo que determino la muestra, digamos gue es un
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas a las que
llamamos muestra (Hernandez, Fernandez y Baptista). Por lo anterior se procedio a obtener una
muestra representativa de la poblacion sujeta a estudios ya que se pretende que ella sea un reflejo
fiel del conjunto de la poblacién. El muestreo que se realizo fue probabilisticas aleatorias a
conveniencia porque permitié que entre todos los que integran la poblacion se escogieran los que
reunieran las condiciones a conveniencia de la investigacion. El tamafio de la muestra
seleccionada fue de cincuenta (50) empresas medianas manufactureras del municipio de

Valledupar — Cesar.

6.3 Delimitacion
6.3.1 Espacial y temporal

El presente estudio se llevd a cabo en las medianas empresas del Sector Manufacturero
del Municipio de Valledupar (Cesar) durante el periodo comprendido entre el mes de noviembre
de 2013 a marzo 2015,

6.3.3 Poblacional
Durante la investigacion se encuesté a cincuenta (50) personas que ocupan cargos de

Gerentes Generales, Directores o0 Administradores de las empresas seleccionadas.

6.4 Técnicas e instrumento de recoleccién de datos
Para la recoleccion de los datos se utilizé el cuestionario CELID-A para analizar la

autopercepcion de los gerentes de las empresas manufactureras de Valledupar. El cuestionario
se fundamenta en los planteamientos teéricos de Bass (1985) y busca evaluar los estilos de
liderazgo: transformacional, transaccional v laissez faire. Consta de 34 preguntas que dan cuenta
de las dimensiones carisma, inspiracion, estimulacion intelectual y consideracion individualizada
del liderazgo transformacional; recompensa contingente y direccidn por excepcion del liderazgo

transaccional. Las respuestas estan en una escala de 1 a 5 donde 1 es total desacuerdo y 5 total




acuerdo.

6.5 Fases de la investigacion

En el desarrollo de esta investigacion se realizaron las fases relacionadas a continuacién:

1. Planteamiento y Formulacién del Problema.

2. Recopilacion del material tedrico pertinente a la investigacion.

3. Establecimiento de los métodos logicos a seguir en la investigacion: tipo de
investigacion, disefio, poblacién y muestra objeto de estudio, asi como la seleccion de las
técnicas a utilizar. Para el levantamiento de la informacion técnica de la observacion
directa bajo encuesta como fuentes primarias y los textos y documentos como fuente

secundarias,

4. Construccion o disefio del instrumento de recoleccién de los datos (Encuesta).

5. Validacion de la encuesta.

6. Formalizacion de la aplicacién del instrumento a la muestra seleccionada (50) personas,
que cumplen funciones de alto nivel gerencial (Gerencia General) para conocer el manejo

de la empresa y los objetivos de la organizacion y treinta (30) empleados directos.

7. Distribucion del instrumento con una carta que hizo referencia a la importancia y
beneficios de la investigacion tanto a nivel individual como institucional, asi como el

papel fundamental que cada empresa seleccionada juega en el proceso.

8. Recoleccion, tabulacion y analisis estadisticos de los resultados de la muestra,

9. Finalmente, se realizo el analisis que permiti6 identificar las causas del problema en

estudio.

10. Redaccién de resultados, conclusiones y recomendaciones del estudio.




Capitulo IV

7. Aiidlisis de los resaltados

7.1 Liderazgo transformacional
7.1.1  Carisma

En la grafica N° 1 se observa que el 98% de la poblacién encuestada manifestd estar en
desacuerdo con la afirmacion “Pongo especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los
problemas antes de actuar”; mientras solo el 2% se mostré medianamente de acuerdo. FEsto nos
permite afirmar que los gerentes de las medianas empresas de la ciudad de Valledupar no
reflexionan en la busqueda de alternativas de solucién a los problemas que enfrentan en su

quehacer.

Grifico 1 Pongo especial énfasis en la resolucién cuidadosa de los problemas antes de actuar
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En la siguiente grafica se aprecia que el 14 % de los gerentes de las empresas del sector
manufacturero consideran que no cuentan con el respeto del personal a su cargo. El 38%
manifestod contar con el respeto v el 48% considera que cuenta medianamente con el respeto de

sus empleados.




Grifico 2 Cuento con su respeto
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El 46 % de la poblacion encuestada respondié estar de acuerdo con el item “Tienen plena
confianza en mi”. El 38% afirmo estar medianamente de acuerdo que los empleados confian en

los gerentes; mientras que el 16% considera que no confian en los gerentes.

Grifico 3 Tienen plena confianza en mi
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Al indagar sobre la caracteristica de los lideres N° 34 “confian en mi capacidad para superar
cualquier obstaculo” de los gerentes encuestados 46% respondid que los empleados si les tienen
confianza en la resolucion de conflictos. El 38% mostré estar medianamente de acuerdo y el 16%
estar en desacuerdo con el aspecto indagado. Contrastando esta caracteristica con la nimero 3
“Pongo especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar” se aprecia
que esta falta de confianza se debe 2 que los gerentes ne evalian diferentes alternativas de
solucion a los problemas y muchas veces actian sin mediar las consecuencias que puede traer

Sus acciones.

Grifico 4 Confian en mi capacidad para superar cualquier obsticulo
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Analizando las cuatro caracteristicas que componen la dimension carisma se puede concluir
que mas del 50% de los gerentes de las medianas empresas del sector manufacturero de la ciudad
de Valledupar no se percibe con un lider con un alto carisma. Ello se evidencia en los graficos 2,
3 y 4 relacionados con los aspectos de confianza y respeto donde un gran porcentaje de la
poblacion no se mostré muy segura de contar con el respeto de sus empleados y que éstos no

confian en ellos.




7.1.1.1 Baremos carisma

En cuanto al aspecto de carisma en la signiente tabla se observa que 49 encuestados se ubiean
en un percentil igual o inferior a 25, lo que indica que los gerentes poseen un bajo nivel

carismatico. Esta informacion se corrobora en la informacion suministradas en las graficas 1, 2, 3

v 4.
PERCENTIL CALIFICACION  FRECUENCIA

5 2,00 2

5 2,25 3

5 2,50 3
5 2,75 16
5 3,00 12

10 3,25 9

25 3,50 2

25 3,75 2

50 4,00 0

75 4,25 1
TOTAL 50

7.1.2 Estimulacién intelectual

El grafico 5 muestra que el 100% de los gerentes se involucra en el trabajo de sus

empleados. Es posible que ello sea con el proposito de lograr mejores resultados por parte de

estos.




Grifico 5 Evito involucrarme en su trabajo
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En este grafico se observa que el 64% de los encuestados respondié afirmativamente que
siempre tratan que sus empleados obtengan lo que desean a cambio de su cooperacion.
Solamente el 6% manifestd no estar de acuerdo con ello v €l 30% se mostré parcialmente de

acuerdo.

Grifico 6 Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su cooperacion
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En el grafico 7 se evidencia que el 40% de los gerentes encuestados de las empresas
manufactureras de Valledupar se perciben como Jefes que buscan que sus empleados vean los
problemas como una oportunidad para aprender y mejorar en el proceso. De esta manera, se evita
que se cometan los mismos errores. El 18% de los gerentes respondié lo contrario, v no
consideran que los problemas sean oportunidades para aprender. El 42% se mostro parcialmente

de acverdo con esta caracteristica.

Grifieo 7 Trato de que vean los problemas como una oportunidad para aprender
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En la caracteristica N° 25 “Leg hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva” se
evidencia que el 30% de los gerentes no motiva a sus empleados, ni los leva a reflexionar sobre
los problemas laborales y que los vean desde otra perspectiva. Bl 34% si confirmé crear estos
espacios pues permite a sus empieados tener diferentes miradas sobre fo acontecido y el 38% se

mostré parcialmente de acuerdo.




Grifico 8 Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva
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Los gerentes se perciben como jefes que impulsan en sus empleados el uso de la inteligencia
para superar los obstaculos laborales (Ver grafico 28). Solo el 2% de los encuestados respondio

no impulsar la inteligencia en sus subalternos.

Grifico 9 Impulso Ia utilizacién de la inteligencia para superar obstdculos
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El 52% de la poblacién encuestada respondio afirmativamente que les piden a sus empleados
que fundamenten sus opiniones con argumentos solidos. El 36% se mostro medianamente de

acuerdo con ello y el 12% en total desacuerdo.

Grifico 10 Les pido que fundamenten sus opiniones con argumentos solidos
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En el grafico N° 11 se analiza si los gerentes consideran que dan a sus empleados nuevas
formas de enfocar sus problemas que antes resultaban desconcertantes. El 48% de los Jjefes
respondio estar parcialmente de acuerdo. El 36% afirmé que buscan que sus empleados enfoquen

desde otra perspectiva fos probiemas




Grifico 11 Les doy nuevas formas de enfocar los problemas que antes les resuitaban desconcertantes
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7.1.2.1 Baremos estimulacién intelectual

El analisis de los baremos refleja que la mayoria de los encuestados muestra un bajo nivel

del factor estimulacion intelectual, pues los 50 se ubican en los percentiles 10, 5 y12.

PERCENTIL  CALIFICACION FRECUENCIA

5 2 1
10 3 37
50 4 12
TOTAL 50

7.1.3 Inspiracion

En el grafico 12 se muestra que solo el 6% de los gerentes encuestados se muestra totalmente
de acuerdo con la afirmacién “Les doy charlas para motivarlos”. El 44 % manifiesta estar de
acuerdo con la caracteristica mencionada y el 44% muestra una actitud de realizarlo

esporadicamente. £l 4% de los encuestados respondié no realizar ninguna charia de motivacion.




Grifico 12 Les doy charlas para motivarlos
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Gran parte de los gerentes de las medianas empresas de Valledupar indicaron que potencian
la motivacion en sus trabajadores con éxito (Ver grafico 13). El 22% respondid que esta
totalmente de acuerdo con la caracteristica “Potencio su motivacion con éxito”, el 40% se mostrd
de acuerdo, el 26% medianamente de acuerdo, el 10% en desacuerdo y el 2% en fotai
desacuerdo. En este aspecto se observa que los gerentes buscan motivar a sus empleados para

lograr las metas trazadas.

Grifico 13 Potencio su motivacién con éxito
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En el grafico 14 se aprecia que los gerentes buscan otras alternativas para motivar a sus
empleados y que realicen las funciones asignadas. Al consultarlos sobre esta caracteristica el
16% respondi6 que no promueve la creacion de otras formas de motivacion, pues el 8% esta
totalmente en desacuerdo y 8% est4 en desacuerdo. El 38% se mostrd parcialmente de acuerdo,

mientras que el 36% est4 de acuerdo y el 10% esté totalmente de acuerdo.

Grifico 14 Trato de desarrollar nuevas formas para motivarlos
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7.1.3.1 Baremos inspiracién

En el andlisis realizado sobre la inspiracién se observo que 24 gerentes encuestados se
encuentran ubicados en un percentil inferior, lo que demuestran un bajo nivel de inspiracion
hacia sus empleados; mientras que los 26 restantes, se ubican en unos percentiles muy altos 75 y
95. Bste Gitimo planteamiento muestra que la mayoria de los encuestados busca generar una

fuerte motivacion entre sus empleados.

PERCENTIL CALIFICACION FRECUENCIA

5 2 5
10 3 19
75 4 23
95 5 3

TOTAL 50




7.1.4 Consideracion individualizada
Al consultar a los gerentes sobre la caracteristica “Me preocupo de formar a aquellos que lo

necesitan, el 12% respondio estar en total desacuerdo, el 16% estar en desacuerdo v el 34% estar
medianamente de acuerdo. Se podria afirmar que para los gerentes los empleados debe ser
personas capacitadas para el desarrollo de sus funciones y que no requieran acompafiamiento o
instrucciones para el ejercicio de su labor. Por otro lado, el 38% opino lo contrario, pues, el 8%
seleccioné la respuesta 5 indicando que si esta totalmente de acuerdo en formar a sus empleados

que lo necesiten y el 30% se mostrd de acuerdo.

Grifico 15 Me preocupo de formar a aquellos que lo necesitan
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El grafico 16 nos muestra que el 2% de los encuestados cst4 totalmente en desacuerdo con la
caracteristica “Centro mi atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas”. El
14 respondié estar en desacuerdo y el 41% se mostré medianamente de acuerdo. El 35%

evidenci6 estar de acuerdo con la caracteristica antes mencionada y solo el 8% respondi6 estar

totalmente de acuerdo.




Grifico 16 Centro mi atencion en los casos en lo que no se consigue alcanzar las metas
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En el siguiente grafico (ver grafico 17) se observa que ninguno de los gerentes selecciond la
opcion numero uno referida a que estén en total desacuerdo con la disposicion de instruirles o
ensefiaries los que los empleados necesiten para que cumplan las funciones asignadas. El 4%
respondio estar en desacuerdo vy el 30% seleccioné la opcidn 3. El 40% de los gerentes manifestd
estar de acuerdo con la caracteristica evaluada y el 26% respondié estar completamente de
acuerdo. Aqui se observa que la mayoria de los gerentes se muestran dispuestos a ensefiar o guiar

a sus seguidores.




Grifico 17 Estoy dispuesto a instruirles o enseiiarles siempre que lo necesiten
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7.1.4.1 Baremos consideracién individualizada
En cuanto al factor de consideracion individualizada 29 gerentes se ubican en el nivel mds

bajo de la tabla de percentil, el 5, es decir, no se comportan como coach o mentores de sus
empleados. Tampoco se promueve un clima laboral de apoyo y no hay reuniones individuales
con el personal para identificar los potenciales de cada uno y explotarlos al maximo. Solamente 1

gerente se ubica en el maximo nivel del percentil y 20 de ellos se encuentran en el nivel 50,

PERCENTIL  CALIFICACION FRECUENCIA

5 2 5
5 3 24
50 4 20
95 5 1

TOTAL 50




7.2 Liderazgo transaccional
7.2.1 Recompensa contingente

En el grafico 18 se observa que al preguntar a los gerentes sobre la caracteristica “Les doy lo
que quieren a cambio de recibir apoyo” al 44% le parecié normal ofrecerle a sus empleados lo
que desean a cambio de obtener los resultados esperados. El 34 % se mostré de acuerdo yel 12%
muy de acuerdo. Solamente el 10% no estuvo de acuerdo con ello: el 8% respondid estar ¢n

desacuerdo y el 2% estar muy desacuerdo.

Grifico 18 Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo
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En el siguiente grafico se cuestioné los gerentes de las medianas sobre la caracteristica “Me
aseguro que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagan y lo que pueden obtener de
mi por su esfuerzo”. Aqui los encuestados respondieron en 14% que estaban en total desacuerdo,
el 18% en desacuerdo, el 34% medianamente de acuerdo, el 22% de acuerdo v el 12% totalmente

de acuerdo.
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Grifico 19 Me aseguro que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagan y lo que pueden
obtener de mi por su esfuerzo
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En el grafico 20 se analiza la caracteristica “Siempre que lo crean necesario, pueden negociar
conmigo lo que obtendran™. El 20% de los gerentes manifesto estar muy de acuerdo, el 38% estar
de acuerdo y a el 24% le pareci6 normal; por el contrario, el 24% se mostré en desacuerdo y el

14% muy en desacuerdo.

Grifico 20 Siempre que lo crean necesario, pueden negociar conmigo lo que obtendran
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El grafico 21 muestra que el 8% y el 12 % de los gerentes manifiestan estar muy de acuerdo

y de acuerdo, respectivamente, con la caracteristica “les hago saber que pueden lograr lo que




quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo”. El 32% respondid estar parcialmente de

acuerdo, el 16% en desacuerdo y el 14% en total desacuerdo.

Grifico 21 Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo
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En el grafico 22 se observa que la mayoria de los gerentes se mostro de acuerdo con la
caracteristica “Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su cooperacién”. Si bien el 6%
respondié estar totalmente de acuerdo, el 42% estd de acuerdo y el 38% considerd que el
planteamiento era normal. Solo el 12% manifesté estar en desacuerdo y un 2% de la poblacion

estar en total desacuerdo.




Grifico 22 Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su cooperacion
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7.2.1.1 Baremos recompensa contingente
En el baremo de recompensa contingente se observa que la mayoria de los gerentes

encuestados se ubican en los percentiles 5 y 50; solo 12 se ubicaron en un percentil superior.
Esto muestra que existe una tendencia entre los encuestados a recompensar a sus empleados por
las actividades que desarrollan, lo que se ratifica en las tendencias mostradas a negociar, a

cumplir sus requerimientos con el fin que cumplan las metas y tareas establecidas.

PERCENTIL CALIFICACION FRECUENCIA

5 2 9
50 3 29
75 4 12

TOTAL =0

7.2.2  Direccién por excepcion
El grafico 23 muestra que el 76% de los gerentes encuestados manifiesta que no esta

completamente de acuerdo con la caracteristica “No trato de cambiar lo que hacen mientras las

cosas salgan bien”. Asimismo, el 24% declara tampoco estar de acuerdo.




Grifico 23 No trato de cambiar lo que hacen mientras las cosas salgan bien
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En el siguiente grafico se aprecia que los gerentes se involucran en las actividades
desempefiadas por sus empleados, pues el 60% de ellos respondié que estd completamente en
desacuerdo con la afirmacion “Evito involucrarme en su trabajo” y el 40% manifesté también

estar en desacuerdo.

Grafico 24 Evito involucrarme en su trabajo
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Al preguntarle a los gerentes sobre la caracteristica “Demuestro que creo firmemente en el
dicho ‘si funciona, no lo arregles’ estos contestaron en su mayoria que estan de acuerdo con
ello. EI 12% respondi¢ estar completamente de acuerdo, el 32% estar de acuerdo y el 38% estar
medianamente de acuerdo. Solamente el 14% manifesté no estar de acuerdo y el 4% estar

completamente en desacuerdo con ello.

Grifico 25 Demuestro que creo firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles"
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En el grafico 26 se observa que los gerentes de las empresas encuestadas solamente
intervienen en ¢l quehacer de sus empleados cuando no se consiguen los resultados proyectados
por la organizacion. Bl 2% y el 8% respondieron estar completamente en desacuerdo y estar en
desacuerdo, respectivamente. El 36% manifesto estar medianamente de acuerdo, el 38% estar en

desacuerdo y el 16% estar completamente en desacuerdo.




Grifico 26 Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos
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Al consultar a los gerentes de las medianas empresas del sector manufacturero de Valledupar
sobre la caracteristica 18 “No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen bien”, se pudo
apreciar que el 80% esta de acuerdo con ello. Esto se evidencia en que el 24% selecciond 1
opcion 5 (Completamente de acuerdo), el 22% eligio la opcion 4 (De acuerdo), el 34% opto por
la opcién 3 (Medianamente de acuerdo). Por el contrario, el 14% no estd de acuerdo con la

caracteristica y el 5% completamente en desacuerdo.




Grafico 27 No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen bien
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En el grafico 28 se muestran los resultados de la caracteristica 26 referente a “Les dejo que sigan
haciendo su trabajo como siempre lo han hecho, si no me parece necesario introducir algin
catnbio”. El 2% de los gerentes respondié estar complelamente en desacuerdo, el 4% estar en
desacuerdo, el 20% estar medianamente de acuerdo, el 46% contestd estar de acuerdo y el 28%

manifesto estar completamente de acuerdo.

Grifico 28 Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo han hecho, si no me parece necesario
introducir algin cambio
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7.2.2.1 Baremos Direccién por excepcidon
En la tabla de baremos de Direccion por excepecion se aprecia que solo 4 de los gerentes

encuestados se ubican en un percentif alto, especificamente, en el 90. Los 46 restantes estin

ubicados en los percentiles 5 y 25. En el primero se ubican 8 y en el segundo 38 gerentes.

PERCENTIL  CALIFICACION FRECUENCIA

5 2 8
25 3 38
90 4 4

TOTAL 20

7.3 Laissez Faire

En la siguiente grafica se muestra que el 100% de los gerentes respondieron que su presencia
si incide en el rendimiento de los empleados a su cargo, es decir, que existe una dependencia y

que los gerentes no crean estrategias para fomentar un trabajo independiente.

Grifico 29 Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento
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En el grafico N° 30 se consulta sobre la caracteristica “No les digo donde me situd en
algunas ocasiones”. El 2% de los gerentes de las medianas empresas del sector manufacturero de
Valledupar respondi6 estar muy de acuerdo, el 30% respondié estar de acuerdo y el 42% se
mostré medianamente de acuerdo. Por otro lado, el 10% respondié estar en muy desacuerdo con
esta caracteristica y el 16% estar ‘en desacuerdo, lo que evidencia que no existe una

comunicacion fluida y eficaz con los seguidores a cargo.

Grifico 30 No les digo donde me sitiio en algunas ocasiones

2%

w1

m2

4

®5

La poblacion encuestada mostré que evita tomar decisiones, porque el 50% reconocié estar
muy de acuerdo con dicha caracteristica y el 24% respondid estar de acuerdo. Solamente, el 1%
manifesté estar muy en desacuerdo y el 6% estar en desacuerdo; evidenciando una actitud de
tomar decisiones en las ocasiones que lo amerite. Al 19% restante le parecio una caracteristica

normal de los gerentes.




Grifico 31 Evito tomar decisiones

1%

Wl

W2

m4
W5

En el siguiente grafico se aprecia que gran parte de los encuestados expreséd que es muy
dificil que sus empleados lo ubiquen cuando surgen problemas laborales. Esta afirmacion se
sustenta en que el 26% de la poblacion selecciond la opcion estar muy de acuerdo con esta
caracteristica y el 30% estar de acuerdo. El otro porcentaje de la poblacion respondié de la

siguiente manera: 30% normal, 14% en desacuerdo y 0% en total desacuerdo.

Grifico 32 Soy dificil de encontrar cuando surge un problema
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En el grafico N° 33 se analiza la caracteristica “Evito decirles como tienen que hacer las
cosas”. El 6% de los gerentes encuestados respondié estar muy de acuerdo con ello y el 36%
estar de acuerdo. El 40% se mostro medianamente de acuerdo, el 12% en desacuerdo y el 6%
restante estar muy en desacuerdo. Solamente el 18% considera que debe decirle a los empleados

como debe hacer las cosas.

Grifico 33 Evito decirles como se tienen que hacer las cosas
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En el siguiente grafico se observa que el 2% de los encuestados respondid estar muy en
desacuerdo con la caracteristica “Es probable que esté ausente cuando se me necesita”, el 21%
estar en desacuerdo, el 499 mediapamente de acuerdo, el 13% estar de acnerdo y el 15% estar

muy de acuerdo.




Grifico 34 Es probable que esté ausente cuando se me necesita
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7.3.1 Baremos Laissez Faire
En la siguiente tabla se observa que solo 6 gerentes encuestados se ubican en un percentil

bajo, el resto de ellos estan posicionados en los percentiles 90 y 99,

PERCENTIL  CALIFICACION FRECUENCIA

5 2 6
90 3 35
29 4 9

TOTAL 50




7.4 Propuesta para potencializar las destrezas de los lideres de las medianas empresas
Ante los resultados encontrados es importante presentar una propuesta que permita

potencializar el trabajo en equipo, a partir de un conjunto de conceptos y procedimientos
practicos, Gtiles para facilitar y perfeccionar la accién que se requiere trabajar. Esta propuesta
busca construir conjuntamente posturas, opiniones, reflexiones y pensamientos de una tematica o
problematica surgidas en las medianas empresas. De igual manera, que permita fomentar al
trabajo colectivo para identificar y disminuir las dificultades en las relaciones interpersonales
que 1influyen entre lider y empleado con el fin de favorecer el logro de los objetivos de las

medianas empresas.

Es importante replantear las funciones de un buen lider para que se rescate la funcionalidad
activa de las medianas empresas en la ciudad de Valledupar. Dentro de la propuesta lo que quiere
es ofrecer capacitaciones enfocadas al aprendizaje sobre liderazgo y toma de decisiones,
haciendo énfasis en lo participativo e innovador en las TIC, ya que la comunicacion es el medio

abierto que lleva a la proactividad entre interlocutor y proveedores.

Metodologia
La presente propuesta ticne una metodologia participativa que involucra las técnicas que

permitan potencializar en lo operativo, en la funcionalidad de los suietos. en las relaciones
personales o interpersonales y la tarea o produccion, el tema de liderazgo y empleados entre los
cuales se pueden aplicar la técnica de produccion que consiste en:

e Técnicas para construir procesos de retroalimentacién constante entre funciones,

asignacion de rol y produccién.

e FEleccion de posiciones

e La conversacion

e [.aasamblea

e Andlisis de casos

¢  Grupo de Discusion

e Laescucha activa

o Teléfono roto




Proposito:

El proposito principal de esta propuesta es que los lideres y empleados, cuenten con una
referencia orientada por un grupo interdisciplinario de profesionales de las ciencias
administrativas que les permita la adopcion de conocimientos basicos sobre liderazgo, trabajo en
equipo y productividad, como también las estrategias para abordar relaciones interpersonales
para un ambiente productivo positivo, eficiente y eficaz en las medianas empresas

manufactureras de la ciudad de Valledupar.

Del mismo modo, la finalidad de esta tesis es brindarle a los lideres de las medianas empresas,
una referencia tedrica de un trabajo investigativo, que los oriente a tener focos sobre la toma de
decisiones, que los lleve a ser mas productivos, eficientes y dinamicos en el desarrollo de sus

tareas diarias.

Finalidad

Esta propuesta lograra sus fines si coadyuva a la formacion de valores, actitudes y
comportamientos que favorezcan la comprension de los procesos y funcionalidad de las
medianas empresas manufactureras, como también, que permita avanzar dentro de un ambiente
competitivo ante los retos expuestos de la innovacion. Para ello, se centra en los siguientes ejes
tematicos: salud ocupacional, liderazgo y emprendimiento, motivacion, competitividad y
recursos humanos, comportamientos organizacionales y Gestion ambiental, Operaciones y

Gestion de Calidad

Duracion

Esta propuesta tiene una duracion de 120 semanas calendario académico.

Piiblico objetivo
Esta dirigido al empleador y al trabajador para fortalecer las relaciones interpersonales
asociadas a la actividad, funcionalidad y productividad de las medianas empresas que le permitan

volverse mas competitivos en este proceso de globalizacion.




Conclusiones

Una vez analizados y discutidos los resultados de la investigacion sobre Liderazgo en las

Mediana Empresas del Sector Manufacturero, se llegaron a las conclusiones siguientes:

v' En cuanto al liderazgo transformacional los gerentes encuestados se ubican en percentiles
muy bajo en este tipo liderazgo, pues no poseen un alto indice de carisma, ni de estimulacién

intelectual, ni de consideracion individualizada.

v 45 gerentes encuestados se ubican en los mas altos indices de percentiles del hiderazgo
Laissez Faire, porque manifestaron que su presencia incide en los resultados de sus empleados,

problemas de comunicacién, falta de confianza y una dependencia entre empleador y empleado.

v Analizando el perfil del lider de las medianas empresas en consideracion se determind, que
este no es asertivo a la hora de emprender acciones tendientes a lograr los objetivos de las
cmpresas y no poseen las herramientas y habilidades que caracterizan a un buen lider a 1a hora
de dar soluciones sobre cualquier situacién que se presente. Sin embargo, se determind que no
son facilitadores ya que en el momento de asignar una actividad se les dificulta hacerse entender,
puesto que su comunicacion directa con el personal y con el piblico general, no es una

caracteristica que lo identifica.

v' Al verificar las habilidades requeridas por los lideres se determiné gue estas son personas
técnicamente competentes que poseen experiencias y habilidades interpersonales, para lograr los
objetivos de la organizacién que dirigen, con un caracter firme antes sus seguidores sobre
situaciones que deben analizar este emite juicios asertivos. Ademds el trabajo en equipo no es
considerado como una actividad primordial dentro de su organizacion, es una persona que no

posee grandes virtudes, pero a su vez toma sus propios riesgos y asume consecuencias.

v’ Se determind que en las medias empresas la participacion lo hacen de forma individual, ya
que el lider considera que las decisiones grupales carecen de solidez y consistencia. Ademads
afirma que en el momento asumir responsabilidades frente a situaciones compleja, sabe emplear

tacticas especiales, a pesar de no sentirse un estratega.




v' Se evidencié que algunos lideres no son lideres recursivos, estratégicos e innovadores no le
da mucha importancia a la intuicion, se basa en hechos concretos; pero considera la experiencia
como una caracteristica importante que debe poseer el lider y demuestra su actividad haciendo

que se acaten los reglamentos.

v" De las caracteristicas esenciales requeridas por un lider, se pudo evidenciar que los lider de
medianas empresas del sector manufacturero no son: facilitadores, comunicativos, no fomentan
¢l trabajo en equipo y no poseen grandes virtudes; lo que implican que mantengan una cultura
organizacional basada en su propio criterio, temores y creencias, sobre el desarrollo sostenibles
de sus empresas, evitando que sus trabajadores se sientan coparticipe de las acciones y
estrategias, disminuyendo consideradamente el nivel de identificacion, motivacion al logro y
consecucion de las tareas y metas asignadas en el tiempo propuesto para tal fin, lo cual

compromete seriamente su calidad y por ende su productividad.

v’ La relacion entre el liderazgo es algo implicito con el ser humano, por el cual es un
determinante en la media que existe un mejor liderazgo, siendo este facilitador, comunicativo,
fomenta el trabajo en equipo poseedor de habilidades interpersonales entre otras; esto repercute
en la calidad, competitividad, productividad que fomentan los planes estratégicos y operativos de

una empresa.




Recomendaciones

Teniendo en cuenia los resultados de la presente investigacion sobre El Liderazgo las
Medianas empresas del sector manufacturero ubicados en el municipio de Valledupar (Cesar), se

hace pertinente realizar las siguientes recomendaciones:

v’ Programar una serie de cursos, capacitaciones y talleres de crecimiento personal y de gerencia
con el propdsito de mejorar el proceso de comunicacion entre los gerentes y los empleados a

cargo; ademds para sacarle provecho a su capacidad creativa.

v Delegar funciones y responsabilidades, permitiendo asi el trabajo en equipo y que los
trabajadores se sientan coparticipes de las decisiones tomadas en la organizacion. Asi mismo

debe reforzar sus virtudes de justicia, fortaleza y templanza.

v’ Verificar los mecanismos empleados en el proceso fortalecimiento de las medianas empresas
manufactureras de Valledupar, a través de las actividades en grupo a fin de reconocer, describir y

analizar la causa general del problema y establecer posibles soluciones.

v’ Establecer un plan de accion para satisfacer las necesidades y objetivos de la organizacién.

v’ Realizar actividades para resaltar los recursos humanos mas pertinente en la intuicion
personal manteniendo su nivel de experiencia y su aptitud de satisfaccion, fortaleza y firmeza.

Ello con la finalidad de lograr los objetivos que tenga propuestos alcanzar.

v Reforzar su creatividad, su competencia técnica y las habilidades interpersonales, va que son
las caracteristicas que lo identifican positivamente vy le permiten de una u otra forma mantenerse

en el mercado.

v Asi mismo se debe hacer cursos de aptitud, entrenamiento y asesoria especializada en aéreas
que presentan debilidades, tales como: comunicacién, trabajo en equipo v sobre todo 1o referente
a las virtudes de escuchar al equipo, delegar autoridad, confiar mas en el grupo, estar dispuestos
a discutir los problemas, mostrarse abierto a las ideas, entre otras; debido a que estas no

representan su lado fuerte.




v’ Cambiar su actitud con respecto a Ia participacion de sus trabajadores; logrando que estos se
sientan plena v totalmente identificado con la empresa, ademas debe tener la disposicién para no
anteponer su experiencia ante la de los otros, sino de compartirla, permitiendo el desarrollo

técnico y profesional de sus empleados.

v’ Mejorar su gestion mediante solidos conceptos gerenciales dirigidos al fortalecimiento de sus
funciones basicas como calidad, planificacion y control de la produccion, administracion y
mercadeo: esto conllevaria al crecimiento de la productividad empresarial v por ende a

posesionarse en un mercado diversificado y competitivo.

v’ Establecer un mecanismo que involucre participativamente a los miembros que laboran en las
medianas empresas del sector manufacturero del Municipio de Valledupar, como parte activa en
la toma de decisiones que generen los lideres dentro de ellas, permitiendo que estos miembros
sean parte fundamental en el fortalecimiento y mejora continua de los procesos de las entidades

donde ellos laboran.

v' Proponer a las autoridades y organismos competentes tales como: Gobernacion del Cesar,
Alcaldia Municipal de Valledupar, Camara de Comercio, Fenalco y otros organismos similares,
la viabilidad de establecer una politica publica que impulse el liderazgo y la innovacién en las
empresas creando mcentivos econdmicos y reconocimientos piblicos para aquellos lideres que
mediante sus gestiones al frente de sus negocios, muestren los progresos y avances que generan

en los mismos ejerciendo el liderazgo.
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Anexos
Anexo 1. Cuadro de identificacién de medianas — empresas

RAZON SOCIAL

DIRECCION

DESCRIPCION

CONFECCIONES MARFEL

TRO30 0194 022

CONFECCION DE ARTICULOS CON MATERIALES
TEXTILES, EXCEPTO PRENDAS DE VESTIR

FABRICACION DE BICICLETAS Y DE SILLAS DE

2 | TALLER CICLO AVENIDA DG 21 18A 12 RUEDAS PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD
CR 19C1 7B 17 BRR CONFECCION DE PRENDAS DE VESTIR, EXCEPTO
3 | SURTICLINICAS ICHAGUA PRENDAS DIt PIEL

CONCRETOS ARGOS
VALLEDUPAR

KM 1 VIA ALAPAZBRR 11
DE NOVIEMBRE

FABRICACION DE ARTICULOS DE HORMIGON,
CEMENTO Y YESO

(¥

BARRIOS ESCOBAR EMILSE

CR 8 17 36 BRR CENTRO

FABRICACION DE COLCHONES Y SOMIERES

6

DISTRIBUCIONES KAREN
ANDREA

CALLE 31 4A 90

CONFECCION DE PRENDAS DE VESTIR, EXCEPTO
PRENDAS DFE PIEL

CL20B 18A 113 BRR PABLO

7 | TIENDA FORESTAL EL ABARCO | VI FABRICACION DE MUEBLES
MERCADO MANRIQUE ASERRADO, ACEPILLADO E IMPREGNACION DE LA
8 | WILFRAN CR 7 18A 499 BRR CENTRO | MADERA
9 | MULTIMUEBLES VALLEDUPAR | CR 9 13C 24 FABRICACION DE MUFBLES
1 [MACHIMBRES Y MOLDURAS LA ASERRADO, ACEPILLADO E IMPREGNACION DF, LA
0 | VIROLA DE LA 19 CL 19 11 82 BRR GAITAN | MADERA
1 CONFECCION DE ARTICULOS CON MATERIALES
1 |KOLOR Y LUZ GALERIA POPULAR LC G 159 | TEXTILES, EXCEPTO PRENDAS DE VESTIR
1 CR19C 1951 URB SAN ELABORACTON DE OTROS PRODUCTOS ALIMENTICIOS
2 | CREACIONES GLAMIR MARINO N.CP.
|
I
3 | GIL GARCIA FREDYS ALBERTO | CALLE 16 A NRO.9-29 ELABORACION DE PRODUCTOS DE PANADERIA
1
4 | PANADIRIA LAURA CALLE 16 A NRO.9-29 ELABORACION DE PRODUCTOS DE PANADERIA
1 ASERRADO, ACEPILLADO E IMPREGNACION DE LA
5 | DISMADERA CR 7 18A 49 BRR CENTRO MADERA
1
6 | TORRES NIEVES YANIRIS L5 946 | CORTE, TALLADO Y ACABADO DE LA PIEDRA
I
7 | POLVORIN LA 40 CL 40 19 50 FABRICACION DE OTROS PRODUCTOS QUIMICOS N.C.P.
i
8 | LOMCHY RICURAS CL 19B 5 22 ELABORACION DE PRODUCTOS DE PANADERIA
1| PARQUES Y SUMINISTROS
9 | ROMAR CL28 14 36 FABRICACION DE MUEBLES
2 [ TALLER AGROINDUSTRIAL, LOS MANTENIMIENTO Y REPARACION ESPECIALIZADO DI
0 | ALEMAMES LIMITADA {CL44 2509 MAQUINARIA Y EQUIPO
CL16 732LC 10 CC
2 | DEL RIO SALAZAR JOSE ARTESANAL CALLE FABRICACION DE JOYAS, BISUTERIA Y ARTICULOS
1 | ROBERTO GRANDE CONEXOS

R & R ARTESANIAS

CL16 732LC 10 CC
ARTESANAL CALLE
GRANDE

FABRICACION DE JOYAS. BISUTERIA Y ARTICUTOS
CONEXOS

ROMERO RIVERO BEATRIZ
ELENA

CL 16 21 05 BR DANGOND

ACTIVIDADES DE IMPRESION

OSORIO SUAREZ ARNOLDO DE

JESUS

CR7 19C24

FABRICACION DE PRODUCTOS METALICOS PARA USO
ESTRUCTURAL

SERVICIO INDUSTRIAL MAMUT

CR7 19C24

FABRICACION DE PRODUCTOS METALICOS PARA USO
ESTRUCTURAL

Sy B2 B F= B2 Mol B

CONFECCIONES YOELIS

CR 16 3011

CONFECCION DE PRENDAS DE VESTIR, EXCEPTO
PRENDAS DE PIEL

AGUANCHA DAZA EFRAIN
GUSTAVO

CL 15 530

ELABORACION DE PRODUCTOS DE PANADERIA

MORALES NELIDA RUTH

M7 6 CA6 ALAMOS 11

CONFECCION DE PRENDAS DI VESTIR, EXCEPTO
PRENDAS DI PIEL

Rl S AR e S

YANET MARRIAGA MIJAIL
SIMITRIO

CL63 24 111 BRR
MAREIGUA

TRATAMIENTO Y REVESTIMIENTO XE METALES;
MECANIZADO




MONTALLANTAS J1J

CL 44 26 17

REENCAUCIE DE LLANTAS USADAS

HINOJOSA MAESTRE WEDAD
JOSEFA

MZ 20 CA 20 BRR GARUPAL 11
ET

CONFECCION DE ARTICULOS CON MATERIATLES
TEXTILES, EXCEPTO PRENDAS DE VESTIR

WEDA DISTRIBUCIONES

M7 20 CA 20 BRR GARUPAL
ITET

CONFECCION DE ARTICULOS CON MATERIALES
TEXTILES, EXCEPTO PRENDAS DE VESTIR

INDUSTRIAS METALICAS
CASIMIRO

MZ 16 CA 15 BRR CASIMIRO

TRATAMIENTO Y REVESTIMIENTO DE METALES;
MECANIZADC

GOMEZ TORRES PEDRO ANGEL

CR 19 4465 VIA RAPIDA
AL AEROPUERTO

PROCESAMIENTO Y CONSERVACION DE CARNE Y
PRODUCTOS CARNICOS

MATADERCO LA MONA

CR 19 4465

PROCESAMIENTO Y CONSERVACION DE CARNE Y
PRODUCTOS CARNICOS

P.G.D PROCESOS DE GESTION
DOCUMENTAL

CL 16 21 05 BRR DANGOND

ACTIVIDADIES DE IMPRESION

MODAS MARIA JOSE

CL 17 9 74 SEC CENTRO

CONFECCION DE PRENDAS DE VESTIR, EXCEPTO
PRENDAS DE PIEL

DISENCG Y CONFECCIONES
ROSALIN

CR 198 9A51

CONFECCION DE PRENIDAS DE VESTIR, EXCEPTO
PRENDAS DE PIEL

ABERRADO, ACEPILLADO E IMPREGNACION DE LA

MADERAS EL BRASIL - RMB CR 12 1906 MADERA
CERPA CAMPILLO ALVARO CL 5D 4136 BRR LA PROCESAMIENTO Y CONSER VACION DE CARNE Y
ANSELMO NEVADA PRODUCTOS CARNICOS

TALLER EL TRINK A

CRT 150 35 BRR KENEDY

TRATAMIENTO Y REVESTIMIENTO DI METALES:
MECANIZADO

MARTINEZ MARTINEZ GABRIEL

JOSE

MUNOZ MARTINEZ ORLANDO

CR 4D 20E 25 BRR SAN
ANTONIO

CR 12 19D 08 BRR LA
GRANJA

FABRICACION DE PRODUCTOS METALICOS PARA USO
i rcoma e apmct—
ASERRADO, ACEPILLADO E IMPREGNACION DE LA
MADERA

ACEROS Y COCINAS JULIO
LOPEZ,

CL 19B 6 35 BRR KENNEDY

FABRICACION DE APARATOS DE USO DOMESTICO

CONFBCCIONES TERE STILO

A E8B 26 56

CONFECCION DE PRENDAS DE VESTIR, EXCEPTO
PRENDAS DE PiEL

VALLE PIELES 5.A.8. CL 4 2563 FABRICACION DE ARTICULOS DE PIEL
MEDRANO CAMPO RAFAEL MZ. 27 CASA § VILLA MANTENIMIENTO Y REPARACION ESPECIALIZADO DE
ANTONIO DARIANA MAQUINARIA Y EQUIPO

TALLER DE REPARACION
INDUSTRIAL SERVIRAFA

CL 19B 0B 14 LC 01 BRR
KENNEDY

MANTENIMIENTO Y REPARACION ESPECIALIZADO DE
MAQUINARIA Y EQUIPO

MODULARES DEL CESAR

CL 44 28 249 BRR EL PRADO

ASERRADO. ACEPILLADO E IMPREGNACION DE LA
MADERA

CL’!\D-@-OO-#-—J-;AU\-BU'J‘A&-F‘UJ-JZ\-I\.)-"a-—-J;'-OL\DL»JW‘@J‘-.]'JJC,\L:JU|’A-JE-L'»)LAU-\M(J-J-—‘UJO‘\M

QUEST N. 80

CL 31 64 133 LC 109
MAYALES PLAZA

CONFECCION DE PRENDAS DI VESTIR, EXCEPTO
PRENDAS DE PIEL




Anexo 2. Encuesta aplicada
CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID-A)

(Castro Solano, Nader y Casullo, 2004)

Empresa:

Instrucciones. A continuacion hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto
de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que USTED

posce
I: Muy en desacuerdo  2: En desacuerdo 3. Normal 4. De acuerdo 5. Muy de
acuerdo
Respuestas
No. Preguntas
ESTE SRT e —— " S NESE NN
1. | Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento.

2. | No trato de cambiar lo que hacen mientras las cosas salgan bien.

3. | Sesienten orgullosos de trabajar conmigo.

4. | Pongo especial énfasis en la resolucion euidadosa de los problemas antes de actuar.

5. Evito involucrarme en su trabajo.

6. No les digo donde me sitiio en algunas ocasiones.

7. | Demuestro que creo firmemente en el dicho “si funciona, no lo arregles™.

8 Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo.

9. Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.

10 Me asegure que exista un fuerte acuerdo entre fo que se espera que hagan v lo que pueden obtener de mi
| por su esfuerzo.

11. | Sicmpre que lo crean necesario, pueden negociar conrnigo lo que obtendrém a cambio de su trabajo.

12. | Tes bago saber que pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo

13. | Me preocupo de formar a aquellos que lo necesitan.

14. | Cenlro mi atencion en los casos en los que 1o se consigue alcanzar las metas esperadas.

15. | Hago que sc basen en el razonamiento y en la evadencia para resolver los problemas.

16. | Trato de que obtengan lo que deseamos a cambio de su cooperacion.

17. | Estoy dispuesto a instruirles ¢ ensefiarles siempre que o necesitemos.

18. | No trate de hacer cambios mientras las cosas marchen bien.

19. | Nos da charlas para motivamos.

20. | Evito tomar decisiones.

21. | Cuento con su respeto.




22, { Polenvio su motivaeién de ¢xilo.
23. | Trato de que vean los problemas como una oportunidad para aprender.
24. | Trato de desarrollar nuevas formas para motivarlos.
25. | Les hago pensar sobre viejos problemas de nueva forma,
96, | Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo han hecho, si no me parece necesario introducir
. u - =
algin cambio.
27. | Soy dificil de encontrar cuando surge un problema.
28. | Impulso la utilizacion de la inteligencia para superar los obstdculos.
25. | Les pido que fandameniemos sus opiniones con argumentos sofidos.
30. | Les doy nuevas formas de enfocar los problemas que antes les resultaban desconcertantes.
31. | Evito decirles como se tienen que hacer las cosas.

Es probable que esté ausente cuando se me necesita,

Tienen plena contianza en mi.

34.

Conlian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo,
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Anexo 4. Tabulacién Carisma
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Anexo 5. Tabulacién Estimulacién intelectual
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Anexo 6. Tabulacion Inspiracion
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Anexo 7. Tabulacién consideracién individualizada
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Anexo 8. Tabulacién Recompensa
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Anexo 9. Tabulacion Direccién por exc

PROMEDIO

o

enl| en

N

[an'

on

o

P26

Wy

P18

P9

v

o

N

&N

)

P7

on

lag]

[as!

Ps

i

e

P2

[}

™

™

Ger.

laal

10

11

12
i3
14
15
16

19
20
21

23

24

26
27

28
29

30
31

32
33
34
35

D
T

37
38




[}

(4

(481

cn

-

e

fag]

42

£h

ry

[Tat

oy

——

o3

(o]

ray

<N
o1

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50




Anexo 10. Tabulacion Laissez Faire
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