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RESUMEN

En este trabajo se presenta la sistematizacion de la experiencia del proyecto realizado
en las préacticas profesionales en el area de psicologia organizacional, a partir de la
intervencion realizada en el primer semestre del afio 2019. Para la construccion de la
experiencia reflexiva se utilizan una serie de articulos de caracter investigativo consultados en
las paginas: EBSCO, SCOPUS, PSICODOC que aportan a identificar las caracteristicas que
promueven la cultura organizacional, relacionandolas con soporte tedrico de las teorias
transaccionales las cuales refieren que en el manejo de grupos existe siempre una propuesta
de transaccion para el alcance de objetivos y transformacionales que promueven el desarrollo
de los grupos de trabajo de acuerdo a la motivacion del relacionamiento. Estas influyen y
soportan la decision de la clasificacion del liderazgo en la organizacion en donde se desarrolla
el proceso de précticas.

La consolidacion de la sistematizacion se apoya en técnicas y herramientas de
recoleccidn de informacién como son: observacion participante, entrevista abierta, narrativas
desde el enfoque existencial, fichas de recoleccidn de aprendizaje y el cuestionario de
clasificacion, los cuales nutren el desarrollo de reflexiones en la busqueda de la generacion de
aprendizajes, en particular relacionados con las dindmicas del campo organizacional. Se genera
una interesante relacion de los estilos de liderazgo transaccional sujeto al convenio de la
transaccion y el refuerzo; y el liderazgo transformacional, que promueve el desarrollo desde la
trasformacion y mediante la inspiracion, de acuerdo a la autopromocion de los valores y talentos
culturales inspirados en las conductas de los lideres. Su importancia radica en la descripcion del
proceso de asociacion que se llevo a cabo, entendiendo que se constituye una experiencia que
puede ser tomada en cuenta en otras intervenciones de identidad y posicionamiento de cultura 'y

marca Corpo rativa.

Palabras Clave: Liderazgo transaccional, liderazgo transformacional, valores corporativos,
cultura organizacional.



INTRODUCCION

La presente sistematizacion reflexiona y describe los aprendizajes que se producen en la creacién
de un proyecto de intervencion relacionado a la identificacion y clasificacion del liderazgo
organizacional, incorporando la decisién reflexiva bajo los soportes tedricos que contribuyen a la
estructura y riqueza de la experiencia. De acuerdo con Ferrés (2018) quien indica que “al crear
un punto de referencia para el éxito dentro de una organizacién podemos determinar la
probabilidad de que un candidato se ajuste a esta cultura” (p.79), se entiende entonces que desde
la cultura y el liderazgo, se determina la probabilidad que un colaborador se adhiera a la
dindmica que propone el ejercicio empresarial.

Inicialmente se desarrolla una busqueda de elementos informativos reconocibles en la interna
cultural de la compafiia en donde se tiene la experiencia de la practica, y consecutivamente se
investigan los aspectos teodricos que sustentan la propuesta de sistematizacion. Se exalta la
especificidad del conocimiento a partir de la experiencia reflexiva y se detallan procesos
involucrados en la estructuracion de un cuestionario que permite la clasificacion del liderazgo
organizacional, teniendo como relacion los tipos de valores corporativos que en la compafiia se
promueven y las personas que los construyen. Los referentes teoricos incluyen autores que han
desarrollado investigaciones sobre el tema del liderazgo en las organizaciones, mediante la
accion investigativa posible en la mayoria de casos por el ejercicio reflexivo.

La interrelacion de las bases epistemoldgicas de esta sistematizacion de experiencias se
sintetizan en la unidad entre sujeto y empresa en pro del desarrollo y la mejora continua a través
del liderazgo; la unidad entre el ;por qué? y el ;para qué? de la cultura organizacional, actuando
como una sociedad bajo las dindmicas del ejercicio humano y profesional, lo que cuestiona las
habituales distancias entre las relaciones desde lo laboral-objetivo y lo humano-subjetivo
inmersos siempre en la convivencia dentro de una organizacidn. Se plantean retos reflexivos y a
partir de ellos se abren perspectivas y elementos de discusidn, validando la reflexion vivencial y
tedrica como elementos de generacion de conocimientos, permitiendo conocer variables
representativas para el campo de la investigacion.

El investigador que en este caso se identifica como sistematizador esta interesado
primordialmente por el estudio del significado esencial de los fendmenos culturales desde el

sentido y la importancia del liderazgo teniendo como base el contexto organizacional.



El interés se orienta en la determinacion del sentido y la importancia reflexiva de los fendmenos
organizacionales, vividos cotidianamente y su vinculacién con la practica, los cuales para la
presente sistematizacion estan asociados al situarse dentro de una dinamica organizacional, en la
que se establece la importancia de la cultura como base para la evolucion y el desarrollo
corporativo y cdmo esta requiere ser abordada por los lideres de una manera que aporte a la
mejora siguiendo bases de la identidad cultural, considerando siempre el entorno en el que se
desenvuelven las diferentes actividades laborales.

Dentro del espacio de conclusiones se plantea la necesidad de generar intervenciones y
herramientas que aporten a la identificacion de los tipos de liderazgo asociandolos a las
dinamicas culturales establecidas tangible e intangiblemente dentro de una empresa, en particular
para el obtener informacion que retroalimenta y aporta al reconocimiento del valor agregado que

se promueve desde esta decision de liderar.



JUSTIFICACION

El construir una sistematizacion de experiencias, es una metodologia que contribuye a la
formacion académica del estudiante; ya que ésta le permite tomar el riesgo de generar nuevos
aprendizajes, reflexionar y aportar conocimientos que ayuden a mejorar la practica y asi cooperar

en la reconstruccion de la investigacion reflexiva en el campo donde se identifique la necesidad.

Se sistematiza con el propdsito de generar aprendizajes desde la reflexion y en efecto,
fortalecer la experiencia propia de la préctica desde la descripcién, la cual promueve la postura
investigativa. Avivando la generacion de nuevas propuestas informativas evitando caer en el
protocolo y en la rigurosidad de ciertos procedimientos, ademas activa el proposito de la revision
detallada de las literaturas, la consulta de investigaciones, la intensificacion de la observacion, la
recopilacion de experiencias, el estudio de algunos articulos especializados y la creacion de
nuevos documentos basados en las soportes tedricos interrelacionados con las experiencias

mismas, permitiendo asi el analisis de las situaciones relacionadas con la préctica.

Mediante el ejercicio que promueve la decision reflexiva implicada en la sistematizacion
de la experiencia, se aprecia el compromiso por observar y hacer seguimiento sobre las
dinamicas organizacionales. Desde esta indole se fortalecen las razones de orden investigativo y
formativo, que se nutren en la unidad de analisis constituida por la decision de reflexionar sobre
la importancia que representan los tipos de liderazgos transaccional y transformacional en

cualquier campo empresarial.

Este proceso de reconstruccion de modelo reflexivo-analitico esta en funcion de la
formacidn del psicologo en el area organizacional, se centra en la realidad sobre la que actua el
profesional, de tal manera que se puede evidenciar como funciona la estructura académica
adquirida para adaptarse al contexto organizacional, permite analizar los efectos del proceso de
intervencidn, tanto en los roles individuales de la compafiia como en las unidades de trabajo y el
caracter de las interrelaciones que se generan en el contexto, sin dejar de considerar los aportes al

desarrollo desde la reconstruccion de experiencias de indole personal, académico y profesional.



De acuerdo a las experiencias obtenidas bajo procesos formativos y laborales en este
campo, se hace necesario reflexionar sobre el papel de la psicologia organizacional, la cual se
interesa en fortalecer las competencias humanas y laborales, transversales para el ser humano,
respondiendo a las necesidades de una sociedad empresarial; lo cual esta estrechamente ligado a
la mision y vision del profesional en la empresa en donde ejerce su rol funcional. Asi mismo,
permite cumplir una labor determinada en la Psico-reflexion de las dinamicas organizacionales y
simultaneamente hace posible el fortalecimiento del conocimiento teérico-practico que siempre

aporta al desarrollo del colaborador

Un tema interesante del campo de estudio e investigacidn abarcado en la presente
sistematizacion, es el promover la identificacién y clasificacion de liderazgo de acuerdo a la
relacion de los valores corporativos (actitud, pasion, huella y orgullo) propios de la compaiiia en
donde se realiza la practica, este analisis desde el campo organizacional precede un fenémeno

social, ya que:

El liderazgo esta presente en todas las expresiones grupales de la actividad humana, su
naturaleza psicosocial-laboral lo sit(a en el punto de encuentro entre lo propositivo y
operacional de la administracion, el poder, la autoridad y el mando en la direccion de

organizaciones. (Ramirez, 2013, p.5).

En relacion con lo expresado, se considera importante el reconstruir y reflexionar sobre las
diferentes vivencias inmersas en el ejercicio investigativo enfocado a la recoleccion de
informacion, seguido de la identificacion de una propuesta interesante y acorde a la situacion e
intencién actual de la compafiia, generando el disefio, aplicacion y resultados del cuestionario de
liderazgo organizacional, el cual tiene como objetivo la clasificacion de los tipos de liderazgo en
la organizacion bajo las teorias transaccional y transformacional, aportando al beneficio de la
compaiiia, al campo de aprendizaje del sistematizador y al ejercicio profesional relacionado a las

dinamicas empresariales y al campo de intervencion de la psicologia de enfoque organizacional.

En sintesis al cabo del tiempo transcurrido y haciendo honor a la expresion del balance de
lo vivido y lo construido bajo la reflexion y la teoria, se considera que se asume el rol de
promotor de experiencias y aprendizajes para la disciplina profesional, recapturando intereses de

la razon humanistica que promueve la psicologia y los nuevos campos de exploracién e



investigacion del profesional en las organizaciones, teniendo siempre como base las dinamicas

apasionantes del sector empresarial.

DESCRIPCION DEL CONTEXTO

La compafiia cuenta con una sede principal ubicada en el occidente de Bogota, ademas
tiene tres sedes alternas, también presta servicios en la ciudad de Medellin y Cali; la empresa se
identifica por los conceptos de la fidelizacién, el desarrollo tecnoldgico, el servicio, la
perspectiva de resultados y una solida trayectoria en el progreso de los procesos de negocio lo
que la posiciona como una de las principales compafiias del sector de las telecomunicaciones,

que ofrece soluciones préacticas de acuerdo a las expectativas de los clientes y del mercado.

Su caracter de negocio genera experiencias a nivel diferencial de servicio a sus clientes a
través del modelo de las telecomunicaciones, con soluciones tecnologicas, que permiten una
comunicacion flexible e interactiva, soportada por sistemas de gestion de informacion solidos y

una estrategia de marca e identidad cultural que se solidifica por la fuerza del recurso humano.

Estos principios referencian la cobertura por excelencia que tiene la facultad del servicio,
promovida desde los rasgos de infraestructura, hacia las dinamicas internas que soportan el

desarrollo y la proyeccion organizacional.

De acuerdo con lo anterior se expresa que el inicio de la experiencia surge bajo la
reflexion las vivencias laborales en la compafiia, la cual, en sus adentros se estructura por la
identidad de la cultura organizacional dirigida al sentido de pertenencia, promoviendo dinamicas
desde el sentido humano y el ejercicio profesional en cada uno de los roles que integran la
organizacion, permitiendo el alcance de objetivos de acuerdo con el proposito de la evolucion
desde el concepto del impacto positivo, inmerso en las dindmicas que aportan al valor
significativo a través del progreso, todo esto se hace visible segin la experiencia personal desde

el enfoque que siembra la actitud del servicio.



DESCRIPCION DEL PROBLEMA OBJETO DE INTERVENCION

De acuerdo con Patuzzo (2011) quien expresa que “un agregado de actividades, que
responde genéricamente al nombre de servicios, tiende a concentrar la mayor parte de la
ocupacion y el valor de la produccion en las sociedades mas avanzadas” (p. 2), se considera
entonces que las organizaciones dedicadas al sector de servicios que apuestan por el desarrollo,
necesariamente tienen a transformandose de acuerdo a los cambios tecnoldgicos, zonales,
sociales y culturales, los cuales estan inmersos en los ciclo de necesidades en las dindamicas

internas de las empresas.

La innovacidn en la parte estratégica y su crecimiento a pasos agigantados, han hecho
que se modifiquen cierto tipo de comportamientos que contribuyen al alcance de objetivos, ya
que se entiende que el desarrollo no solo se visualiza en la edificacion de una infraestructura,

sino en los valores intangibles que hacen un lugar deseable para trabajar.

Con base en lo anterior, se deduce que en las organizaciones, la estructura de los niveles
jerarquicos, el modelo de negocio, el clima laboral y el recurso humano, interactdan para
producir resultados por medio de conductas que mejoran los procesos y procedimientos,
sustentandose en caracteristicas que son representativas desde los valores corporativos
inmersos en la cultura organizacional, la cual, a su vez es perteneciente al direccionamiento
estratégico de la empresa que cimenta la consolidacion de los estilos de liderazgo desde el
ejemplo y favorece a los vinculos de identidad en pro de la realizacidn de actividades dentro del
campo empresarial. De aqui surge el planteamiento dirigido a reflexionar sobre el ¢Por qué
existe la necesidad de identificar y clasificar el tipo de liderazgo organizacional teniendo como

base la identidad de la cultura organizacional inmersa en los valores corporativos?

Actualmente se considera que el liderazgo es la clave de innovacion intangible que
impacta en los trabajadores con fines de lograr la acreditacion y el alcance de metas, que estan
sujetas a la transformacion de las necesidades empresariales situdndose en las actitudes y las
aptitudes. En las organizaciones se debe tener en cuenta que la competitividad refiere
oportunidades para la generacion del sentido de identidad y posicionamiento de marca

corporativa, ya que estas variables contribuyen a que las empresas se empoderen y



potencialicen las actividades de desarrollo; escenarios propicios para generar el objeto mismo

de esta investigacion reflexiva.

Este ejercicio de sistematizacién genera una reflexion hacia la relevancia que tiene el
campo de investigacion acerca del liderazgo en el contexto de las organizaciones, y se tiene la
decision de identificar su impacto a nivel interno y externo, reconociendo que el liderazgo forja
la motivacion y la identidad en los procesos inmersos en la direccidn estratégica de acuerdo con
la pregunta relacionada anteriormente. Este propdsito de la experiencia de la practica
contribuye a resaltar un importante tema investigativo que hoy cobra poca autonomia de

estudio.
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OBJETIVOS

OBJETIVO DE LA INTERVENCION

Realizar un cuestionario automatizado que permita la clasificacion del estilo de liderazgo
en las areas de seleccion, reclutamiento y contratacion, basandose en las teorias del liderazgo
Transformacional y Transaccional, teniendo como eje los valores corporativos y actitudes dentro

de la organizacion.

OBJETIVO DE LA SISTEMATIZACION

Sistematizar de forma reflexiva las experiencias inmersas en el disefio, aplicacion y
resultados del cuestionario de liderazgo organizacional que permite clasificacion del liderazgo

basandose en la teoria Transformacional y Transaccional.

e Reconstruir las principales experiencias acerca de la identificacion de la necesidad en la
organizacion.

e Analizar la viabilidad de la intervencion bajo un modelo de analisis DOFA.

o Categorizar las fases del disefio, estructura y aplicacion del cuestionario de clasificacion
de liderazgo organizacional.

o Contrastar los aprendizajes significativos desde las experiencias como practicante y

trabajador bajo la teoria de los liderazgos Transaccional y Transformacional.

11



OBJETO A SISTEMATIZAR

Se centra en la experiencia inmersa en la clasificacion del liderazgo organizacional en la
empresa en donde se realiza la practica, la cual se dedica al sector de servicios con enfoque en
las telecomunicaciones. Surge en pro de aportar a su interés activo por la promocion y
fortalecimiento de la estrategia de desarrollo corporativo basada en la identidad del liderazgo,
promoviendo aprendizajes desde la reflexion de las dindmicas inmersas, en el periodo

correspondiente a las practicas profesionales de seis meses iniciados febrero del presente afio.

La relevancia mas significativa de la experiencia esta relacionada con la generacion de
aprendizajes desde la reflexion, en donde el aporte tedrico contribuye a la generacion de

conocimientos desde la nocion de las dindmicas organizaciones.

EJE DE SISTEMATIZACION

Corresponde a reflexionar sobre las formas de trabajo, las dinamicas de interaccion y la
identidad corporativa de acuerdo al impacto del liderazgo organizacional, realizando una
clasificacion basada en las teorias del liderazgo transformacional y transaccional, relacionando la

cultura organizacional del sitio de la préactica.

12



SOPORTE TEORICO DE LA EXPERIENCIA

De acuerdo con el eje central de la sistematizacion, es de caracter objetivo poder generar
una categorizacion de algunos exponentes que hablan sobre de la identidad del liderazgo en las
organizaciones; las categorias que se describen a continuacion se tendran en cuenta para analizar
a profundidad la asociacién de reflexiones y vincular el aprendizaje atribuido por medio de la

teoria.
Liderazgo Organizacional

Con la idea de reconocer la interrelacion del liderazgo organizacional (LO) con la psicologia, se

tiene en cuenta afirmaciones que expresan la validez del ejercicio:
De acuerdo con (Sanchez, 2002, citado por Figueroa, 2004):

El estudio del liderazgo (LO) es asociado tanto a la psicologia social como
organizacional, diversos son los enfoques teéricos que intentan explicar y definir
el liderazgo: algunos de ellos se han centrado en las caracteristicas del lider
mientras que otros han puesto el acento en los seguidores; algunos se han
centrado en la interaccion lider y seguidores mientras que otros lo han hecho en
las caracteristicas de la situacion como determinante de los estilos de liderazgo.
A pesar de la diversidad de enfoques tedricos en general existe acuerdo en
resaltar en el estudio del liderazgo la capacidad de los lideres de influir sobre un

grupo, en este sentido la definicion de liderazgo esta ligada a la nocion el dirigir.
(p. 58)

Como afirman Ruiz, Ruiz, y Martinez (2007) quienes indican que:

El (LO) s6lo se entiende en un contexto plural, esto es referencia a que un lider siempre
necesita de sus seguidores. Por lo tanto, parece necesario poner énfasis en el aspecto de

las relaciones y esto lleva ineludiblemente unido la consideracion de la ética. (p. 1)

13



Liderazgo bajo la teoria de las Relaciones Humanas.

El concepto liderazgo se relaciona con el campo organizacional segun la teoria de las
relaciones fundamentadas por la tercera fuerza de la psicologia humanista, en donde se
identifican las variables motivacionales del colaborador como un ser movido por su bienestar,
promoviendo la efectividad en la realizacion de las labores en la organizacion. En sintonia de
estas variables surgen postulados tedricos asociados al desarrollo personal y empresarial; en
donde se sustenta la satisfaccion de necesidades humanas fundamentales, la generacion de una
creciente auto dependencia y la articulacion organica de los seres humanos con la naturaleza y |

tecnologia (Max-Neef, Elizalde, y Hopenhayn, 2010), generando el desarrollo empresarial.

Con relacion en lo anterior, se hace relevante la distincion que hace Lobaton (2012)
frente al méaximo representante de la teoria de las relaciones humanas en las organizaciones,

expresando lo siguiente:

Los aportes de Elton Mayo, llamado el padre de la escuela humana, conducen a la
gerencia humana con la teoria de las relaciones humanas, enfatiza en la teoria de la
motivacion de Herzberg tanto interna como externa, y la de la jerarquizacién de las
necesidades de Maslow, se observa también, que la aplicacion de los principios de estas
teorias, trata de los aspectos emocionales méas importantes que los fisicos, el hombre
como ser social, las organizaciones entes humanas, a los seres humanos como una

diversidad de grupos informales y a los mismo paradigma de las relaciones humanas.
(p.65)

De acuerdo a lo descrito, es ineludible generar una relacion légica al tener en cuenta las

necesidades del ser, para generar una 6ptima funcionalidad como trabajador.

a
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En concordancia con lo expresado, Douglas McGregor elabora una teoria que surge partir
de la clasificacion de dirigentes en funcion de sus estilos de liderazgo, promoviendo el desarrollo
organizacional. Como lo expresa Lopez (2007) “McGregor presentd un nuevo paradigma que
hace énfasis en el potencial humano, destacd el desarrollo humano como finalidad primordial”
(p. 46), lo cual puede reconocerse en dos posturas organizacionales, teoria tradicional X, que
conectaria con concepciones mas mecanicistas del hombre en un contexto laboral, frente a la
teoria Y de corte humanista que reconoce aspectos de motivacion intrinseca de las personas en el

contexto laboral.

Asi, el estilo X implica unas técnicas directivas basadas en la aplicacién rigida y estricta
de la autoridad, la supervision y el control para modificar comportamientos del grupo, ignorando
aspectos de la motivacion intrinseca del trabajo. El estilo Y implica potenciar la responsabilidad
y el control en los colaboradores sobre sus propios trabajos, lo cual incrementara sus niveles de
motivacion y de integracion, facilitando una dindmica eficaz a la vez que se obtienen
rendimientos superiores. El tratar a los colaboradores como seres humanos posibilita que

aumenten su rendimiento; conceptos asociados al empowerment.
Liderazgo Transaccional y Transformacional
Segun afirma (Blanchard, 2000, citado por Alvarado, Sanchez, y Betancourt, 2009)

En la literatura sobresale el concepto del liderazgo al realizar la distincién entre aquellos
modelos centrados en un liderazgo transaccional y un liderazgo transformacional. Los
modelos transaccionales asumen que los lideres deben ganar legitimidad para poder
ejercer influencia. Entre los factores que pueden afectar esta legitimidad estan la
conformidad de los lideres a las hormas grupales, la competencia del lider en la tarea

grupal y la fuente de autoridad del lider. (p, 5)

Las teorias transaccionales del liderazgo se centran en como los lideres pueden motivar a
sus seguidores creando intercambios justos y clarificando beneficios y responsabilidades mutuas;
las teorias de liderazgo transformacional, por su parte, proponen que el lider debe estimular a sus
iguales y seguidores para que consideren sus trabajos desde distintas perspectivas; hacerles
consientes de la mision o vision del equipo y de la organizacién; facilitar el desarrollo maximo

de todo su potencial y motivarlos para que, mas alla de sus propios intereses, tengan en cuenta

15



los intereses que benefician al grupo (Sanchez, 2002 como se citd por Figueroa, 2004, p. 58).
Estos conceptos descritos, promueven la comprension de las dinamicas de interrelacion entre
lideres y colaboradores, ya que aclaran las diferentes estrategias que facilitan o perjudican el
alcance de objetivos, esto en si, es clave para la ampliacion de reflexion de experiencias.

De igual forma (Hollander, 1978, citado por Soledispa y Machado, 2012) expresa:

El modelo de liderazgo por medio de intercambio o transaccion se materializa desde una
perspectiva tradicional. Este modelo esta basado en el de “union bivalente vertical”. Su
filosofia subyacente es que el liderazgo esta dado en un intercambio de relaciones entre el
lider y los subordinados y viceversa. Este modelo prioriza que el ser humano es racional,
una persona quien solo necesita motivaciones materiales 0 compuestas recompensas, su

comportamiento es predecible (p. 402)

Es asi como se reflexiona que este modelo teorico tiene como base un fundamento
psicologico asociado al conductismo, al analizar entre lineas que existe una dinamica de
interrelacion de acuerdo las motivaciones de caracter de estimulo y respuesta y recompensa para

la generacion de actuaciones funcionales.

Asi mismo, para Garcia (2011) las dindmicas de relacion estan inmersas a lo largo del
tiempo en donde siempre existe un intercambio o convenio, entendiendo que el lider suministra
recursos para conseguir objetivos de caracter individual y posteriormente grupal, teniendo la
capacidad de ejercer mando e influencia, generando el cumplimiento normativo de acuerdo al

posicionamiento de su rol, demostrando que existe siempre una jerarquia.

En contraparte surgen los estudios realizados bajo la conceptualizacion de las teorias del
liderazgo transformacional de (House, 1977) y (Burns, 1978), en donde se identifica que a partir
de este nuevo modelo se crea la identidad del enfoque del liderazgo bajo el analisis de las
relaciones de los contextos, en pro del afianzamiento de los lideres con caracteristicas de
transformacion provocando cambios en sus grupos de trabajo a partir de la concientizacion y la
empatia, reflexionando continuamente acerca de la importancia que revisten los resultados

obtenidos.

Segun expresa (Burns, 1979, citado por Pirela, Camacho y Sanchez, 2004) “el

resultado del liderazgo transformacional es una relacion de estimulacién y elevacion mutua
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que convierte seguidores en lideres y puede convertir lideres en agentes morales” (p. 8). En
relacion desde la perspectiva de la psicologia, el liderazgo promueve la necesidad de

relacionar valores y emociones para el alcance de propdsitos.

Para ejerce el liderazgo transformacional se plantean los siguientes aspectos, segln
(Bass y Avolio, 1994, citados en Pirela, 2010, p. 593):

Carisma (influencia idealizada): proporciona vision y sentido de mision, origina
orgullo, genera respeto y confianza. Otorga a sus colaboradores un sentido de
proposito. Constituye un modelo que los colaboradores aspiran a imitar.
Inspiracién: comunica altas expectativas, utiliza simbolos para enfocar, expresando
los propdsitos importantes de manera sencilla.
Estimulo intelectual: promueve la inteligencia, racionalidad y solucién cuidadosa de
problemas. Las ideas del lider estimulan a sus colaboradores a reconsiderar sus
propias ideas. Los viejos problemas se ven asi con nuevos ojos. Enfatiza la
inteligencia, la racionalidad y la cuidadosa resolucién de problemas. - Consideracion
individualizada: da atencion personal, trata a cada empleado de manera individual,

capacitando y aconsejando.

A pesar de lo anterior, (Burns, 2003, citado por Pirela, 2010 p. 491) indica que “la
relacion de la mayoria de lideres y seguidores son transaccionales, donde los lideres contactan
seguidores con miras a intercambiar una cosa por otra”. Este tipo de transacciones generan todo
tipo de las relaciones entre lideres y seguidores, sobre todo cuando se determinan como grupos

de trabajo en las dinamicas organizacionales

Replanteamiento del Liderazgo Transaccional y Transformacional.

Es (Bass, 1985, citado por Pirela, 2010) quien retoma los conceptos tedricos del liderazgo
y replantea las dos clases fundamentales de liderazgo transaccional y transformacional, indicando
que:

Los lideres transaccionales tienden a orientarse a la accion, mientras que los
transformacionales se inclinan més a utilizar un nivel de vision (...) Algunas

situaciones de liderazgo requieren el desarrollo de habilidades basicamente
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transaccionales, mientras que otras precisan de procesos fundamentalmente

transformacionales. p. 491

Este autor operacionaliza el liderazgo transaccional a partir de la transaccion y la
motivacién mediante el refuerzo y el reconocimiento. Para Nader y Solano (2007), se identifica
que existe un (direccionamiento por excepcion) el cual genera acciones dirigidas al
cumplimiento de normas, y (una recompensa contingente) que posibilita resultados a través de
la utilizacion de incentivos, de esta forma se construye la (conservacion) la cual representa el

valor del respeto por la normatividad impartida por del lider.

A su vez, para Bass (1995) el liderazgo transformacional es el que “inspira y potencia a
los seguidores con retos y persuasion proporcionando significado y comprension, el liderazgo es
intelectualmente estimulante expandiendo el uso de las habilidades del seguidor” (p.4); es

enfatico en alcance de objetivos de mediano y largo plazo por su secuencia transformadora.

(Bass y Riggio, 2006, citados por Alatorre, 2013) “expresan que el grado en el que los
lideres son realmente transformacionales se mide en el efecto que causan en sus seguidores” (p.
79) Aquéllos que siguen al lider transformacional confian en él, lo admiran, son leales y lo
respetan al grado de ejecutar conductas fuera de lo normal. Por ello, se considera que el liderazgo

transformacional es relacional (Barbuto, 2005).

También, Bass y Avolio (1994) “consideran que el liderazgo transformacional es una
extension del liderazgo transaccional, por lo tanto, un lider puede exhibir de acuerdo con las
circunstancias y lo que estas demanden, diferentes patrones de liderazgo™ (p. 554), para entender
este concepto se considera lo que expresan (Vega y Zabala, 2004, citado en Garcia, 2011) el
asumir cualquier estilo de liderazgo no significa que sea correcto, eso depende del contexto, las

necesidades y las habilidades de los seguidores”. (p. 45)

Para Burns (1978), el lider transformacional esta en uno de los extremos de la figura
tedrica propia del sentido del liderazgo, mientras el transaccional se encuentra en el otro extremo.
Las caracteristicas de ambos no podran apreciarse jamas en la misma persona. Por el contrario,
desde la perspectiva de Bass y Riggio (2006), los dos extremos del liderazgo son
complementarios y la dualidad desaparece porque pueden ser adoptados por el mismo lider de

acuerdo a su interés y necesidad. “Esto ocurre porque los lideres efectivos necesitan habilidades
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transaccionales y transformacionales para mantener a la organizacion trabajando mientras se
transforma” (Sheard y Kakabadse, 2004, p. 55).

En sintesis Bass y Avolio (1990) “determinan el lider transformacional como brazo
estratégico y el transaccional como el operativo”, este es el analisis mas representativo del
ejercicio investigativo trazado durante la revision literaria, aqui se expresa la importancia de la

caracterizacion de los estilos de liderazgo, los cuales pueden integrar una decision de liderar.

METODOLOGIA

Para el ejercicio de la presente sistematizacion, se realizé un abordaje de caracter

cualitativo el cual se describe a continuacion:

Segun (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014) es importante sefialar que “el estudio cualitativo
no es igual a desorden, caos, ni carencia de un plan para responder las inquietudes del
investigador”. En las investigaciones cualitativas se traza un plan de accién en el campo para
recolectar informacion, y se concibe una estrategia de acercamiento al fenémeno, evento,

comunidad o situacion a estudiar.

Con el objetivo de estructurar la secuencia del desarrollo de la presente sistematizacion,
se determinaron las siguientes fases del ejercicio metodologico. (Situacion inicial, proceso de

intervencidn, situacion final y lecciones aprendidas)

Tabla 1 Fases del proceso de sistematizacion

No. Fases Nombre de la fase Momentos del desarrollo de la Fase
Fase 1 Planeacion de la Vinculacion al lugar de la practica “Empresa”: Se
sistematizacion. requiri6 de un espacio-lugar que permitia el desarrollo
de reflexiones y aprendizajes continuos desde el rol de
estudiante

Contextualizacion en la compafiia: Hace referencia al
proceso de reconocimiento de las dindmicas del lugar de
la practica por medio de los procesos de induccion y
adaptacion.
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Fase 2

Fase 3

Fase 4

Fase 5

Fase 6

Proceso de
intervencién

Heuristica:
Recoleccion de la
informacion

Hermenéutica.
Exploracion de la
informacion
Situacion Final.

Andlisis critico

Lecciones

Aprendidas

Reflexionar auténomamente acerca de ;Que es una
sistematizacion? y ;Para qué sistematizar una
experiencia?

Requiri6 una definicion de la practica a sistematizar:
Diagnostico de intereses por parte del sistematizador de
acuerdo al planteamiento de la idea central y las
preguntas generadoras de objetivos generales y
especificos.

Determinar el soporte tedrico que nutre la
sistematizacién de acuerdo a las elecciones de las
tematicas y los objetivos a alcanzar.

Definir el objeto y eje de la sistematizacion: De acuerdo
a la objetividad de la intervencion realizada en el lugar
de préacticas, se establecen los elementos centrales de
analisis y reflexion en la experiencia.

Definir el disefio de la metodologia: Este aporta al
enfoque de la sistematizacion desde el punto de vista
investigativo y permite ampliar o delimitar las
caracteristicas de la informacion para generar posibles
resultados.

Establecer las herramientas de levantamiento de
informacion: De acuerdo con el interés del disefio de la
sistematizacion, se eligié una serie de técnicas que
permiten la obtencion de la informacién.

Referencia acerca del trabajo de lecturas y las revisiones
de los documentos e informacién obtenidas, desde la
accion interpretativa.

Posibilita la decisién de empoderarse en pro de la
generacién de nuevos aportes de acuerdo al ejercicio y la
experiencia como sistematizador, en donde se tienen en
cuenta todo el recorrido de la propuesta investigativa y
sus formas para alcanzar nuevos conocimientos.

Consolidacion de aciertos y desaciertos desde la
conclusion del ejercicio de la sistematizacion.

Fuente: Elaboracion propia
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TECNICAS PARA LA RECUPERACION DE LA EXPERIENCIA

Observacion participante

La observacion participante, es una herramienta de recoleccién de informacion la cual
permite al investigador integrarse en actividades de interés, podemos entonces entender su
esencia en las palabras de Taylor y Bogdan (1984) “La expresion observacion participante es
empleada aqui para designar la investigacion que involucra la interaccion social entre el
investigador y los informantes en el milieu de los ultimos, y durante la cual se recogen datos de

modo sistematico y no intrusivo” (p, 17)

Teniendo en cuenta lo anterior el investigador aprende de las personas sabe como
piensan, qué hacen, en qué creen, cOmo es su interaccion con los demas y esto lo consigue a
través de la observacion participante; es un investigador abierto y flexible, su participacion es

prolongada dentro del contexto a estudiar y su descripcion es reflexiva.

La narrativa desde el enfoque existencial

Segun (Bolivar, 2002) es la “cualidad estructurada de la experiencia entendida y vista
como un relato” (p, 5); ya que permite rescatar las asociaciones de las vivencias desde la
reflexion, encontrando significados que promuevan una expresion informativa. Se considera que
esta técnica aporta enormemente a la reconstruccion de la experiencia, promoviendo el caracter
descriptivo; su mayor provecho se encuentra en poder generar alusion a los eventos que son

subjetivos, los cuales contribuyen a la solidez de los aprendizajes.
Es por eso se tiene en cuenta la afirmacion de Cornejo, Mendoza, y Rojas (2008):

Cuando se utiliza el relato en instancias de formacién personal o profesional, ligadas al
autoconocimiento, si bien las metas de comprension sobre la vida de alguna persona son
comunes, éstas ya no se subordinan a la curiosidad de un agente externo, sino que
provienen del mismo sujeto, en este caso responsable de las consecuencias y derivaciones

de su narracion. (p. 31)
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Segun lo expresado por los autores es valido el ejercicio de la narracion como técnica que
involucra la generacidn de aprendizajes desde el ejercicio autdbnomo de la reflexidn, aspectos

tenidos en cuenta para el desarrollo de la sistematizacion.

La linea de tiempo

De acuerdo con Jara (2013), facilita la reconstruccion ordenada de los acontecimientos
sucedidos en la experiencia, tiene el caracter de indicar aspectos claves de los hechos desde
periodos estipulados por dias, semanas, meses, etc. Sin embargo, los periodos delimitados deben
permitir la vision clara de los principales momentos significativos que fueron direccionando las

etapas de las experiencias especificas.

Entrevista abierta

En la recoleccion de informacion también se usoé la entrevista, debido a que esta se ocupa
de develar el discurso de algunas personas participes de la sistematizacion. Para entrevistar es

necesario saber preguntar para obtener una informacion clara de lo que se quiere saber.

La entrevista es una técnica en la que una persona (entrevistador) solicita informacion de
otra o de un grupo (entrevistados, informantes), para obtener datos sobre un problema
determinado. Presupone, pues, la existencia al menos de dos personas Yy la posibilidad de

interaccion verbal (Rodriguez, Gil, & Garcia, 1996, pag. 167).

En este caso se realizo la entrevista abierta a las dos jefes del area de seleccion, quienes
son las personas con mas antigliedad en el &rea y participantes activos en el proceso de la
intervencidn realizada; lo anterior, con el objetivo de rescatar la opinion acerca de la importancia
del liderazgo dentro de la organizacion, y el significado de que sea visible en los adentros de la

compaiiia, este analisis se encuentra en la tabla No. 3y las transcripciones en el (Anexo 10).
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TECNICAS PARA EL ANALISIS DE LA EXPERIENCIA

Para Chiavenato (2003) el analisis DOFA es un método de anélisis estratégico que

permite identificar los diferentes factores internos y externos que justifican la toma de decisiones

en pro de la evaluacion de objetivos, en donde se contempla en la necesidad de puntualizar los

conceptos de prevencion y posibilidad que influyen entorno al logro.

El siguiente esquema DOFA relaciona criteriosamente los aspectos que rodean la

viabilidad de la realizacién del proyecto de intervencidn en el sitio de préctica, es un insumo

reflexivo y criterioso que promueve informacién frente al proposito y el logro desde la

planeacion estratégica. A su vez aporta y refuerza la decision de sistematizar sobre las

experiencias inmersas en el objetivo del proyecto realizado en el campo organizacional.

Tabla 2 Analisis DOFA (Viabilidad de la Intervencion)

Fortalezas
La intervencidn corresponde a una propuesta
de mejora continua.

Aporta retroalimentacion sobre el liderazgo
que se promueve en los adentros de la
compaiiia.

Desarrolla aprendizajes de la cultura
organizacional mediante las vivencias al
interno de la organizacion.

Reflexiona sobre los diferentes tipos de
liderazgo que se promueve para los equipos
de trabajo en las areas de reclutamiento,
seleccién y contratacion.

Categoriza dos tipos de liderazgo
organizacional.

Genera espacios de concientizacién sobre la
importancia de evaluar el liderazgo en la
compaiiia.

Aporta al compromiso de generar espacios
gue promueven el bienestar.

Sitla dos tipos de liderazgo que estan

Debilidades

Replantear los procesos de levantamiento de
la informacion.

Que sea poco flexible la aplicacion del
cuestionario, debe realizarse solo en
ambiente controlados.

La automatizacion del cuestionario por su
complejidad no daba garantias en el inicio
del disefio de la intervencion.

Los diferentes tipos de versiones de la
herramienta office en los lugares de trabajo
en pro de la estructura del cuestionario
(empresa, universidad, vivienda propia)

Salvaguardar la informacion en medios
magnéticos en donde existia alta probabilidad
de dafios.

Desviarse del tema especifico de la
intervencién a realizada, ya que el tema a
abarca tiene diferentes variables de medicion.
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interrelacionados con los valores
corporativos.

Impulsa a generar mas espacios de
diagndstico para establecer mejoras en la
interrelacion laboral entre lideres y equipos
de trabajo.

Disefiar un cuestionario que se ajusta a la
identidad de la organizacion.

Oportunidades

Crear diferentes estrategias para un nuevo
diagndstico de necesidades.

Establecer actualizaciones de contenido de
acuerdo con nuevos modelos teéricos de
liderazgo.

Abarcar mas temas referentes a la cultura
organizacional para una mayor
retroalimentacion.

Proveer nuevos espacios que permitan la
expresion del sentir de trabajador.

Ahondar sobre las nuevas practicas de
evaluacion del liderazgo en las
organizaciones.

Disefiar nuevas herramientas que permitan la
recoleccion de la informacion.

Indagar sobre nuevas necesidades de
diagnostico en cuanto a la cultura
organizacional.

Generar mejoras en la automatizacién del
cuestionario utilizado en la intervencion para
mayor practicidad en la tabulacion de los
datos.

Indagar sobre nuevos instrumentos de
levantamiento de informacion validados que
otorguen mas confiabilidad en el ejercicio de
la intervencion.

Amenazas

No tener acceso a la informacion de
investigaciones recientes de acuerdo a las
teorias de liderazgo utilizadas.

No poder obtener informacion de corporativa
de acuerdo a la seguridad de la informacion
organizacional.

No poder interrelacionar las teorias con los
valores corporativos.

Tiempos justos de la consolidacion de la
informacion.

Posible incumplimiento de las entregas
correspondientes a la tabulacién de la
informacion por la disponibilidad de tiempos
de la aplicacion del cuestionario.

Demoras en la automatizacion de la
herramienta de clasificacién del liderazgo

Las dindmicas funcionales de la organizacién
no otorgaban tiempo considerable para el
disefio de la intervencion.

El no tener la experiencia para la creacion y
la direccion de la intervencion.

La planeacion extensa de las diferentes
posibilidades de intervencion y no ser
especificos

El sesgo a la hora de responder los reactivos
formulados para el instrumento, situacién
gue se da al evaluar directamente al jefe de
area.
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Que se generen cambios en la cultura de la
compafiia y no poder ajustar la intervencién a
la necesidad

Fuente: Elaboracion propia

Dentro del marco de la reflexién y analisis, con base en las experiencias y los
sentires, se reconstruyen una serie de logicas que orientan la experiencia y se sintetizan por
medio de una matriz critica de elaboracion propia, en donde se considera oportuno rescatar y

exponer los momentos significativos que son columna vertebral de la experiencia, detallarlos

situacionalmente, describir los aprendizajes asimilados y contrastarlos con los dos roles ejercidos

en el proceso de la préactica profesional.

Tabla 3 Matriz critica de los nueves momentos significativos de la experiencia

Andlisis desde los roles

gjercidos por el

Momento Deta}:cl_e Que promo;no ¢l Aprendizaje sistematizador
significativo dmo si%o del momento Analisis
P Anélisis como
como .
trabajador practicante
Identificacio  Reflexionar  El no encontrar Generar Reconocer Sentir
ndela sobre la una necesidad estrategias las incertidumbre
necesidad importancia  especifica desde las fortalezas de al ver que a
por medio del liderazgo después de la técnicas dela unérea priori no se
del ejercicio  enla aplicacion de observacion,  estructurada identifico
de la organizacion diagndstico de las cuales son en procesoy ninguna
observacion e necesidades. fundamentale procedimien  necesidad
interiorizar s para el tos para poder
la gjercicio establecer un
informacion profesional proyecto de
para el del grado
gjercicio de psicologo.
investigacio
n del tema
por
iniciativa
propia
Conversacié  Generar la El interés por Mediante el La Sentir
n natural con identificaci6 ahondar sobre discursoy el  importancia  dominio de un
la nde la temas referentes  intercambio  de rescatar tema para
interlocutora  necesidad de a la relevancia de ideas se el poder
para trabajar guese le estaba  puede intercambio  exponerlo y
solidificar el ~ temas dando al construir de opiniones discutirlo con
levantamient relacionados liderazgo en la ideas que en argumento y
0 del con el empresa promueven el diferentes funcionalidad
diagnbstico  liderazgo de conocimiento  espacios
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Establecer el
disefio de un
cuestionario
que permite
la
clasificacién
del estilo de
liderazgo en
las areas de
reclutamient
0, seleccion

y
contratacion

Participar en
el proceso de
induccion
corporativa

Disefio y
realizacion
del
cuestionario

acuerdo a la
dindmica de
la cultura
organizacion
al
A partir del
intercambio
de ideas con
la
interlocutora
, Se
considera
relevante e
interesante
la creacién
de un
cuestionario
automatizad
0 que
permite la
clasificacion
del liderazgo
Se estipul6
el dia
especifico
para la
realizacion
de la
induccion, se
programo la
jornada de
un dia
completo
para el
proceso y se
realizo la
invitacion
por medio
del correo
corporativo

Estructurar
una fase de
etapas que
permitieran
el alcance de
metas

En conversacion
con la
interlocutora se
establece la
decision de
generar
propuestas que
sean préacticas
para generar
resultados de
manera dinamica

Segun la
programacion
del
entrenamiento en
la organizacion,
se determino el
espacio para la
asistencia a la
indiccion
corporativa para
generar espacios
de conocimiento
sobre la
organizacion

La necesidad de
organizar la
planeacién/ejecu
cion de las fases
de construccién
del cuestionario

El enfoque
dela
compafiia en
el uso de las
TICsyel
provecho que
se puede
sacar de las
herramientas
ofimaticas
para la
creacion de
proyectos

Apropiacion
de temas
implicitos en
la direccion
del liderazgo
partir de los
valores
corporativos
y los talentos
culturales
asociados a
los lideres
dentro de la
organizacion.

Este método
de la
planeacion/
gjecucioén
promueve la
evaluacion

para la
generacion
de ideas

La
importancia
que tiene el
uso de las
herramientas
ofimaticas
para el
contexto
organizacion
al

La
relevancia
que tiene un
proceso
estructurado
por fases
que
promueven
el
aprendizaje,
con un serie
de
evaluaciones
de
conocimient
0s que
contribuyen
al
empoderami
ento de la
informacion
organizacion
al

Es
interesante
el identificar
gue un
proyecto de
cualquier

Identificar que
€s necesario
mejorar los
conocimientos
técnicos para
el manejo de
las
herramientas
tecnoldgicas

El sentir una
bienvenida a
una
organizacion
que reconoce
su identidad
cultural y
direccion
estratégica y a
partir de estos
pilares
promueve la
adaptabilidad
y el sentido de
identidad

Si se
establecen
metas bajo un
método de
seguimiento,
se clarifican
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progresivas  deacuerdoalos constantede indole, sobre las
para llegar al objetivos cumplimient  todo en el responsabilida
objetivo, establecidos 0y genera campo des y la toma
teniendo en motivacion organizacion de decisiones
cuenta que para la al, debe para en pro
este metodo secuenciade  llevar del
permite la las avances cumplimiento
construccion actividades progresivos
de los haciendo y
proyectos y visible y planificados
también cercano el con el fin de
facilita el objetivo final  obtener
control de la indicadores
realizacion de
cumpliment
0
Estructurar  Se realizd La necesidad de  La decision En campo El tener la
el plan de una organizar un de estructural organizacion iniciativa de
trabajo planimetria  proceso una logistica  al las tener una
correspondie  para adecuado, que hace ain mas  dinamicas organizacion
nte a la logisticade  tuviese unos preciso el no paran, de detalles y
aplicacion la aplicacién  protocolos de evento de siempre hay  actividades en
del del realizacibny no  una trabajos y un proceso al
cuestionario  cuestionario  dejar nada al intervencién, actividades interior de la
de acuerdoa azar, teniendo en en pro de por realizar,  organizacion,
los cuenta que aprovechar al  pero es ofrece
cronogramas — existen maximo las necesario garantias de la
de dinamicas actividadesy  generar importancia
actividades laborales que no  situaciones espacios del evento, y
decadauna  sepueden planeaos posiciona en
de las areas, interrumpir sin para la importancia
la objetivos claros. optimizacién su realizacion
disponibilida del tiempo
d de equipos
y salas
Ejecucidén de  Aplicacién La puesta en Larelevancia Todos los Bajo la indole
la del marcha de lade  de generar proyectos de académica, se
intervencion  instrumento  ejecucion del espacios que intervencion adoptaron
a42 proyecto, conel  contribuyena requierende bases de
personas fin de realizar la mejora la calidez de  estudio para la
como avances para la continuaya laasistencia realizacién de
poblacion entrega de la reflexion y el la
objetiva, 16  actividades dentrodela  acompafiami intervencion
personas de  segun el organizacion ento, conel  teniendo en
reclutamient  cronograma de la fin generar cuenta que
0, 17 de materia de la eficiente siempre debe
personas de  practicas, yasu labor y el existir el
seleccién, 5 vez poder cumplimient  rapporty la
personas de  recolectar odelo cercania con
contratacién, experiencias para esperado la poblacién a
sumado ala el proceso de la conun valor cubrirya




Plan de
accion ante
las
contingencia
s que se
presentaron
en la
realizacion
del proyecto

Grabacion
de audio con
dos de los
participantes
de la
intervencion

autoevaluaci
ondelos 4
jefes de cada
area
representativ
a.

Primera
situacion: se
dafian
algunos
comandos de
la
automatizaci
on de
formato
disefiado.
Segunda
situacion:

el
cuestionario
realizado por
el jefe de
contratacion
se
desconfigurd
y se perdio
la
informacion,
tercera
situacion él
sale a
vacaciones
Se programa
una serie de
espacios
para la
grabacion
del audio
correspondie
nte a dos
preguntas
claves en
reflexion y
significacion
acerca del
liderazgo en
la
organizacion

sistematizacioén

La variacién de
los permisos y
las versiones del
programa de
excel

La decision
personal de
generar una
retroalimentacio
n desde la
opinion sobre la
importancia del
liderazgoy laa
su vez la
relevancia de
trabajar
continuamente
sobre este
fenémeno
cultural y
funcional dentro
de la empresa

Se deben
crear
continuament
e planes de
prevencion
ante las
posibles
situaciones
que puedan
afectar un
proyecto

Es necesario
crear
espacios y
técnicas que
permitan la
opiniény la
expresion
abierta de la
poblacién,
acerca del
tema que se
eligio para el
proyecto,
alimentando
con fuente
informativa
de primer
nivel, las

agrado que
es el servicio

Es necesario
el
contemplar
las posibles
contingencia
sy planes de
accion que
afectan la
realizacion
del proyecto

Se considera
que la
opinion
personal
sobre el
tema del
liderazgo
organizacion
al, vienen
desde el
sentir del
trabajador,
es relevante
tener en
cuenta estas
opiniones,
ya siempre
estan regidas

sensibilizar,
puesto que el
rol como
psicologo se
caracteriza
por este
diferencial

Se debe tener
en cuenta que
en cualquier
ejercicio de la
profesion ya
sea de indole
académica o
laboral,
existen
contingencias
que fortalecen
0 debilitan la
decision del
profesional

Es relevante el

poder
establecer
técnicas y
espacios
destinados a
generar la
opinion de
tematicas que
son parte del
dia a dia, pero

pocas veces se

tienen en
cuanta para el
caracter
reflexivo, esta
es una
estrategia que
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nuevas por las aviva la
posibilidades  sensaciones  academiay

de dentro del muy pocas
investigacion  contexto Veces es
0 empresarial, utilizada en
intervencién  sobre todo los adentros
en el basando la empresariales.
contexto importancia  Es claro el
del liderazgo hecho de que
para el en las

alcance de opiniones se
objetivos y identifica el
metas énfasis en el
corporativas  valor
significativo
que tiene la
visibilizacion
del liderazgo
para generar
desarrollo y
mejora en los
grupos de
trabajo

Fuente: Elaboracion propia

RECONSTRUCCION DE LA EXPERIENCIA

Para la reconstruccion de esta experiencia se tuvo en cuenta varios momentos
significativos, que dieron lugar a la caracterizacion, identificacion de necesidades, planeacion y
desarrollo de estrategias, las cuales se describen a continuacion teniendo en cuenta los dias y

semanas con mayor representacion dentro de la misma

El dia 14 de febrero se inici6 el proceso de la practica profesional, el cual se realizo la
presentacion del grupo de trabajo del area de seleccion en donde se desarrollaria la practica y las
demas areas que tendrian interrelacion de actividades y procesos, junto al recorrido de las
instalaciones de la empresa, este primer encuentro fue positivo porque permitié tener una
primera impresién acerca de las relaciones entre grupos de trabajo, a su vez genero una cercania
o0 vinculo empatico con las personas en la organizacion, en donde se promovia el

acompafiamiento y la guia para el objetivo de adaptabilidad en los procesos y procedimientos

Para la siguiente semana comprendida entre el 18 y el 22 de febrero se inicié el proceso

de induccidn especifica al cargo, en donde se realizaron una serie de revisiones detalladas a los
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documentos del sistema de gestion de calidad (procesos y procedimientos) identificando las
actividades que se desarrollarian en el &rea de seleccion, en donde se resalta que existe una serie
de métodos o fases evaluativas que corresponden a la evaluacion de competencias para cada uno
de los perfiles requeridos de acuerdo a su labor, esta estructura permite el desarrollo de las
actividades evaluativas en tiempos cortos, gestionando una evaluacion de conocimientos a nivel

técnico y a nivel aptitud de competencias.

El dia 22 de febrero se realizé una visita a las instalaciones de una sede de la empresa
vinculada a la organizacion a las cual se le presta los servicios de seleccién, capacitacion y
contratacién de candidatos, gestionando el valor de aliado estratégico. En esta visita se enfatiza
sobre las recomendaciones a tener en cuenta en la evaluacion de candidatos, puesto que por
medio de un pequefio tour en las instalaciones se va hablando sobre la importancia de seleccionar
primero personas con caracter de autonomia y liderazgo y después trabajadores, entendiendo que
siempre prevalece la capacidad de sobresalir promoviendo valores de servicio y después
funcionalidad operativa, este es un concepto clave para la objetividad de la evaluacion de
candidatos y esta fue una primera cercania frente a lo que se refiere al liderazgo como

competencia.

Para la semana del 25 de febrero al 02 de marzo se realizé un acompafiamiento en campo
en la ejecucion de actividades correspondientes al cargo, aqui se identifica por medio de la
percepcion, que la calidad del servicio es una caracteristica inmersa en los adentros de la
organizacion, en este proceso se genera la primera relacion con la estructura del proceso de
seleccion a nivel vivencial, puesto que se empieza a generar un aprendizaje por medio de la
observacion frente a las diferentes particularidades de un proceso de assesment direccionado a la
evaluacion de competencias a nivel individual y grupal en donde se evalla directamente la

capacidad de liderar opinidn y grupos de trabajo para el alcance de objetivos.

Durante el mes de Marzo se llevo a cabo actividades que generan mayor autonomia

dentro del ejercicio profesional, momentos que se exponen a continuacion:

En la semana del 04 al 08 de marzo se empiezan a ejecutar las diferentes actividades
correspondientes a las funciones del practicante, se entregan los implementos y la ubicacién del

espacio de trabajo en donde se cumplen las funciones, aqui ya se empieza a generar la capacidad
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auténoma de toma de decisiones y a reflexionar sobre los adentros de la compafiia y florecen las
ideas oportunas para un proyecto de grado el cual pude estar relacionado con la sistematizacion
de experiencias. En esta misma se semana con la idea en mente y con la necesidad de determinar
una idea objetiva para la realizacion del proyecto, se aplica una herramienta que permite
evidenciar el diagnostico de necesidades (Anexo 6), en donde se encontrd que no existia
necesidad representativa en los procesos y procedimientos del area de seleccion, area especifica
en donde se cumplio la préactica, evidenciando que los procesos estaban totalmente estructurados
y gestionados para el alcance de objetivos desde la organizacion de un sistema de gestién de
calidad.

Por lo anterior se replantea la identificacion de la necesidad por medio del ejercicio de la
observacion. A partir de esta decision surge el primer momento significativo para la
sistematizacion, durante la semana del 11 al 15 de marzo, esta técnica permitio reflexionar sobre
la importancia del liderazgo en la organizacion, concepto que estaba en auge por la
comunicacion interna de la intranet corporativa en donde se estaba promoviendo su
visualizacidn, apoyada también por correos corporativos y publicaciones al interior de la
compaiiia; de acuerdo con esta interiorizacion de la informacion e investigacion del tema por
iniciativa propia, surge una conversacion con una de las jefes del area de seleccidn, persona a la

cual se le aplico el primer diagnostico y fue la interlocutora del proceso de précticas.

A traves de esta conversacion muy natural y para nada programada se da el segundo
momento significativo, ya que en esta actividad se genera la identificacion de la necesidad de
trabajar temas relacionados con el liderazgo de acuerdo a la dinamica de la cultura
organizacional, la cual esta direccionada a posicionar el liderazgo como un pilar para el alcance

de los objetivos.

Teniendo en cuenta esta identificacion, se establecio una idea que queria aportar al
significado del liderazgo el cual estaba impulsado por la gerencia de gestion humana, y a partir
de la consolidacién de la idea surge el tercer momento significativo, el cual estuvo implicito en
la determinacion de disefiar un cuestionario que permite la clasificacion del estilo de liderazgo en
las areas de reclutamiento, seleccion y contratacion, ya que estas areas tienen interrelacion

directa de procesos con las actividades realizadas en la practica.
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Sin embargo, no solo se podia crear una herramienta a partir de una buena idea, era
necesario relacionarlos con unos soportes tedricos que fundamentaran la creacion y el disefio.
Mientras se investigaba acerca de cuéles podrian ser las teorias que podrian nutrir la propuesta a
desarrollar, se dio el cuarto momento significativo exactamente el dia 18 de marzo, fecha en la
que se participo en la induccidn corporativa y en donde se expusieron temas implicitos en la
direccion del liderazgo partir de los valores corporativos y los talentos culturales asociados a los
lideres dentro de la organizacion, esta informacion fue clave para tener un panorama un poco
mas claro y poder remontarse a los estilos de liderazgo transaccional y transformacional que son
base en el desarrollo de la relaciones humanas dentro de las organizaciones, estos estilos fueron
vistos académicamente en meses anteriores y remontados al ejercicio del proyecto ya que
encajaban de acuerdo a lo vivido y observado en las dinamicas del dia a dia como trabajador,

pudiendo asi generar una consolidacion de aportes tedricos implicitos en los estilos de liderazgo.

Ahora bien, en el transcurso de todo el mes de abril y las dos primeras semanas del mes
de mayo surgieron las actividades y los aprendizajes del quinto momento significativo (disefio y
realizacion), ya que teniendo mayor claridad en algunos conceptos del contenido del cuestionario
a realizar de acuerdo con las consultas e investigaciones literarias, se considerd pertinente
realizar una planeacion/ejecucion de las fases de construccion de acuerdo al objetivo, las fases se

determinaron en secuencia de actividades:
Primera Fase (Redaccion)

Se considero pertinente especificar la informacion requerida para la creacion de los items
del cuestionario, teniendo en cuenta la redaccién del contenido de las afirmaciones utilizando un

lenguaje literal de las situaciones y experiencias.
Segunda fase (Forma)

La estructura de este presenta las primeras nueve afirmaciones relacionadas con el
liderazgo transformacional y las segundas nueve afirmaciones relacionadas con el liderazgo
transaccional. Se considerd objetivo dar esta organizacion estructural al formato para que no
generara confusion al lector en el momento de responder, ya que el caracter del cuestionario es

de opinion.
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Tercera Fase (Escala)

De acuerdo a la indagacién y la recordacién de diferentes tipos de escalas evaluativas, se
considero que el estilo escala Likert aportaba a la facil valoracion de los items con el fin de
configurar la operacién matematica adecuada, y asi generar los porcentajes predominantes de
liderazgo asociados a las respuestas.

Cuarta Fase (Evaluacion)

Con el proposito de brindar retroalimentacion acerca de la tendencia del estilo de
liderazgo que ejerce el jefe de area; se decidio el caracter evaluativo del cuestionario,
estableciendo que era importante generar una opinién personal (autoevaluativa) y contrastarla
con la opinion del grupo de trabajo. Respondiendo los siguientes interrogantes ;Como lidero a

mi equipo de trabajo? y ;Como este me ve liderar?
Quinta Fase (Automatizacion)

Segun la necesidad identificada para la realizacion del cuestionario, se establecié la
importancia utilizar un programa desde la herramienta ofimatica (Excel) para su construccion

permitiendo la automatizacion, la tabulacion de los datos y resultados de manera practica..

Esta fase fue la que llevo mucho mas tiempo de creacion y disefio, puesto que hasta las
semanas después de la aplicacion tuvo que ser configurada, actualizada para que pudiese otorgar

los resultados esperados.

Para la segunda quincena de mayo no se trabajo en el cuestionario por demandas de la
actividad laboral por picos en las actividades del area de seleccidn y académicas ya que para las
fechas mencionadas se empez0 a trabajar y a desarrollar sobre todo el contenido de la propuesta

de la sistematizacion y su objeto.

El dia 04 de junio se dio el sexto momento significativo, se gener6 una reunion con una
de las jefes del area de seleccion con el fin de estructurar el plan de trabajo correspondiente a la
aplicacion del cuestionario. Entre la semana del 04 y 07 de junio, se realiz6 una planimetria para

logistica de la aplicacion del cuestionario de acuerdo a los cronogramas de actividades de cada
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una de las areas, la disponibilidad de equipos y salas para el ejercicio de la intervencién en
ambientes controlados y sin distracciones.

El dia 10 de junio surge el septimo momento significativo para la sistematizacion, este
dia se llevo a cabo la intervencion a 42 personas como poblacidn objetiva, clasificados por areas,
16 personas de reclutamiento, 17 de personas de seleccidn, 5 personas de contratacién, nimeros
correspondientes al total de personas de cada una de las &reas, sumado a la autoevaluacion de los
4 jefes de cada area representativa.

Se programo que los equipos de trabajo asistieran a dos salas de pruebas destinadas para
generar un ambiente neutro en pro de la realizacion del cuestionario, controlando la asistencia al
proceso por medio de un listado con el fin de realizar una retroalimentacion de asistencia a los

jefes inmediatos.

Se considero importante realizar un abordaje de sensibilizacién por medio de una
socializacion general del concepto del liderazgo y su importancia en la organizacion, justo antes
de iniciar la explicacion de las instrucciones del cuestionario, con el objetivo de crear conciencia
y empoderamiento en la poblacidn que iba a realizar la respuesta del formato. Ademas, como
punto importante se dio claridad a cada participante sobre el manejo posterior de la informacion,
dejando claro que las Unicas personas que iban a tener acceso a dicha informacion diligenciada,
éramos los dos practicantes que lideramos el proceso de la intervencion, con el fin de brindar

garantias para no sesgar las respuestas.

El proceso de la respuesta del cuestionario no llevo mas de 10 minutos por persona, y se
procedio finalizar la jornada consignando la informacién en una ruta de carpetas destinadas para

salvaguardar la informacion.

Posterior al cierre y al agradecimiento se cred una copia de la carpeta en el correo
universitario para tener facil acceso a la informacion en cualquier sitio, puesto que por politicas
de seguridad de la compafiia, no se puede utilizar ningun dispositivo externo para trasladar
informacion, este proceso se planed con los permisos correspondientes y bajo la supervision del

jefe inmediato.
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En la semana del 24 al 28 de junio se retomd la labor de la organizacion de la
informacion para la tabulacion de los datos, sin embargo en estas fechas se tuvo que realizar una
accion correctiva en la automatizacion de formato disefiado, puesto que las férmulas creadas para
la practicidad de la transformacion de la informacidn tuvieron un percance por los permisos de
las versiones del programa de excel, este proceso fue un poco dificil, ya que el corregir sobre la
marcha y sobre algo que ya se habia estructurado fue desgastante y de total dedicacion, a su vez
para estas fechas el jefe del area de contratacion salié a vacaciones y su cuestionario realizado se
desconfiguro perdiendo la informacién, momento critico por donde se viese, sin embargo surge
el octavo momento significativo ya que se establecié una plan de accién ante las contingencias
que siempre se presentan en la realizacién de un proyecto, dicho plan fue el esperar que el jefe de
contratacion retomara sus actividades y tabular sus respuestas de manera manual; mientras se iba

trabajando en la restauracion de las formulas de la automatizacion del excel.

Para la semana del 01 al 06 de julio se pudieron resolver en cierta parte temas referentes a
la formulacion del cuestionario, sin embargo, en estas fechas se retira de la compaiiia la jefe del
area de reclutamiento, se menciona este suceso especifico puesto que era una de las personas a
las cuales se le iban a exponer los resultados del proceso de la intervencion, con fines de generar

una retroalimentacion a nivel personal de los hallazgos.

En la finalizacion del mes de julio se continud con la validacion de la tabulacién de los
datos, teniendo en cuenta los ajustes realizados en el formato disefiado, para asi poder entregar
los resultados obtenidos después del proceso de disefio, aplicacion, transformacion de la
informacion y resultados, esta entrega se pactd para la primera semana de agosto de acuerdo con
los tiempos del cronograma de entregas de la practica profesional, socializando los resultados a
la interlocutora del proceso de la practica profesional quien llegd para esas fechas de su proceso

de vacaciones.

Por altimo, nace el noveno momento significativo en la semana del 22 al 27, en estas fechas se
planed una pequefia grabacion de audio con dos de los participantes de la intervencidn (Jefes de
seleccion), por medio de una reunion en un espacio destinado para la opinion desde la
experiencia y la conceptualizacion que se genero a nivel individual después de la intervencion, se
eligio esta técnica ya que era la mas préactica y eficiente para generar una opinion reflexiva ya

que por las dindmicas laborales no se contaba con mucho tiempo, el ejercicio de indagacion se

35



ideod en torno a reflexionar sobre la importancia del liderazgo en la organizacion y porqué es
significativo de que este sea visible en la compafiia, esta idea objetiva surge de acuerdo a los
aprendizajes desde la academia y la necesidad puntual de establecer un ejercicio practico y
reflexivo para la obtencién de la informacién. (Anexo 9)

ANALISIS CRITICO DE LA EXPERIENCIA

Al situarse en la decisién de reflexionar sobre temas relacionados con las interpretaciones
de las dinamicas organizacionales y la cultura organizacional, se considera necesario el ser
participe de las vivencias especificas que pocas veces se mencionan en las literaturas de los
articulos investigativos; desde esta indole es preciso hacer relevante el rol empleado en la
experiencia desde la psicologia, teniendo en cuenta que el objetivo macro estuvo basado en la
realizacion de una intervencion en el campo organizacional, considerando que la practica se
genero a partir de relaciones entre lo vivido y lo sentido con un caracter investigativo y de

analisis critico.

En sentido con lo anterior y con el fin de realizar una interpretacion critica de la
experiencia, se retoman diferentes percepciones objetivas y subjetivas que son representativas en
la estructura de un proyecto que empresarialmente aporta al mejoramiento continuo y a la
sensibilizacion sobre la importancia del liderazgo en las organizaciones. A su vez para el sentir
de las experiencias de la sistematizacion, es necesario indicar que el contexto empresarial
favorecid la ejecucion de las actividades del proyecto, teniendo en cuenta que siempre existio
apertura para la accion y la participacion de plasmar conocimientos adquiridos durante el
proceso académico, trasladandolos al campo laboral, teniendo como siempre como enfoque el

valor de la psicologia.

Cabe considerar que la decision de crear un cuestionario que permite la clasificacion del
liderazgo organizacional, bajo las teorias transaccional y transformacional que cimentan el
andlisis de las habilidades de liderazgo de grupos, es una propuesta estratégica que busca
ahondar en la reflexion personal -caracteristica del sentido de la psicologia-, teniendo en cuenta
las dindmicas de integracion personal y funcional que comprometen y posibilitan el alcance de

objetivos a nivel individual y a nivel grupal, cumpliendo de forma directa con las metas a nivel
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organizacional. De alli pues, se hace interesante el definir la palabra -organizacion-, que para
este caso de sistematizacion se describe sin necesidad de ir a la teoria, quedandose en la realidad
asociativa después del ejercicio vivencial; entonces personalmente considero que -organizacion-
es la estructura que genera el avance y el desarrollo desde la calidad de la cualidad del
relacionamiento de los colaboradores, no trabajadores, ya que es totalmente diferente decir que
mi mision es trabajar en pro de objetivo, a decir que mi mision es colaborar en decision de un

objetivo.

A su vez podriamos decir que toda propuesta de desarrollo se plantea en particular por un
objetivo dirigido a corresponder una necesidad especifica, sin embargo, es interesante resaltar
que en esta préctica todo diagndstico se gener0 a través de la iniciativa propia por indagar e
interiorizar los temas que estaban fortaleciendo la identidad corporativa; se resalta este hecho ya
gue en opinion propia el ejercicio del psicologo en una organizacion consiste en ir mas alla de
los procesos y procedimientos tangiblemente estructurados; desde aqui se revela la importancia
de este rol sin importar su caracter jerarquico (analista, auxiliar, practicante, coordinador, etc.), el
cual siempre debe pretender relacionar bajo la investigacion, las dinamicas empresariales con las

relaciones humanas, abarcado el caracter integro del analisis.

Por consiguiente, cuando se habla de reflexionar sobre las formas de trabajo de acuerdo a
las experiencias en el contexto organizacional, se dispone a hablar de un segmento de caracter
objetivo de acuerdo al analisis de las vivencias, el éxito de esta decision va dirigido a identificar
el sector de accidn de la organizacion, es decir la mision corporativa, la cual en la empresa
donde se realizo la préactica se basa en el enfoque estratégico del servicio, este concepto se
asignado por las diferentes formas de promover respuestas ante las necesidades del cliente
interno y externo; la identificacion se logra por medio de la huella que construye la marca
corporativa, que en interpretacion personal s urge con énfasis en el propdsito de la satisfaccion,
la cual se expresa en la premisa de que las experiencias de servicio son el resultado de las
interacciones entre las organizaciones, los procesos y sistemas relacionados, los empleados que

prestan el servicio son los verdaderos clientes como lo expresa (Zeithaml y Bitner, 2002. p 107).

A este respecto, el baluarte de la identificacion y el analisis de todas las caracteristicas

mencionadas, se gestiona por medio de la observacion continua y la decision de interpretar las
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particularidades culturales que expresa inherentemente en los las relaciones humanas bajo los

contextos, desde esta indole se cumple con la generacion de aprendizajes personales.

Teniendo en cuenta la matriz critica de los nueves momentos significativos de la
experiencia anteriormente relacionada en (tabla nimero 2 -técnicas de analisis de la experiencia),
la cual cuenta con fécil acceso a la informacion subjetiva, convirtiéndola en analisis objetivo con
el fin de generar aprendizajes frente a las experiencias rescatadas bajo el sentir, en consecuencia,

esta técnica aporta totalmente al sentido reflexivo.

De este modo se intent6 plasmar diferentes hitos -momentos significativos- los cuales
estan asociados al disefio, estructura y aplicacion del cuestionario que permite la clasificacion del
liderazgo organizacional, este analisis lleva al sistematizador a la pregunta ¢Porque elegir esta
experiencia?, y la respuesta surge de acuerdo con la intencion de representar descriptivamente
los detalles inmersos en el objetivo de proyecto, en aras de generar aprendizajes de las
experiencias vivenciales y profesionales que rodean la realizacion de una intervencion de
caracter investigativo en el contexto organizacional. Dentro de este concepto se considera que la
practica toma este rumbo analitico desde el ejercicio del psicologo, pero a su vez también tiene
un sentido subjetivo desde el rol de trabajador, es aqui en donde se considera pertinente el

generar una estrategia descriptiva y critica que plasme aprendizajes.

Al respecto y teniendo en cuenta las vivencias en la organizacion es inevitable dejar de
reconocer que las interacciones de los jefes con sus grupos de trabajo tocan necesariamente el
liderazgo; de acuerdo a lo anterior surge la necesidad de cuestionar: ¢Por qué es necesario
generar estrategias que identifiquen y clasifiquen el liderazgo organizacional de acuerdo a la
cultura y los valores corporativos?, la respuesta se condensa en la esencia de las teorias
transaccional y transformacional, ya que al realizar una revision exhaustiva de los diferentes
tipos de liderazgo tratados y no tratados en el campo organizacional (democréatico, burocratico,
liberal “laissez-faire”, carismatico), se considera que los dos modelos elegidos tienen una
interrelacion especifica con los valores corporativos de la organizacion en donde se vive la

practica, en sintesis la relacidn es la siguiente:
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Transaccional (valores corporativos actitud y orgullo): Se considera que este tipo de
liderazgo va atado a la activacion de actitudes mediante el refuerzo y el ejemplo constante, a su

vez promueve el caracter de fidelidad y el honor asociados al orgullo.

Transformacional (valores corporativos pasion y huella): Se considera que este tipo de
liderazgo promueve la pasion por el hacer desde la guia y el desarrollo de si mismo y de otros,
promoviendo amor por la labor, relacionando emociones que motivan, por medio de las

relaciones personales dejando huella positiva.

Por ultimo, se concluye dentro de este analisis, que una empresa es sistema que esta

relacionado través de la auto-organizacion, y desde alli logra adaptarse y posicionarse frente a las

demandas de entorno, a las competencias de mercados y a los desafios culturales, cada vez mas

subjetivos y deteriorados por la necesidad de la funcionalidad y el mecanicismo de lo tradicional.
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CONCLUSIONES

De acuerdo con el objetivo de la sistematizacidn se considera que la reflexiones
adquiridas por medio de la experiencia apuntan a dejar evidencia sobre la importancia de generar
métodos que promuevan la identificacion y clasificacion del liderazgo organizacional, teniendo
en cuenta que este proceso es una estrategia que aporta al desarrollo y a la mejora continua, ya
que permite ahondar en el sentir de los colaboradores que hacen parte de los equipos de trabajo y
promueve la autoevaluacion de los jefes de areas, asociando vivencias de las relaciones
personales y laborales, factores que al ser contemplados en la investigacion, exaltan la labor del
psicélogo organizacional, entendiendo que este rol es el que se interesa por contemplar variables

de interrelacion funcional, las cuales siempre estan presentes en las actividades empresariales.

El proceso de identificacion y clasificacion del liderazgo en la organizacion, promovio en
las areas de reclutamiento, seleccion y contratacion el interés de generar nuevos espacios
direccionados para la opinion desde el sentir de los colaboradores, teniendo en cuenta que este

campo es poco explorado dentro del &ambito organizacional

La construccion del cuestionario, su aplicacion y los resultados, aportaron a generar
conciencia ética dentro de la organizacion, ya que su contribucion informativa estaba relacionada
con las propuestas de socializacion sobre la importancia del liderazgo en la empresa, este
proceso se resalta ya que va de la mano con lo que continuamente promueve el area de desarrollo

humano, fortalecimiento de la cultura organizacional.

Por su parte, los jefes y colaboradores de cada area indican que el proyecto fue de
caracter innovador, al relacionar los estilos de liderazgo transaccional y transformacional,
teniendo en cuenta las consultas documentales, ya que segln lo investigado estos estilos son la
base para el estudio de las dinamicas de trabajo de acuerdo al significado de los valores
corporativos, teniendo en cuenta que por medio de estos se establecen las relaciones de la
identidad de ser lider y el saber ser lider, variables afin con las competencias funcionales de los
colaboradores. Es importante el indicar que la labor de relacionar los valores corporativos a los

estilos de liderazgo mencionados, fortalece la estructura del direccionamiento estratégico, ya que
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estructurar los valores con soporte tedrico funcional, cimenta y posiciona el sentido de

pertenencia que intenta abarcar consolidacion de la cultura organizacional.

Por medio de las experiencias como colaborador en la organizacion, se generan
aprendizajes dirigidos a identificar variables humanisticas entre las relaciones de lider y
colaborador, teniendo en cuenta que el estilo de liderazgo puesto en practica por los jefes de
areas, de alguna forma debe ir atado a al enfoque de la filosofia corporativa y el modelo cultural
y de la organizacién, generando dindmicas dirigidas a la marca corporativa desde la cooperacion.

Ahora bien, se considera que desde la relacién del ejercicio académico y el ejercicio
profesional, siempre existen oportunidades de generar cambios oportunos que contribuyan a la
mejora del relacionamiento entre las organizaciones, siempre y cuando también tengan alcance

en los progresos de los procesos y procedimientos en las areas de trabajo.

De acuerdo con las experiencias en la compaiiia, se considera que mediante el ejercicio
de la psicologia se promueven propuestas transformadoras en cualquiera de los campos o
contextos que se quieran abarcar, en este caso y mediante las vivencias, se reconoce que siempre
existio un interés participativo por parte de la poblacion, teniendo en cuenta que el tema tratado
desperto la curiosidad de conocer mas sobre las variables que pueden aportar al desarrollo desde

la humanizacion de los procesos.

A traves de la reflexion que propicia la sistematizacion, se considera que las dindmicas
del campo organizacional generan una serie de variables poco contempladas, las cuales siempre
seran interesantes de identificar y estudiar para objetivos de investigacion; es claro que dentro
este contexto empresarial, las funciones y el alto nivel de carga laboral el dia a dia pueden
desorientar la oportunidad de realizar nuevas caracterizaciones en pro de las mejoras para el
alcance de objetivos a nivel individual o grupal. Sin embargo, toda propuesta dirigida a mejorar
el bienestar y la motivacion se hace prometedora desde la decisidn de analisis por parte del

profesional.

El ejercicio de la intervencion arrojo resultados exitosos de acuerdo al interés de la
propuesta, puesto que, por medio del cuestionario disefiado, se generaron espacios de opinién y

reflexién constante acerca de lo que es el liderazgo en las organizaciones, y aportaron a despertar
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el interés por conocer a profundidad sobre este tema, promoviendo la sensibilizacion sobre la

importancia de este mismo en el lugar de la practica profesional.

Todo el proceso de la sistematizacion, permitié investigar, identificar y asociar los estilos
de liderazgo transaccional y transformacional, los cuales son fuentes primarias del marco de
estudio organizacional; a partir de estos se promueven el alcance de objetivos a corto, mediano y
largo plazo segun el interés del lider por la decision de liderar y las necesidades del equipo de
trabajo al ser liderado. De acuerdo con esto se entiende que existen una serie de necesidades que
puede representar la decision de analisis mediante la observacion, contribuyendo al aprendizaje y
al conocimiento.

Se recomienda generar nuevos espacios direccionados a la reflexion de los estilos de
liderazgo inmersos en el contexto organizacional. Se expresa esta necesidad ya que en la mayoria
de bases de datos consultadas, este tema ha perdido vigencia desde los estudios realizados entre
los afios 1970 y 2012; su caracteristica no ha sido investigadas recientemente, las consultas no
ofrecen nueva ideacion sobre este amplio y relevante tema de estudio que esta directamente

involucrado con el éxito laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario Colaboradores

CUESTIONARIO UDERAZGO ORGANIZACIONAL (COLABORADORES)

Fecha de
Edad:
Diigenciamiento: “

Areq: Cenero

Jefe Inmediato

Cargo:
evaluado:

Este cuesticnario, se disefid con &l objetfive de conocer su percepcicn frente a las diferentes habiidodes
de liderazgo organizacicnal que posee su jefe inmediato. Le agradecemos su colaboracion y
chjetividad al responder.

Agradecemos calficar cada una de las afrmaciones con la siguientes escalas valorativas segan su
consideracion, su contfribucion objetiva es fundamental para el éxito del proceso.
1. Pocas veces 2, Algunas veces 3. Regularmente 4, Casi siempre 5. Siempre

EVALUACION DEL
COLABORADOR

LUDERAIGOD ITEMS

Se preccupa por dejar claras las normas y procedimientos,
generando espacics de cercania con los colaboradores que
impactan su proceso, apoyando a estos para &l cumplimisnic de
objetivos.

Dizefa y comparte planes estratégicos, informacion y recursos para
=l alcance de resulfades corporatives.

]

Desde su corisma y empatio genera un aombiente cordial y de
cooperacion entre su equipe de colaboradores.

Procura generar la aceptacién de objetivos mediante la educacion
4 |y lo guio de sus coloboradores, fronsmifiende confionza, seguridad vy

respeto.

Promuewe lo equidad en la adminiktrocicn de octividodes y lobores

5 )
enire los colaoboradores de su equipc.

& Genera alianzo: estrotégicas para el alcance de logros individuales,
dejandc en segunda instancia los chjetives grupales.

7 Admite ablertamente sus propics ercres, foma experiencia de ellos, ¥

promueve que su equipc haga ko misme.

Da muestras del dominic técnico del procesc que tiene bajo su
8 responsabiidad, parficipando activamente en el enfrenamientc de
Qs perscnas que compoenen su equipe de frabaje.




=Ly

Minimiza lo presicn que puede generar € cambio mediante una
actitud propositiva, generando soluciones practicos e
inncwvadoras frente a las dificulfades.

Estoblece estrategios metodoldgicas que permiten &l alcance de
cbjetivos a corto plaze, de manera que s& promueva la

eficiencia.

Mo permite que lo alta administracion o funcionarios de otras
areqs le distroigan del logro personal o 2l de su equipo, pricfizando
gl fiempo de las persenas que frabajon con &l

Propone acuerdos de negociacion con sus colaboradores, sin
embargs siempre debe haber un retornc, al ser flexible con las
solicitudes de su equipo.

Genera innowvacion en los actividodes que se puedan conwverti
rutinarios en el dia o dia.

Reccicna rapidamente ante los camisics, trasmitiende seguridad ¥
confiabiidad a su equipo o fraves de una comunicacion directa.

Promueve motivaciones "tangibles e intangibles” a la hora de
establecer metas en la organizacion.

Mansja un sstema de frabajo en donde se pricrizan las metas
crganizacicnales frente a kos logros individuales.

Creq espacios de interaccion en el grupo de frabajoe en donde se
socializan las metas cumplidas.

Las estrategios que seimplementan en el grupe de trabaje para &
alcance de objefives pueden verse en alguncs casos estrictas

pero eficientes.
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Anexo 2. Cuestionario Jefes Area

CUESTIONARIO LDERAZGO ORGANIZACIONAL (JEFES AREA)

F -
schads Edad:
Diligenciamisnto:

Areq: Genero:

Jefe Inmedioic
Cargo: Autcevaluado

Este cuestionaorio, se disefid con el objetive de conocer su autoconcepto frente a las habiidodes v
estiles de iderazgo organizacicnal que promuewe 4 sus equipos de frabaje. Le agradecemos su
colaboracion al responder &l presente cuesticnario.

Agrodecemaos calificar cadao una de las afimaciones con la siguientes escalas valorativas segln su
consideracion, su contribucion es fundamental para el éxito del proceso.

1. Pocas veces 2, Algunas veces 3. Regularmente 4, Casi siempre 5. Siempre
o e EVALUACION DEL
UDE GO i COLABORADOR

& preccupa por dejar claras los normas y procedimientos,
generando espacios de cercania con los colaboradores que
impactan su proceso, apoyando a estos para e cumplimientc de
cbjetivos.

Disefia ¥ comparte planes estratégicos, informacidn y recursos
para 2 alcance de resultados corporativos.

Desde su carisma y empatia genera un ambiente cordial y de
cooperacion entre su equipo de colaboradores.

Procura generar la aceptacion de objetivos mediants la
4 |leducacién y la guia de sus colaboradores, fransmitiendo
confianza, seguridad y respetc.

Promuewve la equidad en la adminitracion de octividodes y

5
abores entre los coloboradores de su equipo.
& Genera alianzas estrotégicas para el alcance de logros
individuales, dejando en segunda instancia los cbjetives grupales.
7 Admite abiertamente sus propics erores, foma experiencia de

ellos, ¥ promusyve qQue su equipoe haga ko mismo.

Da muestras del dominio técnico del proceso que fiene bajo su
& [[responsabiidad, participondo activamente en el enfrenamisntc
de las perscnas que componen su equips de trabajo.
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L3

Minimiza lo presicn gue puede generar &l cambic mediante una
actitud propogtiva, generando soluciones practicas e
inncwvadeoras frente a las dificulfades.

Establece estrategios metodolégicas gue permiten e alcance de
chjetivos a corto plaze, de manera que s promuewva lo

eficiencia.

Mo permite que lo alta administracicn o funcionarios de ofras
areas le distraigon del logro personal o el de su equipo, pricfizando
gl tiempo de los personas que frabajan con &L,

Propone acuerdos de negociacion con sus colaboradores, sin
embargo siempre debe haber un retorne, al ser flexible con las
solicitudes de su equipo.

Genera innowacicn en los actividades que se pusdan conwvertr
rutinarios en 2l dio o dio.

Reccicna rapidamente ante kos cambics, frasmitiendo seguhdad y
confiobiidad a su equipe a fravés de una comunicacion directa.

Promuewve motivaciones "fangibles e intangibles” a la hora de
establecer metas en lo crganizacion.

Maneja un sistema de trabajo en donde se pricrizan los metas
crganzacicnales frente a los kegres individuales.

Crea espacios de interaccion en €l grupo de frobojo en donde se
sociaizan las metas cumplidas.

Las estrategias que se implementan en el grupoc de trabaje para
alcance de cbjetives pueden verse en algunos cascs esirictas

pero eficientes.
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Anexo 3. Resultados

Jefe Inmediato evaluado - - s Ld. Transformacional Lid. Transa ] Jefe Inmediato ev... i —
RECLUTAMIENTC -
JEFE OE RECLUTAMIENTC [ DAMIELA RINCON
SELECCICON
JEFE DE SELECCION | LUz casas
CONTRATACION [ MIGLEL ACEVEDD
JEFE DE COMNTRATACION

SELECCION | TATIANA DUARTE
JEFE DE SELECCION

[ [en blanco)

I

Total general

16 =, 56% .
87,54% 93,335, 0,84% 83,33%  0z,22%00 573

55, 06% Ba,44% B8,30% B6,67%

E7,50%
B2,27%
73,33% 76,00%
55,755
|
7
s
1 1 1 1 )
8 BN/

RECLUTAMIENTO JEFE DE SELECCION JEFE DE SELECCIOM CONTRATACION JEFE DE SELECCION JEFE DE SELECCION
RECLUTAMIENTO COMTRATACIOM

[en blanco)

LUZ CASAS DAMIELA RIMCOM MIGUEL ACEVEDD TATIANA DUARTE [en blanco)

= Encuestas  ® Lid. Trensformacional Lid. Transaccional




Anexo 4. Informe Jefe Reclutamiento

INFORME DE RESULTADOS

Mombre del jefe inmediato

Luz Casas

El lider se identifica como un agente del cambia, que
promueye el compromiso y motiva al equipo
constantemente; concentrandose en las cualidades
intangibles, buscando generar relaciones y dotar
significacion alas actividades realizadas; también e
Fundamenta en los valares,

y las cualidades personales de simismo y de sus
colaboradores, este estilo gestiona resultados
arganizacionales desde lainspiracian yla cooperacian
atraves de la potencializacion de |a autoestimay la
conkianza, bisca constantemente el mejoramiento
continuo del sistema que le rodea y es Favorable para
el alcance de objetivos de impacta a largo plazo.

Brea Feclutamiento
Tipo de jefe Jefe de reclutamisnto
AREA SELECCIOH LIDERAZ G0 CUE PREDOHIHA
TRAHSFORMACIOHAL o -
SRUFD ar.hs o : ! —
TRAHSACCIOHAL =15 BE
PORCENT AJES: 876 =50
TRANSFORMACIOHAL Z0,0
AUTOEVALUAC 93,3% ! ! TRANSACTIG R
oH TRAHSACCIOHAL T :
35 6%
Transformacional Transaccional

Ellider esta basado en los modelos eficientes y
tradizionales, =& fundamenta en el
intercambio o transaccion de conocimientos,
utiliza el poder de la autonomi a, recompensando
su equipo de trabajo en funcidn del rendimiento;
= estructurado y metddico en el cumplimiento de
tareas, se argullece por mantener e Flujo
dinamico de las operaciones en la organizacian,
desde la funcionalidad y la eficiencia. Ademas
reconoce las necesidades de su equipo de
trabajo y esplica coma podran satisfacer dichas
necesidades por medio de la compensacion, es
Faworable para el alzance de logros a corto plazo.

¥ALORES CORPORATI¥OS RELACIONADDS CON EL LIDERAZGO

Transfarmacional [pazidn y huella]: S¢ conzidera que este bipo
de liderazgo promucye la pasidn por el hacer desde la guia y ¢l
dezarrolle de s mizma p de atros, promoviendo amar por la
labar, relaciananda emacionss que mativan, por media de las
relaciones personales dejando huclla positiva,

Tranzaccional [actitud v arquila): & canzidera que este
tipo de liderazgo va 2 atade 2 la activacion de actitudes
mediante ¢l refuerza y el ejempla constante, 2 su vez

promusve ¢l caracter de fidelidad y ¢l honor azaciades 2l

argulla.




Anexo 5. Informe Jefe Seleccion 1

INFOBRME DE RESULTADOS

Mombre del jefe inmediato

Daniela Rincon

Area Seleccion
Tipa de jefe Jete de zeleccian
AREA SELECCION LIDERAZGD CUE FREDOHIHA
TRANSFORMACIONAL o =A% 04 ax 85 1%
GRUFD 89,85
TRAHSACCIOHAL
PORCENT AJES: 251
TRAHSFORMACITHAL
AUTOEVALUACI a4 40 ' ' TRANSACTICN M
oH TRAHSACCIOHAL T :
T30
Transformacional Transaccional

Ellider ze identifiza coma un agente del cambiao, que
pramueye el compramiso y motiva al equipo
constantements; concentrandose en las cualidades
intangibles, buscando generar relaciones y dotar
significacian a las actividades realizadas; también se
fundamenta en los valores,

y las cualidades personales de simismoy de sus
colaboradores, este estilo gestiona resultados
organizacionales desde lainspiracion y la cooperacion
através de la patencializacidn de la autoestimay la
confianza, blzca constantemente el mejoramiento
continuo del zistema que le rodea y es Fayorable para
el alcance de objetivos de impacto a largo plazo.

Ellider esta basado en los modelos eficientes y
tradicionales, se fundamenta en &l
intercambio o tranzaccidn de conocimientos,
utiliza el poder de la autanomi a, recompensando
zu equipo de trabajo en funcion del rendimiento;
= estructurado y metddico en el cumplimienta de
tareas, e orgullece por mantener el Flujo
dinamico de las operaciones en la arganizacion,
desde la funcionalidad y la eficiencia, Sdemas
reconoce las necesidades de su equipo de
trabajo y explica cdmo podran atisfacer dichas
necesidades por medio de la compensacian, es
Favorable para el alcance de logros a corto plazo.

¥YALORES CORPORATIVOS RELACIONADOS CON EL LIDERAZGO

Transformacienal [pasién v huella): $e congsidera que este tipo
de lideraago promueye la pagién por ¢ hacer desde la guia y el
dezarralle de i mismo y de atros, promeviende amar por la
labar, relacionando emaciones que mativan, por medio de laz
relaciones personales dejando huella positiva,

Tranzaccional [actitud v orgulla): ¢ conzidera que este
tipo de liderazge va 2 atado 2 la activacidn de actitudes
mediante ¢l refuerzo v el ejempla constante, a zu vez
promucye el cardcker de fidelidad w el honor azociades al
argulla.




Anexo 6.Informe Jefe Seleccién 2

INFORME DE RESULTADOS

Mombre del jefe inmediato

Tatiana Duarte

Brea Seleccion
Tipo de jefe Jefe de zeleccion
ARER SELECCION LIDERAZG0 CUE PREDOHINA
TRAHSFORMACIOHAL .
- =p |
92,2 - -
GRUFO . | ¥ — =,
TRANSACCIONAL !
PORCENT AJES: 30,75
TRAHSFORMACIOHAL
AUTOEYALLAC 820 ! ! TRANSACTICHRY
OH TRAHSACCIONAL T :
26 75
Transformacional Transaccional

El lider =& identifica como un agente del cambio, que
promuewe el compromiso y motiva al equipo
constantemente; concentrandose en las cualidades
intangibles, buscando generar relaciones y dotar
significacion alas actividades realizadas; también se
fundamenta en los valores,

y las cualidades personales de simismoy de sus
colaboradores, este estilo gestiona resultados
organizacionales desde la inspiracion y la cooperacion
através de la potencializacidn de la autoestimay la
confianza, blsca constantemente el mejoramisnto
continuo del sistema que le rodea y es Fayorable para
el alzance de objetivos de impacto alargo plazo.

Ellider esta bazado en los modelos eficientes y
tradicionales, se fundamenta en el
intercambio o transaccidn de conocimientos,
utiliza el poder de la autonomi a, recompensando
su equipo de trabajo en Funcidn del rendimiento;
es estructurado y metddico en el cumplimiento de
tareas, se orgullece por mantener el Hlujo
dindmico de las operaciones en la organizacidn,
desde la Funcionalidad y la eficiencia. Ademas
reconoce las necesidades de su equipo de
trabajo y explica cdmo podran satisfacer dichas
necesidades por medio de la compensacidn, es
Fayorable para el alcance de logros a corto plazo,

YALORES CORPORATI¥YOS RELACIONADOS CON EL LIDERAZGO

Transformacional [pasidn p huella]: ¢ considera que este tipo
de liderazge premuese la pazidn por ¢l hacer desde la guia y el
desarralle de 5 mismo y de otroz, promeviendo amor por la
labar, relacionanda emociones que mativan, por medio de las
relaciones personales dejando huclla pasitiva,

Tranzaccional [actitud w argulla]: e considera que este
tipo de liderazge va a atado 3 la activacidn de actitudes
mediante ¢l refuerzo y el cjemplo constante, 2 su ez
promueye ¢l cardcter de fidelidad y el honor azociados al
argulla.




Anexo 7. Informe Jefe Contratacion

INFORME DE RESULTADOS
Mombre del jefe inmediato

Mliguel Acevedo

Brea Contratacion
Tipo de jefe Jefe de contratacian
AREA SELECCION LIDERAZ 50 ¢UE FREDOHINA
TRAHSFORMACIOHAL o gE o8 E
. 5 '.' roA
GRUFD £5.85
TRAHSAGCIOHAL
PORCENT AJES: 502
TRAHSFORMACIOHAL
AUTOEVALLIACI 88,95 ! ' TRANSALTICH
OH TRANSACCIONAL e O A LA R
93 3%
Transformacional

Transaccional
Ellider ezta bazado en los modelos eficientes y
tradicionales, se fundamenta en &l
intercambio o transaccian de conocimientos,
utiliza el poder de la autonomi a, recompens.ando
su equipo de trabajo en funcidn del rendimiento;
ez estructurado y metddico en el cumplimiento de
tareas, 2e orqullece par mantener el fujo
dinamico de las operaciones en la arganizacian,
desde la funcionalidad y la eficiencia. Ademas
reconoce las necesidades de su equipa de
trabajo y explica como podran satisfacer dichas
necesidades por medio de la compensacidn, es
Favorable para el alcance de lagros a corta plazo.

Ellider se identifiza comeo un agente del cambio, que
promueye el compromizo y motiva al equipo
constantemente; concentrandose en las cualidades
intangibles, buscando generar relaciones y dotar
significacion a las actividades realizadas; también ze
Fundamenta en los valares,
ylas cualidades personales de simizmo y de sus
colaboradores, este estilo gestiona resultados
organizacionales desde lainspiracidn y la cooperacion
através de la potencializacian de la autoestimay la
confianza, bisca constantemente el mejoramiento
continuo del sistema que e rodea y es Favorable para
el alcance de objetivos de impacto a largo plaza.

YALORES CORPORATIVOS RELACIONADOS CON EL LIDERAZGO

Tranzfermacional [pazidn y huella]: e considera que este tipo
de lideraago promueye la pazion por el hacer desde laguia y el
dezarralla de 2 mizma y de otros, promoviende amar por la

Tranzaccional [actitud y orgulla]: ¢ considera que este
tipo de liderazgo va 2 atado 2 la activacion de actitudes
mediante ¢l refucraa w ¢l ejemple constante, 2 zu ez

promucye el cardeter de fidelidad v ¢l honer azociadas 2l

argulla.

labor, relacionande emaciones que mativan, por medio de laz
relaciones persanales dejanda huella positiva,




Anexo 8. Diagnostico de necesidades

1. Diagnostico Gestion de Capital Humano

Escriba el valor correspondiente (ver al final de cada subproceso) a la calificacion, se sugiere
copiaripegado especial-valores

El procesa esti documentada y aprabado por la gerenc

-1
_ 9| Tienen politica de seleccion de personal
3 Elproceso lo conocen todos los eolaboradores de la
- Y organizacidn
4 Tienen registros Formales de los procesos de seleceidn
© 7 realizados
_ 5. | Elproceso esta cuantificada
6 Elinfarme de selecaidn esta estandarizada Se manejan para areas administrativas y en procesos operativos para
C algiunas campahias
7 Hacen seguimiento a los candidatos seleccionados
8 Verifican |z eficacia de los procesos de seleccidn
_ g | Controlanlos procesos de selecsian
10 Tienen formatas estandarizados § unificados para el
- | proceso seleccidn de perzonal
1,11 Todos los cargos tienen perfil definida con competencias
1.12 Aplican pruebas de conocimisntos Se manejan para areas administrativas § en procesos operativios para
- ) algiunas campanas
1. 13. | Aplica pruehas psicotécnicas
1. 14, |Ulizan Aszessment centre
1. 15 En la entrevista participa el jefe inmediato Se manejan para areas administrativas § en procesos operativos para
- - algiunas campanas
1. 16, |Hacen visita domiciliaria Dependiendo el contrato establecido con cada cliente
1,17 Las wisitas domiciliarias son con proveedores esternos
Entregan wisita domiciliaria como parte del informe de ) ) )
1. 18. 2 P Se adjunta a la carpeta del colaboradar ez un proceso confidencial

seleceion
1. 19, Hacen estudio de sequridad con poligrafia Dependienda el zontrata establecida con cada cliente
Loz estudios de sequridad son con prowesdores externcs

Entregan informe de poligrafia coma parte del informe de ) ) .
Sehcgian pela F Se adjunta 3 la carpeta del colaboradar es un proceso confidencial

La organizacion posee herramientas simples y efectivas
1. 22 para ayudar a los directivos a seleccionar y contratar el Considerando herramientas como pruebas psicotecnicas y motores de
- - | personal ideal para desempefiar cada pussta de trabajo. buzqueda

Total SELEC . 89




Anexo 9. Indicador de nivel alcanzado

1. Seleccion de Personal Seleccion de Personal
Excelente 4,92 )
Bueno 2,97 No Aplica
Aceptable 0,00 -g No Evidencia
Lo estrictamente necesario 0,00 ﬁ
No Evidencia 0,00 5 Lo estrictamente necesario
i}

No Aplica 0,00 ® Aceptable
7,89 ]

. = Bueno
Observaciones: z

[S—
Excelente |

0,00 1,00 200 3,00 4,00 5,00 6,00
Valor



Anexo 10. Transcripcidn audios entrevista abierta a jefes de seleccion

Audio Opinién 1

“La importancia del liderazgo en la organizacion se basa desde la necesidad de establecer
objetivos claros para los equipos de trabajo y que estos objetivos claros obviamente nos lleven a
la consecucion de las metas establecidas. El liderazgo dentro de la organizacion nos da la opcion
de potencializar cada uno de los equipos que tenemos y teniendo estos equipos potencializados
empezar a trabajar en aspectos relevantes tanto de mejora como aspectos que podemos fortalecer
en los equipos, cuando no existen y dentro del mismo equipo hay areas que nos permiten
fortalecerlos”.

“Claramente él porque es significativo que el liderazgo se vea o0 sea visible en la
compafiia porque cuando el lider no se muestra 0 no es capaz de reconocer sus fortalezas y sus
debilidades dentro de su equipo de trabajo asi mismo le va a permitir o fortalecer o flaquear
dentro de los objetivos que tengamos. El liderazgo se debe ver porque finalmente el lider es
quien moviliza los equipos, obviamente hay equipos que se mueven solos, sin embargo, solo
cuando el lider logra movilizar ese equipo cumple todos los objetivos que tienes trazados para

ello”.
Audio Opinién 2

“El liderazgo o el lider es importante dentro de una organizacion porque es la cabeza que
fundamenta un proceso, el lider es la persona que estipula unos objetivos, que acompafia a las
personas dentro del proceso, las guia y desarrolla sus habilidades y talentos en pro de cumplir
con unas metas u objetivos establecidos. Un buen lider nos permite a nosotros poder cumplir con
los objetivos con calidad y en este caso es importante y significativo que un lider sea visible
dentro de la organizacién principalmente por la generacion de hoy en dia, los millennials somos
unas personas que necesitamos constante retroalimentacion, constante reconocimiento y siempre
y cuando un lider este mostrando que estas haciendo las cosas bien, que estas cumpliendo con los
objetivos te vas a motivar, esa importancia va muy enfocada a la motivacién y a como yo estoy
cumpliendo con los objetivos y me estan retroalimentando, porque puedo hacer las cosas pero lo

importante es hacerlas bien y con calidad por eso es importante el lider dentro del grupo”.






