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RESUMEN

La investigacion presentada tuvo como objeproponerlineamientos estratégict
basados erel modelo de liderazgo de la Compafia de Jesusjinenempres
fabricante de neuméticos ubicada en el estado Glae, en la cual se detectd que
la actualidadjnsatisfaccion general respecto al liderazgo dosdrabajadores de
empresa sujeto destudi¢, esta incidiendo sobre los niveles de desemperfieqigho
de trabajo Se empelaron como referentes icos eRango Total de Lideraz de
Bass y Avolio (1997), la Teoria del Liderazgo Rapttivo de Lewin y Likert, y €
Modelo de liderazgo empleado por la Comparfia désJes su aplicacion en
entorno organizacional. La metodologia implementasta investigacion fue be
la modalidad deproyecto factible coruna investigacion de campo naturaleza
descriptiva, con el uso de dos cuestionarios camstrumento de recoleccion
informacién, aplicado a una muestra de cincuergbajadores de la empre El
estudio concluy6 qupara ser una organizacion sustentable en este sgyleesitar
de un cambio significativo en las estrategias geleusan para el desarrollo
recursos humanos, no soélo a nivel organizaciona $ambién educacional. |
propuesta elaborada resulta unoque de directa aplicacion y utilidad a una de
lineas de accion prioritaria de los planes y prose® reforma y modernizacion de
gerencia media, para que dichas herramientas saliaeh y produzcan resultad
verdaderamente positivos, para loal se hace necesario aplicar procesos
introspeccion y diagndstico organizativo capacesalgextualizarlos debidamen
lo que requiere un impulso innovador y una voluntadta de invertir en capit
humano.

Descriptores: Liderazgo organizacional, estion de capital humaniLiderazgo al
estilo de laCompaifiia de Jes
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ABSTRACT

The objective of this research was to propose egjiatguidelines based on t
leadership model of the Company of Jesus, in antelaufacturing company locat
in Carabobo state, where it was detected thatrestept, general dissatisfaction w
leadership among workers of the company subjectstofly is affecting th
performancdevels of the work team. They were employed asréteral referents ii
Bass and Avolio Total Leadership Rank (1997), Lewimd Likert's Theory ¢
Participatory Leadership, and the Leadership V employed by the Company

Jesus and their application the organizational environment. The methodol
implemented in this research was in the form feasible project, field research of
descriptive nature, with the use of two questioregas an instrument for collecti
information, applied to a sample of fifty employeek the company. The stur
concluded that to be a sustainable organizatiathigicentury, a significant chan
will be needed in the strategies that are used foree@pment of human resourc
not only at an organizational level but also an cational one. The propos
developed is an approach of direct application @ildy to one of the priority line:
of acton and plans and processes of reform and moddornizaif middle
management, so that these tools are updated addgerdruly positive results, fq
which it is done Necessary to apply processes wbspection and organizatior
diagnosis capable of ccextualizing them properly, which requires an inrtoxa
drive and a certain willingness to invest in hurcapital

Descriptors: Organizational leadership, Human capital managemkeadership
model employed by the Company of Je
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INTRODUCCION

La dinamica que se presenta en el ambito socialrganizacional en la
actualidad, representa el desafio a las empresaercales e industriales de
enfrentar los cambios de manera estratégica, loogumdieva a adoptar medidas
oportunas para mantener el equilibrio entre loemies factores que la componen, y
asegurar de esta forma su permanencia en el merdddmas, estos escenarios se
caracterizan por su proactividad, su dinamica srcémstantes cambios que se dan, y
en un mundo cambiante, pues los lideres mas valisso aquellos que pueden

despertar las conciencias de los subordinadosaderto que estan haciendo.

Debido a ello, surge el liderazgo, como un proaesoun de lider y trabajadores
para avanzar a un nivel mas alto de la moral ydévacion. Es una transformacion
gue produce cambios significativos en la empresa ks personas que la conforman.
De esta manera, surgen estudios que modelan edtlles como el liderazgo
transformacional y el liderazgo participativo, cugbjetivo es transformar a las
personas y las organizaciones, y con ello, camdiigr mentes y sus corazones,
ampliar su visiobn y sus posibilidades, guiarlos @e el comportamiento sea
congruente con sus creencias, y motivarlos a sralkambios permanentemente.
Esto, aseguran, permite aumentar el crecimientfegional de las personas con
aguellas transformaciones que se requieran pai@ipat su rendimiento, apostando
a entregar lo mejor de si.

Asimismo, en el modelo de liderazgo de la Compa@iadesus, a partir de los
estudios de Lowney (2014) y Darmanin (2005), spuesto a prueba en el contexto
de la gestibn empresarial en su totalidad. Por lenemnl, los lideres
transformacionales tienen subordinados mas sdtis$econ el estilo del lider, lo
perciben como un lider mas eficaz y estan dispaestjercer un esfuerzo extra en su

desempefio. En suma, el modelo de liderazgo dert#@&fiia de Jesus propone como



papel fundamental de todo lider, el guiar a losmmbi®s hacia una visién compartida

y el ayudarles a alcanzar las correspondientessmeta

En vista de ello, el trabajo de investigacion pnés#o a continuacion tiene el
objetivo principal de proponer lineamientos esgi@igs basados en el modelo de
liderazgo de la Compaiiia de Jesus, en una empieseahte de neumaticos ubicada
en el estado Carabobo, facilitando asi a la gesxedeila organizacion, y disefiar
nuevas politicas con miras al futuro respectotarfea de decisiones sobre el ejercicio
de sus funciones. La examinacion acerca de congjesee el liderazgo en dicha
empresa, permite contrastar la realidad con tegr@mceptos basados en el modelo
de liderazgo al estilo de los Jesuitas.

Para cumplir a cabalidad con las pautas estabk@dala Universidad para la
presentacion de un Trabajo Especial de Grado,ndiedo a los requerimientos de
su formulacion metodologica, la estructura formaledte informe consta de cinco

secciones, las cuales son las siguientes:

En el Capitulo I: Se plantea el problema para etadello de la presente

investigacion, asi como los objetivos y la juséfidn de la investigacion.

En el Capitulo 1l: Se toman en consideracion lage@edentes de la investigacion y
las bases tedricas, asi como la definicion de t&rsnbasicos que fundamentan la

presente investigacion referente a las variabtstdiar.

Capitulo Ill: Se detalla lo referente al Marco Matbgico, explicando el disefio y
tipo de investigacion a utilizar para el logro de bbjetivos, sus fases metodoldgicas,
la técnica a emplear y los instrumentos de recideate datos a utilizar, asi como la
poblacion y la muestra seleccionada, ademas detélasicas de analisis mas
apropiadas.
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Capitulo IV: En esta parte de la investigacion esenta el andlisis de los resultados
de la aplicacion de los instrumentos de recolecdéndatos disefiados para el
desarrollo de los objetivos del estudio.

Capitulo V: Se presenta la propuesta de lineanseasiratégicos orientados a la
efectividad del liderazgo basado en el modelo d€dmpafia de Jesus, en una
empresa fabricante de neumaticos ubicada en eloe§tarabobo. La investigacion
finaliza con las conclusiones y recomendacionegnitdas tras el desarrollo del

instrumento de recoleccion, ademas de las referebibliograficas y los anexos.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Los actuales avances cientificos, tecnotigyy humanistas que se llevan a cabo
alrededor del mundo con significativos acontecingigrsociales, politicos, religiosos,
culturales, comunicacionales y econdémicos asociadosa globalizacion del
conocimiento, plantean la revision urgente en fanfoen que se ejerce el liderazgo
hoy en dia, ya que éste se encuentra inmerso @mbiente muy competitivo, que
requiere de constantes actualizaciones que impécanvez procesos de aprendizaje
sobre las funciones, el autocontrol, el comprondisblider sobre la organizacion, el
personal a su cargo, y su entorno, ademas de awuoplia responsabilidad social. Es
por ello que Gonzélez (2006:11) expresa, “la gastidpresarial se ha visto afectada
por un conjunto de variables internas y externas ejigen cambios significativos,
llevando a las organizaciones a realizar esfualdeosiejoramiento hacia el logro de

la calidad total y el logro de los objetivos”.

En este sentido, el campo del liderazgovel global ha captado la atencién de
académicos, investigadores y organizaciones dutastéltimos afos. Es por ello,
gue gracias a la gran cantidad de investigacionia® £ste tema, el liderazgo ha sido
definido y conceptualizado de diferentes manerasa ywurgido un cierto consenso
general con respecto a los efectos positivos queetido sobre la eficacia de las
organizaciones. Actualmente, estudios académicasstrain que existen diferentes
enfoques tedricos que explican la complejidad dedmcesos de liderazgo. Por
ejemplo, algunas investigaciones consideran aittsds como individuos capaces

gue tienen ciertos rasgos en su personalidad a eamsportamiento, que constituyen



sus habilidades para liderar. Otras investigaciam@salizan al liderazgo desde un

enfoque politico, 0 humanista.

Con relacion a lo anteriormente descritopertinente continuar estudiando el
liderazgo, pues es una competencia medular ensk#georganizacional, y de ello
depende en gran medida el cumplimiento de la visibjetivos, estrategias aplicadas
y la armonia con que todos los elementos se unaniqggrarlo. Las nuevas formas de
liderazgo que aspiran las organizaciones de hageeegian un desplazamiento desde
viejos esquemas autocraticos, que contenian urgeafdnico y orientado a los
resultados, hacia estilos mas democraticos, pgaatigbs, donde no solo el resultado
sino el proceso, las practicas y la consideraciriahel talento humano, sean los
verdaderos factores determinantes para el éxita destion. El concepto de lider ha
evolucionado, posicionandolo como protagonista dambio necesario para
reformular el liderazgo. Es asi como aspectos imglados a los valores, la calidad
del servicio, la capacitacion e innovacion contjnuéa vision del entorno social, se
vuelven competencias obligatorias en el desempefigdér actual.

Frente a ello, se encuentra el interésndagar como se esta desarrollando el
liderazgo en las organizaciones venezolanas. Ensesitido, se analiza el liderazgo
en un sector importante de Venezuela: En las emp sector industrial dedicado
a la fabricacion y comercializacion de neumatieasa cual, estudios previos han
demostrado que los gerentes representan en su imayalidades de Coach, a
excepcion de la flexibilidad. Poseen también esgiat de accidn rigidas, no ejecutan
roles ni de entrenadores ni de motivadores, y tamparindan apoyo para el
aprendizaje ni el desarrollo, siendo solo correstivLos gerentes de las estas
empresas tienen caracteristicas de lideres visisnarexcepcion de la asertividad,

establecen relaciones emocionales y utilizan unauo@acion efectiva. No obstante,
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no comunican adecuadamente la vision y la misiotadempresa, requiriendo asi

fortalecer esa competencia.

Del mismo modo, al analizar algunas de las invastomes en organizaciones
venezolanas, se aprecia que hay rasgos muy vatoeadel liderazgo, tales como la
honestidad y la inteligencia. Sus lideres poseeortopidades de continuar
fortaleciéndose, pues hay carencia de competepaiasinfluir e impactar, asi como
ciertos grados de desmotivacion y limitada visi@apver de manera global el
entorno organizacional. El liderazgo transformaaiomo se evidencia, no obstante
existen lideres que si estimulan, que poseen ugr@abtomunicacion y que proyectan
una forma de liderazgo mas eficaz. En el sectardexldo, los niveles gerenciales
tienen caracteristicas de rigidez y son mas cavoscjue entrenadores y asesores,
presentando grados de comunicacion adecuada ypmtunidades de mejora en la

forma de comunicar la vision a sus seguidores.

De alli que, al revisar los estudios, se aprecieelesector empresarial, la
necesidad de un enfoque hacia un estilo de liderhaénano, que realice un mayor
énfasis en la gente. Se evidencia un estilo dealid@ situacional, con caracteristicas
de lideres visionarios. Sin embargo, hay careneiarsh comunicacion empatica, lo
cual dificulta emprender acciones en conjunto doeqeipo para alcanzar la vision
propuesta. En cuanto a algunas tendencias actimalederazgo en Venezuela, se ha
observado que las organizaciones continuardn epetci sus principios gerenciales
tradicionales, pero cada vez mas orientadas arloigie transicion de gestor a lider,
para lo cual se requieren profesionales integral@prendedores, motivadores, y con

alta vocacion de liderazgo.

Surge entonces el interés de evaluar las compategerenciales asociadas al

liderazgo en una empresa a partir de los principé&sscos del modelo de liderazgo de
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la Compafiia de JesuUs. Segun Lowney (2014:14) tastielo propone como papel

fundamental de todo lider el guiar a los miembrasidhuna visiébn compartida vy el

ayudarles a alcanzar los correspondientes metasiutir comenta ademas que es
normal esperar que la vision y direccion procedaradcabeza de la organizacion.
Pero esa vision tiene que ir penetrando desdetdodal la piramide hasta llegar a
todos los empleados. Este liderazgo "visionariopose presentar una mision

especifica, que se comunica claramente a todosniembros, como fuente de

inspiracion y motivacién, para que se comprometanaacion.

Por su parte, haciendo un enfoque del gerente glemezdesde una perspectiva
de liderazgo, este se introduce en la competengjanizacional a partir de sus
fortalezas y no solo enfocando sus brechas o dati#s. Esto resulta importante si se
entiende que los gerentes del talento humano soreéponsables de administrar los
proyectos de desarrollo del capital humano, asioc&fortalecimiento de sus
competencias. Hoy dia también se observa, querehtgevenezolano posee muchas
de las caracteristicas requeridas para asumiretos gerenciales actualmente, pues
emerge como privilegiado por su inventiva y capagide adaptacion en la era de la
tecnologia. Se puede percibir ademas, la necesidague el lider venezolano sea
capaz de crear sentido compartido, enfoque multipleexperimente conflictos
encontrados desde diferentes perspectivas. Adeengsaleste liderazgo pueda crear

conexiones y diversifique la forma de su relacion el entorno organizacional.

Se plantea entonces el problema de regidmlerazgo de la alta gerencia de una
empresa fabricante de neumaticos en el tema datigle y conducta organizacional,
a partir de los principios basicos del modelo derfizgo de la Compaiiia de Jesus.
Ante esta situacion, la empresa fabricante de necmsiubicada en el estado
Carabobo, debera establecer las condiciones nexepara que su personal sea mas
participativo, mas creativo, y asuma voluntariareentmayores retos vy
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responsabilidades en el desempefio de sus funcigneson guiadas por la gestion
de la direccién, como responsables directos dekidmamiento de toda la

organizacion.

En dicha empresa, se evidencia una necesidad pisraestudiar como formar
y mejorar las caracteristicas del gerente liden, ebproposito de identificar sus
debilidades como entes formadores de profesionalescomendar acciones que
permitan a los gerentes y supervisores desarmliarhabilidades en la direccion y
manejo de sus funciones. En este sentido, a tdeés diagnostico preliminar para
sustentar el estudio los trabajadores de la emprmaaifiestan que existe
inconformidad en la forma como se lleva el lidemeg la organizacion, la cual se

delimita en los siguientes elementos:

Deficiencia de los canales de comunicacion: a pgsajue se dispone de mas
informacién en forma continua, ademas de mejoresrses para desarrollar la
comunicacion interna y externa, también existe deficiencia en los canales de
comunicacion, pues se manifiesta que la comunioaaidfre los jefes y los empleados
no fluye de forma correcta, no llega a la base cem@lanificO por parte de la
direccion de la organizacion, eso ocurre en todgsniveles consultados. Ello da
lugar a una carencia de motivacion y de particpadiel empleado, lo que, a su vez,
origina una disminucién, tanto en la productividgadnho en la satisfaccion personal.

Falta de motivacion: de lo expuesto en el parrafersor queda claro que existe
una correlacion entre liderazgo, comunicacion yivaoton. Un empleado que
conoce los objetivos de su empresa tiene una vigéhreral del trabajo que debe
realizar y es orientado por el lider del area: sgie debe hacer, cémo, cuando y
donde ejecutarlo, el problema manifestado al réspex que existe personal que no
esta motivado, que no todos conocen y a otros siankeresa la mision, vision,

objetivos de la empresa y no se identifican canikama.
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Igualmente, deficiencia en los sistemas de gest@mbservacion general al
respecto es que no se toma en cuenta las opirderies trabajadores en los procesos
de toma de decisiones. Se manifiesta ademas, gsistpe demora en los tramites
por trabas que se ponen en uno u otro departargemose toma en cuenta que los
sistemas de gestion deben permitir que se tomasialees coordinadas y con ciertas
dosis de originalidad y gestion participativa, yee gle esta manera se fomentara la

motivacion de los trabajadores.

Ademas, existe una retroalimentacion insuficieepecto al desempefio de los
empleados por parte de sus superiores, generartdousa disminucion en la
eficiencia y eficacia de su trabajo, detectdndaseelcesidad de crear instrumentos
gue se deben utilizar, en cualquier area se mex@ceeconocido por la ejecucion
ejemplar de alguna destreza, o cuando algun enpbimth entidad necesita mejorar

alguna habilidad dentro de su trabajo.

De esta forma, la insatisfaccion genemdpecto al liderazgo entre los
trabajadores de la empresa sujeto de estudio, ssfle@da en la poca colaboracion
entre ellos mismos, la resistencia al cambio, asiccla falta de compromiso con el
proyecto empresarial. En vista de ello, el esttidize el objetivo principal de evaluar
la incidencia del liderazgo en la gestidén del @gittimano enla entidad seleccionada
como unidad de estudio, a partir de elementos tale®: la estimulacion individual
de cada trabajador para la creatividad, la inndvagi el cambio, consideracion
personal hacia todos, y manifestacion de referegidta en sus actuaciones, siendo
coherente con los valores de la organizacion y nolman cuenta los los principios

basicos del modelo de liderazgo de la CompafiasiesJ

En este sentido, conocer en detalle lasamgentas gerenciales de mayor
eficacia que son empleadas por empresas de vamayearth actualidad, proporciona

al gerente mayor valorizacion del capital humarwsdcamo lograr la participacion en
28



conjunto de todo el personal en términos de facikél desempefio en las tareas que
les fueron asignadas y lograr de esta manera aurgdi objetivos con total

satisfaccién, por lo que surgen las siguientesriogantes:

¢ Cudl es la incidencia del liderazgo en la gestiéhcapital humano en una

empresa de una empresa fabricante de neumaticdoadalen el estado Carabobo?

¢, Cual es el nivel de cumplimiento de las compe#&sngerenciales que deben
poseer lideres de la empresa fabricante de newsata partir de los cuatro

principios basicos del modelo de liderazgo de ln@afia de Jesus?

¢, Cuales elementos deben considerarse para aplicaodelo de liderazgo
empleado por la Compaiiia de Jesus en el entorramivagional de una empresa

fabricante de neumaticos?

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Proponer lineamientos estratégicos basados en éelmale liderazgo de la
Compafiia de Jesus en una empresa fabricante deétimsnubicada en el estado

Carabobo.

Objetivos Especificos

Diagnosticar la incidencia del liderazgo en la igestel capital humano en una

empresa fabricante de neuméticos ubicada en elee€@rabobo.
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Analizar las competencias gerenciales de los I§d@eeuna empresa fabricante de
neumaticos a partir de los principios basicos dedeto de liderazgo de la Compafiia
de Jesus.

Disefiar lineamientos estratégicos orientados tetdieidad del liderazgo basado
en el modelo de la Comparia de Jesus, en una anfal@scante de neumaticos

ubicada en el estado Carabobo.

Justificacion de la Investigacion

La investigacion propuesta pretende evaki@no desarrollan los gerentes,
directivos y supervisores el liderazgo en las esgpfabricante de neumaticos, a fin
de demostrar cuales caracteristicas intervienesueproceso gerencial. De alli se
pretende, segun los resultados del estudio, in@aral personal para que contribuyan
con la aplicacion del método de liderazgo de la Qagita de Jesus, facilitando asi a
la gerencia de la organizacion, disefiar nuevasigasicon miras al futuro respecto a
la toma de decisiones sobre el ejercicio de susidors. La examinacion acerca de
como se ejerce el liderazgo en dicha empresa, ferontrastar la realidad con
teorias y conceptos basados en el liderazgo & dstios Jesuitas.

Asimismo, el estudio que se propone es impte, debido a que en la
actualidad se ha convertido en un verdadero retla ceieva direccion, asumir un
nuevo estilo de liderazgo capaz de manejar ademeda los conflictos y las
relaciones interpersonales tomando en cuenta catearediar para solucionar un
problema que pueda unir a la gente en la persatdeidn propdsito significativo, a
pesar de las fuerzas que lo separan, y en deéinigue pueda mantener las
organizaciones libres de los efectos ocasionadosgrdlictos burocréticos, y luchas

de poder, creando un clima organizacional adecuado.
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Es por ello, que en esta nueva era de la infdimag la tecnologia se hace
imprescindible que el lider cada vez se fortalezcmstrando una profunda
apreciacion por la libertad humana, buscando oribolyendo a un cambio en la
forma de actuar, precedido de una transformaciéoode se piensa y se siente, ya
gue el liderazgo que se requiere en estos tiend@osanda un cambio de paradigma
en las organizaciones de caracter empresarials@@esguacion, se puede resaltar que
el gerente dentro de la organizacion debe valoramsesus actuaciones, por estar
dotado con caracteristicas propias de personalmadmotivaciones y necesidades;
con habilidades y conocimientos que a través déntasacciones hacen posible el
desarrollo de las tareas y el logro de las metda detidad.

Se espera que los resultados obtenidos desde &b jplen vista practico,
permitan encontrar soluciones concretas para nmegbtaerazgo en la gerencia de la
empresa escogida para este estudio, asi como taniaiélitar e implementar
estrategias para la toma de decisiones efecti@haspmo la renovacion del ejercicio
de la gerencia. De igual manera se pretende queso#tados sirvan de soporte para
incrementar la satisfaccion de los directivos dengresa, asi como de cualquier otra

organizacion donde pudiese ser implementado estmlmée liderazgo.

En relacion a lo anterior, para lograr el cumplmige de los objetivos del
estudio se acude al uso de técnicas de investiggcaplicacion de un instrumento
para recoleccion de informacion, a fin de determlias caracteristicas mas relevantes
del liderazgo en la gerencia de la empresa. De rastzera, los resultados de la
investigacion serviran para crear una base pataiagitinvestigaciones relacionadas

con el tema del liderazgo en la Universidad de I@#a.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO REFERENCIAL

El Marco Tedrico Referencial, de acuerdo con Ar(2812:106) “...es el
producto de la revisidon documental-bibliograficagonsiste en una recopilacion de
ideas, posturas de autores, conceptos y defingjogae sirven de base a la
investigacion por realizar”. Por lo tanto, desdamoun marco tedérico implica que el
investigador escoja las teorias que sustentenvegtigacion, a partir de las cuales se

definen los eventos del estudio.

Del mismo modo, Hurtado (2010:58), explica que pawastruir un marco
tedrico “...el investigador debe revisar previameme,una, sino diversas teorias
relacionadas con su evento de estudio y con lackita a investigar, y lograr una
integracion que proporcione una comprension maplaiai. Este conjunto tedrico
es el resultado de la revision de las referendiggodibles, ya sean audiovisuales,
impresas o electrénicas. En este sentido, su faresdrindar coherencia documental
y veracidad a la investigacion, y se estructurara pasta investigacion, en:
antecedentes del estudio, bases tedricas, marcepol y operacionalizacion de las
variables.

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes de la investigacion, segun TamgaJamayo (2012:72),
consisten en “la recoleccion de indagaciones pseyige sustentan el estudio, tratan
sobre el mismo problema o se relacionan con o8ivgen de guia al investigador y
le permiten hacer comparaciones sobre como se twhtdproblema en esa

oportunidad”. Por consiguiente, estan constituigos trabajos de investigacion



previos que hayan sido defendidos en universidadesnocidas, por lo general
trabajos de grado, pero también sirven investigesopublicadas y trabajos de
ascenso. Esta revisidbn contribuye a mantener cieitel de originalidad en el
estudio, a estructurar mas formalmente la invesitigay seleccionar la perspectiva

principal desde la cual se abordaré la idea cetlagstudio.

Hay que acotar que en el proceso de recoleccidnvestigaciones previas no
se encontraron estudios de caracter académicoiomd@os con el modelo de
liderazgo empleado por la Compafiia de Jesus, ypfgaedén en el entorno
organizacional; sin embargo se refieren como adtetes para el estudio otras
investigaciones con enfoques del liderazgo enrganizaciones. En este sentido, las
investigaciones que sirvieron como antecedentepregente estudio fueron las

siguientes:

Gomez (2015), realiz6 un Trabajo de Grado denominkd liderazgo
empresarial para la innovacion tecnologica en las iero, pequefias y medianas
empresas para optar al titulo de Magister en Gerencia deuRsos Humanos en el
Instituto Politécnico Nacional Escuela SuperiorGtenercio y Administracion, de la
Ciudad de México (México). La investigacion preselat tiene como objetivo evaluar
las estrategias de liderazgo transformacional aquieian facilitar el desarrollo de las
micro, pequefias y medianas empresas mexicanastuglie surge debido al hecho
de que la nueva intensidad competitiva ha desdigtdn no sélo a muchas micro,
pequefias y medianas empresas sino a sectoresrigégstompletos; en general, el
ambiente de turbulencias produce cambios en ldsrpreias de los consumidores, y

muchas veces parece incontrolable por parte de estaresas.

La metodologia implementada en esta investigacgbago la modalidad de

una investigacion documental de naturaleza des@ipt cualitativa. Para lograr lo
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anterior se realizé una revision de las difereteesias que se han desarrollado sobre
el tema, incluyendo el andlisis de algunas de cpsieoldgico, de las cuales se
derivan precisamente las teorias de liderazgo evapat, lo cual es significativo,
puesto que muchos de los estudios realizados #idbrazgo tienen como propdsito
conocer las causas del comportamiento y la fornrraocee mantiene en medio

ambientes especificos.

El estudio concluyod que el liderazgo es diferemempresas micro, pequeias
y medianas, en las cuales los grupos son pequeRomggéneos, y se caracterizan
porque su tecnologia es simple, la linea de produdimitada y el mercado
homogéneo. En empresas con grupos grandes, formamlosnuchas clases de
personas, los productos son diversos y las teciasagpmplejas. En el caso de las
micro, las pequefias y medianas empresas, las cameccambiantes, tanto internas
como externas, hacen mas complejas las situaciolassque se tienen que enfrentar;
sin embargo, su importancia radica en que sondasrgdoras de la mayor cantidad
de empleo, por tanto es necesario que el lidergogose ejerza deba ser el mas

idoneo y llevar al éxito a las empresas que ditigen

La relacion del referido estudio con la presentestigacion, se encuentra en
que describe las diversas conceptualizacionegdulrto “liderazgo”; a partir de esto
se presentan la tipologia y una amplia gama dm®sfue proponen los autores que
se revisaron en este articulo, y todo ello culnenaun cuadro comparativo, que
facilita el analisis de los elementos basicos pardiderazgo de éxito. La autora
recomienda reformular el rol del superior y deletiddotandoles de una mayor
flexibilidad que facilite la implementacion de edégias que satisfagan las
necesidades de los diferentes grupos de interélaoios a la organizacion y
contribuir a que el personal reexamine algunos ade supuestos de su practica
habitual, provean nuevas ideas, incentivos y egpelas de desarrollo profesional.
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Barreto (2014), realizé un Trabajo Especial de Grdenominadd.iderazgo
Transformacional para la Gerencia Empresarial Basad en la Gestion del
Conocimiento y la Innovacion para optar al titulo de Magister en Gerencia de
Recursos Humanos en la Universidad del Zulia, Fadude Humanidades y
Educacion, Division de Estudios para Graduadosinizastigacion presentada tiene
como objetivo construccion de una teoria de lidggpgzara la gestion de la energia
humana en el contexto de las organizaciones em@esa creada a partir de las
experiencias de un grupo de lideres consideraditsseg y dedicados a la gestion

empresarial.

La metodologia implementada en esta investigac®dbago la modalidad de
una investigacion documental, a través de unamabdad epistemoldgica cualitativa
de la Teoria Fundamentada de Crosby y Strauss X208 evaluar cOmo un grupo
de individuos ejerce su liderazgo para la gest®tacenergia humana en el contexto
de las organizaciones empresariales. Como infoesamtaves, en el estudio
participaron cinco personas calificadas como |Elee®itosos en su trayectoria

laboral.

Algunos hallazgos del estudio fueron: quién no sabwunicar no es lider; la
innovacion es una espiral helicoidal que se formrawes de una actitud activa hacia
la transformacién y el crecimiento; el lider no gei¢omar sus decisiones si no esta
convencido o seguro de ella y ni de los riesgos ppeglan generarse la misma; el
lider debe ser un modelo ético y moral para tenfmencia en sus liderados. Se
concluyé que un lider es alguien que gerencia,vaofi educa en los contextos
organizacionales de la empresa. En este sentidbdesl constituye el principal
impulsador de un clima de sinergia organizaciona @ermita el logro de los
objetivos de la organizacion y el crecimiento iné¢gle las personas, incluyendo a él
mismo como lider.
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La relacion del referido estudio con la presentestigacion, se encuentra en
gue se orientd al estudio de los procesos de ligeralesde la experiencia de un
grupo de lideres en distintas organizaciones (esaprepublicas, fundaciones,
empresas privadas), quienes fueron seleccionadofurenon de su reconocido
desempefio en su gestidn organizacional. A paftiestadio de tales experiencias, se
pudo comprender en forma profunda como éstos HBdesetosos actian en la
conduccion de su gestion. Partiendo de ese coneimise construyd un modelo
tedrico de liderazgo innovador capaz de ofrecefi@aqones a los procesos que en
forma efectiva contribuyen a la ejecucibn de lasstigees de desarrollo,
transformacion, y armonia en las organizacioneslalda vision de los lideres

organizacionales.

Ochoa (2014), realiz6 un Trabajo de Grado denomiriachluacion de las
estrategias de liderazgo transformacional para lagrencia publica basada en la
gestion del conocimiento en las instituciones delbBer Publico Municipal, para
optar al titulo de Magister en Gerencia Publicalenstituto de Estudios Superiores
de Administracion (IESA), en Caracas. La investigacpresentada tiene como
objetivo evaluar las estrategias de liderazgo toanmscional para la gerencia publica
basada en la gestiébn del conocimiento en las uegtites del Poder Publico
Municipal, en la cual se detecta que en la actadith falta de acciones orientadas al
logro de la motivacién del capital humano por paite los lideres en el area

administrativa esta incidiendo sobre los niveleselgemperio del equipo de trabajo.

La metodologia implementada en esta investigaaiérbijo la modalidad de una
investigacion de campo, de naturaleza descriptivaugntitativa, con el uso del
cuestionario como instrumento de recoleccion dermécion, aplicado a una muestra de
treinta trabajadores de cinco entidades municip#ela zona metropolitana de Caracas.

El estudio concluyé quse evidencia que el superior no demuestra empati@ p
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entender las expectativas y necesidades y no cdo®a@spectos fuertes y débiles de
cada subordinado; asi como tampoco da valor a daasi o acciones de los
subordinados, procurando no acaparar el éxito dastdos resultados; ademas el
superior no es sensible a la influencia que lo§indis cambios externos pueden
producir en la institucion, no suele admitir sidwnetido algun error o si ha hecho
algo mal y no dispone de buenas habilidades pamantainicacionlo que incide sobre

el nivel de conocimiento de los empleados en rétecon los procesos.

La relacion del referido estudio con la presentestigacion, se encuentra en
qgue propone un modelo de evaluacion basado enpaguoidades que brinda
introducir mejoras continuas a través de la acfuacidel personal, un
perfeccionamiento sistematico, que propicia urosalperior en la organizacion, pero
gue al mismo tiempo impone el asumir nuevos retesitrados en un cambio
trascendental de la cultura organizaciohalautora recomiendaeformular el rol del
superior y del lider, dotandoles de una mayor Miiéigiad que facilite la
implementacion de estrategias que satisfagan laesitades de los diferentes
sectores vinculados a la institucibn municipal yntdbuir a que el personal
reexamine algunos de los supuestos de su pradilméudl, provean nuevas ideas,

incentivos y experiencias de desarrollo profesional

Hernandez (2013), presentdé un Trabajo Especial dgldGdenominaddl
Liderazgo Organizacional: una aproximacion desde laPerspectiva Etolégica
para obtener el titulo de Magister en Direccion grédcia de Empresas de la
Universidad del Rosario, en Bogota (Colombia). Bsébajo tuvo como objetivo
general evaluar el liderazgo gerencial como heeataide gestion con el objetivo de
mejorar el desempefio organizacional desde la peigpestiologica y parte de la
necesidad fundamental de abarcar un andlisis tedi@ explicar ciertas
caracteristicas propias del aspecto organizacialaigual que la perspectiva de
liderazgo como factor esencial e inherente en tadateorias organizacionales.
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Desde el punto de vista metodoldgico se concibeoaamestudio documental y
se apoya en varias ramas del conocimiento, tankasdgencias humanas como de las
ciencias exactas, permitiendo un acopio de infoirdmacon el fin de entender dichos
procesos, no solo desde un estudio analitico, sjuema su vez, argumentado y
fundamentado en estudios relacionados con la éfldgs cuales suministran al
trabajo un aspecto neurédlgico, puesto que permdmparar las dinamicas
comportamentales de algunos animales, en aspagtuEnos y cOmo estos elementos
son funcionales para el desarrollo del liderazgo.

El estudio concluye que en las diferentes tendsrdgaliderazgo aparece como
caracteristica comun y necesaria, la necesidadaderdanizacion como forma
comunitaria, pero también como medio y fin, endalclos lideres puedan, mediante
sus capacidades y sus diferentes vertientes, aansscenarios de horizontalidad e
igualdad social, y estas organizaciones puedarjadfis socialmente. Por ello, es
necesario reevaluar posturas, analizar estratggiasticas, remodelar tendencias y
realizar un examen real de la gran variedad debjidsides que existen en los
escenarios naturales, pero sobre todo como essenarios y dindmicos, en la
construccién de seres y asociaciones mas adectaadasal contexto cultural, como

al econémico.

Asimismo, la relacion y el aporte de la investigacieferida con el presente
estudio se encuentran en que plantea la necesidddrhental de generar un proceso
de analisis, tendiente a proponer dinamicas orgiwés y humanas, desde un
enfoque etoldgico. Igualmente, se examinan lasedifes estrategias que el liderazgo
como posibilidad de cambio dentro de las organiress puede ser fundamentado
mediante procesos de comparacion etologica, yessrgr propuestas que configuren
un quehacer organizacional desde la solidaridalijexazgo, y el desenvolvimiento

interno y externo de las organizaciones.
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Ortiz (2012), realizé un Trabajo Espedal Grado denominadBstrategias
basadas en la teoria del liderazgo transformacionapara el mejoramiento
productivo de los empleados Caso: firma contable MB y Asociados para optar a
la Maestria en Administracion de Empresas, men&@nencia, en el Area de
Postgrado de la Facultad de Ciencias Econdmicaxil8s (FACES) de la UC. La
investigacion mencionada tuvo como proposito elabestrategias basadas en la
teoria del liderazgo transformacional para el nazjoento del desempefio y la
productividad de los empleados de la firma contdBC y Asociados ubicada en
Valencia, estado Carabobo. El estudio surge dejndstico inicial en el que se
detecta que en la actualidad, la falta de accionestadas al logro de la motivacién
del capital humano por parte de los lideres erreal &dministrativa esta incidiendo

sobre los niveles de desempefio del equipo de trabaj

Metodologicamente, fue concebido como una invesiigadescriptiva basado
en un disefio de campo no experimental, por lo goarro a la encuesta como
técnica de recoleccion de informacién, para lo sealisefié un cuestionario aplicado
a una muestra de 30 empleados de la empresa. dwanadion obtenida permitio
concluir que los empleados muestran elementosm#ucta y actitud que influyen en
su desempeifio laboral y conducen a una disminuaida groductividad por lo que se
proponen estrategias basadas en la teoria debglertransformacional para el
mejoramiento del desempefio laboral de los empleadda firma contable MBC y

Asociados, con la finalidad de mejorar la produdtid de la organizacion.

La relacién del trabajo referido con la presenteegtigacion, radica en que
ambas proponen el uso de estrategias para megi@alidad del recurso humano
basadas en los postulados del liderazgo, y a maderaporte, establece los
lineamientos tedricos necesarios para la elabaracidisefio de estrategias basadas

en la referida herramienta a fin de optimizar eleshepefio laboral de en una entidad.
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Ademads, propone un modelo de evaluacién basadaseoportunidades que brinda
introducir mejoras continuas a través de la acfuacdel personal, un

perfeccionamiento sistematico, que propicia urosalperior en la organizacion, pero
gue al mismo tiempo impone el asumir nuevos retesitrados en un cambio

trascendental de la cultura organizacional.

Diaz (2011), llevo a cabo una investigacion denawff-ormacion gerencial
y desarrollo de la inteligencia emocional del lidergenerador del clima de
organizacional caso: Rhodia Acetow Venezuela, C.fpara optar a la Maestria en
Administracion de Empresas, mencién Gerencia ékres de Postgrado de FACES
de la UC, Venezuela. El propésito de esta invesitigafue establecer los principales
parametros que deben tomarse en cuenta para ladidmy desarrollo de la
inteligencia emocional del lider como generadoralieda organizacional. El estudio
surge del hecho, de que la dinAmica econdmicardseépte hace necesario adaptarse
a los requerimientos competitivos del mundo empigsalonde las organizaciones
son concebidas como redes del conocimiento, cooapmcidad de promover e
instruirse, apoyandose en profesionales integcalesientes de la realidad a la que se

enfrenta dicha sociedad.

Desde el punto de vista de la metodologia aplichgaconcebida como una
investigacion descriptiva basada en un disefio dgoano experimental, por lo que
recurrié a la encuesta como técnica de recolea®dnformacion, para ello se disefio
un cuestionario aplicado a una muestra de doceeaxtips de la empresa. Entre las
conclusiones del estudio consultado se encuentianet gerente, al hacer uso de
herramientas de la inteligencia emocional estinelileapital humano que tiene a su
cargo, generando ideas innovadoras, es decir, ftci@anto del gerente como del
resto del capital humano de la organizacién unop@iscreativo, capaz de contribuir

al desarrollo de la empresa y al logro de las meé¢éata misma, a través del cual
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demuestra que el manejo de la inteligencia emokginafluye en la formacién de

gerente creativo.

Este estudio plantea una similitud con la invesiiyaque se desea realizar, en
cuanto a que ambos pretenden estudiar la impoatatecia formacién y desarrollo
del lider dentro de la organizacion. Se buscé gena@n modelo tedrico sobre el
liderazgo que haga visible la conciencia de lascdpdes para ejercer funciones de
liderazgo que se caracterice por un funcionamiantdnomo y autosuficiente en la
gestion de la energia humana a partir de las es&l socio-culturales de la

organizacion.

Bases Tedricas

Las bases tedricas, o fundamentos tedricos, immplec&xposicion y desarrollo
de los conceptos y proposiciones que conformanmbpde vista o enfoque adoptado
en la investigacion, para sustentar o explicarreblpma planteado. Al respecto,
Tamayo y Tamayo (2012:142) indica que “esta expiicadebe estar fundamentada
a partir de la descripcion que se ha hecho dellgmuby por tal responde a cada uno
de los hechos relacionados y a partir de los cisdermulo el problema objeto de
estudio”. Para la presente investigacion, los égesaticos son los referentes a:
organizacion, cultura y estructura organizaciogaltencia estratégica, planeacion y

comunicacion organizacional.

La organizacion y sus elementos principales

Antes de hacer referencia a los diversos postuléedscos del proceso de
liderazgo y gestion de capital humano, se partelageconcepciones sobre el
significado de las organizaciones, las cuales, redggbbins y Coulter (2005:85)

“representan complejas estructuras sistematicagjedtas actividades y/o funciones
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desarrolladas por dos o mas personas en formaamtdgenu organizadas, buscan el
logro de objetivos comunes”; es decir, el trabajoequipos entre los trabajadores,
permiten afianzar una serie de criterios que pasaofganizaciones son plenamente
importantes, como lo son: la eficiencia, la calidadproductividad, la transparencia

en las funciones y la toma de decisiones, entosotr

Por consiguiente, al momento de analizar el furai@ento de las
organizaciones tanto publicas como privadas, asbate otras categorias (sociales,
comunitarias, socio-productivas, entre otras),edf@domar en consideracion de que
ellas estan constituidas por un conjunto de pauesfuncionan independientemente,
pero que buscan metas comunes o mejor dicho, alcabpetivos planteados por las

mismas.

Del mismo modo, explicar una organizacion pasagpaomplejo proceso de no
confundirla con las caracteristicas facilmente blés pero no necesariamente
definitorias. Aspectos obvios que se analizan enarganizacion son los resultados,
la infraestructura, los empleados; sin embargosaro suficientes para entender un
concepto que es mas abstracto, incluso dispersaeskn sentido, Daft (2005:10)
indica que “...las organizaciones son entidades scidirigidas a metas, disefiadas
con una estructura deliberada, con sistemas deidadti coordinados y vinculadas

con el ambiente externo”.

De acuerdo con lo sefialado por Gonzalez (2006a8),0fkganizaciones son
“sistemas socio-técnicos, donde el componente homaapresenta un factor
importante en los procesos de planificacion, ogidn, direccion, control y toma
de decision en las mismas, todo esto, con el pitopdes lograr los objetivos y metas
establecidas”. No obstante, el autor hace refesateique la comunicacién es la base
de la articulacion de las relaciones humanas, gléimbito empresarial, esta muy

relacionado con el proceso de toma de decisionasuras.
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Tomando en consideracion lo mencionado anteriomneset puede decir que las
organizaciones representan una unidad coordinadéstgmatica, compuesta por
miembros con metas comunes, que funcionan cornvieladnstancia con el propésito
de lograr alcanzar sus objetivos y las de sus gagtedecir, de las estructuras que lo
constituyen como un todo (personas, recursos, td@pantos y actividades). La
organizacion, a fin de cuentas, se refiere a dsnarclo planeado y llevarlo a la
practica de manera que las metas y objetivos plimsese alcancen, y también se

refiere a como deben ser las funciones, jerarqudasividades a realizar.

A partir de los anteriores conceptos, se entiemdeocorganizacion, un sistema
coordinado compuesto por subsistemas articuladosreiw al logro de objetivos
comunes a traveés del trabajo, las funciones y rardqaia. Un grupo de partes y
funciones que permiten alcanzar un fin comun, ca@indesarrollo organizacional,
gue a su vez, lleva al individuo a desarrollar sapacidades y posibilidades,
mediante el aprovechamiento de los recursos disf@ipara obtener la superacion

personal y asi el crecimiento de la organizacién.

Gerencia de las organizaciones

De acuerdo con Robbins y Coulter (2005:81), lamgeees “...un conjunto de
acciones orientadas al logro de los objetivos de arganizacion; a través del
cumplimiento y la optima aplicacién del proceso awstrativo: planear, organizar,
dirigir, coordinar y controlar”. Por lo tanto, lofiodelos gerencia permiten la
optimizacion en la ejecucion de los procesos, ¢dim @le incrementar la cantidad y
eficacia en la gestion de los servicios. La incaapmn de un modelo de gerencia al
procedimiento administrativo permite una reducadnel tiempo empleado en los

trAmites y consultas, asi como, una mayor calida@leservicio prestado, que es
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recibido por el usuario. Minztberg (2008) explicasiguiente en el contexto de la

gerencia:

Cuando se estudia la Gerencia como una disciptadémica,
es necesaria considerarla como un proceso. Cuangeréncia
es vista como un proceso, puede ser analizada gritdesn

términos de varias funciones fundamentales. Sinaegab es
necesaria cierta precaucion. Al discutir el procgsrencial es
conveniente, y aun necesario, describir y estuthda funcion
del proceso separadamente. Como resultado, poatéagy que
el proceso gerencial es una serie de funcionesatys cada
una de ellas encajadas ajustadamente en un com@aidi

aparte. Esto no es asi aunque el proceso, panauegde ser bien
entendido, debera ser subdividido, y cada partepooente
discutida separadamente. (p. 51).

De esta forma, en la practica, un gerente puedeitejesimultdneamente, o al
menos en forma continuada, todas o algunas deidagemstes cuatro funciones:
Planeamiento, organizacion, direccion y control. tdo caso, Chase, Jacobs y
Aquilano (2009) indican que la aplicacion de un Elodde Gerencia debe incluir las

siguientes funciones:

Planeamiento:Cuando la gerencia es vista como un proceso, qsieato es la
primera funcién que se ejecuta. Una vez que lostiobs han sido determinados, los
medios necesarios para lograr estos objetivos seseptados como planes. Los
planes de una organizacion determinan su curs@yepn una base para estimar el
grado de éxito probable en el cumplimiento de $jstivos. Los planes se preparan
para actividades que requieren poco tiempo, aftfeses, para completarse, asi como
también son necesarios para proyectos a corto.plazo

Organizaciéon Para poder llevar a la practica y ejecutar le@$, una vez que

estos han sido preparados, es necesario crearrganizacion. Es funcion de la
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gerencia determinar el tipo de organizacion redoempara llevar adelante la
realizacion de los planes que se hayan elaboraa@ldse de organizacion que se
haya establecido, determina, en buena medida, @gigplanes sean apropiada e
integralmente apropiados. A su vez los objetivosuda empresa y los planes
respectivos que permiten su realizacion, ejercem influencia directa sobre las

caracteristicas y la estructura de la organizacion.

Direccion: Esta tercera funcion gerencial envuelve los caiesege motivacion,
liderato, guia, estimulo y actuacion. A pesar de cada uno de estos términos tiene
una connotacion diferente, todos ellos indicanactente que esta funcion gerencial
tiene que ver con los factores humanos de unaiazegadn. Es como resultado de los
esfuerzos de cada miembro de una organizacion gtee légra cumplir sus
propositos, de ahi que dirigir la organizacion daera que se alcancen sus objetivos

en la forma mas 6ptima posible, es una funciondomehtal del proceso gerencial.

Control: La ultima fase del proceso gerencial es la fundiéncontrol. Su
proposito inmediato es medir, cualitativamente gntitativamente, la ejecucion en
relaciébn con los patrones de actuacion y, comolteeku de esta comparacion,
determinar si es necesario tomar accion correabveemediar que encauce la

ejecucién en linea con las normas establecidas.

La funcion de control es ejercida continuadamentaynque relacionada con las
funciones de organizacién y direccion, estd masamhente asociada con la funcion
de planeamiento. La accién correctiva del conteolugjar, casi invariablemente, a un
replanteamiento de los planes; es por ello que omudstudiosos del proceso
gerencial consideran ambas funciones como parteureciclo continuo de

planeamiento-control-planeamiento.
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Gestion del capital humano

A los objetos de esta investigacion, se entendera cppital humano el
concepto indicado por Schultz y Becker, citados@aiavenato (2010:161), quienes
lo definen como “el aumento de capacidad de laymcdn del trabajo alcanzada a
través de la mejora en las capacidades de logddaras y nace ante la necesidad de
las empresas de contar con una herramienta déeattalogia que dé soporte en la
producciéon”. Para comprender el significado delteapumano dentro de la empresa
desde una perspectiva no solo econdémica, sino d@netkacion de recursos
humanos, cada uno de los recursos que la inte@tamidnovar constantemente para

enfrentar los cambios de manera exitosa y ajusteisielamente a ellos.

En todo momento, las organizaciones se planteatiaiig de corto, mediano y
largo plazo, no solo para subsistir sino para esitarse. Cada factor productivo debe
trabajar de manera eficaz para cumplir con dichgstivos, es aqui donde se plantea
el recurso humano como capital humano. Es de smpariancia el poder analizar
como aumentar sus capacidades y elevar sus atitutsd grado, que sea capaz de

valerse por si mismo para entregar lo mejor deessopa al trabajo.

Dentro del contexto general de la Gestion del @hpHumano en las
sociedades modernas, es sin duda alguna uno éelbentos mas importantes a la
hora de evaluar los rendimientos generales de pae=a, ya que el capital intelectual
es un activo intangible que incluye habilidad, eigeia, conocimiento e

informacidn, y es en este sentido como cita Delt@€014):

El Capital Humano es el mayor recurso con el qateun las
organizaciones modernas; entender la importanciasule
gestion es clave para el éxito y el futuro de lasmmas; es
necesario comprender que toma mucho tiempo y esfuer
seleccionar y capacitar al personal para lograipegqude
trabajo efectivos”. (p.17).
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De esta cita se infiere que una organdrapara alcanzar sus objetivos, necesita
irremediablemente del talento humano de sus trdbaga. El término capital humano
surge en el siglo XVIII cuando tedricos de la ecufe tales como Adam Smith
plantearon la necesidad de detenerse no soélo éardacde tipo técnicos, sino
también humanos a la hora de establecer las rdgldmien funcionamiento de una

empresa o de un sistema econémico en general.

De tal modo, el capital humano apareci6 como undodeelementos mas
importantes a tener en cuenta, ya que el mismbresmonsable de ejecutar las tareas
y habilidades propias de cada area econOmica. MAigintras mas valioso sea el
capital humano de una empresa (es decir, mientegs wapacitado o preparado esté
para las tareas especificas que les sean asignadasgficientes seran los resultados

de esa organizacion.

Esta explicacion del término se basa en aspectw®stcos y de rendimiento,
pero sin embargo el concepto también puede relasencon aspectos y elementos
sociolégicos tales como el acceso a los mediosag@aoitacion de un grupo de
personas, la alfabetizacion, la proyeccion a futdgaleterminadas carreras o labores,
la posibilidad de ascensos de acuerdo al niveldieazion, entre otros aspectos.
Todos ellos poseen relacion especialmente con ¢@made que el individuo no
puede ser reducido a numeros y estadisticos cigabtds, ni en términos
econdmicos 0 matematicos, sino que debe ser ebpeni@ comprendido como un

fendmeno social particular.

Con relacion a lo anteriormente expuesto, existaohms conceptos acerca de
capital humano, siendo algunos de sus precursdresdbre Schultz y Gary Becker,
citados por Chiavenato (2010), quienes esbozarani®ho a mediados del siglo
pasado a partir de los estudios sociolégicos e@dz. De acuerdo con el trabajo de

estos autores y otros estudios posteriores, graa gal crecimiento econdémico de las

47



sociedades occidentales podia explicarse si s&lirtfa una variable llamada capital
humano, correlacionada con el nivel de formaciopeeializada que tenian los

agentes econdémicos o individuos de una sociedad.

Estos trabajos introdujeron en la politica econéantécnociéon de "inversion en
capital humano", que supone, en definitiva, unaonaegn la calidad del factor trabajo
gue puede contribuir al crecimiento econémico pos dias diferentes, aunque
interrelacionadas: aumentando la productividad dg factores productivos o
impulsando el progreso técnico y, por tanto, mejdoala eficiencia con la que éstos
se relacionan con las personas. En este sentidogdeencias modernas deben
manejar correctamente los recursos y emplear laticidad y el liderazgo para
motivar el talento humano y convertirlos en indivvd altamente capacitados y

competitivos. De esta manera, Hammer y Champy]aip@r Del Canto (2014):

El nuevo contexto en la organizacion moderna essencia
un trueque de oportunidad por iniciativa. La orgaaion
ofrece a sus trabajadores la oportunidad y conémaa los
medios formativos de alcanzar el éxito personalambio
de ellos, los trabajadores permiten ejercer suaitiva para
crear valores para los clientes y con ello gananugaa las
empresas. (p.14)

Otro concepto lo ofrece Chiavenato (2010):

La gestidn del talento humano es un area muy dersila
mentalidad que predomina en las organizaciones. Es
contingente y situacional, pues depende de aspeatos la
cultura de cada organizacion, la estructura orgaional
adoptada, las caracteristicas del contexto amlhienta
negocio de la organizacion, la tecnologia utilizabtes
procesos internos y otra infinidad de variablesartgntes.

(p. 16).
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Luego de la afirmacioén anterior, el autealza de manera sustancial lo que
representan las personas en las organizacionesex;tque estas deben enfocarse no
solo en ver al empleado como un recurso, sino quanie fundamental de la empresa
y preocuparse de los objetivos personales de cadade ellos, involucrandolo
activamente e invertir en su formacién, capacitbmdp brindandole mejores
beneficios que los motiven y los incentiven a ssatidentificados con la empresa, de
esta manera, la organizacién estaria sembrandoesajocultura, asi ambas partes
estarian satisfechas, las personas estarian paodeeprofesional y econémicamente
y la empresa al tratar a su personal como seresrnsry no como un recurso, los
estaria involucrando directamente con sentido demqencia y estos retribuiran con
mas dedicacion y esfuerzo en sus labores, lo queicania un aumento de la

rentabilidad de la empresa logrando esta su objgtoducir y generar rentabilidad.

En relacion con el autor Chiavenato, (2010), cite ¢p gestion del Talento
Humano se divide en seis procesos vitales que dgoeitar la organizacion para
lograr un equipo de trabajo efectivo, que le parumplir con las metas y objetivos

estratégicos, que son los siguientes:

1. Admisién de personas, Division de reclutamientseleccion de personal:
¢Quién debe trabajar en la organizacion? proceslimados para incluir nuevas
personas en la empresa; pueden denominarse prateswsvision o suministro de

personas. Incluye; reclutamiento y seleccion dsqrers (Psicologos, Sociologos).

2. Aplicacién de personas, Division de cargos wrsas: ¢ Qué deberan hacer
las personas? Procesos utilizados para disefiand@ddades que las personas
realizaran en la empresa, y orientar y acompafatdesempefio. Incluye; disefio
organizacional y disefio de cargos, analisis y ¢@s6n de cargos, orientacion de las

personas y evaluacion del desempefio, (estadisticalstas de cargos y salarios).
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3. Compensacion de las personas, Divisidn de hmogfisociales: ¢Como
compensar a las personas? procesos utilizados ipegativar a las personas y
satisfacer las necesidades individuales, mas santidncluye; recompensas
remuneracion y beneficios y servicios socialeab@jadores sociales, especialistas en
programas de bienestar).

4. Desarrollo de personas, Division de capacitacgfddmo desarrollar a las
personas? son los procesos empleados para capadiarementar el desarrollo
profesional y personal. Incluye; entrenamiento ysadello de las personas,
programas de cambio y desarrollo de las carrerggpgramas de comunicacion e

integracion (analistas de capacitacion, instrustaremunicadores).

5. Mantenimiento de personas, Division de higierseguridad: ¢ Como retener
a las personas en el trabajo? procesos utilizaai@sgoear condiciones ambientales y
psicolégicas satisfactorias para las actividades lde personas. Incluye;
administracion de la disciplina, higiene, segurigiaglidad de vida, y mantenimiento

de las relaciones sindicales (médicos, especisstdormacion de calidad de vida).

6. Evaluacion de personas, Division de personangiCsaber lo que hacen y lo
gue son? procesos empleados para acompafar y laoriae actividades de las
personas y verificar resultados. Incluye; base a®esly sistemas de informacién

gerenciales (auxiliares de personal, analistassigptina).

En forma resumida, la teoria del capital humanaodnaficialmente como un
intento de explicar la parte del crecimiento deelasta o el producto nacional que no
podia atribuirse en los céalculos a los factoredidiranalmente considerados (nuevas
tierras cultivadas, nuevo capital fijo, y nuevasoporaciones de mano de obra). La
diferencia, se decia, debia provenir de la nuelidacadel trabajo, de su mayor
productividad, y ésta deberia ser atribuida a raigmgersiones realizadas en el

trabajo mismo: salud, experiencia, migracionegbyetodo, la educacion.
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Definicion y tipos de liderazgo

En cualquier organizacion, los tipos de liderazge qus directivos ponen en
practica, de forma consciente o no, guardan relawidsolo con el desempefio de sus
seguidores; sino también con la comunicacion deastividades. Esta habilidad
particularmente ha sido localizada y analizadal gta@o gerencial y organizacional,
donde un administrador, director o presidente glezaina posicion que le permite
influir y dirigir la ruta de otros. Esta orientani@ue ese lider defina, tendra una
marcada influencia en el desempefio de los grumegwidores, en la comunicacion
interna y externa, la productividad y, en sumaeleéxito de la organizacion. De alli
gue un gerente o director tiene el deber, desdposicion, de asumir el rol del
liderazgo, de orientar todas sus acciones hacidueh funcionamiento de la
organizacion y velar porque exista la armonia esueeintegrantes, lo que se reflejara

en su ambiente externo.

Una clasificacion completa sobre los Tipos de ladgo en el ambito
organizacional, son las que realizan precisameabbiRs y Coulter (2005), quienes
sefialan cinco tipologias en el campo administratifatocratico, Democratico

Participativo, Liberal, Carismatico y Situacional.

Lider Autocrético: se refiere a los gerentes-lideres que llevaroetral de
todas las actividades de la organizacion, impadteenes y vigilan que se cumplan
tal cual las sefialaron, no aceptan opiniones ntradicciones por lo que las
decisiones que toman son unipersonales, sin cansalh sus subalternos, o bien con
su grupo en el caso de las organizaciones. A laagatelega ninguna funcion en los
demas.

Lider Democrético Participativo: Estos lideres combinados con un gran

espiritu de trabajo pueden llegar a hacer cosasibies. Son seres muy competitivos
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con las personas de su mismo coeficiente, y siemgpreren destacar sobre los
demés, haciendo camino con las personas de suaepafi Segun este estilo, el
gerente si delega su autoridad en otros, complacts&ol y la toma de decisiones la
hace en conjunto, sin dejar de supervisar el cunmgtfito de los objetivos. Es un
poco permisivo y deja que los otros integranteggdgbo también evallen su propio
desemperfio, sin dejar a un lado su opinion.

Lider Liberal o emprendedor: Este tiene un caracter mas participativo
dentro del grupo, por lo que en cada toma de aeds| este pide consejos de los
demas integrantes para asi tomar la decision neitada, aunque esto no significa
gue sea un lider mas débil, sino que unifica len&mion del grupo incluyendo a sus
integrantes en un mismo escaldn. Estos lideredasomejores, tanto para grupos
pequefios como para los grandes, dada su escaseciee®n estos Ultimos. Este se
reconoce cuando un gerente solo proporciona aosngafieros en la organizacion las
herramientas basicas para realizar su trabajooyasdhra dudas, dejando que trabajen
libremente sin ser supervisados. Permite la ppe@dn de todos, mas que el lider
democratico-participativo, ya que su equipo dedj@kes quien finalmente toma

todas las decisiones en relacion a la organizacion.

Lider Carismatico: El carisma es la facilidad que tienen las persqzaa
hacerse dignos de admiracion. Las personas caitamdienen la facultad de crear
un aura de carisma a su alrededor, provocandooglos sientan admiracién, carifio y
empatia por ellos. El carisma es principalmenteditario, y su eficacia se basa en la
espontaneidad, pese a que pueden aprenderse ®ertasas que facilitan su practica,
los lideres carisméaticos no tienen necesidad dgavbh sus subordinados a realizar
las tareas, sino que ellos las realizan por sursiemto de admiracion hacia el lider.
Estas personas sienten una necesidad inherenentieses aceptados por la persona

gue los lidera, que les lleva a realizar cualgtaeza que él les encomiende. Son sin
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duda uno de los lideres mas eficaces, dado quaraater de liderazgo no se vera

mermado mientras sea capaz de mantener ese sembimdeadmiracion.

Lider Situacional: Este es un lider concebido como un gerente quigedjr
apoya a grupo de trabajo, siempre de acuerdo csitukcion en la que esté. Esto se
refleja en que se mueve entre la supervision aat@io permisiva, la toma de
decisiones de forma personal o en conjunto, lagdelén de funciones o el control

total; todo de acuerdo al grupo y a la situacioa sgipresente.

A continuacion se describen las cuatro dimensiodes liderazgo que
conforman la base del modelo FRL (Rango Total dketdazgo, por sus siglas en

inglés), segun Bass y Avolio (1997):

Laissez-Faire o liderazgo abiertoEste lider realmente no es un lider, y ofrece
muy poco en términos de direccion y soporte. Ewibanar decisiones, es
desordenado, y permite a los demas hacer lo queatese. La frase que lo representa

es la siguiente: “Es indiferente si lo hace o nbdoe...".

Administracion pasiva por excepcion El lider por excepcion tiende hacia el
laissez faire, pero es activo cuando se preseiritianlthdes o errores que requieren
su atencién. Evita cualquier cambio en el statu, qusolo interviene cuando las
circunstancias son excepcionales. La frase quedmsenta es: “Si no se llevara a

cabo...”

Administracion activa por excepcion El lider activo por excepcion pone
atencion a algunos problemas, y tiene sistemas aleitoreo y control que le
suministran alertas. Su estilo tiende a generatagempefio moderado. La frase que

lo representa es: “Si observo que no se esta hhriadgo...”. Los lideres
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transaccionales controlan el trabajo de sus suteds, verifican desviaciones a las

reglas y aplican acciones correctivas para pressrores.

Reconocimiento contingente Es el estilo transaccional clasico. El lider
establece objetivos claros y recompensas vari&ds. significa que sus empleados
alcanzaran los niveles de desempeiio esperadosjeanacsera facil que “caminen el
kilometro extra”, ya que para esto se requierediitoenas transformacional. La frase

gue lo representa es: “Si se hace como se eshera...

Modelo de Liderazgo Transformacional

Este es un estilo que se define como un lideramgactea un cambio valioso y
positivo en los seguidores. En el contexto delréidgo transformacional, el lider se
centra en "transformar” a otros a ayudarse mutuganammirar por los demas, a estar
alentando y armonioso, y para mirar hacia fuerkaagganizacion como un todo. En
este mandato, el lider aumenta la motivacion, leampel rendimiento de su grupo
de seguidores. James MacGregor Burns, introdujdl®f8 por primera vez el
concepto de liderazgo transformacional, en su tigeson descriptiva sobre los
dirigentes politicos, que incluso es un términouséza ahora en la psicologia
organizacional. Segun MacGregor (1978:7), el lidgoatransformacional es un
proceso en el que "...los lideres y seguidores sezsin entre si para avanzar a un
nivel mas alto de la moral y la motivacion, relagdos con la dificultad en la

diferenciacion entre la direccion y liderazgo”.

En este sentido, el autor estableci6 dos concepftis: liderazgo
transformacional y liderazgo transaccional Segun MacGregor, el estilo de
transformacion genera cambios significativos envida de las personas y
organizaciones, redisefla percepciones, valores,bioamde expectativas y

aspiraciones de los empleados. Al contrario quel @stilo transaccional, no se basa
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en un "dar y tomar" la relacion, pero si en la peadidad del lider, en los rasgos y su

capacidad de hacer un cambio a través de la wsidetas.

Otro investigador, Bernard M. Bass (1985), citado $chein (2008), propuso
una teoria del liderazgo transformacional que seasa los conceptos iniciales de
MacGregor. En lineas generales, indica que la medd que se es lider
transformacional, se mide en primer lugar, los os de su influencia sobre los
seguidores. Los colaboradores de este lider siemefianza, admiracion, lealtad y
respeto hacia él, y lo demostrardn més de lo edpetgprincipio. El lider transforma
y motiva a sus seguidores por su carisma, capadidatectual, y consideracion
individual. Ademas, este lider busca nuevas fordeagabajo, mientras que trata de
identificar nuevas oportunidades frente a las amss)g trata de salir del statu quo y

de modificar su entorno.

Dado que los lideres pueden presentar patronesmgucta que combinan
elementos de diversos estilos de liderazgo, lossinyadores, Bass y Avolio (1997),
realizaron un estudio empirico, basado en modelbddeazgo, el cual incluye los
componentes del liderazgo transformacional y deldaccional, para conformar un
todo, que brinde como resultado la satisfacciotag@ecesidades de cada individuo,
o de un determinado grupo, el esfuerzo extra rédu@ara el logro de los objetivos
compartidos, y la eficacia y efectividad de la migacion. A continuacion se
describen las cuatro dimensiones del liderazgoapméorman la base del modelo,

segun Bass y Avolio:

a) Consideracion individual: En ésta dimension,irsguyen el cuidado, la
empatia y el proveer de retos y oportunidades adgaidores. El lider tipico de ésta
caracteristica es un escucha activo y un comunicadg fuerte. Este es el primero
de los estilos transformacionales. La frase reptaiga esMe interesa que usted se

desarrolle profesionalmente y haga carrera en @stgnizacion...
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b) Estimulacién intelectual: Orienta al lider a pmderar a otros, para que
piensen con mayor énfasis acerca de los problemaesgrrollen sus propias
habilidades. Este estilo es frecuentemente utitizaor los padres en sus familias,
pero es menos comun en las organizaciones de hoy.aifrase representativa que

marca ésta caracteristica gQué piensa hacer frente a...?.

c) Motivacion e inspiracion: Este tipo de lidemngda habilidad de motivar a sus
colaboradores para alcanzar un desempefio supgaiaque es bueno para lograr
esfuerzos extras y convencer a los seguidores dehabilidades. El crea la
disposicion para el cambio y alienta un amplio cardge intereses. La frase

representativa de ésta caracteristic&spero su mejor esfuerzo...

d) Influencia idealizada o carisma: Tiene un amgkmtido de proposito. Los
lideres de este tipo son descritos como carisngticason percibidos por los
seguidores como poseedores de un grado alto ddigiadraconfianza e integridad.
Se colocan a la cabeza de las crisis y celebré&xiel con su gente. Por ello, éste
estilo aparece con dos dimensiones que compremdeatiibutos o caracteristicas
personales del lider y la conducta de ese lidefrdse representativa €St cree que

es correcto, entonces...

En contraposicion, el liderazgo transformaciondinada el emerger de la
conciencia de los trabajadores, los cuales acgptancomprometen con el logro de
la mision de la organizacion dejando de lado steseses personales, para enfocarse
en los intereses del colectivo. Pero Bass va nidsyaargumenta que un lider podra
exhibir (de acuerdo con las circunstancias y lo gatas demanden) diferentes
patrones de liderazgo. Asi visto, el liderazgadfarmacional, de acuerdo con Bass
y Avolio (1997:20) es aquel que motiva a las peasoa hacer mas de lo que ellas

mismas esperan, y como consecuencia, se produeebicsaen los grupos, las
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organizaciones Y las sociedades que los representanvez es un beneficio para la
colectividad.

Esta es la razon por la cual Bernard MssB@985), citado por Schein (2008),
considera este estilo de liderazgo transformador,cpanto tiene relacion con las
necesidades humanas, y especificamente con lasequbican en el dominio del
crecimiento personal, autoestima y autorrealizacide esta forma, los lideres
transformacionales, a través de la influencia &aren sus interrelaciones con los
miembros del grupo, estimulan cambios de vision cpreducen a cada individuo a
dejar de lado sus intereses particulares para baktderés colectivo, aun cuando no
tengan satisfechas sus necesidades vitales exaextales como; seguridad, salud,
relacionales de amor o afectivas.

Ese cambio de prioridades del individuernpte la expansion de su abanico de
necesidades con la inclusion de la necesidad aénmgemto personal, a traves del
compromiso que adquiere la persona con el logrolietivo grupal. Este cambio da
como resultado, que las personas dentro de laiaegadn desarrollen potencial para
convertirse en lideres auto dirigidos, auto regpdadauto actualizados y auto
controlados. Este efecto multiplicador o efectacads, es caracteristico del liderazgo
transformacional, el cual estimula tanto el dedlarrde cada individuo, como la
transformacion del colectivo.

Teoria del Liderazgo participativo

Esta teoria asume, que la conclusion de diferdotesas de razonar, toman una
decisibn mejor que el juicio de una sola persona. eéste sentido, Gonzéalez
(2006:18), indica que “el lider invita a la pamacion de todas las personas
responsables de llevar a cabo el trabajo, ya quddae menos competitivas y en

colaboracion, lo que aumenta su nivel de comprdmiBor ello, los participantes
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pueden ser subordinados, colegas, superiores, ppgrde interés y el grado de
participacion de cada uno de ellos puede variar.

El lider puede delinear los objetivos 0 metas,eynptir que el equipo las
evalle para decidir la forma en que se puedentogral lider puede permitir que
una decisién conjunta a tomar con respecto a Igstiefis y su método de
realizacion, el equipo las pueda proponer, pedetasion final siempre sera del lider.
Muchas variedades existentes, como la consullajezhzgo democratico, direccion
por objetivos (DPO), el reparto del poder, el engpathiento, y la toma de
decisiones conjunta. El lado negativo de estade@$ que cuando un lider pide
opiniones y no los considera adecuadas, entonecgkice al cinismo, a sentimientos
de traicion, a la reduccion de la motivacion, yaadisminucion del nivel de

compromiso. Entre estos modelos tedricos de ligerae encuentran:

a) Modelo de Lewin: Kurt Lewin, junto con otros @stigadores, llevaron a cabo
experimentos en 1939, y se acercaron a determiear dstilos de liderazgo
participativo. Es decir, el Autocrético, el Demdara y el Laissez-faire. En el estilo
autocratico, el lider toma las decisiones sin clbasal resto de sus colaboradores. En
el estilo democratico, el lider tomé la decisiGstconsultar a los demas o dejar que
la mayoria decida qué se va a hacer. En el estiksez-faire, el lider deja que otros
decidan sobre las decisiones que deban tomarsan ledval, descubrieron que el
estilo autocratico condujo a la revolucion. El lestLaissez-faire carecia de
entusiasmo y de coordinacion, mientras que eloedémocratico resulté ser el mas
eficaz. Dado que estos experimentos fueron realizadcifios, todavia se requiere de

un estudio mas profundo e investigacion.

b) Teoria de Likert: Rensis Likert propuso la llatadgeoria de los cuatro estilos.
Es decir, de explotacion autorizada, benevolente ad®ridad, consultivo, y

participativo. En el estilo autoritario de explatag el lider utiliza métodos como las
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amenazas, la coercion, y otros métodos basadosl emedo para imponer la
conformidad. Siempre es un enfoque de arriba l&ma, y a los dierentes puntos de
vista, sentimientos de los demas, no se les daininglor. En el estilo autoritario
benevolente, el lider se convierte en un "dictdmorevolente" y utiliza recompensas

para motivar el desempefio del colaborador.

El lider escucha las opiniones de los slibados, ya que sdélo cuentan lo que al
lider le gusta escuchar, con la esperanza de obtec@mpensas. Trivial delegacién
de la decision se hace, sin embargo las decisionastantes se realizan siempre de
forma centralizada. En el estilo consultivo, elefidbusca realizar consultas, sin
embargo, el flujo mas arriba de la informacion sigiendo color de rosa y la

decisién esta casi tomada de forma centralizada.

En el estilo participativo, el lider iraifa la participacion en todos los niveles,
incluidos los trabajadores, y hace intentos de eooerles psicologicamente. Las
disensiones, los argumentos, y los sentimientdsaitdon tienen lugar en este estilo.
El lider se convierte en una "figura paterna" yuar'cabeza de culto", cuya palabra

en Ultima instancia se convierte en la decisiéalfin

c) Teoria del Lider Carismatico de Conger y Kanufi@98): Esta teoria asume
gue los lideres retinen seguidores simplementeupensanto, gracia y personalidad.
Si un lider no es un lider carismatico naturaloeogés esa persona tiene muchos
problemas en el mantenimiento de la imagen y elardaglfo de habilidades
necesarias.

Por lo general son muy persuasivos y utilizan eblmje corporal de manera
muy eficaz. En un sentido teatral, el carisma samlella segun lo exhibido por los
politicos, lideres religiosos y de culto. Congdfanungo (1998) han aclarado cinco
caracteristicas de los lideres carismaticos, es, dew vision clara y Idcida de su

articulacion, la sensibilidad con el medio ambiefdesensibilidad a las necesidades
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de los miembros, la capacidad de asumir riesg@opales para apoyar sus puntos de
vista, y la capacidad para llevar a cabo compogataipoco convencional. Maxwell
(1999) sefiald, que los lideres carismaticos quellmrar a sus seguidores a

comprometerse con la dedicacion absoluta a si nsismo

El lider carismatico no puede cambiar ni transformada, a diferencia del lider
transformacional. Si el lider carismatico es biatenicionado, puede contribuir
significativamente en el crecimiento de todo elpgruSin embargo, si se vuelve
egoista, y luego por la creacion de cultos aumsmtagocentrismo, pudiera adquirir
tendencias al maltrato y a la violacién de dered®sus seguidores. El exceso de
confianza en si mismo puede provocar en €l namisiy Su auto-absorcion es tan
alta, que la imposibilidad de sustituirle (intem@bo no) no le garantiza sucesores, y

asi resulta imposible dejar una huella en la hestmganizacional.

Modelo de liderazgo empleado por la Compaiia detdey su aplicacion en el

entorno organizacional

Al repasar la historia de la investigacion y pi@etidel liderazgo, se nota
recientemente un gran cambio de perspectiva. pecte, Darmanin (2005:3), indica
que, “Hay un cambio de las estructuras verticaldasahorizontales, desde una
jerarquia que manda y controla a una estrategidetigacion de poder, desde una
centralizacion a una descentralizacion de la alddridesde la claridad, certeza y

etapas conocidas en los procesos, al caos, laydoddesconocido que vendra”.

Asimismo, aunque hay ciertas semejanzas entrer¢msiaaciones religiosas y
seculares (negocios, educacién, civiles, politicas) pesar que haya caracteristicas
comunes entre ambas, existen sin embargo difeseenuiy notables. Ambas tienen

estructuras semejantes en cuanto a los concefndéspidas similares en cuanto a los
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procesos, y desarrollos semejantes en cuanto@afms que siguen. Sin embargo, el

contenido y valor de esos elementos comunes puede de forma considerable.

Se notan también diferencias radicales entre lasresas de negocios y las
instituciones religiosas, en lo que se refiereaapécto trascendente” de las primeras,
por los fines que se persiguen, sus valores @r@d, y la motivacion de sus
miembros. En el caso de la vida religiosa, éstargeca al desarrollo del carisma
original, ademas que sus miembros viven juntosgosgrometen de por vida. Estas
diferencias denotan cualidades y funciones espasifiel liderazgo religioso. En este

sentido, Darmanin (2005), expresa lo siguiente:

Hace quinientos afios, Ignacio de Loyola no conciEaos
términos que hoy se consideran fundamentales kteehzgo

de organizaciones y empresas. Conceptos tales ldenazgo
transformacional, apoderar, organigramas, cultura
organizacional, y organizaciones educativas. Sibaggo, a
juzgar por sus escritos, parece que tenia unaindeiéiva de
estas y otras ideas, por la manera como las aaligoébierno

de una organizacion como la Compaiiia de Jesug). (p.

En todo caso, permanece como papel fundamentaddidelider el guiar a los
miembros hacia una visibn compartida, y el ayudalalcanzar las correspondientes
metas. Es normal esperar que la visién y direcgitotedan de la cabeza de la
organizacion, pero esa vision tiene que ir pendtrashesde lo alto de la piramide
hasta llegar a todos los empleados. Este lideraagmnario” supone presentar una
mision especifica, que se comunica claramenteastiod miembros, como fuente de

inspiracién y motivacién, para que se comprometanaacion.

La intuicion de Ignacio de Loyola respecto a laesttad de cambio en su
tiempo, le moviéo a actuar reuniendo a un grupo dmbres comprometidos y

preparados para dedicar sus vidas a la misioniaosdig Su visién original para
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orientar ese cambio se concreté en la fundaciomrdenueva orden religiosa, la
Compafiia de Jesus. Y para asegurar la manera togaeéicaz de llevar a cabo ese
cambio, escribio las Constituciones, pormenorizalododetalles del gobierno de la
Compania. A través de este proceso que inspirdtastaseguidores suyos, no se
desvid de su preocupacion por cada individuo. [piriagalidad Ignaciana ofrece un

modelo espiritual a los lideres sobre como sertagette cambios en el mundo de
hoy, y les expone una manera eficaz de procederlpgrar ese fin. Respecto a la
delegacion como elemento del liderazgo de la Comapdé Jesus, Darmanin (2005),

expresa lo siguiente:

Sin haber conocido este concepto del liderazga@dignpractico
la delegaciéon en su manera de gobernar. ConfiasBashombres
y delegaba de buen grado la autoridad a los quabaest
implicados directamente en obras apostélicas. Qogjesmplo, y
su compafia personal, preparaba y formaba a sugleegs para
asumir responsabilidades importantes. En las Qoosines
describe el papel de los Provinciales, como ppdities en las
responsabilidades de gobierno General, y de iguald se refiere
a los superiores de niveles inferiores (p. 6)

Tal como Ignacio se figuré la Compainiia, incorporaia estructura de gobierno,
descrita en las Constituciones, que suponia etiejerde auténtica autoridad, con
funciones bien definidas a distintos niveles, y poocesos de toma de decisiones
bien definidos. Esa herencia de San Ignacio seecam$10y entre los jesuitas. Esta
bien presente la estructura jerarquica, piramideertical. En relacion con el objeto
de estudio, Lowney (2014: 38) declara cuatro pslaie Liderazgo Jesuita:

Conocimiento de si mismo*El conocimiento de si mismo arraiga y nutre las
demas virtudes del liderazgo”. El que descubre mués, que quiere, y que
defiende, ya ha dado el primer paso hacia el Imfgrdoeroico. Quienes han sefalado

y han empezado a extirpar sus debilidades y apewgasos estan creando la
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indiferencia esencial para el ingenio. El conocirtéede si mismo no es un proyecto
de una sola vez. No menos importante que la evaluanicial que uno hace de
sus fortalezas, sus debilidades, valores y visgn el habito diario de la reflexion,
el examen de conciencia. Es una oportunidad derr@edida, aspecto por aspecto, a

la luz de los principios y de las metas establecida

Ingenio: “Innovar confiadamente y adaptarse a un mundo cartddi. Los
lideres se amoldan y hacen amoldar a los demas emundo cambiante. Exploran
nuevas ideas, métodos y culturas, en vez de maséeaela defensiva ante lo que
pueda esperarles a la vuelta de la esquina. Afdogaen principios no negociables,
cultivan la "indiferencia” que les permite adaptassn temor. El lider se adapta
confiadamente, sabiendo qué es y qué no es netocidlingenio predispone a las
personas no solo a pensar de una manera origimala ¥ivir de una manera original.
El ingenio lleva a las personas a arrancar de taal@ pragmatismo, temor a lo
desconocido, apego a su posicidn 0 sus posesioregsicios, aversion al riesgo y a

la actitud de “asi es como lo hemos hecho siempre”.

Amor: “Tratar al prgjimo con amor y con una actitud figa’. Con mas amor
gue temor, los lideres se enfrentan al mundo lldeocsonfianza, con un sentido claro
de su propio valor como individuos dotados de taledignidad, y potencial para
dirigir. Encuentran esos mismos atributos en opessonas, y se comprometen
resueltamente a honrar y liberar el potencial gekipen en si mismos y en los
demas. Crean ambientes rodeados y activados gealtad, el afecto, y el apoyo
mutuo. Loyola aconsejaba gobernar con amor y meclest manera que hubiera un
ambiente de amor, mas que de temor. El amor epagadmento que unificaba a la
compafia. De esta manera, entendian que el lideraggirado en el amor permite:
vision, para ver el talento, potencial y dignidael chda persona; valor, pasion y

compromiso para desatar ese potencial; lealtadtyorapoyo.
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Heroismo: "Despertar grandes deseos". Fortalecerse a si mjismios demas
con aspiraciones heroicas. Los lideres imaginafutumo inspirador y se esfuerzan
para darle forma, en vez de permanecer pasivogspkra de lo que traiga el futuro.
Los héroes sacan oro de lo que tienen a manogen die esperar a tener en la mano
oportunidades de oro. Los lideres imaginan un dutnspirador y se esfuerzan por
darle forma, en vez de permanecer pasivos a laasgelo que traiga el futuro. El
heroismo inspirado en el “magis”, que anima al h@ma poner alta la miray
lo mantiene siempre dirigido hacia algo méas, adogigo mas grande. El heroismo
hace a una persona sofiadora y pragmatica a lbegtideres heroicos no esperan a
gue llegue el gran momento: se lanzan a captgrdetunidad que esta a su alcance, y

extraen de ella la mayor riqueza posible.

En otros términos, los jesuitas equiparon a susengjces para que triunfaran,

formando lideres que:

» Entendieran sus fortalezas, sus debilidades, dosegay tuvieran una vision
mas amplia del mundo;

* Innovaran confiadamente y se adaptaran a un muardbiante;

e Trataran al projimo con amor y con una actitud {pasiy

» Se fortalecieran a si mismos y a los demas conaagpnes heroicas.

Los jesuitas, ademas, formaban a sus colaboradorea premisa de que, para
poder dirigir, primero hay que aprender a dirigius® mismo. Al respecto, Lowney

(2014:25), indica que sobre dicho estilo de lidgoazlestacan cuatro diferencias:

0 Todas las personas son lideres y dirigen toderlgo, bien o mal. Sin embargo,
el liderazgo lo define no sélo la magnitud de lartynidad, sino también la
calidad de la respuesta. El individuo no puederotartlas circunstancias, pero

si como responde a ellas.
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O El liderazgo nace desde adentro. Determina quiési eslividuo y lo que hace.
El medio mas eficaz de liderazgo con el que cueaitandividuo es el
conocimiento de si mismo. La mayor fortaleza déder es su vision personal.

[0 El liderazgo no es un acto. Es su vida, una maseravir; el modo de proceder.

O Nunca se termina la tarea de formar un lider. Estein proceso continuo. El
ambiente externo evoluciona y las circunstanciasgoales cambian, lo mismo

que las prioridades personales.

Definicién de Términos Basicos

Aprendizaje: Un procesamiento eficaz de interpretacion y redpues la
informacién cualitativa y cuantitativa que se prgaedentro y fuera de la
organizacion; como proceso social se enfoca enodbngue las personas atribuyen
un significado a sus experiencias de trabajo, zaatio una construccion a partir de

las interacciones sociales dadas.

Comunicacion: Para la administracion, es una herramienta queeprdgppor la
busqueda de objetivos productivos, mas para dioh@nzacion que para el mismo
individuo, ademas busca establecerse medianteilizacibn de los medios y de
manera mas directa y clara posible, el intercardbioaloraciones que finalmente se

traducen en conductas.

Conductismo: De conducta, en Psicologia, doctrinas y métodosbgsean el
conocimiento y control de las acciones de los asgaos, en especial del hombre,
mediante la observacion del comportamiento o lalgota, sin recurrir la conciencia

0 a la introspeccion.

Eficacia: Capacidad de lograr los objetivos y metas prograsacbn los

recursos disponibles en un tiempo predeterminado.
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Eficiencia: Es la relacion de los recursos utilizados y lesnds o servicios
producidos, es un logro posible en el uso de logrses con respecto a los proyectos

de programa.

Emprendimiento: Es tener o poseer factores internos de personaldawb la
motivacion al logro, independencia, creatividadreenotros. También cuentan
factores culturales, familiares y laborales, queeractian para potencializar las

habilidades anteriores.

Estructura organizacional: La estructura organizacional puede ser definida,
como las distintas maneras en que puede ser divieidtrabajo dentro de una
organizacion, para alcanzar luego la coordinac&nmdsmo, orientandolo al logro de

los objetivos.

Estructura operativa: Contexto en el que se va a mover cada unidad
organizativa basica al asignarsele un proyect@eugr, asi como el entorno al que

se va a enfrentar

Estructura funcional: Es la distribucion de la autoridad, la competentaa
comunicacion y la descentralizacion de la toma @gsibnes que existe dentro de

una organizacion.

Participacion: Es una dindmica mediante el cual los empleadosurie
organizacion se involucran en forma consciente lyntaria en todos los procesos

gue les afectan directa o indirectamente.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Dentro del proceso de investigacion, la definiadé@na metodologia consiste en
la aplicacion de métodos generales para obtermneicimiento, en relacion con las
disciplinas estudiadas. Debido a ello, Hurtado (297) explica que “esta incluye los
métodos, las técnicas, las tacticas, las estratgdi@s procedimientos que utilizara el
investigador para lograr los objetivos de su estudia autora citada, ademas indica
gue estas técnicas no son genéricas para cualguistigacion; los métodos son
diferentes en funcién del tipo de estudio y dedbgetivos que se pretendan lograr.
Ademas, por ser sistemética, la metodologia destigaeion genera la aplicacion de

procedimientos, presenta resultados y conducelal@racion de conclusiones.

Disefio de la investigacion

Segun la clasificacion de Hernandez, Fernandez ptifa (2010:245), el
disefio del estudio correspondid con el de una figasdn no experimental, ya que
“no se construye ninguna situacion, sino que sergha situaciones ya existentes, no
provocadas intencionalmente por el investigadorn B investigacion no
experimental las variables independientes ya harrido, por lo que no pueden ser
manipuladas, el investigador no tiene control doeobre dichas variables, no puede
influir sobre ellas porque ya sucedieron, al iggak sus efectos. Esto coincide
plenamente con uno de los propositos de la invastig, el cual fue la incidencia del
liderazgo en la gestidon del capital humano en umaresa fabricante de neumaticos,
ubicada en el estado Carabobo.



Por otra parte, el estudio se inscribe dentro dehgigma de la investigacion
cuantitativa, la cual es aquella en la que se mtgganalizan datos numéricos sobre
variables determinadas. Hernandez, Fernandez yisBa2010:160) menciona que
este método “Usa la recoleccion de datos para prbipbtesis, con base a la
medicion numérica y el analisis estadistico, parstabdecer patrones de
comportamiento y probar teorias”. En otras palabsasvan a recoger, procesar y

analizar datos cuantitativos o numeéricos sobreababes previamente determinadas.

Tipo de Investigacion

El estudio, cuyo propoésito consiste en evaluarféztividad del modelo de
liderazgo empleado por la Compaiiia de Jesus ent@ine organizacional de una
empresa fabricante de neumaticos, tiene las caistctas de una investigacion de
campo. Al respecto, Arias (2012:32) explica qua €sinsiste en “la recoleccion de
datos directamente de la realidad donde ocurrehdolsos, sin manipular o controlar
variables”. Por su parte, la Universidad Pedagogiqaerimental Libertador (UPEL,
2015), la define:

El andlisis sistemético de problemas en la realidan el
proposito bien sea de describirlos, interpretaogender su
naturaleza y factores constituyentes, explicar cussas y
efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo usmé®dos
caracteristicos de cualquiera de los paradigmadanees de
investigacion conocidos o en desarrollo. (p. 14).

Esto se justifica en el hecho de que se indageé dadrpersonas involucradas en
el fenobmeno estudiado, para realizar un diagnosiimtegral que abordara la
caracterizacion del liderazgo de la entidad, enparacion con los postulados del
modelo de liderazgo de la Compafiia de Jesus, t@mmamauenta las dimensiones:
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compromiso por la excelencia, conocimiento de simj liderazgo a través del

ejemplo, y desarrollo de talentos en la organizacio

Nivel de Investigacion

De acuerdo al problema planteado y a los objetvakanzar, la investigacion
esta referida a proponer lineamientos estratédiasados en el modelo de liderazgo
de la Compaiia de Jesus en una empresa fabricameuwmnaticos. Se considera
como una investigacion de tipo descriptiva, oridata explicar como se pueden
validar los postulados de un modelo tedérico en asocde estudio. Para Arias
(2012:24), “El objetivo de la investigacion destixip consiste en llegar a conocer las
situaciones, costumbres y actitudes predominantemvés de la descripcién exacta

de las actividades, objetos, procesos y personas”.

Por lo tanto, el nivel de investigacion fue dedorg debido al andlisis y la
caracterizaciéon de los componentes del fendmenadiaesb, con la finalidad de
medir y evaluar diversos aspectos, dimensiones mpoonentes del problema a
investigar, para finalmente evaluar la aplicabdidizl modelo de liderazgo empleado
por la Compariia de Jesus en el entorno organizdaignuna empresa fabricante de
neumaticos. Del mismo modo, la presente investigage realiz0 segun los
lineamientos metodoldgicos de un proyecto factilyie,que la misma, segun la
definicion de la Universidad Pedagodgica Experimdritsertador, (UPEL, 2015):

Consiste en la elaboracion de una propuesta de adgelm
operativo viable, o una solucién posible a un poid de
tipo practico para satisfacer necesidades de stéucion o
grupo social. La propuesta debe tener apoyo, l@ares una
investigacion de campo o0 en una investigacion decuah; y
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puede referirse a la formulacién de politicas, @o@s,
tecnologias, métodos o procesos. (p. 16).

En tal sentido, se considera que el estudio esroyepto factible, porque a
través de su desarrollo se elabor6 una propuesta gucionar un problema,
mediante el disefio de lineamientos estratégicaadioasen el modelo de liderazgo de
la Comparnia de Jesus en una empresa fabricantudgticos, ubicada en el estado
Carabobo. Segun Sabino (2006:28), este tipo destigaeion ocurre “si los
conocimientos a obtener son insumos necesariogpacader luego a la accion”. El
proposito del trabajo busca la resolucion del mwia, es decir, los resultados
aportados a la investigacion implementan técnicasstyategias para enfrentar y
solucionar el problema. En otras palabras, se taiza por su interés en la

aplicacion, utilizacién y consecuencias practicasod conocimientos.

Unidades de Estudio

La unidad de estudio es la fuente de la cual sesitacinformacion, es el
individuo o conjunto de individuos de donde seai#iel dato; la unidad de estudio
corresponde a la entidad que va a ser objeto deitred se refiere al qué o quién es
sujeto de interés en una investigacion, y se puok#ficar en poblacion y muestra.
En tal sentido, la poblacion objeto de estudio wstconformada por el personal
vinculado directamente con la investigacion, y mdtarse de un estudio sobre
liderazgo empleado por la Compafiia de Jesus, ypHoaedn en el entorno
organizacional de una empresa fabricante de netwmsatse incluyé a todo el
personal en la referida entidad, ubicada en eldes@arabobo, como parte de la
poblacion, la cual esta formada por ciento ochgnséete (187) personas, segun se

muestra en el Cuadro 1:
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Cuadro 1.
Distribucion de la poblacion por estratos

Cargo Numero de
Personas
Presidencia 5
Finanzas 4
Planificacion financiera 3
Administracién General 5
Contabilidad General 17
Cuentas por pagar 5
Impuestos 3
Inventario 3
Tesoreria 9
Servicio Técnico 13
Seguridad de planta 9
Ingenieria 13
Ingenieria Industrial 7
Seguridad Industrial 6
Recursos Humanos y Némina 11
Produccién 21
Control de Produccion 5
Transporte 5
Mercadeo y Ventas 18
Atencion al Cliente 5
Tréfico de Aduanas 3
Almaceén y Distribucion 12
Informética 5
TOTAL 187

Fuente: Departamento de Recursos Humanos de la empreda dbjestudio (2017).

Muestra

Por su parte, se denomina muestra a una parteptbliacion a estudiar, la cual

sirve para representarla. Ramirez (2010:41) expjiea “una muestra representativa
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contiene las caracteristicas relevantes de la pidbl&n las mismas proporciones que
estan incluidas en tal poblaciéon”. Por lo tanto,maestra consiste en tomar una
porcion de una poblacion como subconjunto reprasigatde dicha poblacion. Para
el célculo de la muestra de los colaboradores,tiizaula férmula del calculo de
muestra por atributos para una poblacion finitaha(s 1996) La formula

correspondiente es la siguiente:

n = Tamafo de la muestra

N= Poblacién

p = Proporcién de aciertos

g = Proporcién de fracasos

e = error maximo de muestreo
Z = indice del nivel de confianza

Céalculo de la muestra de trabajadores

= N.Z2%.p.q
e’ (N-1)+2Z%pgq

N= 187

p = 0,50 (50% de aciertos)

g = 0,50 (50% de fracasos)

e = 0,10 (10%)

Z = 1,645 (correspondiente a un 90% de nivel déiaozrea)
Entonces, la muestra corresponde a:

_ (87X (1645°X 05X (05)  _
(010)>x (1L87-1) + (16452 x (05)x(0,5)

De esta forma, la muestra corresponde a cincueaitajadores, distribuidos por

estratos en forma proporcional a la poblacionuiyehdo un minimo de un trabajador
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por departamento, con el propésito de garantizarlgunuestra esté conformada por

todas las areas de la organizacion (Ver Cuadro 2).

Cuadro 2.
Distribucion de muestra por estratos
Departamento Poblacion Muestra

Presidencia 5 1
Finanzas 4 1
Planificacion financiera 1
Administracion General 5 1
Contabilidad General 17 5
Cuentas por pagar 5 1
Impuestos 3 1
Inventario 3 1
Tesoreria 9 2
Servicio Técnico 13 4
Seguridad de planta 9 3
Ingenieria 13 4
Ingenieria Industrial 7 2
Seguridad Industrial 6 2
Recursos Humanos y Némina 11 3
Produccién 21 6
Control de Produccion 5 1
Transporte 5 1
Mercadeo y Ventas 18 5
Atencidn al Cliente 5 1
Trafico de Aduanas 3 1
Almacén y Distribucion 12 3
Informatica 5 1
TOTAL 187 50

Fuente: Departamento de Recursos Humanos de la empreda dbjestudio (2017).
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Una vez obtenidos los indicadores de los elemédrtogcos, definido el disefio
de la investigacion, y desarrollada la operaciaaalon de las variables (ver Cuadro
4), sera necesario definir las técnicas de recdlecde datos para construir los
instrumentos que permitan obtenerlos de la realidad este sentido, Sabino
(2006:74) indica que, “las técnicas de recolecaléndatos son las que permiten
implementar el tipo de disefio una vez obtenido” eEpresente estudio, la técnica a

emplear sera la encuesta.

La encuesta, segun Hurtado (2010:71), es “un phoiedto de investigacion,
dentro de los disefios de investigacion descript{mosexperimentales) en el que el
investigador busca recopilar datos por medio ddagumento previamente disefiado,
sin modificar el entorno ni el fenbmeno donde seoge la informacion”. Este
método consiste en obtener informacion de los cuj@¢ estudio, proporcionada por
ellos mismos, sobre opiniones, actitudes o sug@E®ncy se empleara para
diagnosticar la situacion actual en relacion coouehplimiento de los principios del
liderazgo de la Compafiia de Jesus en la empressa ynplicaciones en el cambio
organizacional e identificar las competencias geedes de los lideres de una
empresa a partir de los cuatro principios basicglsnadbdelo de liderazgo de la
Compainiia de Jesus.

Respecto a los instrument@n concordancia con la técnica de la encuesta, el
instrumento a utilizar serd el cuestionario. Ar@912:74) lo define como *“la
modalidad de encuesta que se realiza de formataesoediante un instrumento o
formato en papel contentivo de una serie de preglnkl tipo de cuestionario a
aplicar consistira en una serie de preguntas asrpdlitomicas, utilizando para ello

una escala de Likert (Ver Anexos A y B). Para gézan la confiabilidad en la

74



tabulacion de datos, y el caracter andénimo del estado, se empled para el
desarrollo de la encuesta la aplicacion electrod@sminada “Google Formularios”,
la cual permiti6 el acceso de los encuestados ankisumentos a través de sus

correos electronicos, previamente aportados pemiaresa objeto de estudio.

Técnicas de Analisis de Datos

Para la presentacién de los resultadogxpenen dos formas de andlisis, un
analisis cuantitativo, una vez que se ha recopiladoformacién correspondiente (a
través de la encuesta propuesta en el apartadmuieds de recoleccién de datos) no
s6lo debe disponer de una forma de organizacioa @aalizar los resultados, sino
para presentarlos. Habitualmente se disefian tablas/alores medios, nimero de
casos Yy algun indicador de la variabilidad de latos, se hace su representacion
gréfica, para luego mostrar los resultados de lashas estadisticas. Para tal fin, la
interpretacion de los resultados, es el producttadgplicacion del instrumento a la

muestra del estudio de la investigacion.

Validez y Confiabilidad del Instrumento

Validez

La validez es el ingrediente necesari@ paedir el grado de repetitividad o
reproducibilidad de los resultados obtenidos eesaldio bajo iguales condiciones.
De acuerdo con Balestrini (2008:73), la validezidstrumento:

Es el grado en que realmente se mide la varialdesgpretende medir,
es decir, la validez establece relacion entre teram y, la validez de
construccion que relaciona los items del cuestioraplicado; con los
basamentos tedricos y los objetivos de la invedtigapara que exista
consistencia y coherencia técnica.
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Para la validacion de los instrumentosreleoleccion de datos se tomé en
cuenta la opinién de una experta en las areas ttedalegia, liderazgo y estrategias
gerenciales, quien realizo la revisidon y la validade los instrumentos de acuerdo a
los criterios necesarios para la Optima recolecaéninformacion necesaria para

cumplir con los objetivos de la investigacion (Merexo C).

Confiabilidad
De acuerdo con Ramirez (2010:57), la edtifiad “es la exactitud con que un

instrumento mide lo que pretende medir”. En conancih con lo anteripdespués
de determinar el coeficiente de confiabilidad destiumento de la investigacion. En
este sentido, la confiabilidad es el ingredienteesario para la determinacion de la
validez total de un experimento cientifico y el @mto de la fuerza de los resultados,
es decir, mide el grado de repetitividad o reprdalidad de los resultados obtenidos
en el estudio bajo iguales condiciones, a travésdieadores estadisticos. Por ello,
implica equivalencia, estabilidad, precision y éstencia interna del instrumento en
la recoleccion de datos, siendo uno de ellos diaeete Alfa de Cronbach, el cual
de acuerdo con Tamayo (ob. cit.)

El coeficiente Alfa de Cronbach es una medida abeilfdad

de consistencia interna con las opciones no didosmo

continuas. Por ello, un Alfa de Cronbach de alteficeente
(por ejemplo,> 0,90) indica una prueba homogémned.g0).

En concordancia con lo anterior, los vedgoueden variar desde 0,00 hasta 1,00
(a veces expresada como 0 a 100), con valores @lsndican que el examen es
probable que se correlacione con las formas atieasa(una caracteristica deseable).
Se trata de un indice de consistencia internaa@ue valores entre 0 y 1, y que sirve
para comprobar si el instrumento que se estd ewduaecopila informacion

defectuosa, y por tanto conduciria a conclusiomgsvecadas, o si se trata de un
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instrumento fiable que hace mediciones establesonsistentes. La Matriz de

correlacion de los items es la siguiente:

a=—

N—1

2
N 1_251']

2
S Total

En la férmula expresaddl representa el numero de itemsS ka sumatoria de
las correlaciones lineales entre cada uno de éossitPara su evaluacion, Ramirez
(2010:85), propone la siguiente escala:

Cuadro 3.

Matriz de valoracion de confiabilidad de Alfa de Cionbach

Entre 0,81y 1,00 Confiabilidad Muy Alta

Entre 0,66 y 0,80 Confiabilidad Alta
Entre 0,51 y 0,65 Confiabilidad Regular
Menor a 0,50 No hay confiabilidad
Fuente: Elaboracion propia, a partir de Ramirez (2005).

La aplicacion de la matriz de confiabitiddel instrumento A, elaborado para
diagnosticar la incidencia del liderazgo en la igestlel capital humano en una
empresa fabricante de neumaticos, ubicada enagl@€tarabobo, dio como resultado
un indice de 0,936, lo que indica una confiabilidedd3,6% con lo que se considera
gue la consistencia del instrumento fue muy alta, lp que se puede decir, que el
instrumento aplicado es confiable (Ver Anexo D).

Por su parte, la aplicacion de la matez adnfiabilidad del instrumento B,
elaborado para analizar las competencias geresdi@dos lideres de una empresa

fabricante de neumaticos a partir de los princip@sicos del modelo de liderazgo de
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la Compaiiia de Jesus, dio como resultado un ird#c6,940, lo que indica una
confiabilidad de 94%, por lo que se considera quephsistencia del instrumento fue

muy alta, con lo que se puede decir que el instntmnaplicado es confiable (Ver

Anexo E).
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Cuadro 4.

Cuadro de Operacionalizacion de los Objetivos

Objetivo General: Proponer lineamientos estratégice basados en el modelo de liderazgo de la Compaii& Jesus
en una empresa fabricante de neumaticos ubicada ehestado Carabobo.

Objetivo Especifico Variable Indicador Sub-indicador(si aplice) items | Instrumento Fuente
Admisién de personas. 1
Componentes dg Mantenimiento del personal. 2
proceso de Compensacion de las personas 3
gestion de capitg Desarrollo de personas. 4
humano Evaluacion de personas. 5
Diagnosticar la El liderazgo en la
incidencia del Jerazgo en
i . .| gestion del capita Influencia idealizada 6,7
liderazgo en la gestio humano: Dimensiones Consideracion Individual 8
del capital humaqo el I?ljuatlvas del Sgg?;ile; del Inspiracion. 9, 10, 11 Cuestionario gzgaﬁorfss
una empresa fabrican rella?:rigﬁg:oﬁr;a 9 Estimulacion intelectual. 12,13 | politémico P
de neumaticos, ubicac Participacion en la gestion 14,15
en el estado Carabob gestion del capita P ’ ’
humano
Participacion del Seleccién de talentos. 16
lider eﬁ a Habilidades de apoyo. 17
estion de capita Delegacion de responsabilidad( 18
gumano P13 control. 19
Relacién con superiores. 20

Fuente: Elaboracién propia (2017)



Cuadro 4.

Cuadro de Operacionalizacion de los Objetivos (Conjt

Objetivo General: Proponer lineamientos estratégice® basados en el modelo de liderazgo de la Compafia Jesus er
una empresa fabricante de neumaticos ubicada enedtado Carabobo.

Objetivo Especifico Variable Indicador Sub-indicador items Instrumento Fuente
Comprensién de valores. 1,2
Compromiso bor Prioridades. 3
P 0 POT cultura de excelencia. 4
la excelencia. .
Parte del logro colectivo. 5
Solucién de problemas. 6,7
Confianza de los subordinadg 8
Analizar las Sensibilidad al cambio. 9
i . - Dominio del cargo. 10
competencias g
eren(?iales de los Compet_er;mgs (Slio;]?scrlnrglento de Admision de errores. 11
9 , gerenciales. del ' Excelencia en el logro. 12
lideres de_ una C%acterlstlgasl € Habilidades de comunicacién, 13,14
empresa fabricante ¢ " e“’t’?gg?j ela Auto Reflexion. 15 Cuestionario | .\
neumaticos a partir ¢ entidad en Autoconfianza. 16, 17, 18 politomico .
e . comparacion con lo Lid H idad 19 de la empresa
los principios basico derazgo a onestidad.
del modelo de %Osltu(ljadﬁj del través del Coherencia. 20
: rgo Ie((): el Qr'azcgl;( ejemplo. Sentido de autoridad. 21
Ildera~z’go de la ] ela Jom,panla e Lealtad y compromiso. 22
Compaiiia de Jesls esus Puntos de vista 23
Apoyo de propuestas. 24,25
Apoyo en las labores. 26
Desarrollo de Empatia 27
talentos. patia. o
Desarrollo de potencialidades 28
Conocimiento del personal. 29
Valoracion Individual 30

Fuente: Elaboracion propia (2017)
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo, se presentan los resultadostdéu#acion y el analisis de los
datos obtenidos en correspondencia con la aplicad®los instrumentos y de las
técnicas seleccionadas, para proponer lineamiestostégicos basados en el modelo
de liderazgo de la Compafiia de JesUs en una emfai@seante de neumaticos
ubicada en el estado Carabobo. Dichos resultagosas a presentar a través del
disefio de cuadros y gréaficos que permitan unarvisi@s precisa del analisis. De esta
forma, la aplicacion de la metodologia de la ingasion seleccionada inicialmente
por el autor de este Trabajo de Grado, va a perofitener resultados especificos que
van a ser analizados, interpretados y confrontadonda informacién manejada en el
marco documental, con el fin de llegar a presen&as conclusiones vy
recomendaciones. Por lo tanto, el proposito detgme capitulo es mostrar los

resultados de la aplicacion de los instrumentagdaleccion de datos.

Diagnostico de la incidencia del liderazgo en la g&gon del capital humano en

una empresa fabricante de neuméticos, ubicada enedtado Carabobo.

Esta seccion del cuestionario elaborada phtener informacion, sirvié para la
evaluacion y definicion de una base conceptual,pgumita medir el progreso de las
iniciativas del liderazgo en relaciéon con la gesti@l capital humano. De esta forma,
y a partir de la evaluacion de sus dimensiones fooentes del proceso de gestion
de capital humano, dimensiones generales del fideray participacion del lider en
la gestion de capital humano), se realiza el sigeieliagnéstico, para el cual se
utilizan cuadros y gréficos, asi como el andligsladinformacion, su integracion y
discusion conjunta, para realizar inferencias petmde la informacion recabada, es

decir, meta-inferencias, y lograr un mayor entemelmo del fenémeno bajo estudio.



Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del capitahant.
Indicador: Componentes del proceso de gestion de capital ha.

Sub-Indicador: Admision de person

ftem 1. Los lideres del area manifiestan interés en gaopeon la gerencia ¢

Recursos Humanos en el proceso de admision delrjz

Tabla 1.
Frecuencia de resultados relacionados con el indicador: Componees del
proceso de gestion de capital humal, y el sub indicador: Admision de persona:

Opciones de respues Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer 3 6%
De acuerd 30 60%
Ni deacuerdo ni en desacue - -
En desacuert 13 26%
Totalmente en desacue 4 8%
Totales 50 100%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 1. Resultadosrelacionados con el indicador: Componentes del preso de
gestion de capital humano y el suindicador: Admision de persona.

F 1
100%
80%
60%
60%
10/
40% 26%

10/
20% 6% 8%
-

0%

Totalmente de  Deacuerdo  Nide acuerdo Endesacuerdo Totalmente en

acuerdo nien desacuerdo
desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia (2017).
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Analisis de resultados A partir de los resultados obtenidos, se infigue la
mayoria de las personas consultadas, consideralvgjlideres del area manifiestan
interés en cooperar con la gerencia de Recursosahlusren el proceso de admision
del personal. En relacion con estos resultados prateso de gestion de capital
humano, es importante indicar que el liderazga@pativo implica que las personas
con altas responsabilidades en las organizacionesitan estructurar el trabajo y
envolver a otros en el logro de los objetivos meida cooperaciéon. Tienden a
involucrar al resto del equipo en la toma de deniss e influir en el resultado,

haciendo énfasis en la responsabilidad y el des&onge cada uno de ellos.

En general, los lideres tratan de incorporar nueviesnbros tanto a los grupos
organizados como a las actividades emprendidasedeléos, comprometiendo al
mayor numero de personas posible en diferenteastadéstribuyen asi el esfuerzo y
generan mas compromiso, colocan el beneficio deotaunidad y de sus grupos
organizados por encima del interés propio, estinudael desarrollo de la
comunidad, modifican la jerarquia de necesidadetoslaniembros de los grupos
comunitarios organizados y junto con ellos, produema redefinicion de las

necesidades sentidas por otros miembros de |la ¢datlien general.

Asimismo, la contratacion de los empleados seg(s campetencias, de
acuerdo con Kotler (2008), es una actividad delosete recursos humanos, pero que
puede recibir una contribucion de los principios liderazgo de la Compaiiia de
Jesus. De acuerdo con los estudios de Lowney (291Barmanin (2005), la
contratacion es la actividad que selecciona losleadps para participar de la
empresa. Este es el momento en que debe ser leedentificacion de cambios de
valores entre la organizacién y los nuevos empkeadebido a ello, es fundamental

compartir los valores entre los empleados y larirg&ion.
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Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del cajhuman.
Indicador: Componentes del proceso de gestion de capital ha.

Sub-Indicador: Mantenimiento del persor.

ftem 2. Los lideres de la empresa promue el mantenimiento del personal bajo
responsabilidad.

Tabla 2.
Frecuencia de resultados relacionados con el indidar: Componentes del
proceso de gestion de capital humano y el sub indidor: Mantenimiento del
personal.

Opciones de respues Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer 11 22%
De acuerd: 4 8%
Ni de acuerdo ni en desacue - -
En desacuer( 26 52%
Totalmente en desacue 9 18%
Totales 50 100%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 2. Resultadosrelacionados con el indicador: Componentes del preso de
gestién de capite humano, y el sub indicador:Mantenimiento del persona.

Fuente: Elaboracion propia (2017).
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Andlisis de resultados De la informacién obtenida en la muestra, se pued
determinar que existe la percepcion de que losdédde la empresa objeto de estudio
manifiestan dificultades para promover en el maniemto del personal bajo su
responsabilidad. En este sentido, Kotler (2008]Jica que la segmentacién de los
clientes internos, es relevante en la medida ermpgede atender con mas seguridad

las expectativas de cada uno de los grupos de adgie

Asi, después de una correcta identificacion deséagnentos de empleados es
posible determinar sus estrategias. Asimismo, datificacion de las necesidades y
deseos de los empleados, se lleva a cabo por rdedis técnicas de investigacion
de mercado, que también puede ser utilizada pateotar el impacto de las politicas

de la gestion de personas en los empleados.

En consecuencia, la direccion es una funcion pecaika de realizar, es en
ella donde se lidia, no con el como deberian serctsas, sino en realidad con el
cémo son las cosas, y es aqui donde el manejosdentaciones, de los intereses
personales de cada empleado y los objetivos dmpaesa se mezclan y se genera la

complejidad.

Es entonces una funcion medular y vital de la {estgerencial el
mantenimiento del personal bajo su responsabililadue implica asumir medidas
dirigidas a redisefiar las estrategias, reasigntvidades, replantear las metas,
ofrecer una mayor compensacion, capacitacion desopal o cesarlo en casos
extremos, contratar empleados adicionales, pagadose requiere un analisis preciso

y sistematico.
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Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del caitahan.
Indicador: Componntes del proceso de gestion de capital hul.

Sub-Indicador: Compensacién de las persc.

item 3. Los lideres de la organizacién muestran interémejorar € sistema de

compensacion para el perso

Tabla 3.

Frecuencia de resultados relacionadoscon el indicador: Componentes de
proceso de gestion de capital humay, y el sub indicador: Compensacion de la:
personas.

Opciones de respues Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer - -
De acuerd 14 28%
Ni de acuerdo ni edesacuerc - -
En desacuer( 21 42%
Totalmente en desacue 15 30%
Totales 50 100%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 3. Resultadosrelacionados con el indicador: Componentes del preso de
gestién de capital humano y el sub indicadoiCompensacién de las person.

Fuente: Elaboracion propia (2017).
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Andlisis de resultados Con la informacion obtenida se puede determinae,
la mayoria de las personas incluidas en la muegtidan que, los lideres de la
organizacion no muestran interés en mejorar eérastde compensacion para el
personal. En relacién con este topico, Suraman2(B8), explica que “actualmente
en las empresas, es comun utilizar sistemas denpstsas, como por ejemplo,
bonos y premios para los empleados que trabajactdimente con el cliente”. Sin
embargo, este recurso también puede ser utilizade motivar a todos los demas
empleados.

El reconocimiento de los empleados por medio desistema de salario
apropiado también integra este grupo de incenfimasicieros. El autor citado indica
ademas, que un sistema de salarios adecuado caggife refleja, por lo menos, la

media de la industria en la cual esta inmersa [aresa.

Por tanto, Gomez (2015:12), hace énfasis en quéd&l debe interesarse en
las personas, manejar los casos en profundidastay iateresado principalmente en
las nuevas ideas y conceptos”; esto le facultahedniidades necesarias para dirigir
actividades especializadas, establecer relaciofegivas con los subordinados,
superiores, compaferos, y clientes, pero ademds ke conocimientos necesarios
para la toma de decisiones, solucionar problemamevar. Esto lo faculta con

factores de poder que en su ejercicio lo convieztenn lider natural.
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Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del caitahan.
Indicador: Componentes del proceso de gestion de capital ha.

Sub-Indicador: Desarrollo depersonas

ftem 4. Los lideres de la empresa estan comprometidos @salrollo continuo d

personabajo su responsabilids

Tabla 4.
Frecuencia de resultados relacionados con el indidar: Componentes del
proceso de gestion de capital humano y el sub indidor: Desarrollo de persona.

Opciones de respues Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer - =
De acuerd 17 34%
Ni de acuerdo ni en desacue - -
En desacuert 22 44%
Totalmente en desacue 12 18%
Totales 50 100%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 4. Resultadosrelacionados con el indicador: Componentes del preso de
gestién de capital humano y el sub indicadoiDesarrollo de persona.

Fuente: Elaboracion propia (2017).



Andlisis de resultados De acuerdo con la opinion de la mayoria de los
encuestados, en la actualidad muchos lideres elmpaesa no estan comprometidos
en el desarrollo continuo del personal bajo suaesabilidad, elemento que actia
como una debilidad en la administracion del perseoao parte de proceso de

gestion de capital humano.

En relacidén con la experiencia provista por el defla y desempefio laboral,
Chiavenato (2010), indica que el concepto de e&peia, dentro de la formacion de
competencias, surge de la necesidad de valorar 6w e conjunto de los
conocimientos apropiados (saber) y las habilidageslestrezas (saber hacer)
desarrolladas por una persona, sino de apreciarapacidad de emplearlas para
responder a situaciones, resolver problemas y debemse en el mundo.
Igualmente, implica una mirada a las condicionddraividuo y disposiciones con
las que actla, es decir, al componente actitugivalorativo (saber ser) que incide

sobre los resultados de la accion.

En conclusion, el conocimiento en el ejercicio lilt#razgo es fundamental a
razon de que a partir del conocimiento de lossigtey procesos organizacionales el
lider se encuentra en mayor capacidad poder cowmgnes, accediendo asi a
mejores perspectiva de gestion, mejores solucignalsaseguramiento del desarrollo
organizacional sostenido, y con posibilidades dewacion. Asimismo, se hace
énfasis sobre la Gestion del Conocimiento como agljunto de estrategias y
herramientas que permiten la mejor utilizacion etocimiento para apalancar en

forma exitosa la gestion de la energia humanaseorganizaciones.
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Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del caitahan.
Indicador: Componentes del proceso de gestion de capital ha.
Sub-Indicador: Evaluacién de persor.

ftem 5. Los lideres de la empresa partici en el proceso de evaluacion

personal.

Tabla 5.
Frecuencia de resultados relacionados con el indidar: Componentes del

proceso de gestion de capital humai, y el sub indicador: Evaluacién de
personas.

Opciones de respues Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer 4 8%
De acuerd 25 50%
Ni de acuerdo ni en desacue 2 4%
En desacuer( 11 22%
Totalmente en desacue 8 16%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 5. Resultadosrelacionados con eindicador: Componentes del proceso d
gestién de capital humano y el sub indicador: Evakcion de personat

Fuente: Elaboracion propia (2017).



Andlisis de resultados A partir de la informacion recolectada medianke e
instrumento, la mayoria de las personas que coafotenmuestra consideran que los
lideres de la empresa participan en el procesovaeacion del personal, elemento
gue incide positivamente en el proceso de gestéragital humano. Al respecto,
Rafig y Ahmed (2010) sugieren una mayor actuaciénas$ sectores de recursos
humanos, junto con los lideres de las areas deganizacion, en las cuestiones

ligadas a la evaluacion de desempefio.

Al respecto, Hernandez (2013), explica que el fomgt#to de la evaluacién, es
la necesidad de que las organizaciones (y tambgtrdbajadores) tienen de contar
con instrumentos que les permitan operar con maygaeantias de éxito en el lugar
de trabajo y la sociedad donde operan, mejoransl@@uocimientos y su capacidad
de adaptacion a las exigencias de un entorno enagpente cambio. Asimismo, el
autor citado comenta que una buena estrategiandieic@rganizacional, debe buscar
seleccionar, ascender y apoyar a los empleadoadpman los nuevos valores que se
buscan, y ademas sacudir las subculturas actualesnpdio de transferencias,

rotacion de cargos y/o despidos.

Una de las preocupaciones debe ser la adaptacioangdeado al trabajo.
Como fue citado anteriormente, el empleado deber ternoportunidad de trabajar en
un puesto que corresponda a sus motivaciones g aahilidades. Sin duda es un
desafio para el sector de recursos humanos, ditenta responsable por esta
actividad, pero de gran relevancia para el éxito laleorganizacion desde la

perspectiva del liderazgo.
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Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del caitahan.
Indicador: Dimensiones Generales del Lidera.

Sub-Indicador: Articulaciéon de necesidac.

item 6. Los lideres de su area son capaces articulaetzssidades de los seguidc

Tabla 6.
Frecuencia de resultados relacionados con el indidar: Dimensiones Generale:
del Liderazgo,y el sub indicador: Articulacion de necesidade

Opciones derespuest: Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer 11 22%
De acuerd 4 8%
Ni de acuerdo ni en desacue - -
En desacuer( 25 50%
Totalmente en desacue 10 20%
Totales 50 100%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 6. Resultadosrelacionados con el indicador: Dimensiones Generaealel
Liderazgo y el sub indicador: Articulacién de neceslades.

Fuente: Elaboracion propia (2017).



Analisis de resultados Segun los datos obtenidos, se puede inferir,emie
la mayoria de los integrantes de la muestra elastpinion de quelos lideres de su
area no son capaces articular las necesidades dedoidores, o que puede incidir
negativamente sobre su motivacion y desempefiostéragpecto, hay que mencionar
lo expresado por Sanchez (2010), en el sentidaudeshjdesarrollo del trabajador es

una de las actividades principales del liderazgamizacional.

Sin embargo, hay que acotar que el sector de @zunsimanos es el
responsable por esta actividad, una vez que teneetursos disponibles para que se
torne una realidad. Por otro lado, los lideres poezmbntribuir con las informaciones
y recursos relacionados a la formacion del empleado que se refiere a orientacion
al cliente y logro de objetivos. Todavia, las ace® que son relacionadas al
desarrollo de habilidades y nuevos conocimientas de gestion del sector de
recursos humanos que es, en este caso, un sopdeofos sectores de la

organizacion.

Para lograr un ejercicio competente, un lider dmganional deberia adquirir
sélida formacion en teorias y enfoques de desarpatsonal y laboral que explican
los procesos humanos asociados a una constelagiasuwhtos que emergen de las
interrelaciones entre las personas y su ambitadhbiales como: liderazgo, estrés,
cansancio, efectividad, calidad, productividadugdgbersonal del empleado, politica
organizacional del empleado y remuneracion, pleaifion de carrera, desarrollo y

jubilacion, desempefio y evaluacion, entre otros.
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Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del caitahan.
Indicador: Dimensiones Generales del Lidera.

Sub-Indicador: Motivacién al logrt.
ftem 7. Los lideres de su area son capaces de motivagrel it las metas de gru

Tabla 7.

Frecuencia de resultados relacionados con el indidar: Dimensiones Generale:
del Liderazgo y el sub indicador: Motivacién al logo.

Opciones de respues Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer - =
De acuerd 11 22%
Ni de acuerdo ni en desacue - -
En desacuert 24 48%
Totalmente en desacue 15 30%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 7. Resultadosrelacionadoscon el indicador: Dimensiones Generales d
Liderazgo y el sub indicador: Motivacion al logrc.

Fuente: Elaboracion propia (2017).



Andlisis de resultados La opinién de la mayoria de las personas enal@sta
enfatiza que los lideres de su area no son capaca®tivar el logro de las metas del
grupo. Corresponde entonces a la direccion de rigenizaciones, sentar las bases
para fomentar el trabajo en equipo, de manera queosvierta en una fortaleza
dentro del ambiente laboral.

En relacion con el trabajo en equipo como compandet la satisfaccion del
trabajador, Mintzberg (2008:63), comenta que “@mereciente competencia global,
las empresas se ven obligadas a aumentar la prddadtmediante el uso de mas y
mas recursos limitados”. Para lograr esta produetd; cada vez mas compafias
estan utilizando el trabajo en equipo como un umsénto eficaz y eficiente para

alcanzar los objetivos.

Para ello considera dos aspectos de suma impatddefinir claramente los
objetivos de trabajo en equipo, y cumplir con loscpdimientos que rigen la labor
del equipo, ya que todos los miembros del equipp@deontribuir al establecimiento
de los procedimientos relativos a la celebracidrgdepo de liderazgo en términos de
organizacion y de relacion. Una vez que estos giotentos han sido definidos, las

directrices deben ser respetadas por todos paia llog objetivos establecidos.

Basado en lo anterior, aquellos lideres que bustaconocimiento en la
innovacién, la efectiva gestibn empresarial, y Eangestion de la energia humana,
deben asumir un rol de educadores en sus pragti¢asciones cotidianas como
lideres, previamente entendiendo, que el lider w@éngforma a sus liderados y
establece el clima ideal para alcanzar los objstide la organizacion. (Azuaje y
Goleman, 2006, citador por Barreto, 2014).
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Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del caitahan.
Indicador: Dimensiones Generales del Lidera.

Sub-Indicador: Consideraciéiindividual.

ftem 8. El lider de su area de trabajo se preocupa porgda subordinado es

completamente informado de lo que esta sucediemd¢b @ganizaciol

Tabla 8.
Frecuencia de resultados relacionados con el indidar: Dimensiones Generale:
del Liderazgo,y el sub indicador: Consideracion Individual

Opciones de respues | Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer 4 8%
De acuerd 26 52%
Ni de acuerdo ni en desacue - -
En desacuert 16 32%
Totalmente en desacue 4 8%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 8. Resultadosrelacionados con el indicador: Dimensiones Generaalel
Liderazgo y el sub indicador: Consideracion Individial.

Fuente: Elaboracion propia (2017).



Andlisis de resultados Considerando los puntos de vista de los integsatié¢
la unidad de estudio, se puede determinar, qualawtate los lideres de las areas de
trabajo se preocupan porque cada subordinado estgletamente informado de lo
gue esta sucediendo en la organizaciéon. De acwemdlvarado (2008), el respeto

es uno de los componentes que identifica que eleatp estd seguro en su empleo.

Esta seguridad es proporcionada por la organizagitn muestra que esta
comprometida con su fuerza de trabajo. Segun estutkchos por el autor, hay
investigaciones que muestran la relacion entredarddad del empleado en el cargo
con la confianza en la gestion, reduccién de lgsles de rotacion de personal y el

desemperfio de la organizacion.

Asimismo, Kotler (2008) expresa que organizacioa tiene confianza en sus
empleados tiene que compartir las informacionetreHas informaciones que deben
ser compartidas estan, por ejemplo, los salariagoa los empleados y los
resultados de desempefio alcanzados. Segun logguésrun punto critico para las
organizaciones que algunas veces insisten en rer leacular la informacion, por
varias razones, entre las cuales se destaca fec@aeke que informaciones difundidas

pueden llegar a la competencia.

Todavia, si la informacion esta disponible interpatae, ella también esta
disponible externamente, es una cuestion de tielgemas, una buena gestion de
informacién proporciona varios beneficios para fganizacion. Si, por ejemplo, el
empleado conoce los efectos de su decision frelu @ientes tendrd mas confianza

y sabra qué hacer cuando los problemas ocurran.
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Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del caitahan.
Indicador: Dimensiones Generales del Lidera.
Sub-Indicador: Motivacior.

item 9. El lider de su area de trabajo usa la motivaaldirigir al equipc

Tabla 9.
Frecuencia de resultados relacionados con el indidar: Dimensiones Generale:
del Liderazgo y el sub indicador: Motivacion

Opciones de respues Valores absolutos Valores relativos

Totalmente de acuer - =
De acuerd 5 10%
Ni de acuerdo ni en desacue - -
En desacuer( 25 50%
Totalmente en desacue 20 40%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 9. Resultadosrelacionados con eilndicador: Dimensiones Generales de
Liderazgo, y el sub indicador: Motivacion

Fuente: Elaboracion propia (2017).



Andlisis de resultados Con relacion a esta variable, la mayoria de ¢asgnas
consultadas consideran que, en lineas generalé&deretle sus areas de trabajo no usa
la motivacion al dirigir al equipo. Como estrategia satisfaccion dentro de los
modelos de liderazgo, Bohnenberger (2005), indigalg participacion del personal
consiste en el aprovechamiento de conocimientobijlidedes y actitudes que
aplicadas o demostradas en situaciones del amitugtivo, tanto en un empleo
como en una unidad para la generacion de ingresousemta propia, se traducen en
resultados efectivos que contribuyen al logro dedbjetivos de la organizacion o

negocio.

En otras palabras, la competencia laboral es lacidgd que una persona posee
para desempefiar una funcién productiva en esceniatiorales usando diferentes
recursos bajo ciertas condiciones, que aseguracalidad en el logro de los
resultados. Es por ello que el desarrollo de instntos de capacitacion dinamicos y
acordes con las expectativas de los trabajadoresnasestrategia eficaz para

incrementar la motivacion del trabajador haciapiagyramas de capacitacion.

En relacion con la motivacion y el liderazgo, Hewhéz (2013), explica que la
motivacion de los empleados es alcanzada por nuedias actividades desarrolladas
por la organizacion que objetivan su satisfacdifsta motivacion, juntamente con la
delegacion del poder para tomar decisioeaspowermeit influencia positivamente
la satisfaccion en el trabajo, lo que tiene un&ias®n con la orientacion al cliente y

crea, de forma indirecta, la satisfaccion del fjeadbar.

99



Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del caitahan.
Indicador: Dimensiones Generales del Lidera.

Sub-Indicador: Incentivo de la creativid:.

item 10.El lider de su area de trabajo incentiva la cregsiV

Tabla 10.
Frecuencia de resultados relacionados con el indidar: Dimensiones Generale:
del Liderazgo y elsub indicador: Incentivo de la creatividad

Opciones de respues Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer - =
De acuerd 16 32%
Ni de acuerdo ni en desacue - -
En desacuert 31 62%
Totalmente en desacue 3 6%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 10. Resultadosrelacionados con el indicador: Dimensiones Generaalel
Liderazgo, y el sub indicador: Incentivo de la creatividat.

Fuente: Elaboracion propia (2017).

100



Analisis de resultados Con la informacion obtenida, se puede deterngoaria
mayoria de las personas incluidas en la muestinammue el lider de su area de
trabajo no incentiva la creatividad. Segun el modkt liderazgo de Bass y Avolio
(1997), los lideres transformacionales se orieti@ria el crecimiento, adaptacion,
aprendizaje, metas cognitivas, variedad y creatidSu estilo de decision es
flexible, y utilizan una minima cantidad de inforcién para llegar a una conclusion,
aunque constantemente recogen informacion adicipmgneran nuevas soluciones

segun sea necesario.

Asimismo, la creatividad es definida por Barret61231), como un “proceso
creador ligado a la inventiva humana”. Es entendaao un concepto medular para
esta investigacion, por cuanto un liderazgo es rgeioea partir de los procesos
asociados a la creatividad innovacion. Se enteasdip por innovacion a la fuerza
motriz que impulsa a las empresas hacia objetiwsuperacion a corto y largo
plazo, que la conduce a la renovacion de las g¢stascindustriales; descubrimiento y

creacion de nuevos mecanismos de funcionamienemzarional.
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Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del caitahan.
Indicador: Dimensiones Generales del Lidera.

Sub-Indicador: Estimulo de linecesidad de logro.

item 11. El lider de su area de trabajo estimula la ndaésile logrc

Tabla 11.
Frecuencia de resultados relacionados con el indidar: Dimensiones Generale:
del Liderazgo y el sub indicador: Estimulo de linecesidad de logr.

Opciones de respues Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer 8 16%
De acuerd 25 50%
Ni de acuerdo ni en desacue - -
En desacuer( 17 34%
Totalmente en desacue - -

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 11. Resultadosrelacionados con el indicador: Dimensiones Generaalel
Liderazgo, y el sub indicador: Estimulo de lanecesidad de logr.

Fuente: Elaboracion propia (2017).
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Andlisis de resultados De acuerdo con la opinion de la mayoria de los
encuestados, en la actualidad el lider de las @easibajo incluidas en la muestra,
estimula la necesidad de logro. En relacion coe &giico, Rafig y Ahmed (2010),
indican que entre los beneficios del desarrolltdreta formacion de los empleados
para la tomada de decisiones mas acertadas, malyiidad para la ejecucion de sus
tareas, y por otro lado el conocimiento de losntéis, lo que incide en el logro de las

metas individuales y colectivas.

Hay que sefalar también, el hecho de que el ddsapooduce efectos
positivos en el empleado en lo que se refiere aseguridad de empleo y su
preparacion para el futuro, por lo que la organiwaque invierte en desarrollo

demuestra su preocupacion con el empleado.

En virtud de lo mencionado, el gerente se defimaccan individuo capaz de
llevar la responsabilidad gerencial, alguien corpatién de criterios y una filosofia
clara de la administracion, de la ideologia ddddja, y alguien con la capacidad de
ganar apoyo efectivo de sus subordinados para congperlos laboralmente con una
mision de significado y trascendencia que mereta tntrega. (Alvarado, 1990,
citado por Barreto, 2014).

Por esto, resulta un arduo trabajo ejercer cualagéstion empresarial, mucho
mas, cuando se habla de gestiones empresarialesingogen los sistemas
organizativos y socioeconOmicos. Son éstas gestidag de procesos innovadores,
las que impulsan los cambios hacia el avance eammésestimulan la necesidad de
logro y trascienden del simple hecho de acomodarseambio hacia plantear el

cambio.
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Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del caitahan.
Indicador: Dimensiones Generales del Lidera.

Sub-Indicador: Estimulacién intelectu.

item 12. Los lideres de su &rea de trabajo estimulan asegsidores para s

innovadores y creativ.

Tabla 12.
Frecuencia de resultados relacionados con el indidar: Dimensiones Generale
del Liderazgo y el sub indicador: Estimulacién intéectual.

Opciones de respues Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer - =
De acuerd - -
Ni de acuerdo ni en desacue - -
En desacuer( 21 42%
Totalmenteen desacuert 29 58%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 12. Resultadosrelacionados con el indicador: Dimensiones Generaalel
Liderazgo y el sub indicador: Estimulacion inteleatal.

Fuente: Elaboracion propia (2017).
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Andlisis de resultados A partir de la informacion recolectada mediante e
instrumento, la mayoria de las personas que coafotenmuestra consideran que los
lideres de su area de trabajo no estimulan a gusdsees para ser innovadores y
creativos, lo que indica una debilidad notable e las caracteristicas de los

lideres de la organizacion.

Es importante destacar lo expresado por Rafiq y &h(2010), quienes indican
gue la comunicacion interna como parte de la e#dician intelectual es el
componente orientado a la innovacion, del modeldiddrazgo méas citado en la
literatura. A pesar de ser de responsabilidad @irdel sector de recursos humanos,
los lideres pueden proporcionar varias contribiesorpara el desarrollo de
actividades innovadoras, ya que poseen diversaanientas de comunicacion y

conocen los caminos para llegar a lograr un busuiteslo.

Sin embargo, la creatividad es fundamental paraéxto de cualquier
organizacion competitiva y hoy, mas que nuncajag@ara la supervivencia de las
empresas. A pesar de lo antes descrito, la créativio ha estado en las prioridades
de la mayoria de los gerentes o lideres de lasiizagaones. Esto se debe, quizas, a
gue es considerada como algo intangible, elusidifigil de administrar, y estan mas
enfocados en obtener eficiencias operativas de qdazo, en lugar de pensar en

crear un futuro mas rentable para la empresa.

Para contrarrestar esta situacion, Kotler (200&pgne que la creatividad debe
enfocarse en los objetivos estratégicos de la esapen los retos y problemas mas
apremiantes que enfrenta la organizacion, paralagiédeas e innovaciones estén
alineadas con la estrategia central de la emprezs gontribuyan a crear ventajas
competitivas, por lo que es importante que los bmokadores siempre tengan un

conjunto importante de retos que estimulen su inzagdn.
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Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del capitahanc
Indicador: Dimensione:Generales del Liderazgo.

Sub-Indicador: Resolucién de problem.

ftem 13. Los lideres de su éarea de trabajo estimulan a sgsidores para |

resolucion de problem:

Tabla 13.
Frecuencia de resultados relacionados con el indidar: DimensionesGenerales
del Liderazgo,y el sub indicador: Resolucion de problema

Opciones de respues Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer - -
De acuerd 12 24%
Ni de acuerdo ni en desacue - -
En desacuert 24 48%
Totalmente eidesacuerc 14 28%
Totales 50 100%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 13. Resultadosrelacionados con el indicador: Dimensiones Generaalel
Liderazgo, y el sub indicador: Resolucion de probleme.

Fuente: Elaboracion propia (2017).
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Analisis de resultados Segun los datos obtenidos, se puede inferireqie
la mayoria de los integrantes de la muestra, ebdst@inion de que en la actualidad
los lideres de su area de trabajo no estimulars &esguidores para la resolucién de
problemas. Desde la perspectiva del Liderazgo densan (2012:45), el autor
explica que “es muy importante que el lider adapta posicion objetiva por cuanto
debe tener en cuenta que cada parte tratara denofar en su decision, sobre todo

porque el lider forma parte del grupo en el cugdresenta la situacion”.

Como se puede observar, existe un consenso pergmios diversos autores
consultados en los andlisis del instrumento, ctati@n a que el liderazgo implica la
direccion, influencia y guia hacia los objetivomgtas del grupo; de igual manera, el
liderazgo implica motivar a las personas para compterlas en las diferentes

acciones, para asi estar en posibilidad de satiskas necesidades de los seguidores.

Es por ello, qgue al momento de proponer una salu@e importante tener en
cuenta la maxima que indica, que al momento dertdecsiones se debe considerar
lo siguiente para satisfacer al cliente internondfieiar a la mayor cantidad de
personas, perjudicar a la menor cantidad de pessgnerear compensaciones para

aquellos que fueron perjudicados.
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Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del cajhuman.
Indicador: Dimensiones Generales del Lidera.

Sub-Indicador: Expectativas frente al desemp.

ftem 14. Los lideres de la empresa crean altas expectaivasianto al desempe

esperado de los seguidc.

Tabla 14.
Frecuencia de resultadoselacionados con el indicador: Dimensiones Genera
del Liderazgo,y el sub indicador: Expectativas frente al desemper.

Opciones de respues Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer 7 14%
De acuerd 34 68%
Ni de acuerdo ni edesacuerc 4 8%
En desacuert - -
Totalmente en desacue 5 10%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 14. Resultadosrelacionados con el indicador: Dimensiones Generaalel
Liderazgo y el sub indicador: Expectativas frente bdesemper.

Fuente: Elaboracion propia (2017).
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Andlisis de resultados La opinién de la mayoria de las personas enal&sta
es que en la empresa objeto de estudio, los lideeas altas expectativas en cuanto
al desempefio esperado de los seguidores. En edtdosdvlendoza, Hernandez y
Tabernero (2011), indican que, para contribuir @ncumplimiento de tales
expectativas, es responsabilidad de la direc@dtransmision de los valores y la
cultura de la organizacion, los cuales pueden @@unicados de diversas formas y
hacen parte del proceso de reconocimiento del eapleomo elemento fundamental
del logro organizacional. Asi, si el empleado reaita es considerado un asociado,

esto debe estar reflejado en los valores y enlfarawde la organizacion.

Es importante sefalar un aspecto relevante erstddgeempresarial, y es que si
bien la empresa quiere gerentes que logren ressltahgibles, los empleados en
muchas ocasiones quieren lideres que los ayudesuearecimiento integral y
sostenido de si mismos. Por tanto, la persona lgwa la funciobn gerencial se
convierte en el epicentro de los intereses y ndadss organizacionales, y de las

expectativas y motivaciones individuales.

En vista de lo anteriormente descrito, es necesgstonizar las diferentes
estrategias gerenciales por medio de un lideraagguancipios y vision clara de los
procesos Y realidades organizacionales, para asird#ar una mejor gestion de la
motivacion del personal como vector articulador @eito empresarial y del

crecimiento integral de la organizacion.
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Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del caitahan.
Indicador: Dimensiones Generales del Lidera.

Sub-Indicador: Logro deobjetivos.

ftem 15. Los lideres de la empresa son capaces de redsgirorganizacione
utilizando mensajes claros de lo que es necesaderipara alcanzar los objeti

propuestos.

Tabla 15.
Frecuencia de resultados relacionados con el indidar: Dimensiones Generale
del Liderazgo y el sub indicador: Logro de objetivs.

Opciones de respues Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer 5 10%
De acuerd 29 58%
Ni de acuerdo ni en desacue - -
En desacuer( 13 26%
Totalmente e desacuerc 3 6%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 15. Resultadosrelacionados con el indicador: Dimensiones Generalalel
Liderazgo, y el sub indicador: Logro de objetivo.

Fuente: Elaboracion propia (2017).
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Andlisis de resultados Considerando los puntos de vista de los integsadé
la unidad de estudio, se puede determinar quelasnte, la mayoria de los lideres
de la empresa son capaces de redirigir la orgdaizaatilizando mensajes claros de
lo que es necesario hacer para alcanzar los atgefivopuestos, lo que es un
elemento positivo desde la perspectiva de la imcidedel liderazgo en la gestion del
capital humano.

Segun Rafig y Ahmed (2010) los aspectos que detameontribucion al logro
desde la perspectiva del lider organizacional smrreacion de conciencia interna
sobre calidad de los servicios provistos por lebdjadores, la identificacion de
“clientes internos” y “proveedores internos”, l&mtificacion de las expectativas del
trabajador, la comunicacibn de estas expectativasa ydiscusion sobre las
posibilidades y dificultades para atenderlas, laniidicacion y, por ultimo, la
implementacion de cambios de comportamiento potepee los “proveedores

internos” para garantizar la entrega de cada sersegun los estandares requeridos.

En este sentido, Mintzberg (2008:154), indica qelepérfil estratégico ayuda a
gue los lideres de una organizacion plasmen laade que le quieren dar a la
empresa, y cuando este plan es transmitido hagaaléoorganizacion, ésta generara
sinergias en todo el personal”, para la obtenciérsus objetivos. Asimismo, este
plan ayuda a que cada trabajador sepa hacia a dergigere ir y se comprometa con
ese destino. Es un conocimiento formado por un@msin explicita compuesta por
las informaciones estratégicas y de seguimienfoca@so también por la dimension
tacita, formada por el conocimiento ya acumulado Ips expertos en formular y

decidir estratégicamente.
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Variable: Incidencia deliderazgo en la gestion del capital humi
Indicador: Participacion del lider en la gestion de capitahanc

Sub-Indicador: Seleccién de talent.

ftem 16. El lider del area demuestra habilidades en la célecde talentos gt

contribuyan con el éxito colecti

Tabla 16.
Frecuencia de resultados relacionados con el indidar: Participacion del lider
en la gestidn de capital humar, y el sub indicador: Seleccién de talentc

Opciones de respues Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer 8 16%
De acuerd 33 66%
Ni de acuerdo ni en desacue 2 4%
En desacuer( 7 14%
Totalmente en desacue - -

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 16. Resultadosrelacionados con el indicador: Participaciéon del Her en la
gestion de capital humano y el sub indicador: Seleidn de talento.

Fuente: Elaboracion propia (2017).
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Andlisis de resultados Los resultados muestran que la mayoria de los
consultados consideran que el lider del area ddrauesbilidades en la seleccién de
talentos que contribuyan con el éxito colectivotoEsesultados coinciden con el
hecho de que el liderazgo, en conjunto con la fidacién de los recursos humanos
trata de determinar, las necesidades, tanto cativdis como cualitativas del
personal, partiendo de los objetivos y estrategjae tiene establecidas la

organizacion.

De esta forma, coinciden con los postulados delé¥ode Liderazgo de Bass y
Avolio (1997), ya que el lider confia en datos gades externamente, utilizando
gran cantidad de informacion para la creacion dedpr respuesta, apoyandose en la
precision y la planificacion a largo plazo. Seidgien como lideres transaccionales
al hacer un buen trabajo en mantener la estructemregando informacion,

monitoreando y coordinando.

Es importante en este sentido, reconocer que kaciére de las condiciones
idéneas del ambiente de trabajo desde las casttasi ambientales, hasta elementos
como la supervision, la comunicacion y la capamtacson factores clave para
alcanzar la motivacion deseada y el logro de laagriastitucionales.

De lo expuesto anteriormente se deriva que, lasialhias destinadas a
enriguecer el capital humano y mejorar la prodigdie del personal son muy
importantes, ya que son los trabajadores y sudtadss los que determinan la
eficacia y eficiencia de la organizacién, y los gleterminan mayoritariamente el

grado de productividad y el rendimiento en la zaidion de los recursos.
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Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del caitahan.
Indicador: Participacion del lider en la gestion de capitahhnc.

Sub-Indicador: Habilidades de apo.

ftem 17. Los lideres del area en la que usted trabaja deranekabilidad par

obtener el apoyo de las personas claves pararel digglos objetivo

Tabla 17.
Frecuencia de resultados relacionados con el indidar: Participacion del lider
en la gestidn de capital humar, y el sub indicador:Habilidades de apoy:.

Opciones de respues Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer 4 8%
De acuerd 26 52%
Ni de acuerdo ni en desacue - -
En desacuer( 16 32%
Totalmente en desacue 4 8%
Totales 28 100%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 17. Resultadosrelacionados con el indicador: Participaciéon del Her en la
gestion de capital humano y el sub indicadoiHabilidades de apoy..

Fuente: Elaboracion propia (2017).
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Andlisis de resultados De acuerdo con las opiniones de las personasidasl
en la muestra, los lideres de la empresa demudsaizilidad para obtener el apoyo
de las personas claves para el logro de los obgtie esta forma, Bass y Avolio
(1997) expresan que, los lideres transformaciomalasionan el trabajo del grupo a
valores, ideales, y aspiraciones culturalmente eotifjos en la organizacién, se usan
a si mismos como ejemplos a seguir, y entregaotiaia visiones de los resultados

de los esfuerzos de sus seguidores.

En relacion con estos resultados y la creaciomdambiente de trabajo idoneo
para el colaborador, Mintzberg (2008) comenta qele,area responsable de
administrar las relaciones laborales regularmestéaegerencia o la direccion de
recursos humanos, su responsabilidad directaps@kiar las relaciones armoniosas
y de cooperacion de ambas partes como una est&rgiagh obtener el maximo de
beneficios para las dos partes involucradas. De fesina, poseer buena moral y
actitud en el lugar de trabajo, contribuye a un enagndimiento del grupo de
trabajo, la cooperacion entre ellos, el desarrglmfesional de los buenos

trabajadores, y por ende el funcionamiento efeatryéa empresa.

La gestion empresarial, como funcion administratieblider, se encarna en los
gerentes, quienes tienen la funcion de coordindostdos recursos por medio de la
planificacion, la organizacioén, la direccion y eintrol para lograr los objetivos que
toda empresa persigue. Estas actividades o furgideé gerente empresarial se
encuentran intrinsecamente atadas una a la oteapBgicularidad es lo que hace en

cierta manera que la gestion empresarial sea tamssdntegral.
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Variable: Incidencia deliderazgo en la gestion del capital hum.
Indicador: Participacion del lider en la gestion de capitahhnc.

Sub-Indicador: Delegacion de responsabilida.

ftem 18. Los lideres manifiestan interés en delegar rdisi actuaciones en ot

personas siinterferir después en su desarrt

Tabla 18.

Frecuencia de resultados relacionados con el indidar: Participacion del lider
en la gestion de capital human, y el sub indicador. Delegacion d¢
responsabilidades.

Opciones de respues Valores absoluto Valores relativos
Totalmente de acuer 8 16%
De acuerd 5 10%
Ni de acuerdo ni en desacue 1 2%
En desacuert 19 38%
Totalmente en desacue 17 34%
Totales 50 100%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 18. Resultadosrelacionados con eindicador: Participacion del lider en la
gestion de capital humano y el sub indicador: Delegion de responsabilidade.

Fuente: Elaboracion propia (2017).
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Andlisis de resultados Con relacion a esta variable, la mayoria de ¢asgnas
consultadas consideran que, los lideres manifiedifaoultades en delegar distintas
actuaciones en otras personas sin interferir despuéu desarrollo. Estos resultados
difieren con el hecho de que todo trabajador de arganizacién con la cual esta
identificada y desempefiando sus funciones de agugrdtargo, confia que sus
autoridades le reconoceran su eficiencia y prodidetil, asi se encontraran a gusto

en la entidad y considerara que los empleadososoados muy en cuenta.

Con respecto a la asignacion de tareas, Rafiq yeih(@010) sugieren una
mayor involucracion de las funciones de recursomdmnos y los lideres de
departamentos en los temas que tratan del trabajda yasignacion de
responsabilidades. Porque ademas, si el trabagmmesiderado el producto para el
cliente interno (trabajador), hay que prestar tatahcion para que sea adecuado, asi
como hay la preocupacién existente con la adecuat®b producto hacia el cliente
externo (clientes).

Los autores reconocen la importancia del liderapgagcipalmente en lo que se
refiere a la calidad de servicios y a la satisfatcdel cliente. Asimismo, la
participacion en la toma de decisiones puede nrd@rzalidad y la aceptacion de las
decisiones, fomenta la motivacion y la autoestiradas trabajadores y mejora las
relaciones interpersonales con los empleados. dRdegar no es siempre una tarea
facil.
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Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del capitahanc
Indicador: Participacion del lider en la gestién de capitahbno

Sub-Indicador: Normas de contr.

ftem 19. El lider del area demuestra habilidades en persision de las normas

control que se han establecido para el cumplimidatims objetivo:

Tabla 19.
Frecuencia de resultados relacionados con el indidar: Participacion del lider
en la gestidn de capital humar, y el sub indicador: Control.

Opciones de respues Valores absolutos Valores relativos
Totalmente de acuer 4 8%
De acuerd 9 18%
Ni de acuerdo ni en desacue 3 6%
En desacuert 22 44%
Totalmente en desacue 12 24%
Totales 50 100%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 19. Resultadosrelacionados con el indicador: Participacion del ter en la
gestion de capital humano y (sub indicador: Control.

Fuente: Elaboracion propia (2017).
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Andlisis de resultados Con la informacion obtenida se puede determinay; g
la mayoria de las personas incluidas en la muegirean que el lider del area no
demuestra habilidades en la supervision de las aorde control que se han
establecido para el cumplimiento de los objetivGemo actividad especifica del
proceso de control interno, Rafig y Ahmed (2010pppnen la difusién de objetivos

y metas de la organizacion.

Segun el autor, los empleados deben no solo corlosecaminos de la
organizacion, sino también analizarlos y sugerimlmas cuando sea posible.
Asimismo, se deben dar a conocer los resultadaszédcios y la situacion actual de la
organizacion, ya que representan la informacioereete al nivel de desarrollo de los
sectores y de la organizacibn como un todo. Adenpaiede estar asociada
directamente a un programa de reconocimiento forynéene como ventaja el
conocimiento de los empleados de la situacibn dealsu organizacion, que

proporciona una cierta seguridad en mantener go @r la empresa.

Ademés, siendo entonces la gerencia el eje demigomle funcionamiento
organizacional, es aqui donde institucionalmente eseuentran las mayores
responsabilidades, asumiendo ademas que el gaergeién personifica la cultura
organizacional y quién debe permitir el acorde aes@imiento de la organizacion
para que alcance sus objetivos (Chiavenato, 2(Ad)).tales motivos, una gestion
empresarial enraizada en la gestion optima dedegemhumana como eje articulador
de los demas procesos y sistemas organizacioates, vision de liderazgo, seria la
manera mas idonea para lograr los objetivos empgessay atender paralelamente
las necesidades de desarrollar los talentos y ichguhes de personal, mejorando

conscientemente la calidad de vida laboral dedargzacion.
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Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del caitahan.

Indicador: Participaciordel lider en la gestién de capital hum.

Sub-Indicador: Relacién con superior.

ftem 20. El lider del area demuestra habilidades en laidelamn sus superiores,

que incide positivamente en el logro de los obget

Tabla 20.

Frecuencia deresultados relacionados con el indicador: Participaion del lider
en la gestidn de capital humar, y el sub indicador: Relacion con superiore

Opciones de respues

Valores absolutos

Valores relativos

Totalmente de acuer 11 22%
De acuerd 21 42%
Ni de acuerdo ni en desacue - -
En desacuert 8 16%
Totalmente en desacue 10 20%
Totales 50 100%

Fuente: Elaboracién propia (201.

Gréfico 20. Resultadosrelacionados con el indicador: Participacion del ter en la
gestién de capital humano y esub indicador: Relacion con superiore.

Fuente: Elaboracion propia (2017).
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Andlisis de resultados De acuerdo con la opinion de la mayoria de los
encuestados, en la actualidad, el lider del areaudstra habilidades en la relacion
con sus superiores, lo que incide positivamenteelelogro de los objetivos. En
relacién con este aspecto, Rafiq y Ahmed (201Gramdque, un extensivo desarrollo
es necesario para alcanzar varios objetivos: caraunos valores, la cultura y la
mision de la empresa, preparar a los empleadosadéda de frente para los
problemas que podran ser encontrados en los costaoh el cliente, capacitar los
empleados para los cambios que podran ocurrir eordanizacion, adecuar las
actitudes de los empleados y, adicionalmente, atansos habilidades. Los autores
proponen que un extensivo desarrollo esta asoeaddcsatisfaccion del trabajo, a la

confianza en la gestion y a la lealtad del emplealZoorganizacion.

Resultados generales de la incidencia del liderazgen la gestion del capital
humano en una empresa fabricante de neumaticos, uasida en el estado
Carabobo.

Con los cambios acelerados en la sociedad y eméosados, las organizaciones
estan siendo obligadas a capacitar dia tras dia@@tal humano, especialmente
aquellos que ocupan posiciones de liderazgo, cavasu planes estratégicos e
intelectuales, que les permitan asumir retos pasardollar al maximo su capacidad
productiva y asi alcanzar nuevas habilidades yeizs, con la intencion de generar
cambios en las conductas e incrementar los coneetos que logren, junto con la

organizacion, conseguir metas futuras.

De esta forma, hablar de liderazgo y sobre toddaeparticipacion para el
cambio, es un desafio que muchas personas deb@manen cuenta, ya que implica
mayor responsabilidad en el ambiente social queabuente vive el mundo. Aunado
a esto desde la perspectiva de la responsabil@izal,snos indica un mayor énfasis,

pues se debe de analizar en lo que las empresdsrpoeno deben de hacer. Los
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resultados obtenidos en el instrumento, permiteagrdisticar los siguientes
elementos relacionados con el liderazgo que indaesrablemente en la gestion del
capital humano en una empresa fabricante de nexowsatubicada en el estado

Carabobo:

a) Los lideres del area manifiestan interés en cooperala gerencia de Recursos

Humanos en el proceso de admision del personal.

b) Asimismo, participan en el proceso de evaluacidnpgesonal, elemento que

incide positivamente en el proceso de gestion ditatdaumano.

c) Los lideres de distintos departamentos se preocppeque cada subordinado
esté completamente informado de lo que esta suwkglien la organizacion, y
demuestra habilidades en la seleccion de talentescgntribuyan con el éxito

colectivo.

d) La opinion de la mayoria de las personas encuestadaja que en la empresa
objeto de estudio, los lideres crean altas expeasaen cuanto al desempefio

esperado de sus seguidores.

e) Son capaces de redirigir la organizacion, utilizantensajes claros de lo que es
necesario hacer para alcanzar los objetivos propaiel® que es un elemento
positivo desde la perspectiva de la incidencia lidelrazgo en la gestion del

capital humano.

Asimismo, se presentan los elementos relacionagio®lcliderazgo que inciden
negativamente sobre: la gestion del capital humemaina empresa fabricante de

neumaticos, ubicada en el estado Carabobo:
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a) Los lideres de la empresa objeto de estudio matafie dificultades para
promover el mantenimiento del personal bajo suarsgabilidad, ni muestran

interés en mejorar el sistema de compensaciongbaguipo de trabajo.

b) De igual modo, no estdn comprometidos en el ddkagontinuo del personal
bajo su responsabilidad, elemento que actia conme debilidad en la

administracion del personal como parte de procesgedtion de capital humano.

c) Estos lideres no son capaces articular las nedesidie los seguidores, lo que

puede incidir negativamente sobre su motivaciohdgesempefio.

d) Tampoco son capaces de motivar el logro de lassnagrupo. Corresponde
entonces a la direccion de las organizaciones rsiageases para fomentar el
trabajo en equipo y para que se convierta en urtaldaa dentro del ambiente

laboral.

e) La mayoria de las personas que conforman la muestisideran que, los lideres
de su area de trabajo no estimulan a sus seguigaresser innovadores y
creativos, lo que indica una debilidad notable dede las caracteristicas de los

lideres de la organizacion.

En conclusion, el conocimiento en el ejercicio lilt#razgo es fundamental a
razon de que, a partir del conocimiento de lo®sias y procesos organizacionales,
el lider se encuentra en mayor capacidad poder remaerlos, accediendo asi a
mejores perspectiva de gestion, mejores solucipra@aseguramiento del desarrollo
organizacional sostenido y con posibilidades deovanion. Asimismo, se hace
éenfasis sobre la Gestibn del Conocimiento como aljunto de estrategias y
herramientas que permiten la mejor utilizacion a@tocimiento para apalancar de

forma exitosa la gestion del talento humano emlganizaciones.
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En relacién con los resultados, hay que reconogerun lider es indispensable
para cualquier organizacion y un factor determimasnt la toma de decisiones, pues
de él dependeran muchas de las metas futuras gestadezcan. Como lo sefiala
Mintzberg (2008.64), “Se reconoce la importancibliderazgo como una tarea y una
capacidad gerencial de gran relevancia en lasdabde direccién a cualquier nivel
dentro de una organizacion”; que al estar enmascadaun contexto de constante
incertidumbre y nuevos retos, pueden considerans® wentajas competitivas reales
en la medida que posibilitan la consecucion dedbgtivos planteados por las

empresas.

Desde la perspectiva del liderazgo de la Compadiidedus, si se logra entender
el rol fundamental de los lideres, se alcanzargidedbn de generar un desarrollo
sostenible, donde se entiende el papel de la reapiidlad y competencia de cada
parte de la organizacion, tomando en cuenta lassitares sociales y econémicas
para el bienestar de las futuras generacionegoasd la responsabilidad social que

busca el mejoramiento en la sociedad donde se minawestablecida la empresa.
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Andlisis de las competencias gerenciales de losdids de una empresa fabricante
de neumaticos a partir de los principios basicos tlenodelo de liderazgo de la
Compaiiia de Jesus.

El siguiente instrumento desarrollado, fue unauesta dirigida al personal de
la empresa, que permitié evaluar las caractersstited liderazgo de la entidad en
comparacion con los postulados del modelo de lmdgerale la Compafia de Jesus.
Para la presentaciéon, se cumple con las siguietégsms del proceso metodoldgico:
se muestra el cuadro de frecuencias con los datesidos en la muestra; se grafican
las tendencias obtenidas en cada item, y se amatizgaresultados. Se muestran los
valores absolutos de cada item. Es decir, el nUmercespuestas segun el rango
determinado, indicando ademas los valores relativosl porcentaje de respuestas

dadas por los sujetos; para finalmente procedeafecgr los resultados de cada item.

Luego se realiza un analisis de los radol, para ver la incidencia de éstos
sobre la aplicacion de lineamientos estratégiceadizs en el modelo de liderazgo de
la Compafiia de Jesus en una empresa fabricanteudgaticos ubicada en el estado
Carabobo, para el manejo de sus estrategias deralesaespecto a las cuatro
dimensiones de liderazgo de la Compariia de Jesfgromiso por la excelencia;
conocimiento de si mismo, liderazgo a través dahpjo y desarrollo de talentos.

La muestra de la investigacion, estuvoresgntada por una muestra
estratificada de las diferentes areas de la empfRm@ obtener una valoracion
cuantitativa de los resultados obtenidos, se Ignasa cada opcion de respuesta un
valor numérico, tal como se muestra a continuacion:

5. Totalmente de acuerdo.
4. De acuerdo.
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

2. En desacuerdo.
1. Totalmente en desacuerdo.

125



Luego, se procede a obtener los promegmsderados, que consiste en
multiplicar el total de cada una de las respuestasel valor indicado arriba, para
luego dividirlo entre el total de elementos quefoaonan la muestra. De esta forma,
se pudo obtener una evaluacion cuantitativa pom dadicador incluido en la
dimensién de estudio, que permite obtener inforGrapara identificar los aspectos
positivos y los que requieren mejoras en relacididerazgo en la unidad de estudio.
Los rangos determinados para evaluar los results@o$os siguientes, a partir de la
propuesta metodologica de Diez y Romero (2011)erggs presentan una escala

referencial de comparacion de instrumentos cugintt(Ver Cuadro 5):

Cuadro 5.

Referentes comparativos de instrumentos cuantitatos

Escala de Valoracién | Significado o categoria Debilidad/Fortaleza

Entre 1,00y 2,50 Resultado muy negativo Debilidad
Entre 2,01y 3,50 Resultado neutro Oportunidad de mejora
Entre 3,51 y 5,00 Resultado positivo Fortaleza

Fuente: Elaboracion propia (2017), a partir de Diez y Roon(@011).
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Dimension I. Compromiso por la excelencia

item 1. Los lideres del area en la que usted semgjefia comprenden y desarrollan
la misidn, vision, valores y principios éticos.

item 2. Los lideres del &rea en la que usted semjmsfia actian como modelo de
referencia de una cultura de excelencia.

item 3. Los lideres del area en la que usted @math@muestran claridad respecto al
conocimiento de las prioridades de la organizacion.

item 4. Los lideres del area en la que usted @abap a conocer al personal las
prioridades de la organizacion.

item 5. Los lideres de su area estimulan a los imiesndel equipo formar parte del
logro de los objetivos de la organizacion.

item 6. Los lideres del area en la que usted sengesiia estimulan a los trabajadores
a solucionar los problemas.

item 7. Los lideres del area en la que usted samjssfia estimulan a los trabajadores
a generar ideas nuevas para mejorar la gestion.

item 8. Los lideres del area en la que usted @mabapsiguen la confianza de los
subordinados para el logro de las metas previstas.

Tabla 21.
Resultados vinculados con la Dimension I. Compromispor la excelencia.

Frecuencia de resultados

Elementos a evaluar TDA DA NAND ED TED Promedio
Comprension de valores. 14 23 1 8 4 3,70
Cultura de excelencia. 5 9 - 21 15 2,36
Conocimiento de prioridades. 12 24 - 10 4 3,60
Informacion de prioridades. 18 25 - 5 2 4,04
Parte del logro colectivo. 14 22 - 9 5 3,62
Solucién de problemas. 3 8 - 20 19 2,12
Generacion de nuevas ideas. 2 6 - 18 24 1,88
Confianza de los subordinados. 19 20 - 8 3 3,88

Fuente Elaboracion propia (2017).
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Los resultados obtenidos en la aplicacién de lemsdt relacionados con
dimensién “@mpromiso por la excelen”, fueron graficados en un diagrama
radar, para podeapreciar en forma conjunta el comportamiento deirildeadores
incluidos en la dimensién. Bajo el uso de estaameignta de analisis estadistico,
puederapreciar areas rojas, equivalentes a debilidadess amarillas equivalente:
oportunidades denejora y areas de gréafico verde equivalentes aléads. La zon
gris representa los promedios de los resultadosnaiis en la tabulacion de ce
item (Ver Grafico 2).

Comprension de valores.

Confianza de los

subordinados. Cultura de excelencia.

Conocimiento de
prioridades.

Generacion de nuevas
ideas.

Solucion de problemas.

Parte del logro colectivo.

Gréfico 21. Diagrama de radar de los resultados relacionadogasicompetencias
gerenciales de los lideres de una empresa faleiod@t neumatict. Indicador:
Compromiso por la excelen.

Fuente Elaboracion propia (201
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Comprension de valores:Los resultados muestran que, la mayoria de los
consultados consideran que los lideres de la emm@sprenden y desarrollan la
mision, vision, valores y principios éticos de fganizacion. Desde la perspectiva del
Modelo de Liderazgo de la Compafia de Jesus, ek lidspiracional entrega
significado y definicion al contexto, otorgando patron especifico a lo que puede
ser complejo o ambiguo; a través del lenguajealetiy otros discursos simbdlicos
da a conocer a sus subordinados el significadoadardanizaciéon, su lugar en el

ambiente y su propdsito colectivo.

Cultura de excelencia:A partir de la informacién recolectada, se infigue los
lideres de la empresa no desarrollan entre losjadbres sentido del orgullo de
pertenecer a la organizacion; esto permite a Igsideres usar tal significado como
punto de referencia para su accionar y para entéamdauacion real. En este sentido,
Lowney (2014) indica que, el lider tiene mas prdimdries de aparecer cuando los
seguidores necesitan significado para sus necesidadcciones. El autor restringe el
liderazgo inspiracional a aquél que emplea cuadidaw intelectuales, emocionales,

sentimentales e intuitivas en su proceso de infiaesobre el otro.

Conocimiento de prioridades: De acuerdo con las opiniones de las personas
incluidas en la muestra, los lideres de la empdesauestran claridad respecto al
conocimiento de las prioridades de la organizadi#m.esta forma, Lowney (2014)
expresa que, los lideres inspiracionales realizzniomes tendientes a crear y a
mantener sus impresiones deseadas en los deméasinisasiones pueden afectar
cuanto son estimados por el resto y, por lo tant@nto éxito pueden tener
influenciandolos. De esta forma, una imagen mastip@asde los lideres es un
requerimiento clave para construir un alto gradoaldianza en sus colaboradores.

Parte del logro colectivo:Con la informacion obtenida en este item, se rafie
que los lideres de la organizacion estudiada ektima los miembros del equipo a

formar parte del logro de los objetivos. Al respeal Modelo de Liderazgo de la
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Compania de JesUs indica que, un lider inspiradovate de dos elementos: la
animacion hacia los motivos de logro: Relevanta pareas desafiantes, complejas,
gue requieren iniciativa, toma de riesgos, respaldad y persistencia; y animacion

de motivos de poder: importante para tareas quesiian que los subordinados sean

persuasivos y algunas veces agresivos en unagspeaifica.

Solucion de problemas:A partir de la informacion recolectada, se infigree
los lideres de la empresa no estimulan a los adbags a solucionar los problemas.
En relacién con la gestion de capital humano, Lowi@2814) indica que, los lideres
efectivos realizaban varias conductas tendientedesarrollar y aumentar su
conocimiento obtenido de las experiencias tantdosas como fallidas, siendo

importantes el aprendizaje individual y organizaeaio

Generacion de nuevas ideasta informacion obtenida en este item permite
inferir que, los lideres de las areas en las caleajan las personas consultadas no
estimulan a los trabajadores a generar ideas nymrasmejorar la gestion. Segun
Lowney (2014), los lideres transformacionales jyimagadores intelectualmente,
persuaden a sus seguidores a través de la rutaalceled procesamiento de
informacién. Esto ocurre cuando los individuos estétivados, preparados y tienen

la habilidad para pensar en lo que el lider o @bgthan propuesto.

Confianza de los subordinadosia alta tendencia mostrada en los resultados
permite determinar que la mayoria de los consutadosideran que, los lideres de la
organizacion consiguen la confianza de los subadtis para el logro de las metas
previstas. En relacion con este aspecto, Lowney4R@escribe que el lider
inspiracional construye y mantiene la confianzéogdeseguidores en si mismo, en los
pares, en el liderazgo, en la organizacién y garagdosito, por lo que debe mostrarse

seguro, claro, y consecuente en sus mensajes.
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Dimensién Il. Conocimiento de si mismo

item 9. Los lideres interactiian con clientes, pedeees y representantes de la
sociedad para sensibilizar a la empresa frents admbios generados en los grupos
de interés.

item 10. Los lideres se implican personalmente garantizar la mejora continua del
sistema de gestion de la organizacion.

item 11. Los lideres del area en la que usted senggefia suelen admitir si ha
cometido algun error o si ha hecho algo incorreetam

item 12. Los lideres del area aseguran que serddsag implante un proceso que
permita el despliegue y actualizacion de las paléty estrategias.

item 13. Los lideres del area en la que usted senjgefia poseen buenas habilidades
para la comunicacion.

item 14. Los lideres del area en la que usted sentgefia desarrollan buenas
habilidades para la comunicacion.

item 15. Los lideres motivan a los trabajadoresflexionar acerca de como pueden
mejorar su desempefio.

Tabla 22.
Resultados vinculados con la Dimensién Il. Conociranto de si mismo.

Frecuencia de resultados

Elementos a evaluar TDA DA  NAND ED  TED Promedio
Sensibilidad al cambio. 4 5 1 17 23 2,00
Dominio del cargo. 6 7 - 18 19 2,26
Admisién de errores. - 5 - 15 30 1,54
Excelencia en el logro. 11 3 - 20 16 2,46
Desarrollo de la comunicacion. 16 20 3 7 4 3,74
Habilidades de comunicacion 14 23 - 10 3 3,70
Auto Reflexion. 3 2 1 24 20 1,88

Fuente Elaboracion propia (2017).
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Los resultados obtenidos en la aplicacion de lemsdt relacionados con la
dimension “Conocimiento de si mismo”, fueron grafios en un diagrama de radar
para apreciar en forma conjunta el comportamieettos indicadores incluidos en la
dimension. Se concibe como el aspecto de un ligeraon vision de futuro, con el
apoyo de las habilidades de comunicacion que haeesg precise y potencie. Los
seguidores estan dispuestos a invertir mas esfuerzsus tareas, se les alienta y se

les motiva sobre el futuro, asi como a creer ercapacidades. (Ver Gréfico 22).

Sensibilidad al cambio.
5

Auto Reflexion Dominio del cargo.

Habilidades d

e Admisién de errores.
comunicacion

Desarrollo de

L Excelencia en el logro.
comunicacion.

Gréfico 22. Diagrama de radar de los resultados relacionadodas competencias
gerenciales de los lideres de una empresa faleiod@t neumaticos. Indicador:
Conocimiento de si mismo.

Fuente Elaboracion propia (2017).
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Sensibilidad al cambio Los resultados obtenidos en la evaluacion de este
indicador permiten determinar que los lideres dertgresa no implementan los
cambios necesarios en la organizacién, acordesetotontexto externo. Estos
resultados difieren de lo expuesto por Lowney (2044 el sentido de que los lideres
intelectuales son integrativos en su toma de dewsi tratan de llevar a los
seguidores a una sintesis creativa, a través dgeraracion de varias soluciones

alternativas en interacciones informales con lossog sus problemas comunes.

Dominio del cargo: La informacién obtenida en este item permite infire los
lideres de las areas en las que trabajan las @ersmonsultadas, no establecen
mecanismos de comunicacion adecuados para garagit@sarrollo, implantacion y
mejora continua de la gestion. Segun Lowney (204)lideres deben ser habiles
para formular estrategias basadas en las contimgende las amenazas y
oportunidades de la organizacion, sus recursossyirtereses de sus miembros,
formulando y evaluando apropiadamente respuesgasiaacionales, y arreglando su
implementacion en operaciones politicas.

Admision de errores: A través de la informacion obtenida se puede imépre,
la mayoria del personal encuestado opina que #esel§ no suelen admitir si ha
cometido algun error o si ha hecho algo mal, lormueoincide con las caracteristicas
de un lider intelectualmente motivador. De acueaoel modelo de Liderazgo de la
Compainiia de Jesus, el lider contribuye a la cuttarsu organizacion, en términos de
normas y valores compartidos; y a la creacion daeieacia en los seguidores sobre
las nuevas direcciones que deben ser tomadas @mdaizacion, en base a ideas

sistematizadas.

Excelencia en el logro:La tendencia mostrada en los resultados permite
determinar que la mayoria de los consultados ceresidque, los lideres de las areas
en las que trabajan no aseguran que se desarrafiglemente un proceso que

permitan el desarrollo, despliegue y actualizaclérlas politicas y estrategias de la
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organizacion. De acuerdo con el modelo de Lideraimda Compafia de Jesus, la
vision permite simplificar materias organizaciosaleomplejas en unos cuantos
puntos centrales, y entrega una guia para el ddsade estrategias, la toma de

decisiones y la conducta al interior de la orgarié#a y de ésta con el ambiente.

Desarrollo de la comunicacion:La informacion obtenida en este item permite
inferir que, los lideres de las areas en las qakajan las personas consultadas
desarrollan buenas habilidades para la comunica&inrrelacion con este aspecto,
Lowney (2014) describe que, los lideres inspiraaies ayudan a crear una vision
compartida con sus seguidores sobre el estado ipagamal que se desea en el
futuro, mostrandoles cémo alcanzarlo, y concluye ejucompromiso con la vision se
encuentra estrechamente relacionado con el albogila confianza que tienen los
colaboradores hacia el lider.

Habilidades de comunicaciénla tendencia mostrada en los resultados, permite
determinar que la mayoria de los consultados cersigue, los lideres de las areas
en las que trabajan poseen y desarrollan buenalidhdbs para la comunicacion.
Para ser eficiente en la actuacion frente a laiGgeste capital humano, Lowney
(2014) indica que, el lider debe entender y detiiaelementos clave de la vision a
largo plazo, y considerar los efectos de ampliacénsu desarrollo futuro. Debe
comunicarla claramente a sus seguidores, conandbitd y haciendo posible el

compromiso de éstos frente a los planes sobrdwbfdeseado de la empresa.

Auto Reflexion: La tendencia mostrada en los resultados permiterrdmar
gue, la mayoria de los consultados considera cudderes de las areas en las que
trabajan no motivan a los trabajadores a reflexiacarca de como pueden mejorar
su desempefio. La estimulacion intelectual puedert@ee los subordinados salgan
de sus rutinas, impulsandolos a reformular los lprobs a solucionar. Para
conseguirlo, los lideres ayudan a sus seguidorexaizarse en algunas cosas e

ignorar otras, y deben crear un patrén que siigpkfla complejidad de los eventos.
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Dimension lll. Liderazgo a través del ejemplo

item 16. Los lideres del area en la que usted jmabamuestran capacidad de
transmitir confianza al equipo.

item 17. Los lideres del area en la que usted jaabamuestran capacidad de
entusiasmar al equipo.

item 18. Los lideres del area en la que usted jmabamuestran capacidad de
transmitir respeto al equipo.

item 19. Los lideres se comportan en forma horfestée a todas las situaciones que
ocurren en el trabajo.

item 20. Los lideres de su area son coherentes Esrcosas que dicen y las que
hacen.

item 21. Los lideres del area en la que usted jaai®nen un sentido de autoridad
con la que usted esta de acuerdo.

item 22. Los lideres de su area desarrollan uri€fisemtido de lealtad y compromiso
hacia la organizacion.

item 23. Los lideres del area en la que usted jaatwmtemplan los diferentes puntos
de vista de los demas, como algo positivo que giava mejorar la organizacion.

Tabla 23.
Resultados vinculados con la Dimension lll. Liderago a través del ejemplo.

Frecuencia de resultados

Elementos a evaluar TDA | DA | NAND | ED | TED Promedio
Autoconfianza. 16 23 - 7 4 3,69
Entusiasmo. 4 8 - 17 21 2,20
Respeto. 11 14 2 10 13 3,00
Honestidad. 17 18 4 7 4 3,74
Coherencia. 21 18 - 7 4 3,90
Sentido de autoridad. 17 24 - 5 4 3,90
Lealtad y compromiso. 13 21 - 10 6 3,50
Puntos de vista. 4 7 - 22 17 2,18

Fuente: Elaboracién propia (2017).
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Los resultados obtenidos en la aplicacién de lemsdt relacionados con
dimensién Liderazgo a través del ejem”, fueron graficados en un diagrama
radar, para lograapreciar en forma conjunta el comportamiento deirideadores
incluidos en la dimensiérSe concibe como los elementos que permiten nel
grado en que el lider atiende a las necesidadesadk seguidor, actia como
mentor o entrenador para el que sigue y escuchas gieocupaciones de |
seguidores wus necesidades. El lider mue empatia y apoyo, mantiene abierte
comunicacion ypropont desafios dos seguidores. Ello abarca también la neces
de respetar y celelr la contribucién individual que cada seguidor puagertar a
equipo. Los seguidores tienen la voluntad y asipings de desarrollo persona

tienen la motivacion intrinseca pares tareas. (Ver Grafico 23).

Autoconfianza.

5

Puntos de vista. Entusiasmo.

Respeto.

Lealtad y compromiso.

Sentido de autoridad. Honestidad.

Coherencia.

Gréfico 23. Diagrama de radar de los resultados relacionedodascompetencias
gerenciales de los lideres de una empresa fabgicd@t neumatict. Indicador:
Liderazgo a través del ejem.

Fuente Elaboracion propi(2017).
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Autoconfianza: La alta tendencia mostrada en los resultados pedeterminar
gue la mayoria de los consultados consideran gsidideres de la organizacién
logran la confianza de sus subordinados para eb I[dg las metas previstas. Segun
Lowney (2014), los lideres transformacionales sentan hacia el crecimiento,
adaptacion, aprendizaje, metas cognitivas, variegacreatividad. Su estilo de
decision es flexible, y utilizan una minima canticke informacion para llegar a una
conclusioén, aunque constantemente recogen infoémadicional y generan nuevas

soluciones segun sea necesario.

Entusiasmo: Los resultados muestran que la mayoria de los tadss
consideran que los lideres de la empresa no deranestpacidad de entusiasmar, de
transmitir confianza y respeto en el equipo. E®taiea actitud que va en sentido
contrario del modelo de lider carismatico de Low(2914), quienes generalmente
tienen alta autoestima, despliegan completa cardiaBn sus capacidades y
convicciones, y hacen de esto un claro aspecta deagen publica, proyectando una

presencia poderosa, confiable y dinamica.

Respeto:Con la informacion obtenida en este item, sernafgpe los lideres de
la organizacion estudiada demuestran capacidadadsntitir respeto al equipo. De
esta manera, el Modelo de Liderazgo de la Compadéiidesus indica que, el lider
individualmente considerado ve el desarrollo de seguidores como su deber
personal, siendo capaz de ofrecerles tareas dasafiay aumentar sus
responsabilidades en actividades que le permitatort la compatibilidad entre
metas organizacionales a largo plazo, metas pdesona valores de respeto

fuertemente sostenidos.

Honestidad: De acuerdo con las opiniones de las personasidasluen la
muestra, los lideres de la empresa objeto de estgdcomportan en forma honesta
frente a todas las situaciones que ocurren ergat e trabajo, aspecto que agregan a
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las caracteristicas del lider carismético, de amueon los postulados del Liderazgo
Transformacional, en su gran participacion en dadea, la realizaciéon de auto-
sacrificios para demostrar coraje y compromiso laomision, y el transformarse en

un ejemplo personal con su estilo de vida.

Coherencia: A partir de la informacion recolectada, se infigtee los lideres de
la empresa objeto de estudio son coherentes astms$as que dicen y las que hacen,
lo que coincide con las caracteristicas del lideismatico. De acuerdo con Lowney
(2014), estos tipos de lideres conocen y entierldsnnecesidades, valores y
esperanzas de sus seguidores, y son habiles piatdaarmetas compartidas sobre la

base de este conocimiento, a través de palabrasonas coherentes y persuasivas.

Sentido de autoridad: Con la informacion obtenida en este item, serafipie
los lideres de la organizacion estudiada tienesemtido de autoridad con la que sus
subordinados estan de acuerdo. De esta formazamilo habilidades relacionadas
con la influencia idealizada, permite (al demostdaterminacion, optimismo y
confianza en si mismo) empoderar a quienes le wjgimspirando confianza y
elevando la eficacia individual y colectiva. Losldies carismaticos, al poseer
confianza y conviccion en su propia competenciaswencreencias e ideales, y una
fuerte necesidad de poder, se encuentran altamestteados para influenciar a sus

seguidores.

Lealtad y compromiso: La alta tendencia mostrada en los resultados, ifgerm
determinar que la mayoria de los consultados cereidque los lideres de la empresa
desarrollan un fuerte sentido de lealtad y compsonfiacia la organizacién. De
acuerdo con Lowney (2014), los lideres carismaticersen un fuerte sentido del
deber y de la responsabilidad, siendo capacesiggst internamente. Asimismo, el

lider transformacional que presenta conductas matisas, plantea metas a sus
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seguidores que van mas alla de su propio benebcientdndose al bien coman de

toda la organizacion.

Puntos de vista:A través de la informacion obtenida, se puederimfpie la
mayoria del personal encuestado opina que lossBders contemplan los diferentes
puntos de vista y las ideas de los demas, lo qumimaide con las caracteristicas de
un lider intelectualmente motivador. De acuerdo ebmodelo de Liderazgo de la
Compaiiia de Jesus, estos lideres tienden a temegran motivacion al logro, y
enfatizan la habilidad, la eficacia y la indeperui@mpara alcanzar las metas. Utilizan

ademas la logica y la razon para tratar con loblpneas del grupo u organizacion.
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Dimension IV. Desarrollo de talentos.

item 24. Los lideres del area en la que usted jaaheelen apoyar las propuestas que
usted hace frecuentemente.

item 25. Los lideres del area en la que usted jaahaelen apoyar lo que usted hace
frecuentemente.

item 26. Los lideres estan dispuestos a apoyarkndw lleva a cabo tareas
importantes en su trabajo.

item 27. Los lideres de su &rea le demuestran émnpmatmprendiendo sus
expectativas y necesidades y manifestando intenésllas.

item 28. Los lideres de su éarea consiguen desarrtals potencialidades de los
integrantes de su equipo de trabajo.

item 29. Los lideres del area en la que usted jaatmnocen los aspectos fuertes y
débiles de cada subordinado.

item 30. Los lideres de su area tratan de dar ealas ideas o acciones del personal,
procurando no acaparar el éxito en todos los eetnst

Tabla 24.
Resultados vinculados con la Dimensién IV. Desarraol de talentos.

Frecuencia de resultados

Elementos a evaluar TDA DA NAND ED  TED Promedio
Apoyo de propuestas. - 6 - 20 24 1,79
Apoyo en las labores. 5 8 - 14 23 2,16
Apoyo en situaciones importantes. 4 7 - 22 17 2,18
Empatia. - 4 - 15 31 1,54
Desarrollo de potencialidades. 5 9 - 16 20 2,26
Conocimiento del personal. 15 22 2 7 4 3,74
Valoracion Individual. 3 8 - 20 19 2,12

Fuente: Elaboracién propia (2017).
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Los resultados obtenidos en la aplicacién de lemsdt relacionados con
dimensién Desarrollo de talent”, fueron graficados en un diagrama de radar
apreciar en forma conjunta el comportamiento deimascadores incluidos en
dimensién.Se concibe comwna motivacion inspiradoral grado en que eider
articula una vision que sea atractivo y estimte para ss seguidores. Los lider
con los seguidores de desafio de inspiracidbn coralto nivel de motivacion
comunicaroptimismo acerca de los objetivos de futuro, y pronar el significadt
de la tarea a man¥er Gréfico24).

Apoyo de propuestas.
5

Valoracion Individual. Apovo en las labores.

Conocimiento del

Apoyo en situaciones
personal.

importantes.

Desarrollo de
potencialidades.

Gréfico 24. Diagrama de radar de los resultados relacionedodascompetencias

gerenciales de los lideres de una empresa fabgicd@t neumatict. Indicador:
Desarrollo de talent.

Fuente Elaboracion propia (201
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Apoyo de propuestas:La informacidén obtenida en este item permite infgue
en la actualidad que, los lideres de las areasasngqlie trabajan las personas
consultadas no consideran las propuestas y lolquersonal hace frecuentemente, lo
gue contraria las caracteristicas de consideragidividual en el Modelo de
Liderazgo de la Compaiiia de Jesus analizado ponéyp\{2014). Segun el autor, el
lider es quien se acerca al lugar de trabajo deubsrdinados para conversar con
ellos, promoviendo el contacto individual y la conwacion entre las distintas

jerarquias organizacionales.

Apoyo en situaciones importantes:A través de la informacion obtenida, se
puede inferir que la mayoria del personal encuestgiha que los lideres no estan
dispuestos a apoyarlos cuando llevan a cabo cogastantes en su trabajo. En este
sentido, los lideres individualmente consideradgsen la habilidad de ayudar a sus
seguidores con sus problemas personales y labartligando una escucha activa y
efectiva, que se caracteriza por compartir expeidsnpersonales, dar consejo,
sugerir otras alternativas y permitir a traves aggpntas llegar a generar alternativas

propias.

Empatia: Los datos obtenidos permiten apreciar que lasopassconsultadas
consideran que, los lideres del area en la quajmamo demuestran empatia, por lo
gue no comprenden sus expectativas y necesidadesnifiestan interés por ellas, lo
gue contradice el modelo de Liderazgo de la ConapdéiJesus en lo referente a la
consideracion individual, segun la cual, el liderat individuo como persona mas
bien qgue como empleado; recuerda las conversac#mtesores y esta consciente de
las preocupaciones de cada uno de sus subordinados.

Desarrollo de potencialidadesia tendencia mostrada en los resultados permite
determinar que la mayoria de los consultados cersigue los lideres de las areas en

142



las que trabajan no consiguen desarrollar las p@tkdades de los integrantes de su
equipo de trabajo Para ser eficiente en la estoiana intelectual de sus

subordinados, Lowney (2014) indica que, el liddvedener habilidades intelectuales
superiores a los miembros de grupo. Asimismo,\alnintelectual debe acompafarse
de flexibilidad y creatividad de pensamiento, demi@ de llevar a una conducta

experimental y exploradora, y no sélo de meraécteklizacion.

Conocimiento del personal:La tendencia mostrada en los resultados permite
determinar que, la mayoria de los consultados derssique los lideres de las areas
en las que trabajan conocen los aspectos fuedébiles de cada subordinado. Es un
aspecto favorable para el liderazgo, ya que segiwmnéy (2014), los lideres
individualmente considerados reconocen las neadssilanotivaciones y deseos de
cada seguidor y saben como utilizarlas efectivaee®¢ orienta hacia el desarrollo
de sus seguidores, evaluando el potencial de éstoguanto al trabajo que
desempefan y las posiciones futuras de mayor reapitidad que pueden llegar a

ocupar.

Valoracion Individual: Los resultados obtenidos en la evaluacién de este
indicador, permiten determinar que los lideresaderhpresa no se esfuerzan en dar
valor a sus ideas 0 acciones, procurando no acaglagaito en todos los resultados.
En este sentido, el modelo de Liderazgo de la Céfapde Jesus indica que la
comunicacion informal de doble via, permite al lideceder a informacién oportuna
y cotidiana, que puede servir de importante basa @ toma de decisiones
organizacionales Ademas mejora el entendimientdpme@co entre superior y

subordinado.
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Andlisis general de las competencias gerenciales s lideres de una empresa
fabricante de neumaticos a partir de los principiosbasicos del modelo de

liderazgo de la Companiia de Jesus

Investigaciones recientes estan validando algurspectos de las técnicas
jesuiticas; por ejemplo, el vinculo entre el comoento de si mismo vy el liderazgo.
De acuerdo con Lowney (2014), Loyola y sus colegdgban convencidos de que el
hombre da su mejor rendimiento en ambientes esimes, de carga positiva (hasta
aqui muy bien), de manera que exhortaba a suenidgg a crear ambientes "mas de

amor que de temor".

En otros términos, los jesuitas equiparon a susenadjzes para que triunfaran,
formandolos como lideres que: entendieran sus léaeta, sus debilidades, sus
valores y tuvieran una vision del mundo; innovacanfiadamente y se adaptaran a
un mundo cambiante; trataran al projimo con amawng actitud positiva; y se
fortalecieran a si mismos y a los demas con aspires heroicas. Ademas, los
jesuitas formaban a todos los novicios para djrginvencidos de que todo liderazgo
empieza por saber uno dirigirse a si mismo. Estadlta de los cuatro pilares sigue
siendo hoy base de la formacién de un lider jesyitas una férmula que puede
preparar lideres en todos los campos de la vidatyakajo. Del andlisis de los
resultados obtenido se extraen las caracteristiedslider, de acuerdo con los

principios de la Compafiia de Jesus:

a) Trazar el rumbo: exponer una vision del futuro €ges un futuro lejano) y las
estrategias para producir los cambios necesariasrgalizar dicha vision.

b) Alinear a las personas, cuya cooperacion requiemnunicar el rumbo
verbalmente y con hechos, de manera que influyka emeacion de equipos y
coaliciones que entiendan la vision y las estrategiacepten su validez.
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c) Motivar e inspirar: infundir vigor a las personasncel fin de vencer los
obstaculos politicos, burocraticos y econdémicos geieoponen al cambio, y
satisfacer asi necesidades humanas basicas que nadangermanecen
insatisfechas.

d) En gran parte como resultado de estas tres primfgma®nes, producir cambios,
muchas veces dramaticos.

Estos cuatro principios no salieron de un libroreglas ni de un manual de
instrucciones. Es seguro que ninguno de los prisnggsuitas, ni nadie en el siglo
XVI, uso la palabra liderazgo como es entendidectualidad. Tampoco hablaban
explicitamente de conocimiento de si mismos, rindenio, amor y heroismo como
cuatro principios que guiaran a su comunidad. Rs@s principios de liderazgo
aparecen hoy cuando se examinan sus palabrasones@n busca de los temas que
los animaron en sus grandes éxitos. En el casosdprimeros jesuitas, la busqueda
resulta fructifera: esos cuatro principios infite& su trabajo y sus realizaciones,
resaltaban en sus escritos y dominaban su bieragemdan de entrenamiento. Eran

la guia para todo jesuita y constituian la bada deltura jesuitica corporativa.

En otras palabras, el lider determina adonde se deéntar el trabajador, indica
el camino acertado, convence de que es precislhaityaonduce a través de los
obstaculos que separan la realidad actual de lammis vision planteada por la
organizacion. Sobre esta conviccién construyerocosapaiia. Aspiraban a poner el
esfuerzo total del equipo al servicio de algo que mas grande que cualquier
individuo, a pesar de que el compromiso del equippendia del compromiso
individual. Cada novicio pasaba primero por el peacde dar forma personalmente a
las metas del equipo y apropiarse de ellas, deopersus propios "grandes deseos" y

motivarse a si mismo.
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Siglos después, los estudios académicos al firstem gooniendo al dia con la
vision de Loyola y estan validando su insistenciaekconocimiento de si mismo.
Aun cuando muchos ejecutivos ascienden por lageraren virtud de su destreza
técnica, su inteligencia natural o por pura ambicjgor si solas estas caracteristicas
rara vez dan por resultado un liderazgo sobresal@margo plazo. La investigacion
moderna sugiere que el cociente intelectual y Eslidades técnicas son mucho
menos importantes para un liderazgo de éxito, quenaduro conocimiento de si
mismo. En otros términos, la dura experiencia mdjae el factor critico esta en las

destrezas ideales que implica el conocimiento d&sho.

Del mismo modo, el resultado principal de los eletog asociados al estudio de
campo realizado, es que la competencia gerencialefiéaz de los lideres de una
empresa fabricante de neuméticos a partir de liogipios basicos del modelo de
liderazgo de la Compaifiia de Jesus, es el conodoniensi mismo: una persona que
entiende y valora lo que quiere, que se basa emndietados principios y se enfrenta
al mundo con una vision coherente. La conductdidel se desarrolla de manera
natural una vez que se hayan asentado esos cisi&itestos no se han asentado, la
simple técnica no los reemplaza. Por ello, la mdgdaleza del lider es su vision
personal, la que comunica por el ejemplo en su dialda.
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CAPITULO V

PROPUESTA DE LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS ORIENTADOS A LA
EFECTIVIDAD DEL LIDERAZGO BASADO EN EL MODELO DE LA
COMPANIA DE JESUS, EN UNA EMPRESA FABRICANTE DE
NEUMATICOS UBICADA EN EL ESTADO CARABOBO

Presentacion de la Propuesta

Una vez definida y tipificada las caracteristicas kider de acuerdo con el
modelo de la Compafia de Jesus, se pueden defilmnaes los lineamientos de
desarrollo integral para el liderazgo, entendidma@cel conjunto de competencias,
gue integra los comportamientos interrelacionadas gnculan directamente las
prioridades estratégicas generales a los trabajes adelantados para alcanzarlas, asi
como los niveles de competencia a alcanzar para cathportamiento. De esta
forma, se puede decir que un perfil aislado desteategia organizacional no es de
utilidad para el logro de los resultados.

La propuesta consiste en proponer lineamientostégicos orientados a la
efectividad del liderazgo basado en el modelo d€dmpafia de Jesus en una
empresa fabricante de neumaticos ubicada en elee€tarabobo, que permita a esta
organizacion adquirir los valores y herramientagnificativas para lograr ser
competitivas. En particular, resulta un enfoquelidecta aplicacion y utilidad a una
de las lineas de accion prioritaria de los planeprgcesos de reforma y
modernizacion de la gerencia media, para que dibkammientas se actualicen y
produzcan resultados verdaderamente positivos,|patsal se hace necesario aplicar

procesos de introspeccion y diagndstico organiaati&paces de contextualizarlos



debidamente, lo que requiere un impulso innovadeng voluntad cierta de invertir

en capital humano.

De esta forma, se puede decir que la innovacidnaprendizaje organizacional
son elementos claves para aumentar el capitaleattell de las organizaciones,
respaldandose en las tecnologias de la informagitas comunicaciones; con el
modelo de formacidn gerencial se espera cumpkr @sjetivo dentro de la Gerencia,
entendiendo las fortalezas y debilidades de |dsmjaalores, sus valores y vision del
mundo; para innovar confiadamente y proveer hepatmas para adaptarse a un
mundo cambiante; trataran al projimo con amor y w@achtud positiva; y se

fortalecieran a si mismos y a los demas con aspires heroicas.

Del mismo modo, se propone lograr la verdaderaatmlaion del liderazgo en
la empresa objeto de estudio, que no depende sulande que existan gerentes
competentes, sino que serd necesario elegirlosanmtedmecanismos que evallen
competencias, y no simplemente lealtades politigasrsonales, asi como facilitarles
un dmbito de delegacion o discrecionalidad diracéw el que puedan crear valor,
construir un adecuado conjunto de herramientasod&éat basado en resultados, y
poner en practica un sistemas de incentivos capdeesstimular y motivar el

ejercicio del liderazgo sobre su equipo.

Mision de la Propuesta

El modelo desarrollado pretende brindar una prdpuestodolégica mediante
un enfoque cualitativo, que permita promover eladedio de competencias y
habilidades gerenciales en los niveles medios plranzar nuevos estandares de
calidad y competitividad en una empresa fabrical@eneumaticos ubicada en el
estado Carabobo.
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Vision de la Propuesta

El modelo propuesto servira para la creacion dategjias gerenciales del nivel
medio que permitan a la organizacién complemeatapbliticas aplicadas a niveles
de perfiles de carrera como primer eslabon, logradoaves de la aplicacion de
lineamientos estratégicos basados en el modelidat@zgo de la Compafiia de Jesus,
para lograr las condiciones necesarias en la bdagde la capacidad de mantener
sistematicamente ventajas comparativas que le f@rraicanzar, sostener y mejorar

una determinada posicién en el entorno.

Beneficiarios

En cuanto a las ventajas para el personal gereramaprimer lugar esta el
reconocimiento de las competencias y habilidadgsigdas durante su experiencia
y no limitar la descripcion de sus capacidadesridbs a lo que haya sido su
experiencia y formacion académica. Los modelos de&sirrollados del enfoque de
capacitacion gerencial, apuntan a entrenar y forharersonal con igual o mayor
valor de los titulos académicos, desechando laguerst conceptos de educacion de

primera y educacion de segunda categoria.

Por otro lado, en lo que se refiere al sistemarorgaional, un trabajador en
posicion gerencial que comprenda verdaderamergedose espera de él, demuestra
ser mas eficiente y motivado que aquel a quieresasigna un cargo y no se le
direcciona en las funciones que realmente son geriancia para la organizacion.
En el primer caso, los planes de capacitacion emlee participara, estardn mucho
mas enfocados al mejoramiento de su desempefis, gvédduaciones periodicas que
se le realicen, tendrdn mas relevancia en cuastioral y aportes a los objetivos de la

organizacion.
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Asimismo, el trabajador que pertenece a una orgeidia con tales valores, y
posea un calificado sistema de formacion gerengetard del privilegio de ser
catalogado como modelo a seguir con el solo heehmabtlerse formado de acuerdo a
Sus principios. Se espera entonces, que un préoesativo desarrolle competencias
y habilidades de base amplia, aplicables en uriadeagama de situaciones laborales
y sean aplicados en diferentes contextos. En est&ls, la formacién y certificacion
de habilidades gerenciales incrementa las posioiéd de oferta y posicionamiento

laboral.

Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Disefiar lineamientos estratégicos orientados afdatieidad del liderazgo
basado en el modelo de la Compafia de JesUs erermapeesa fabricante de

neumaticos ubicada en el estado Carabobo.

Objetivos Especificos

Identificar las competencias gerenciales a seruitas en los lineamientos
estratégicos orientados a la efectividad del ldgmabasado en el modelo de la
Compaiiia de Jesus en una empresa fabricante deatneasrubicada en el estado

Carabobo.
Definir las fases de aplicacion de un modelo den&mion para el desarrollo

integral para los lideres en una empresa fabricteeumaticos ubicada en el estado

Carabobo.
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Elaborar un plan de accién para la implementacién las lineamientos
estratégicos orientados a la efectividad del ldgmabasado en el modelo de la
Compafiia de Jesus en una empresa fabricante deétimsnubicada en el estado

Carabobo.

Estudio de Factibilidad

En el estudio de factibilidad del proyec®hsce mencion de los recursos de tipo
humanos, materiales, técnicos y financieros comles se disponen o se necesitan
para el cumplimiento de los objetivos tacticos fados en la propuesta estratégica,
ademas de la operatividad de dichos recursos. ds$telio de factibilidad es una
caracteristica especial de las investigaciones m@aas bajo la modalidad de
proyectos factibles o especiales, tomando en cugmacon estos se busca dar
soluciones viables a problemas que responden asidades organizacionales,

sociales y culturales.

Operacional

La propuesta del modelo de lineamientos &gficos orientados a la efectividad
del liderazgo basado en el modelo de la Compafjasies en una empresa fabricante
de neumaticos ubicada en el estado Carabobo, selecafactible desde el punto de
vista operacional y técnico, ya que por una parone mejoras en el uso actual de
los recursos humanos en posiciones de liderazda depresa. Ademas, existe la
disponibilidad de tecnologia que satisfaga las sidades y el interés en desarrollar

las herramientas necesarias.

Ademés, el personal directivo y de Recursos Humaswslas empresas
disponen de los conocimientos y habilidades enaglajo de formacion de personal

para el desarrollo e implantacion del proyecto, dao fue evidenciado en el
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instrumento de recoleccion de datos. Los recursiicioaales necesarios para el
desarrollo del proyecto aparecen reflejados endhlal 25, especificando que los

recursos indicados son por empresa.

De ésta forma, cuando los pasos del moekttn documentados y ejecutados,
se llegara al nivel de la innovacién, ya que codoteste proceso se habran
identificado brechas, minimizado errores y despeéydi Para ello, se propone
establecer grupos de expertos o grupos de tralmjdedse generen ideas sobre el
mejoramiento de los procesos y el servicio, dorelengestigue sobre tendencias y
practicas en otras empresas de la misma lineaaplesér asi precedentes para
mejorar la forma de realizar las tareas dentradgdrencia, con participacion activa

de los lideres y alineados a la cultura organizeatio

Tabla 25.
Factibilidad Operativa de la Propuesta
Descripcién ‘ Cantidad ‘

Programa Microsoft Project © para el seguimiento y
control de la propuesta. cronogramas de trabajo

Material de papeleria (papel, boligrafos, libretas,
carpetas, marcadores)

Pizarra acrilica para dinamica de reuniones 1

Fuente: Elaboracion propia (2017).

Econdmica y Financiera

Una de las misiones de esta investigacion es prgbarel modelo propuesto de
desarrollo de liderazgo genera un ambiente en & @u conocimiento y la

informacién disponibles en el area sean accesiplegpuedan ser usados para
estimular la innovacion y mejorar las decisionetodeempleados. Por ello, al evaluar

los recursos disponibles en la empresa, se puedatgar la factibilidad econdmica
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y financiera del plan de mejoras, ya que no seieeguealizar una mayor inversion

inicial para implementar las mejoras, pues lasv@etdes incluidas responden mas a
un replanteamiento del funcionamiento actual desri@presa que a un plan de
inversion para generar cambios. Sin embargo, lngses monetarios estimados que

la empresa necesita para el desarrollo del proygxicecen reflejados en la Tabla 26.

Tabla 26.

Factibilidad Econémica de la Propuesta (estimado).

Cargo Costo en Bs.

Compra de Programa Microsoft Project © 450.000,00

Material de papeleria y consumibles 410.000,00

Entrenamiento al personal (certificados y refriggyien taller
interno de dieciséis horas dictado por el GereatBecursos

840.000,00
Humanos
Pizarra acrilica para dinamica de reuniones 190.000,00
Total 1.890.000,00

Fuente: Elaboracion propia (2017).

Recursos Humanos

La propuesta es factible desde el punto st wperativo, si se considera que en
la empresa fabricante de neumaticos ubicada estal@Carabobo, existe el personal
capacitado requerido para llevar a cabo el proygaeimismo, existen consultores
externos dispuestos a emplear los productos ocseswjenerados por el proyecto o
plan de formacion gerencial desarrollado. Ademascugenta con el apoyo de la
gerencia de Recursos Humanos, asi como los diosdlie las empresas para llevar a
cabo la propuesta, ya que ninguna persona va a fmesu entusiasmo en algo que
a la direccion le resulte indiferente y pocas pesisose comprometeran a realizar

algun cambio, si éste no esta respaldado por lal@ale la organizacion.
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Uno de los aspectos esenciales de esta investigaesdimplementar nuevos
espacios de trabajo e investigacion para los empdedel area, ya que para estos,
segun las evidencias arrojadas por las encuestas) ¢ema critico y vital para el
desarrollo de la innovacion. Por ello, el primequigito para una mejora de los
procesos en cualquier organizacion, es que ladineale ésta lo respalde y apoye
totalmente.

Desatrrollo de las estrategias propuestas

Fase 1. Identificacion de las competencias gerenlga a ser incluidas en los
lineamientos estratégicos basados en el modelo d#efazgo de la Compafia de

Jesus, en una empresa fabricante de neumaticos ubita en el estado Carabobo.

Hay que reconocer, que el trabajo diario de lo®rges y las relaciones
interpersonales con el equipo de trabajo se caeviem un aprendizaje continuo, en
una experiencia enriquecedora. Sin embargo, ladcidn profesional es mucho mas
gue eso. El gerente debe intercambiar conocimientdeas con sus empleados, debe
establecer un esquema de continua comunicacioaparacion con los individuos

gue lo rodean.

En cuanto a los beneficios para los lisleiela empresa, en primer lugar esté el
reconocimiento de las competencias y habilidadgeiedas durante su experiencia y
no limitar la descripcion de sus capacidades ldabsi@lo que haya sido su formacion
y experiencia académica. Los modelos mas desatoslldel enfoque de formacion
profesional apuntan a brindarle a la capacitaci@mtyenamiento el mismo valor de
los titulos académicos, desechando el antiguoemaale educacion de primera y

educacion de segunda categoria.
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Por otro lado, en lo organizacional, un trabajajler comprenda lo que se espera
de él, es mas eficiente y motivado que aquel anggeele asigna un cargo y no se le
direcciona en las funciones realmente importangetadrganizacion. En el primer
caso, los planes de capacitacion en los que gEtii estaran mucho mas enfocados
al mejoramiento de su desempefio, y las evaluacianes se le realicen
periodicamente, tendran mas relevancia en cuastioral y aportes a los objetivos de

la organizacion.

Asimismo, el trabajador que pertenece a una orgeidiz que tenga un buen
sistema de formacidn profesional, gozara del miyd de ser catalogado como un
modelo a seguir. Se espera entonces, que un prdoesativo desarrolle las
competencias y habilidades de base amplia, apisabh una variada gama de
situaciones laborales y en diferentes contextos.efe sentido, la formacién y
certificacion de habilidades gerenciales incremdata posibilidades de oferta y

posicionamiento laboral.

Por ello, un modelo de formacion profesional esmedio y no un fin para
lograr innovar y transformar el conocimiento exigteen las organizaciones, es por
éste motivo que los lideres de la Gerencia debeticipar activamente para
incentivar a los empleados a ejecutar, mejorarapsformar sus procesos. Las
competencias gerenciales que seran consideradasl @ita incidencia en la gestion
administrativa, y en los resultados obtenidos enitgtrumentos de recoleccion de

datos, son descritas en el cuadro 6.
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Cuadro 6

Competencias profesionales consideradas en las eségias

Competenciales Gerenciales

Dimensiones

Comunicacion

Formal.
Informal.
Habilidades de negociacion.

Planeacion y Administracion

Recopilacién, analisis de informacién y
resolucion de problemas.

Planeacion y organizacién de proyectos
Administracion del tiempo.
Presupuestos y administracion financier

Trabajo en Equipo

Planeacion de equipos.
Creacién de un entorno de apoyo.
Manejo de las dinamicas de grupo.

Estrategias

Comprender la organizacion.
Herramientas de planeacion estratégica
Adaptacion de acciones estratégicas al
ambito comercial.

Manejo de Personal

Integridad y comportamiento ético
Equilibrio entre los asuntos de trabajo y
vida personal

Conocimiento de si mismo y del equipo
trabajo.

la

Fuente: Elaboracion propia (2017).
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Sub-Actividad 1. Descripcién de las competencias pfesionales identificadas

para las estrategias de desarrollo integral para glersonal.

Competencia 1. ComunicacionDebido a que es la administracion el area que
conduce a que otras personas realicen sus lal@@snpetencia en la comunicacion
es la capacidad de transmitir e intercambiar inémidn para entenderse con los
demas, lo cual resulta esencial para el desemg&@a.eLa comunicacion es un acto
de transmisién de premisas decisivas, y que adamdsén permite transmitir ideas,
sentimientos o valores, entre individuos y gruposomprende tres dimensiones:
(Ver Cuadro 7).

Cuadro 7.

Dimensiones de la comunicacion incluidas en el plame competencias

profesionales.

Dimension Descripcion Elementos

La comunicacién es formal cuan| - Comunicacion escrita
se relaciona con la organizacié (memorandums y cartas).
donde se han elaborado canal¢ - Actas e informes.
formales para que la organizaci( - Manuales.

esté funcionando. - Procedimientos. _
- Documentos o expedientes.

Comunicacion
Formal

Flujo de informacién que expres - Comunicacion cara a cara
la tendencia humana a establec - Boletines empresariales.
relaciones sociales que propici€ - Anuncios sobre la
Comunicaciéon| una comunicacion mas practice responsabilidad social de |a
Informal protejan al individuo del empresa.

anonimato y le permitan - Citaciones por desempeii
desarrollar percepciones sobre | sobresaliente

rol y el de su equipo.

(=}
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Cuadro 7.
Dimensiones de la comunicacién incluidas en el plamde competencias

profesionales (Cont.).

Dimension Descripcion Elementos

- Compromiso simple: es la
solucién minima. Nadie
obtiene la satisfaccion total

: i . de sus objetivos.
Esta dimension exige algunas

habilidades que conforman la
competencia en esta dimensior
como son entre otras, voluntad
busqueda de acuerdo, pues le
negociacion vincula a dos o m3
actores interdependientes que
enfrentan divergencias.

- Concesiones mutuas:
Solucién superior al
COmpromiso.

Habilidades de
Negociacion

- Adjudicaciones de
contrapartidas: Se crean
nuevos elementos,
ampliando el objeto inicial
de la negociacion.

Fuente: Elaboracion propia (2017).

Competencia 2. Planeacion y Administracion Cuando se habla de las
principales funciones de un personal altamentdicadio, es inevitable vincularlo a
funciones de planeacion y de administracion, pwepuede hablar de estos dos
aspectos como competencias que se deben conofmndeeficiente. La planeacion
consiste en identificar el curso concreto de lasioaes que han de seguirse,
estableciendo los principios que habran de orilntéa secuencia de operaciones
para realizarla, y la determinacion de tiempos yneéwps necesarios para su
realizacion. Con la planeacion el gerente se ajgergtatravés de los siguientes

aspectos que dimensionan estas competencias dles se detallan en el Cuadro 8:
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Cuadro 8.
Habilidades a desarrollar en las Competencias de &teacion y Administracion.

Habilidades a desarrollar

1. Contribuir al logro de las actividades en formaemralda y con un propdsito.

2. Seifalar la necesidad de cambios futuros, pues ayuddsualizar las
posibilidades futuras y a evaluar los nuevos canipngsos para una posible
participacion en ellos, capacitando al gerenteesdera a dejar que las cosas
sigan su curso y a ver las cosas como podrian ser.

3. Responder a preguntas hipotéticas, esto permitgeante ver entre una
complejidad de variables que afecten a la acci@dgeide emprender.

4. Proporcionar una base para el control, paraledopdaneacion esta el control, el
cual se ejecuta para verificar que la planeaciéd g®duciendo los resultados
que se buscan.

5. Fomenta el logro, el hecho de poner los pensansgrdpescrito y formular un
plan le proporcional al planeador la orientacidl ympulso para el logro.

6. Obliga a la visualizacion de un todo, la forma #arear un todo es valiosa

pues capacita al gerente a ver relaciones de iamppoéa y a obtener una

D

comprension mas plena de cada actividad, asi coapreziar las bases sobre

las cuales estan apoyadas sus actuaciones adatinesr

Fuente: Elaboracion propia (2017).

Competencia 3. Trabajo en equipoMuchas de las organizaciones modernas
actualmente se valen del trabajo en equipo pakarek calidad, productividad y
lograr el cumplimiento eficaz de sus metas, ya gueequipo se logran mejores
resultados cuando los trabajos a realizar requieden varias habilidades y

experiencias. La idea entonces, es aprovecharlezitdahumano, partiendo de la
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creacion de equipos flexibles que puedan respadgatamente ante los cambios del

entorno. (Ver Cuadro 9).

Cuadro 9.

Dimensiones del trabajo en equipo en las competeasigerenciales.

Dimensioén

Descripcion

Elementos

Planeacion de
equipos.

Esta consiste en formula
los objetivos, definir las
tareas que deben realizar
e identificar al personal
necesario para el logro d
estas labores

Formulacion de objetivos que

motiven al equipo a su
cumplimiento.

Creacién de metas de
desempefio medibles.
Escogencia adecuada los
empleados que formaran el
equipo.

Definir las responsabilidades
del equipo en su conjunto y s
asignan tareas y
responsabilidades a los
integrantes en forma
individual.

Creacioén de un
entorno de apoyo.

Es necesario para que €
equipo pueda lograr el
desempefio esperado,

donde todos los integrant
deben tener las
competencias necesaria
para crear ese ambiente
respaldo. Crear este
entorno significa preparal
asesorar y supervisar a I
integrantes del equipo pa
mejorar su desempefio €
el corto plazo y prepararlg
para los préximos desafio

- Generar un ambiente de apoy)

en que se espere, reconozca,
valore y recompense el trabaj
eficaz en equipo.

Ayudar al equipo identificando

y consiguiendo los recursos q
necesita para la consecucion
sus objetivos.

Actuar como capacitador,
asesor y mentor, siendo
paciente con los integrantes d
equipo en su proceso de
aprendizaje.

S/

O

e
de

Fuente: Elaboracion propia (2017).

160



Cuadro 9.
Dimensiones del trabajo en equipo en las competeasigerenciales (Cont.).

Dimensién Descripcion Elementos

- Conocer las fortalezas
puntos fragiles de los
integrantes del equipo
utilizar aquellas para que

Esta dindmica de equipo logren sus objetivos en
la suma de intereses de §  conjunto.
integrantes que puede s¢

activada a través de - Hacer publicos los
estimulos y motivaciones  conflictos y discrepancias
para lograr mayor armoni  como  estrategias para
y acercamiento en el mejorar el desempefio.
equipo.

Manejo de las
dinamicas de grupo.

- Reconocimiento a los
logros  individuales 'y
grupales.

Fuente: Elaboracion propia (2017).

Competencia 4. EstrategiasPara el logro del entendimiento de la misién de
los valores generales de la organizacion, el geréelbe asegurarse que las acciones
propias y de quienes dirige estén alineadas, lbecige entender a la institucion, lo
gue significa conocer el sector en que se trak#jayomento en que los cambios
generen amenazas y oportunidades significativas,ca®o también mantenerse
informado sobre las acciones de otras institucionedirecciones competidoras o

iguales y de los socios estratégicos.
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Competencia 5 Competencia en el manejo personalBajo el analisis
detallado de las funciones del personal, especrbred gerencial, es imprescindible
gue este contemple normas personales claras, pasgasmantener el sentido de
integridad y la conducta ética. Esto significa,eteta disposicion de aceptar los
errores, y de aceptar la responsabilidad por lapmes propias. De esta forma, el
gerente exige, buscar la responsabilidad, ser @&sbiy estar motivado para lograr
los objetivos, para ello, es necesario el trabajo ¢ constante a fin de que las tareas
se concreten. Perseverar ante los obstaculos gerse de los fracasos.

Finalmente, para el logro de todas las competeraigeriores, supone que el
gerente debe emplear sus fortalezas para obtemgaja® y buscar mejorar o
compensar los puntos débiles, analizar, aprendirsdexperiencias laborales y de la

vida, para lo cual se elabora la siguiente etapga gdeopuesta.

Sub — Actividad 2. Fases de aplicacion del procede desarrollo de competencias
gerenciales a ser incluidas en los lineamientos edegicos basados en el modelo
de liderazgo de la Compafia de Jesus, en una emmdabricante de neumaticos

ubicada en el estado Carabobo.

Para la aplicacion practica de las estrategiadeBeieron cuatro fases: captura,
socializacion, exteriorizacion y asociacion, a ipatel modelo de aplicacion del
liderazgo segun Alvarado (2008), (Ver Cuadro 10):
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Cuadro 10.

Fases de Aplicacion de las estrategias relacionadaen la formacion para el

desarrollo de competencias gerenciales.

Descripcién

Actividades

Interiorizacién o
captura

Esta fase consistira en clasific

el conocimiento y la informacid
gue poseen los empleados de
Gerencia, con respecto a su
habilidades, experiencias,
fortalezas, practicas y criticida
no todo el conocimiento es de¢
valor para la organizacion po
eso de esta manera debe
clasificarse.

Conocer el proceso de
formacion profesional.
Documentar el proceso.
Conocer la gestion del
empleado con respecto al
proceso.

Identificar las buenas
practicas.

Clasificar la informacion
recopilada.

Socializacion

En esta fase se profundizara ¢
conceptos como mentor o lide
comunidades de practica, trabs
colaborativo, aprendizaje basa
en problemas y grupos de
estudio donde se compartiran
mismos intereses y se efectua
la transferencia de conocimien

- Sensibilizacién frente al

- Capacitacion en liderazgo

- Conocimiento de malas

trabajo en equipo y
transferencia de informaci6

competencias

practicas y problemas
incurridos en el pasado.

>

Exteriorizacion

En esta fase, el conocimiento
solo se transfiere sino que sé
construyen nuevas ideas y st
transforman por medio de la

innovacién con programas con

lideres de soluciones, grupos
expertos y profesionales del
liderazgo.

Exploracion se evaluara el
tipo de conocimiento que
poseen cada uno de los
miembros del equipo.
Ideas: se clasificaran y
codificaran las ideas.
Innovacién: aqui comienza
el ciclo de innovacion por
medio de la documentacid
de nuevas ideas.
Evaluacion y propuestas: s
evallan todas las propues
clasificadas y se verifica st
implementacion.

e
[as
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Cuadro 10.
Fases de Aplicacion de las estrategias relacionadaen la formacion para el

desarrollo de competencias gerenciales.

Descripcién Actividades

Aqui el conocimiento respecto
nuevas ideas de liderazgo ya €
explicito, puede documentarsg
compartirse y disponerse a toc
la Gerencia y al Grupo en
general; se puede crear un
manual, un espacio en la Intrar
y en general una base de dat
donde se documenten todas |
experiencias.

- Documentacion de las
nuevas ideas.

- Publicacién de la
informacion generada

- Sensibilizacion al resto
del Grupo sobre la
Gestion del

- Conocimiento para el
Desarrollo Profesional.

Asociacion

Fuente: Elaboracion propia (2017).

Sub - Actividad 3. Desarrollo del plan de accion pa el desarrollo de
competencias gerenciales a ser incluidas en losdamientos estratégicos basados
en el modelo de liderazgo de la Compafia de Jesés una empresa fabricante
de neumaticos ubicada en el estado Carabobo.

En la Figura 1, se muestra una representacion da gaa de las etapas y
actividades necesarias para cumplir con un plaraa#dn para el desarrollo de
competencias gerenciales a ser incluidas en leartiientos estratégicos basados en
el modelo de liderazgo de la Compafia de JesUsnanempresa fabricante de

neumaticos ubicada en el estado Carabobo. Lasdzztes son las siguientes:
Disefio del plan general del programa Después de haber analizado los
resultados del instrumento de recoleccion de ind@itm aplicado, se plantea en esta

etapa el plan general del programa de formacionresapal. En esta etapa se
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plantean los objetivos, las estrategias y compgtencescritas en la etapa |) que
seran utilizadas para el desarrollo y aplicacion pegrama de formacion

profesional.

Aplicacion del programa de desarrollo gerencial Esta actividad consiste en
la especificacion de las labores que se debenrlieeabo para cumplir cada uno de
los planes propuestos. Un sistema integral, cotereontinuo, dia a dia, para el
desarrollo de los talentos individuales de lasqes en el trabajo, conectado con la

medicion del desempenio individual.

Evaluacion y control de resultados del programala evaluacion mide el
progreso logrado en la consecucion de los objetgtablecidos para las actividades
y/o las metas para el programa mas amplio; en tado, para lograr una medicion
del impacto de una actividad se necesita una refexerevia que permita realizar

comparaciones con las mediciones posteriores.

Implementacion del programa En esta etapa se debe comunicar las actividades
que se deben llevar a cabo en las empresas palitaffda implementacion del
programa; asignar responsabilidades respecto mgdkementacion del programa de
formacién de lideres en los diferentes departarserpoogramar y calcular los
recursos necesarios para la implementacion del lmolds cuales serdn el soporte
financiero y de factibilidad del mismo y manten&s programas de capacitacion para

el personal que ya existan en la organizacion.
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Disefo del plar

Aplicacion del
programa de
desarrollo
gerencial

general del
programa

Definicién de los

propositos del
programa.

Desarrollo de la
estrategias y
especificacion de

las labores

Aplicacién de las
estrategias de
entrenamiento

Descripcion de
las estrategias de|
programa

Producto:
desarrollo paso a
paso de cada
estrategia
contemplada en e
plan propuesto

Identificacion de
competencias qu
rigen el program

Producto:
planteamiento de
los objetivos, las
estrategias y
competencias
gue seran
utilizadas

Evaluacion y
control de
resultados del
programa

Implementacior
del programa

Evaluacion de

personas en
posiciones de
liderazgo

Resultados clas
evaluaciones del
personal

Definicién de los
propositos de la
implementacion

Politicas para la
implementacion

\

Medicion de los
niveles de
desempefio por
medio de las
estrategias

empleadas en el
programa

Productc

Asignacion de
responsabilidades

Producto:
Verificacion el
cumplimiento de
las estrategias y
politicas de la
implementacion
del modelo

Figura 1. Plan de accion para el desarrollo de competenaggengiales a ser
incluidas en los lineamientos estratégicos basadosl modelo de liderazgo de la
Compainiia de Jesus, en una empresa fabricante deétieas ubicada en el estado
Carabobo. Fuente: Elaboracion propia (2017).
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Fase II. Lineamientos de comunicacién organizaciohdasados en el liderazgo
de la Compalfiia de JesuUs para el incremento de la thacion del personal una

empresa fabricante de neumaticos ubicada en el edtaCarabobo.

Por el incremento de la complejidad en las orgaiones, éstas se han visto en
la necesidad de desarrollar areas de apoyo deetpxcios medulares, como servicio
al usuario y/o clientes, gestién de talento humanomunicaciones, entre otros. Para
tal fin, han requerido de consultoria externa pamaular las acciones mas adecuadas

gue soporten los objetivos estratégicos del presamdiano y largo plazo.

En este sentido, una de las areas que necesitantargencion, desde la
perspectiva del liderazgo, es la de las comuniocasionternas, pues los lideres han
detectado que los empleados requieren de mayddadrde informacion operativa,
institucional y afiliativa, con periodicidad oponta, a través de canales mas
eficientes. De manera que los objetivos organiretes estén claros para todos,
aumentando la productividad de las empresas ytisfazion del talento humano

gue las conforman.

De esta forma, la propuesta se fundamenta en $odtados obtenidos en los
instrumentos de recoleccidon de datos en el estedidps cuales se detectd que el
personal tiene poca informacién sobre la organiraein la cual trabaja, en lineas
generales no existen canales formales de comuaéitacia informacién enviada al
personal no tiene una frecuencia definida. Conrtgyesta se espera cambiar esta
situacion, para alcanzar comunicaciones internasdaft y estructuradas que
apuntalen la comunicacion organizacional del peisen una empresa fabricante de

neumaticos ubicada en el estado Carabobo.
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De esta forma, se propone crear lineamientos deimigacion organizacional
gue contribuyan a motivar, incentivar, alinear ®rmar al personal, basados en el
modelo de liderazgo de la Compafiia de Jesus, enemmesa fabricante de
neumaticos ubicada en el estado Carabobo, comuynuin propdsito definido por los
directivos y compartido por todos los que partiniga los diferentes procesos de la
organizacion. De esta forma, se contribuye a alrdazdentificacion y optimizacion
de los elementos constituyentes de la denominadaeecgacion corporativa en la
empresa, para definir la cultura comunicacionamfdr e informal del personal,
fundamentada en los medios formales y las intevaesi personales, especialmente

de liderazgo, asi como la calidad y efectividadbdelujos comunicacionales.

Beneficiarios

Esta propuesta comprende las percepciones sobferrtalizacion de los
procesos asi como el impacto de la comunicacidla emotivacion y el desempeiio.
Ademads, crea las oportunidades necesarias paraseueompartan las mejores
practicas y el conocimiento, mejoren la toma deistl@zes y puedan contribuir
notablemente a la realizacion de vigilancia tecgiok legal y comercial, que son
tres puntos fundamentales en una empresa competiimalmente, se benefician
integralmente, ya que se fomenta la confianza, atarla eficiencia y la efectividad
de las operaciones, y hace visibles y reconocttpss individuales y colectivos de

la empresa, asi como los aportes relevantes dwiémsbros y grupos de trabajo.
Propdésitos

Proponer lineamientos estratégicos que contribwglafortalecimiento de la
comunicacion organizacional en una empresa faligad® neumaticos ubicada en el

estado Carabobo.
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Facilitar el flujo e intercambio eficiente y opamtude informacion estratégica,
tactica y operativa, a través de canales adecupdis las distintas audiencias y
grupos de interés, con el fin de alinear e integréa organizacién, reduciendo los

niveles de incertidumbre.

Identificar los niveles de la comunicacion intemeluidos en los lineamientos

estratégicos que contribuyan con fortalecimienttadmatisfaccién del personal.

Definir los contenidos de los planes de acciénsadellar en los lineamientos

gerenciales de comunicacion organizacional y detaperio del personal.

Disefiar un plan de accion para la implementacionlade lineamientos
estratégicos que contribuya al fortalecimiento aledmunicacion organizacional en
una empresa fabricante de neumaticos ubicada esstatio Carabobo a nivel

estratégico, tactico y operativo.

Desatrrollo de las estrategias

La importancia de la metodologia propuesta, raeicaque el liderazgo de
acuerdo con el modelo de la Compaiiia de Jesust@ag@portado por herramientas y
estrategias claramente definidas, lo que se tragluem irregular y diverso desarrollo
de iniciativas. Son iniciativas aisladas y deséadals por algunas organizaciones,
gue perciben la necesidad de mejorar los proces@gstion interna, o de empresas
gue perciben que las herramientas provistas permstielo pueden contribuir para
mejorar la gestion de su capital humano, de foroepyedan estar mas motivados y

comprometidos con los resultados y con los proged#ola organizacion.

169



Sub — Actividad 1. Definicién de los niveles de lkeomunicacion interna incluidos

en los lineamientos de comunicacion organizacionahsados en el liderazgo de la

Compaiiia de Jesus.

En el modelo de lineamientos de comunicacion omgaimnal basados en el
liderazgo de la Compafiia de Jesus para el increngenta motivacion del personal

una empresa fabricante de neuméaticos ubicada estado Carabobo, se proponen

actividades en tres niveles, los cuales se detaftaal Cuadro 11.

Cuadro 11.

Niveles de la comunicacion interna incluidos en ehodelo de lineamientos de

comunicacion organizacional.

NV

Estratégico.

‘ Descripcion

Es el proceso mediante el cual los ejecutivos tréaaireccion
a largo plazo de la entidad, estableciendo objetespecifico
en el desempefio, tomando en cuenta circunstamt&sas Y

Lo que se pretende es delinear la estrategia gteblal emprese
articulandola con los niveles tactico y operatipata saber qu

impulsada por la direccion.

Téactico.

al futuro cercano, racionalizando la toma de deoes,
determinando las acciones. Esta relacionada cardmlb se
llevan a cabo los planes e ideas dentro del plamatégico

para lograr el objetivo del plan. Es dinamica ernattiva cor
los demas, y es una técnica que coordina variasdattes par:
conseguir la eficiencia de los objetivos deseados.
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externas para llevar a cabo los planes de acciéncsenados,

0

debe hacerse en determinadas situaciones. La misb® ser

La parte tactica es un proceso continuo y permanenentado

global, considerando las diferentes combinacionegcyrsos
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Cuadro 11.
Niveles de la comunicacion interna incluidos en ehodelo de lineamientos de
comunicacion organizacional (Cont.).

Nivel ‘ Descripcion

La importancia de este nivel radica en la necesttadue los
resultados obtenidos en el nivel tactico para cpddodo
evaluado, se puedan planificar a lo largo de las tiborables
de dicho periodo. Por eso su repercusion radica ema®l
Operativo. cumplimiento de las previsiones mensuales que en la
optimizacion de recursos, que en buena medida viene
determinada por el nivel anterior a este niveprstende lograr
los resultados a través del envio frecuente de ajensy
soportes del plan estratégico y tactico.

Fuente: Elaboracion propia (2017).

Sub — Actividad 2. Definicibn de los contenidos déos planes de accion a

desarrollar en los lineamientos gerenciales de comigacion organizacional.

En esta fase, se evallan las acciones propuestas personal para superar las
barreras de comunicacion a partir de la identifmacde la problematica, para
aprovechar las oportunidades y disefiar los elermermte la estrategia de
comunicacion, a partir de los planes de mejoramigntlos objetivos de las
organizaciones incluidas en el estudio, con el @witp de facilitar el flujo e
intercambio eficiente y oportuno de informacionragigica, tactica y operativa, a
través de canales adecuados para las distintasnaiadi y grupos de interés, con el
fin de alinear e integrar a la organizacion, reelndo los niveles de incertidumbre
(Ver Cuadro 12).
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Cuadro 12.

Contenidos de los planes de accion a desarrollar éos lineamientos gerenciales
de comunicacion organizacional.

Nivel ~ Contenido

Disefio o mejoramiento de la Intranet como canal
continuo de comunicacion.

Difusion de la estrategia de la empresa.
Realizar comunicaciones periédicas cara a cara
para aclarar, Vision, Valores, Estrategias Yy
Obijetivos.

Responsabilidad Social Empresarial. Creacion o
mejoramiento de los portales corporativos.

Estratégico.

- Comunicacién clara de objetivos del area de
Talento Humano

Revision frecuente y seguimiento uno a uno de los
planes y actividades trazadas.

TAactico. - Roles y Responsabilidades.
- Objetivos. Evaluacion de Desempeiio.
Retroalimentacion.
- Desarrollo integral. Capacitacion técnica vy
competencias.
- Entorno.
- Disefiar el proceso de induccion de personal.
- Recuperar espacios comunicacionales. Establecer
rutinas de: Reuniones de equipo, Reuniones de
: direccion, Reuniones funcionales y Reuniones
Operativo. entre areas

- Crear mecanismo para la divulgacion de politicas,
procedimientos y normas.

- Mensajes afiliativos.

- Marco legal.

Fuente: Elaboracion propia (2017).
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Sub — Actividad 3. Desarrollo del plan de accion pa la implementacion de los
lineamientos de comunicacién organizacional basadosn el liderazgo de la
Compairiia de JesuUs para el incremento de la motivaei del personal una
empresa fabricante de neumaticos ubicada en el edta Carabobo, a nivel

estratégico, tactico y operativo.

Para delimitar el plan de accién, es importantetitiear a los diferentes
equipos de cada departamento y agruparlos segiirfiolanacion a la que puedan
tener acceso, ya que debido a la naturaleza dgdaiaacion no toda la informacion
puede ser compartida, pero si existe informacid@ dgbe de ser socializada y que
fomenta la confianza del colaborador, ya que ésteilge que se le toma en cuenta y

que existe confianza hacia él por parte de la dzgeidn.

En los cuadros 13, 14 y 15 se muestra una repesséntde cada una de las
etapas y actividades necesarias para cumplir conplan de accién para la
implementacion de los lineamientos comunicacionawizacional basados en el
liderazgo de la Compafiia de Jesus para el increngenta motivacién del personal
en una empresa fabricante de neumaticos ubicadd estado Carabobo, a nivel
estratégico, tactico y operativo, lo que incluyeiages, plazos, responsables, medios

y audiencia para quién va dirigida la actividad.
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Cuadro 13.

Plan de accidn para la para la implementacion de flineamientos de comunicacion organizacional basasl en el
liderazgo de la Compafiia de Jesus para el incremente la motivacion del personal una empresa fabricée de
neumaticos ubicada en el estado Carabobo a nivetregégico.

Actividad Responsables Medios Audiencia
Alineacion
Estratégica entre Anual Directores/Supervisores Reunioén Gerencia Ampliada
gerentes y supervisor
) o . Toda el area de
L Anual: al principio del Directores y .
Comunicacion o e U . Reunion Talento Humano de
L ejercicio fiscal Supervisores
Estratégica la empresa
Cambio en la Cuando ocurra Directores Reunidén Gerencia ampliada
Estrategia
. Reuniones
Inmediatamente . . Toda la empresa o
. . Directores y informales
Nuevo cambio en la Después de la ; . aquella que se
. L . Supervisores 0 via correo .
Estrategia reunion anterior . seleccione de
electrénico .
acuerdo al cambio

Fuente: Elaboracion propia (2017).



Cuadro 14.

Plan de accidn para la para la implementacion de flineamientos de comunicacion organizacional basasl en el
liderazgo de la Compafiia de Jesus para el incremente la motivacion del personal una empresa fabricée de
neumaticos ubicada en el estado Carabobo a nivelctéico.

Actividad

Responsables

Medios

Audiencia

en una nueva funcior

individual

Fuente: Elaboracion propia (2017).

Divulgacion del Correo Todo el personal
periodo de Anual: al principio dell  Talento Humano electrénico y erencial IOO S
asignacion de ejercicio fiscal carteleras g yop
objetivos y metas
Divulgacion del c Todo el I
‘ ~ orreo odo el personal
periodo de Una vez al afio Talento Humano L ) &1 P :
Evaluacién Electrénico gerencial y operativo
Evaluacion de Cada vez que termin
Desempefio puntual un prtgyecto Coordinadores de Are Reunién Coordinadores de Area
: . Coordinadores de Area
. ROIeSb'%’d g Aliingresar a la Talento Humano, Reunion empleados en forma
esponsabiiidades | Empresa o al empezé coordinadores de Are individual y emp



Cuadro 15.
Plan de accidn para la para la implementacion de flineamientos de comunicacion organizacional basasl en el
liderazgo de la Compafiia de Jesus para el incremente la motivacion del personal una empresa fabricée de
neumaticos ubicada en el estado Carabobo a nivel exativo.

Actividad Responsables Medios Audiencia
Anuncios de Cada vez que sea REFIOTZIISCE
Infraestructura necesa?rio Tecnologias de | Correo electrénico| Todo el personal
Informacion
Incorporacion de nuevas Cada vez que -
P q Gerentes Correo electronico| Todo el personal

areas o0 procesos
a la empresa

ocurran

Anuncio de premios

ganados por la empresé

Cada vez que ocurra

Talento Humano

Correo Electrénico y
Reuniones
informales

Todo el personal

Anuncio del empleado de
mes y otros
reconocimientos por logrc
de metas

Primera semana del me

Talento Humano

Reunién Informal

Todo el personal

Fuente: Elaboracion propia (2017).



Cuadro 15.

Plan de accién para la para la implementacion de flineamientos de comunicacién organizacional basasl en el
liderazgo de la Compafiia de Jesus para el incrementde la motivacion del personal una empresa fabricée de
neumaticos ubicada en el estado Carabobo a nivel ejativo (Cont.)

Actividad

Medios

Audiencia

Anuncio de nuevos ingresos

El primer dia habil
del siguiente mes
que ingresoé la
persona

Talento Humano

Presentacion con
fotos via correo
electrénico

Todo el personal.

Mensajes de Seguridad
Industrial

Cada quince dias

Talento Humano

Presentacion corre
electrénico

Todo el personal.

Mensajes de
Curiosidades/Entretenimientg

Cada quince dias
(alterno a la
actividad anterior)

Talento Humano

Presentacion via
correo electrénico

Todo el personal.

Resultados de las actividades
responsabilidad social

Cada vez que
ocurran

Talento Humano

Presentacion con
fotos via correo
electrénico

Todo el personal.

Fuente: Elaboracion propia (2017).



Esta parte del estudio, corresponde a la validadénlos lineamientos
estratégicos, basados en el modelo de liderazga @mpafiia de Jesus, en una
empresa fabricante de neumaticos ubicada en elce§tarabobo. Las estrategias a
las cuales debe enfrentarse una empresa debere smamkra social, concreta y
planificada, y esto hace que el entorno pueda adagpa ella, aqui es donde opera el
marketing interno, el cual tiene como propositoepoiar la productividad de la

organizacion y de igual manera la integracién exfisies.

Luego de la integracién armoénica de funcionestividades desarrolladas por
diferentes personas de la organizacion para stemgitacion, requieren que sean
responsabilidades comprometidas por sus miembues)as actividades se realicen
en forma coordinada y que sus programas se plaaifiegn equipo y apunten a un
objetivo en comun. Asimismo, dicha investigacioreeambito practico les permitira
a las empresas del sector farmacéutico contar garvigion amplia de su ambiente
interno y al mismo tiempo conocer con mas precisddnnecesidades del mercado
externo, de manera que en un corto plazo se puepaanla calidad y otras fallas

gue presente la organizacion a través de nuevasganiones.

De esta forma, las sugerencias, de forma mas efancestarian asociadas a
medidas como las siguientes: dedicar recursos anebtinformacion sobre las
necesidades especificas de los empleados; evakradipamente el grado de
satisfaccién de los empleados: obtener informasafime las politicas de personal que
aplica la competencia; tener un conocimiento ctiedas condiciones laborales que
imperan en el sector de actividad; promover y itaciel intercambio de informacion
entre los directivos de la empresa y los empleagigsiendo el siguiente esquema, el

cual se muestra en la figura 2.
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Figura 2. Metodologia para la implementacion de la prouéstamientos estratégicos basados en el moddidetazgo
de la Compaiiia de Jesus, en una empresa fabramntumaticos ubicada en el estado Carabobo.
Fuente: Elaboracién propia (2017).




A partir de esta investigacion se puede sugeribi@m que el responsable de la
ejecuciéon debe ser el Departamento de Recursos mtienapoyado por supuesto por
los lideres de cada departamento. Es también deidpre la literatura consultada
ofrece como alternativa, que la coordinacion delbdjo sea hecha por el
departamento de Recursos Humanos, por un depat@amdependiente u 6rgano de

asesoramiento, incluso, por la alta administradeéia empresa.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Los procesos actuales de desarrollo, cambio evaundn organizacional,
envueltos entre aceleraciones y desaceleraciongsles los contextos, indican que
sblo personas con altas capacidades para manejartmien hacerle frente. Tales
personas llamadas lideres, son los que permiteas arganizaciones estar en la
vanguardia de los acontecimientos; imprimiendo limacde seguridad y estabilidad
organizacional. Sin embargo, no todas las persoe@snecen a este selecto grupo de

lideres organizacionales.

Motivada por la realidad antes descrita, la presantestigacion tuvo como objetivo
proponer lineamientos estratégicos basados end#lmde liderazgo de la Compaiiia
de Jesus, en una empresa fabricante de neumaktimasla en el estado Carabobo, a
fin de establecer un mejor perfil para estos profedes, que les permita manejar
eficazmente herramientas que desarrollen sus cues de gestionar determinados
procesos. De esta forma, la formacion gerencia phliderazgo se ha transformado
en una necesidad estratégica para entidades comiidasm con el desarrollo
organizacional, la satisfaccion del cliente intemcel logro de sus metas. Las
entidades necesitan personas que puedan pensasiporismas y que sean

responsables de todo lo que ocurre en su entidad.

Como primer objetivo especifico, se propuso realizadiagnostico respecto a la
incidencia del liderazgo en la gestion del cagitahano en una empresa fabricante
de neumaticos, ubicada en el estado Carabobo, @ralaacion y definicion de una

base conceptual que permita medir el progreso slenlaiativas del liderazgo en



relacion con la gestion del capital humano. De f&8taa, y a partir de la evaluacion
de sus dimensiones (Componentes del proceso dé&rged® capital humano,
dimensiones generales del liderazgo y la particmacdel lider en la gestion de

capital humano), se obtienen las siguientes coiocias:

Componentes del proceso de gestion de capital huntarkExiste la percepcion
de que los lideres de la empresa objeto de estdiufiestan dificultades para
promover la retencion del personal bajo su resgmindad; no muestran interés en
mejorar el sistema de compensaciébn para los engdeatbmpoco estan
comprometidos en el desarrollo continuo del persdrzgo su responsabilidad,
elemento que actia como una debilidad en la adimgioi8n del personal como parte

de proceso de gestion de capital humano.

Dimensiones Generales del Liderazgdexiste la opinion de que los lideres de
su area no son capaces articular las necesidadéss deguidores, o que puede
incidir negativamente sobre su motivacion y el dgseio; asimismo, los lideres de
su area no son capaces de motivar el logro de Easndel grupo, ni usan la
motivacion ni el incentivo de la creatividad aligiir al equipo. Ademas, estos lideres
no estimulan a sus seguidores para ser innovadgreseativos, lo que indica una

debilidad notable dentro de las caracteristicdesl#deres de la organizacion.

Participacion del lider en la gestion de capital homano: Con relacion a esta
variable, la mayoria de las personas consultadasideran que los lideres
manifiestan dificultades en delegar distintas aztmes en otras personas sin
interferir después en su desarrollo; tampoco detrarekabilidades en la supervision
de las normas de control que se han establecida g@acumplimiento de los

objetivos.

Es importante sefialar un aspecto relevante erstedgeempresarial, y es que si bien

la empresa desea contar con gerentes que logndtades tangibles, los empleados
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en muchas ocasiones quieren lideres que los ayaddgsarrollar un crecimiento
profesional integral y sostenido. Por tanto, laspea que lleva la funcién gerencial,
se convierte en el epicentro de los intereses gs@@des organizacionales, y de las

expectativas y motivaciones individuales.

En vista de lo anteriormente descrito, es necesgtonizar las diferentes
estrategias gerenciales por medio de un lideraagguancipios y vision clara de los
procesos Yy realidades organizacionales y persqnadea asi desarrollar una mejor
gestion de la energia humana como vector articulddb éxito empresarial y del

crecimiento integral de todas las personas queoomain la organizacion.

Seguidamente, se procedido a analizar las compaterggrenciales de los
lideres de una empresa fabricante de neumaticagiage los principios basicos del
modelo de liderazgo de la Compafia de Jesus: comgwopor la excelencia,
conocimiento de si mismo, liderazgo a través dehpjo y desarrollo de talentos. Al

respecto, se obtienen las siguientes conclusiones:

Compromiso por la excelencia A partir de la informacion recolectada, se
infiere que los lideres de la empresa no desanreltdre los trabajadores sentido del
orgullo de pertenecer a la organizacion; esto pferrai sus seguidores usar tal
significado como punto de referencia para su aecignpara entender la situacion.
Asimismo, no estimulan a los trabajadores a sohacidos problemas ni tampoco a
generar ideas nuevas para mejorar la gestion deaseas. En todo caso, permanece
como papel fundamental de todo lider, el guiar sarfiembros hacia una vision

compartida y el ayudarles a alcanzar las correspotas metas.

Conocimiento de si mismoLos resultados obtenidos en la evaluacion de este
indicador, permiten determinar que los lideres alerpresa no implementan los
cambios necesarios en la organizacién, acordeslammtexto externo; no establecen

mecanismos de comunicacion adecuados para garagit@sarrollo, implantacion y
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mejora continua de la gestion; no suelen admithiastometido algin error o si ha
hecho algo mal, lo que no coincide con las carestiess de un lider intelectualmente
motivador, tampoco motivan a los trabajadores laxieinar acerca de como pueden
mejorar su desempefio. El conocimiento de si mismesnun proyecto de una sola
vez. No menos importante que la evaluacion ingpied uno hace de sus fortalezas,
sus debilidades, valores y vision, es el habitaalide la reflexion, el examen de

conciencia. Es una oportunidad de medir la vidpeet® por aspecto, a la luz de los
principios y las metas.

Liderazgo a través del ejemplo:Los resultados muestran que la mayoria de
los consultados consideran que, los lideres depaesa no demuestran capacidad de
entusiasmar, de transmitir confianza y respeto leegeipo, ni contemplan los
diferentes puntos de vista y las ideas de los delbague no coincide con las
caracteristicas de un lider intelectualmente mdtivaHay que reconocer que desde
la perspectiva de la Compafiia de Jesus, el lidemBenta al mundo lleno de
confianza, con un sentido claro de su propio vat@no individuos dotados de
talento, dignidad y potencial para dirigir. Encuantesos mismos atributos en otras
personas y se comprometen resueltamente a hohibarar el potencial que perciben

en si mismos y en los demas

Desarrollo de talentos:La informacion obtenida en este item permite inferi
gue, en la actualidad los lideres de las areasagnqlie trabajan las personas
consultadas no consideran las propuestas y lolquersonal hace frecuentemente, lo
gue contraria las caracteristicas de consideragidividual en el Modelo de
Liderazgo de la Compafia de JesuUs; tampoco comsigdesarrollar las
potencialidades de los integrantes de su equifitabigjo. La intuicion de Ignacio de
Loyola respecto a la necesidad de cambio en sydiel® movié a actuar reuniendo a

un grupo de hombres comprometidos, y preparadas gedicar sus personas a la
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mision religiosa. Su visién original para orientse cambio se concreté en la

fundacion de una nueva orden religiosa, la Compadiitesus.

En lineas generales, los jesuitas equiparsus aprendices para que triunfaran,
formando lideres que: entendieran sus fortalezas, debilidades, sus valores y
tuvieran una vision de mundo, innovaran confiaddmgrse adaptaran a un mundo
cambiante; trataran al préjimo con amor y con wtdua positiva; y se fortalecieran
a si mismos y a los demas con aspiraciones heradicagesuitas, ademas, formaban
con la premisa de que para poder dirigir primerg g@ae aprende a dirigirse uno

mismo.

Con la finalidad de contrarrestar las lidbides detectadas, se procedidé a
disefar lineamientos estratégicos orientados &eldivdad del liderazgo bada en
el modelo de la Compafiia de Jesus en una emptegzafde de neumaticos ubicada
en el estado Carabobo. Mediante la propuesta, d$middeel conjunto de
competencias, que integra los comportamientos relé@ionados que vinculan
directamente las prioridades estratégicas generaléss trabajos a ser adelantados
para alcanzarlas, asi como los niveles de compateamcalcanzar para cada
comportamiento. De esta forma, se puede decir gyeetfil aislado de la estrategia
organizacional no es de utilidad para el logroogerésultados.

En particular, resulta un enfoque de d&eaplicacion y utilidad a una de las
lineas de accion prioritaria de los planes y progse® reforma y modernizacion de la
gerencia media y alta, para que dichas herramiesgasctualicen y produzcan
resultados verdaderamente positivos, por lo cublse necesario aplicar procesos de
introspeccion y diagndstico organizativo capacesatgextualizarlos debidamente,
lo que requiere un impulso innovador y una voluntadta de invertir en capital

humano.
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Por otra parte, los aspectos que se incluyeroraevaluacion de la propuesta
estaran fundamentados en las oportunidades queabniroducir mejoras continuas
a través de la actuaciéon del personal directivouy sfectos en el resto de la
organizacion, un perfeccionamiento sisteméatico, mpopicia un salto superior en la
empresa, pero que al mismo tiempo impone el ason@vos retos, centrados en un
cambio trascendental de la cultura organizacioral,decir, romper con viejos

paradigmas que auln se encuentran instituidos ehaawrganizaciones.

Recomendaciones

Una vez presentadas las conclusiones de la ingeglig se dan a conocer a
continuacién una serie de recomendaciones proddetoanalisis de los datos
obtenidos en el instrumento y de la evaluaciéredébrno en el cual se desarrolla la
problematica. Estas recomendaciones se refieras suerencias que el investigador
aporta, y que deben implementarse en la mediddagsituacion lo permita, y son
acciones practicas que el autor del Trabajo de d>dadiva del estudio efectuado, y

las cuales se aconseja implementar y ejecutar:

a) Aplicar la propuesta elaborada como método parseswar a los mejores
empleados. En todo caso, la gerencia debe asurnongbromiso que tiene, el
cual se basa en cumplir con las normas de la empeeslima organizacional y
mantener un liderazgo adecuado a los requerimiedgo®s trabajadores y la
organizacion.

b) Formar un liderazgo que motive y guie al empleabdacer un mejor trabajo, que
nunca se sienta conforme, que cada dia sea me@mpiye cosas mayores.
Establecer responsabilidades comprometidas y datleis en forma coordinada,
realizar actividades en equipo que apunten a wtigbjcomun.
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c)

d)

f)

Es necesario reformular el rol del lider, dotanslale una mayor flexibilidad que
facilite la implementacion de estrategias que feaje las necesidades de los

diferentes sectores vinculados a la organizacion.

Se hace necesario volver a creer y confiar entelng@l humano y profesional,
aqui comienza la reestructuracion, la renovacioadeultura organizacional,
rompiendo con las estructuras tradicionales orgdinegs y de poder, dotando a

las instituciones de capacidad de decision y asaru® responsabilidades.

Los lideres deben contribuir a que el personal ai@xe algunos de los
supuestos de su practica habitual, provean nuedass, incentivos y

experiencias de desarrollo profesional.

Inducir altas expectativas de realizacion (resokadTransmitir al personal altas
expectativas de excelencia, consecucion, calidad;desarrollo profesional,
exigir “ ética profesional” y comprometer integra&nte a la organizacion en el

centro del cambio.

A nivel académico, una alternativa interesanteagmskibilidad de profundizar en

el vinculo entre el liderazgo y los resultados exsariales. Asi, es probable que un

eslabon entre ambas variables sea el aprendizggmimativo, o adicionalmente, el

desarrollo de determinadas capacidades de lideramgpoliticas de innovacion,

distribucion, servicio, comunicacion y medicion résultados. También podria tener

relevancia el analisis del papel que juegan lasasigecnologias de la informacion y

la comunicacion (TIC) en todo el proceso. Otragdé de investigacion, estan

relacionadas con la aplicacion del modelo propuastémbito de las empresas

fabricantes de neumaticos, como la documentacididdiea de informacién sobre

los niveles de satisfaccion de los trabajadores.
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ANEXOS



ANEXO A

VALIDACION DE LOS
INSTRUMENTOS



Objetivo Especifico: Diagnosticar la incidencia del liderazgo en la igestlel capital humano en uiempresa fabricae de neumético:

ubicada en el estado Carabobo.

Instrumento:
Cuestionario politbmico

Variable: Incidencia del liderazgo en la gestion del capitahanc

Fuente:
Trabajadores de la empresa

(iICado 0, pone > el proceso de ge 0, e alno
erio O
D Indicado e ariaaa ohere Pe e a Acepta 0d a a
SI{NO|[Si |[NO |si [NO |Si | NO|Si |[NO|Si|NO
Admisién de item1. Los Iidgres del area manifiestan interés en caoper
personas con .Ia} gerencia de Recursos Humanos en el proaeso d
admision del personal.
Mantenimiento de item2. Los lideres de la empresa promueven la retencion
personal del personal bajo su responsabilidad.
Compensacion de I: | item3. Los lideres de la organizacion muestran intenés e
personas el mejor sistema de compensacion para el personal.
Desarrollo de item4. Los lideres de_la empresa estan comprom_etidc s en
el desarrollo continuo del personal bajo |su
personas responsabilidad.
Evaluacion de¢ item5. Los lideres de la empresa participan en el pooces
personas de evaluacién del personal.
(iICado D e one erneraile de derazqgo
erio O
D Indicado e ariaaa ohere Pe e a Acepta 0d a a
SI{NO|[Si |[NO |Si [NO |Si |[NO|Si |NO|Si|NO
item 6. Los lideres de su area son capaces articular las
Infl ia idealizad necesidades de los seguidores.
nfiuencia idealizada item 7. Los lideres de su area son capaces de motivar e
logro de las metas de grupo.
Consideracién item8. EI Iidgr de su ?rea de trabajo se preocupa porque
Individual cada subor_dlnado esté completa_mente informado dedo
naivi esta sucediendo en la organizacion.




Acepta

SI{NO|[Si |[NO |Si [NO |Si | NO|Si |NO|Si|NO
{tem 9. El lider de su area de trabajo usa la motivacion al
dirigir al equipo.
Inspiracion item 10.El lider de su area de trabajo incentiva la cregdiV.
item 11. El lider de su area de trabajo estimula la necdsida
de logro.
item 12. Los lideres de su area de trabajo estimulan d sus
Estimulacién seguidores para ser innovadores y creativos
intelectual item 13. Los lideres de su area de trabajo estimulan & sus
seguidores para la resolucion de problemas.
item 14. Los lideres de la empresa crean altas expectagivas
Participacion en la cuanto al desgmpeﬁo esperado de los seguidores -
.. Item 15. Los lideres de la empresa son capaces de redirigir,
gestion sus organizaciones utilizando mensajes claros dgué es
necesario hacer para alcanzar los objetivos progaies
adiICadolo Pa PaAcCiO 0[S der e d Je O decapila adllo
erio O
0 dicado e allaad onere Pe e a Acepta o]0 d d
Si | NO | si NO | si NO | SI [ NO|Si | NO|Si | NO
Seleccion dt item16. El lider del area demuestra habilidades en
talentos seleccion de talentos que contribuyan con el édtectivo.
Habilidades d item17. Los lideres del area en la que usted tra
apoyo demuestran habilidad para obtener el apoyo de desopas

claves para el logro de los objetivos.

Delegacion dt
responsabilidades.

item18. Los lideres manifiestan interés en delegar dési
actuaciones en otras personas sin interferir despunésu
desarrollo.

Contro

item19. EI lider del area demuestra habilidades er
supervision de las normas de control que se hablestdo
para el cumplimiento de los objetivos.

Relacién cor
superiores.

item20. El lider del area demuestra habilidades en &idh
con sus superiores, lo que incide positivamentel éogro de
los objetivos.
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Objetivo Especifico Analizal las competencias gerenciales de los lideres dempeesa fabricante de neumaticos a partir de losipios
basicos del modelo de liderazgo de la CompafiasiesJ]

Variable: Competencias gerencial

Instrumento:
Cuestionario politbmico

Fuente:
Trabajadores de la empresa

aiICado O D O PO d € ele a
erio O
0 dicado e allaa onere Pe e Acepta Od d d
Si | NO | Si NO | Si NO [SI |[NO|Si |[NO|SIi |NO
item 1. Los lideres del area en la que usted se desempefia
comprenden y desarrollan la misién, vision, valongs
Comprension de | principios éticos
valores item 2. Los lideres del area en la que usted se desenpefa
acttan como modelo de referencia de una cultura de
excelencia.
ftem 3. Los lideres del &area en la que usted trapaja
Prioridades demuestran claridad respecto al conocimiento de| las
prioridades de la organizacién.
Cultura de {tem 4.Los lideres del area en la que usted trabaja dar a
excelencia conocer al personal las prioridades de la orgaidinac
Parte del logro item 5. Los lideres de su é&rea estimulan a Io§ r_niembeb; d
lectivo equipo fc_>r'mar parte del logro de los objetivos de| |
co organizacion.
item 6. Los lideres del area en la que usted se desempefia
Solucién de gstimulan a Iqs trabajadores a solucionar los prohb _
blemas Iter_n 7. Los lideres de_l area en la que us'ted se desempefia
pro estimulan a los trabajadores a generar ideas nupaes
mejorar la gestion
Confianza de los item 8..Los lideres del éreq en la que usted trabajaguoars
bordinados la cc_)nﬂanza de los subordinados para el logroadentetas
subor previstas




di1Cado Ono e O A€ O
erio O
0 dicado e arliaad O a Pe e Acepta o]0 d d
) Si NO | sSi NO | Si NO | SI [NO|Si | NO | Si | NO
Sensibilidad Item 9. Los lideres interactian con clientes, proveedores y
| bi representantes de la sociedad para sensibilizar eanpresa
al cambio frente a los cambios generados en los grupos deét
Dominio del Item 10.Los lideres se implican personalmente para gaeantiz
cargo la mejora continua del sistema de gestion de larorgcion.
Admisién de ftem 11. Los lideres del area en la que usted se desempefia
suelen admitir si han cometido algun error o si hacho algo
errores incorrectamente.
Excelencia en Iltem 12. Los lideres del &rea aseguran que se desarralla e
el loaro implante un proceso que permita el despliegue yadizacion
g de la politica y estrategia organizacional.
Habilidades ftem 13. Los lideres del area en la que usted se desempefia
de poseen buenas habilidades para la comunicacion.
. ., | Item 14. Los lideres del area en la que usted se desempefia
comunicacion | yesarrollan buenas habilidades para la comunicacion
Auto Item 15. Los lideres motivan a los trabajadores a refleic
Reflexidon acerca de como pueden mejorar su desempefio.
di1Cado deraZgo a aVves del e|e PIO
erio O
0 adiCado e ariaad O a Pe e Acepta o]0 d d
: Si NO | si NO | si NO [SI [NO|Si |[NO|Si|NO
Iltem 16. Los lideres del area en la que usted trabaja
demuestran capacidad de transmitir confianza apequ
. item 17. Los lideres del area en la que usted trabaja
Autoconfianza demuestran capacidad de entusiasmar al equipo.
ftem 18. Los lideres del area en la que usted trabaja
demuestran capacidad de transmitir respeto al equip
. item 19. Los lideres se comportan en forma honesta frante
Honestidad todas las situaciones que ocurren en el trabajo.




) si_ |[NO |S NO |[SI | NO [SI [NO|Si |NO|SIi|NO
. Item 20. Los lideres de su &rea son coherentes entrg las
Coherencia cosas que dicen y las que hacen.
Sentido de item 21. Los lideres del area en la que usted trabajarien
autoridad un sentido de autoridad con la que usted estauddm
Lealtad y item 22. Los lideres de su area desarrollan un fuerte
compromiso sentido de lealtad y compromiso hacia la organizaci
item 23. Los lideres del area en la que usted trabaja
Puntos de vista | contemplan los diferentes puntos de vista de loséde
como algo positivo que sirve para mejorar la orzgeidn.
dicaqor: Desa O de | alento
erio O
D Indicado e ariaad 0 a Pe e al Acepta 0d a a
SI | NO | Si NO | SI |[NO | SI [NO|SIi [NO|SIi |NO
Item 24. Los lideres del &rea en la que usted trabajaisiel
Apoyo de apoyar las propuestas que usted hace frecuentemente
propuestas item 25. Los lideres del area en la que usted trabajaislel

apoyar lo que usted hace frecuentemente

Apoyo en las

item 26. Los lideres estan dispuestos a apoyarlo cua

ndo

labores lleva a cabo cosas importantes en su trabajo.
item 27. Los lideres de su area le demuestran empatia
Empatia comprendiendo sus expectativas y necesidades Yy
manifestando interés por ellas.
Desarrollo de item 28. Los lideres de su area consiguen desarrollaf las
potencialidades | potencialidades de los integrantes de su equipatejo.
Conocimiento del item 29Los lideres del area en la qu,e_usted trabaja
| conocen los aspectos fuertes y débiles de cada
persona subordinado.
Valoracion _item 30. Los lideres de su é&rea tratan de dar valor a las
Individual ideas o acciones del personal, procurando no aaphr

éxito en todos los resultados.




ANEXO B

INSTRUMENTO DE RECOLECCION
DE DATOS



Wi UNIVERSIDAD DE CARABOBO
| ' DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESA!
MENCION GERENCIA
CAMPUS BARBULA

CUESTIONARIO

Estimado Participante:

El presente instrumento serd utilizado para larmid@ de informacién necesaria en el desarrolltas
investigacion desarrollada en la Facultad de Ca@né&condmicas y Sociales de la Universidas
Carabobo, para optar al Titulo de Magister en Adstracion de Empresas, Mencién Gerencia. Cc
de una serie de preguntas que permitiran el didigndpara el desarrollo dLINEAMIENTOS
ESTRATEGICOS BASADOS EN EL MODELO DE LIDERAZGO DE L A COMPANIA DE
JESUS EN UNA EMPRESA FABRICANTE DE NEUMATICOS UBICA DA EN EL ESTADO
CARABOBO.

La informacién obtenida sera tratada con absokgarva y se usara con fines de investigacion,q.
tanto solo el investigador o investigadora tena@eso a ella. Su colaboracién y la objetividad u
respuestas seran altarre apreciadas, porgqe®n fundamentales para el éxito de la investigagitar

validez de los resultadc
Instrucciones:

1. El cuestionario esta conformado por preguntas dastapor lo tanto, solo tiene g
seleccionar la respuesta que considera se & su criterio., de acuerdo con la siguier

escala.

Totalmente de acuerdo (TD

De acuerdo (D4

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (NAI

En desacuerdo (El

Lea cuidadosamente cada pregunta y luego selecsiprespuest:

3. Cualquier duda, por favor const con el encuestador.

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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Cuestionario 1. Diagnostico de la incidencia delderazgo en la gestion del

capital humano en una empresa fabricante de neumats, ubicada en el estado

ftem

Carabobo.

Opciones de respuesta

Contenido del item TDA DA N ED TED

DIMENSION | — Componentes del proceso de gestion dmpital humano

10

Los lideres del area manifiestan interés en
cooperar con la gerencia de Recursos
Humanos en el proceso de admisién del
personal.

Los lideres de la empresa promueven en el
mantenimiento del personal bajo su

responsabilidad.

Los lideres de la organizacion muestran
interés en el mejor sistema de compensacion
para el personal.

Los lideres de la empresa estan

comprometidos en el desarrollo continuo del

personal bajo su responsabilidad.

Los lideres de la empresa participan en el
proceso de evaluacion del personal.

DIMENSION Il — Dimensiones Generales del Liderazgo

Los lideres de su area son capaces articular
las necesidades de los seguidores.

Los lideres de su area son capaces de motivar
el logro de las metas de grupo.

El lider de su area de trabajo se preocupa
porque cada subordinado esté completamente
informado de lo que est4 sucediendo en la
organizacion.

El lider de su area de trabajo usa la
motivacion al dirigir al equipo.

El lider de su area de trabajo incentiva la
creatividad.
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item

11

12

13

14

15

[tem

Opciones de respuesta
TDA DA N ED TED
El lider de su area de trabajo estimula la
necesidad de logro.

Los lideres de su area de trabajo estimulan a
sus seguidores para ser innovadores Yy
creativos

Los lideres de su area de trabajo estimulan a
sus seguidores para la resolucion de
problemas.

Los lideres de la empresa crean altas
expectativas en cuanto al desempefio
esperado de los seguidores

Los lideres de la empresa son capaces de
redirigir sus organizaciones utilizando
mensajes claros de lo que es necesario hacer
para alcanzar los objetivos propuestos.

Contenido del item

Opciones de respuesta

Contenido del item TDA DA N ED TED

DIMENSION Il — Participacion del lider en la gestion de capital humano

16

17

18

19

20

El lider del area demuestra habilidades en la
seleccion de talentos que contribuyan con el
éxito colectivo.

Los lideres del area en la que usted trabaja
demuestran habilidad para obtener el apoyo
de las personas claves para el logro de los
objetivos.

Los lideres manifiestan interés en delegar
distintas actuaciones en otras personas sin
interferir después en su desarrollo.

El lider del area demuestra habilidades en la
supervision de las normas de control que se
han establecido para el cumplimiento de los
objetivos.

El lider del area demuestra habilidades en la
relacidbn con sus superiores, lo que incide
positivamente en el logro de los objetivos.
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Cuestionario 2. Analisis de las competencias gereales de los lideres de una
empresa fabricante de neumaéticos a partir de los prcipios basicos del modelo
de liderazgo de la Compafia de Jesus.

) ) . Opciones de respuesta |
Item Contenido del item TDA DA N ED|TED

DIMENSION | — Compromiso por la excelencia

Los lideres del area en la que usted se
1 | desempeiia comprenden y desarrollan la
mision, visién, valores y principios éticos.

Los lideres del area en la que usted se
2 desempefia actian como modelo |de
referencia de una cultura de excelencia.

Los lideres del area en la que usted trabaja
demuestran claridad respecto al
3 | conocimiento de las prioridades de |la
organizacion.

Los lideres del area en la que usted trabaja
demuestran claridad respecto al
4 | conocimiento de las prioridades de |la
organizacion.

Los lideres de su area estimulan a |los
5 miembros del equipo formar parte del logro
de los objetivos de la organizacion.

Los lideres del area en la que usted se
6 desempefia estimulan a los trabajadores a
solucionar los problemas.

Los lideres del area en la que usted se
7 desempefia estimulan a los trabajadores a
generar ideas nuevas para mejorar la gestion.

Los lideres del area en la que usted trapaja
g | consiguen la confianza de los subordinados
para el logro de las metas previstas.
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DIMENSION Il — Conocimiento de si mismo

Op
TDA

DA

ED

TED

Los lideres interacttan con clientes,
proveedores y representantes de la sociedad

para sensibilizar a la empresa frente a
cambios generados en los grupos de inter

los
es.

10

Los lideres se implican personalmente para
garantizar la mejora continua del sistema de

gestion de la organizacion.

11

Los lideres del area en la que usted
desempefia suelen admitir si ha come

algin error o si ha hecho algo

incorrectamente.

se
tido

12

Los lideres del é&rea aseguran que

se

desarrolla e implante un proceso que permita

el despliegue y actualizacion de la politic
estrategia organizacional.

Ay

13

Los lideres del area en la que usted
desempefia poseen buenas habilidades
la comunicacion.

se
para

14

Los lideres del area en la que usted

se

desempefia desarrollan buenas habilidades

para la comunicacion.

15

Los lideres motivan a los trabajadores a
reflexionar acerca de como pueden mejorar

su desempeifio.
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DIMENSION Il — Liderazgo a través del ejemplo

Op
TDA

DA

ED

TED

Los lideres del area en la que usted trabaja

demuestran capacidad de transn
confianza al equipo.

itir

17

Los lideres del area en la que usted trapaja

demuestran capacidad de entusiasmar

equipo.

al

18

Los lideres del area en la que usted trapaja
demuestran capacidad de transmitir respeto

al equipo.

19

Los lideres se comportan en forma hong
frente a todas las situaciones que ocurre
el trabajo.

asta
N en

20

Los lideres de su area son coherentes ¢
las cosas que dicen y las que hacen.

2ntre

21

Los lideres del area en la que usted tra
tienen un sentido de autoridad con la ¢
usted esta de acuerdo.

baja
que

22

Los lideres de su area desarrollan un fuerte

sentido de lealtad y compromiso hacia
organizacion.

la

23

Los lideres del area en la que usted tra
contemplan los diferentes puntos de vista
los demas, como algo positivo que sirve p
mejorar la organizacion.

baja
1 de
ara
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24

DIMENSION IV — Desarrollo de talentos

Contenido del item

Los lideres del &rea en la que usted trabaj
suelen apoyar las propuestas que usted h
frecuentemente.

Opciones de respuesta

25

Los lideres del &rea en la que usted trabaj
suelen apoyar lo que usted hace
frecuentemente.

26

Los lideres estan dispuestos a apoyarlo
cuando lleva a cabo cosas importantes en
trabajo.

Ssu

27

Los lideres de su area le demuestran emp
comprendiendo sus expectativas y
necesidades y manifestando interés por e

atia

las.

28

Los lideres de su area consiguen desarrol
las potencialidades de los integrantes de s
equipo de trabajo.

ar
u

29

Los lideres del area en la que usted trabaj
conocen los aspectos fuertes y débiles de
cada subordinado.

30

Los lideres de su area tratan de dar valor

a

las ideas o acciones del personal, procurando

no acaparar el éxito en todos los resultadag

S.
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ANEXO C

CONSTANCIA DE VALIDACION
DEL INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE DATOS
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ANEXO C

CALCULO DE CONFIABILIDAD
DEL INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE DATOS
(INSTRUMENTO A)
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1,4
SUMATORIA DE LAS VARIANZAS DE LOS ITEMS

2,1

1,4

10
11
12
13
14
15
16
1
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2
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28
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49
50

PROMEDIO

DESVIACION
VARIANZA

RESUMEN DE RESULTADOS

TOTALES

0,936

otal

S

20

TOTAL ITEMS =
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ANEXO E

CALCULO DE CONFIABILIDAD
DEL INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE DATOS
(INSTRUMENTO B)
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