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Resumen
El objetivo de este estudio es caracterizar los estilos de liderazgo en las organizaciones de

Bucaramanga, segun la percepcion de sus colaboradores.

En un entorno donde las empresas priorizan estrategias centradas en productos y
servicios, se tiende a descuidar el impacto de los estilos de liderazgo en los equipos. Si este
aspecto no se aborda, las organizaciones podrian estancarse en un mercado altamente

competitivo y demandante de innovacion.

Los resultados muestran que la comunicacion, el trabajo en equipo y la empatia son
fundamentales para un liderazgo efectivo. En Bucaramanga, predominan los estilos democratico

y transformacional.

Se recomienda capacitar y hacer seguimiento a los lideres, enfocandose en el desarrollo

de habilidades blandas que promuevan el éxito organizacional.

Palabras clave: Liderazgo, organizaciones, equipo, motivacion, percepcion,

colaboradores.
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Abstract

The objective of this study is to characterize the leadership styles in the organizations of

Bucaramanga city, according to the perception of their collaborators and employees.

In an environment where companies prioritize strategies focused on products and
services, the impact of leadership styles on teams tends to be neglected. If this aspect is not

addressed, organizations could stagnate in a highly competitive and innovative market.

The results show that communication, teamwork and empathy are essential for an

effective leadership. In Bucaramanga city, democratic and transformational styles predominate.

It is recommended to train, monitor and follow up leaders, focusing on the development

of soft skills that promote organizational success.

Keywords: Leadership, organizations, team, motivation, perception, collaborators.
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Introduccion
El liderazgo tiene un rol importante en todos los aspectos de la vida y mas en los espacios
laborales. Es un recurso esencial para que las empresas, a traves de sus trabajadores, alcancen sus
metas y sean sostenibles. Las habilidades gerenciales de quien dirige requieren de equipos de
trabajo que lleven a cabo las diversas actividades, por esta razon la percepcion que los
trabajadores sobre el tipo de liderazgo es un factor determinante en la productividad, su

satisfaccion, el clima laboral y la retencion del talento.

En Bucaramanga, una ciudad caracterizada por el crecimiento econémico y la diversidad
empresarial, el liderazgo juega un papel estratégico, por lo que es importante entender como los
empleados perciben a sus lideres y el impacto que estas percepciones tienen en la dindmica
dentro de la organizacion. El liderazgo eficaz promueve la adaptabilidad y la innovacion, mejora

la cohesion del equipo y la estabilidad organizacional.

Esta monografia describe el estilo de liderazgo de las organizaciones de Bucaramanga
desde la perspectiva de la cognicion de los empleados, con el objetivo de analizar como la
comunicacion, la confianza, el apoyo emocional y el estilo de gestion promueven la efectividad
individual y colectiva. Asimismo, busca brindar estrategias para promover préacticas efectivas de

liderazgo participativo para lograr el desarrollo integral de los grupos de trabajo.

Este trabajo de investigacion proporcionara herramientas a lideres, gerentes y jefes de

recursos humanos en las organizaciones.
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Capitulo I. Generalidades
1 Descripcion del problema

1.1  Planteamiento del problema

Las empresas u organizaciones tradicionales y actuales estan siempre en la busqueda de
estrategias para adaptarse y convertiste con el mercado cambiante; tratando de innovar con sus
productos y servicios, analizando a sus competidores, buscando y esperando las oportunidades en
el mercado (Bohorquez, 2024). Sin embargo, cuando se habla del producto o servicio se centran
en el area que tiene mayor relevancia en la organizacion que es el area comercial, alli donde se
cierran los negocios, ventas, convenios. Pero como no hacerlo si es la fuente de ingresos de la
organizacion. La problematica se da en el contexto donde se inician las reuniones y lluvia de ideas
para crear dichas estrategias, en su mayoria encaminadas a como atrapar el cliente, como reducir
costos y gastos, como incrementar las ventas, como ser mas visibles y mejores que la competencia
(producto, precios, promociones), dejando en un ultimo lugar al talento humano que con su trabajo
y esmero, crean, desarrollan, venden, entregan etc., el producto o servicio. Ese capital humano que
esta detras de los resultados convirtiéndolos en ingresos reales. Para John C. Maxwell autor de
grandes obras y fiel exponente del Liderazgo “el lider inspira, guia y motiva en cambio el jefe
suele limitarse a dar las 6rdenes y ejercer supervision sobre sus subalternos”. (Maxwell, 2016).

El gran problema de las organizaciones es que concentran sus estrategias solamente en los
productos o servicios, dejando de lado la gestion del talento humano que esta encargado de hacer
las tareas o labores para que la empresa logre sus objetivos y se mantenga en el mercado. Cayendo
en el error de poner a cargo de sus equipos a jefes que velen Unicamente por los intereses de la
compaiiia, que cumplen ordenes y se dedican a exigir a sus equipos de trabajo los resultados

esperados. Sin detenerse a pensar en que herramientas (emocionales, motivacionales, etc.)
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necesitan estos equipos para desempefiar su trabajo con éxito, cumpliendo con los objetivos, no
como una obligacion si no por conviccién y sentido de pertenencia.

La mayoria de las causales de que en las organizaciones no se conozcan ni desarrollen los
estilos de liderazgo se arraiga desde las direcciones y/o administraciones tradicionales, rigidas o
verticales, o dicho de manera coloquial aquellas enchapadas a la antigua que se niegan a reconocer
el papel importante que juegan los lideres a la hora de avanzar con los cambios del mercado. En
estas organizaciones aun tienen desactualizados su mision, vision, cultura organizacional, valores
corporativos, etc., y contintan siendo los mismos de cuando fueron fundadas, en su mayoria ain
estan dirigidas por jefes o lideres autocraticos. Donde las areas no tienen autonomia y el area de
talento humano solo se encarga de contratar su personal, limitando las destrezas y virtudes de su
talento humano.

Las organizaciones que aun mantienen dichos direccionamientos y se niegan a
actualizarse, en especial en el desarrollo del talento humano desconociendo los estilos de liderazgo
que dirigen sus equipos, estan en desventaja ante su competencia situdndose detras de ella,
perdiendo o desperdiciando su talento humano, trayendo consigo muchas consecuencias entre
ellas: estancamiento, rotacién de personal, incremento en gastos en dicha rotacién, malos
resultados, incumplimiento de presupuestos, perdida de ganancias y utilidades, pérdida de clientes,
incluso pueden llegar a la misma quiebra.

La falta del conocimiento de como los colaboradores o trabajadores sienten, ven, perciben
y digieren los estilos de liderazgo que gestionan los diferentes equipos en las organizaciones, nos
limita a implementar las mismas estrategias de siempre en el disefio e implementacion de
planeacion estratégica para lograr los resultados; al conocer esta valiosa informacion se puede

caracterizar y organizar los diferentes tipos de liderazgo con un enfoque especifico, para ser
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desarrollados y aprovechados en el direccionamiento de los equipos de colaboradores con el fin
de alcanzar los objetivos y mantenerse en ellos.

Al conocer y analizar esta informacion se pueden disefiar las estrategias de la mano de los
lideres para alinear los objetivos de los colaboradores con los de la organizacion, logrando no solo
alcanzar las metas propuestas, si no por el contrario superarlas y mantenerse siempre en
cumplimiento. Se logra identificar las variables Independiente: La caracterizacion de los estilos de
liderazgo segun los colaboradores para enfocarlos estratégicamente en la planificacion
organizacional y la variable dependiente: La productividad de los colaboradores de las
organizaciones.

Por lo anterior expuesto es esencial e importante conocer como el talento humano de los
diferentes sectores del mercado en las organizaciones de Bucaramanga perciben y caracterizan los
estilos de liderazgo en sus entornos laborales, como sienten que estos influyen en sus resultados,
en su motivacion y que les deja de ensefianza. Esta investigacion se realiza en los colaboradores
de diferentes empresas y sectores de Bucaramanga, en el Gltimo cuatrimestre del afio, donde se
investiga y aborda al publico objetivo para poder analizar y caracterizar su visién frente al
liderazgo y como esto influye en sus labores.

La investigacion se lleva a cabo desde un enfoque cualitativo ya que se quiere conocer la
percepcion de los colaboradores con respecto a las caracteristicas de los estilos de liderazgo que
se presentan en sus lugares de trabajo, con un alcance explicativo con base en sus vivencias y
experiencias para lograr el analisis de la hipotesis planteada.

1.1.1 Formulacion
¢Cuales son las caracteristicas de los estilos de liderazgo en las organizaciones de

Bucaramanga desde la percepcion de los colaboradores?



16

1.1.2 Hipdtesis
Hipétesis inicial: “La mayoria de los colaboradores de las empresas de Bucaramanga
perciben el liderazgo autocratico como el mas predominante en sus entornos laborales.”
Hipdtesis nula: “La mayoria de los colaboradores de Bucaramanga nunca han percibido
los tipos de liderazgo de la investigacion en sus organizaciones.”
1.2  Objetivos
1.2.1 Objetivo general
Caracterizar los estilos de liderazgo en las organizaciones de Bucaramanga desde la
percepcion de los colaboradores.
1.2.2 Objetivos especificos
e Conocer la percepcion y expectativas de liderazgo que tienen los colaboradores de las
organizaciones en Bucaramanga.
e ldentificar los estilos de liderazgo que predominan en las organizaciones de
Bucaramanga.
o Definir las cualidades y particularidades de los tipos de liderazgo predominantes en las
organizaciones en Bucaramanga.
1.3 Justificacion e impacto
La presente investigacion tiene como fin caracterizar los diferentes estilos de liderazgo que
se presentan en las organizaciones de Bucaramanga desde el punto de vista del mismo colaborador,
esos colaboradores que son los que marcan la diferencia y el rumbo de las organizaciones con su
trabajo y el resultado del mismo; sin perder de vista que los estilos de liderazgo que se desempefian
en cada una de las organizaciones impactan el desarrollo y los resultados de la organizacion en su

totalidad.
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Este tema es muy discutido actualmente en congresos, foros y convenciones empresariales,
sin embargo, son pocas las organizaciones que le dan la importancia real a gestionar su capital o
talento humano con el desarrollo de un buen liderazgo, ese basado en los lideres que motivan,
guian, retroalimentan y trabajan hombro a hombro con sus equipos para obtener los mejores
resultados no solo a nivel técnico, si no desarrollando sus habilidades blandas y humanas. (Cruz,
2024)

Aun existen muchas organizaciones con una administracion tradicional o jerarquica, donde
el manejo lo tienen los jefes, y los lideres son relegados a transmitir instrucciones a sus equipos;
las administraciones que no se han enterado de que la modernizacion trae consigo un sinfin de
estrategias para gestionar el capital humano alineando sus objetivos profesionales con los de la
organizacion, donde los lideres pueden cambiar el rumbo y destino a corto, mediano y largo plazo
gracias a su gestion.

Por ende, es tan importante hablar de como los colaboradores perciben el liderazgo, y de
qué manera este aporta en sus resultados, crecimiento laboral profesional y personal. Merece la
pena ir mas alla de las 6rdenes impartidas o de las responsabilidades asignadas, es momento de
explorar la manera mas eficiente, eficaz y efectiva para alcanzar las metas propuestas, superarlas
y mantenerse en ellas conociendo y gestionando los estilos de liderazgo y asi mismo el capital
humano de las organizaciones. (Pico, 2024)

De no abordarse este tema y darle la importancia que le amerita, las organizaciones estaran
quedandose atrés en el mercado cambiante que cada vez es mas exigente en la busqueda de:
innovacion, modernidad, practicidad, sostenibilidad, gestion y desarrollo de habilidades,
motivacion, trabajo de las competencias blandas, mas planeacion y prospectiva para estar

preparados a la hora de afrontar cualquier situacion. De lograr con éxito los resultados esperados
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de esta importante investigacion, donde se explore e identifique el liderazgo y sus posibles nuevas
dimensiones, se efectGa una contribucion contundente para el disefio de un modelo de mejora de
las préacticas de liderazgo en las organizaciones de Bucaramanga, adaptado a la cultura de nuestra
ciudad y su grandioso talento humano. Adicionalmente llevar esta investigacion con éxito aporta
de manera directa u contundente a nuestro desarrollo como futuros profesionales en la
Administracion de empresas, fortaleciendo nuestro conocimiento y ampliando nuestra percepcion
del liderazgo en las organizaciones y como este aporta en los objetivos que se proyecten desde la
direccion de las empresas.
1.4 Marco Referencial
1.4.1 Marco histérico

El liderazgo en las organizaciones, asi como en la vida misma ha ido evolucionando de
manera significativa, a lo largo del tiempo estudios han demostrado como el liderazgo ha
cambiado su forma, y ahora se conocen varios tipos o estilos de liderar los equipos, estos basados
mas alla del papel que se desempefie, es compuesto también por el carécter, la conviccion y la
personalidad del lider, sin llegar a discrepar si este es considerado bueno o malo. Cuando se
habla de los rasgos de personalidades que conforman la esencia de los diferentes tipos de
liderazgo no se puede dejar a un lado la gente o el talento humano que se encuentra en las
organizaciones de Bucaramanga y sus diferentes sectores, donde el caracter y la personalidad es
muy marcado, sin contar con la resiliencia, perseverancia y adaptacion al cambio que tiene su
gente.

Con lo anterior se pueden evidenciar actualmente como estan en el mercado las empresas

y pymes de Santander.
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En la Revista Directa Edicion No. 37, Seccion Actualidad, en su articulo Santander: Una
historia de pujanza empresarial, cuenta parte de las historias de grandes lideres que con su
trabajo, esfuerzo, tenacidad y gran liderazgo han logrado dejar huella a su paso en el mundo

empresarial colombiano.

En Revista Directa Edicion 37 (2023) Jose Maria Rangel quien es gerente general de
Penagos comenta como Bucaramanga en el transcurso de su desarrollo y afrontando, muchas
etapas, ha logrado en los ultimos afios destacarse en desarrollo por encima de muchas otras
ciudades de Colombia. Cosa que beneficia a su organizacion con la apuesta en mejorar las

inversiones en pro de un mejor futuro.

En Revista Directa Edicidn 37 (2023) se encuentra la opinién del director de
Perfilamiento Empresarial de Competitividad de la Camara de Comercio de Bucaramanga:
Horacio Caceres Tristancho quien afirma que la ciudad puede ser representativa del nuevo
mundo empresarial, esto debido a las raices de su historia donde se conto6 con la presencia de
otras culturas y sus costumbres, las cuales fueron adaptadas al ritmo local de sus ciudadanos, de
tal forma que se crearon grandes proyectos con una importancia relevante, sus habitantes con

gran calidad de vida.

Por otro lado, se une otro de los lideres de la ciudad quien en Revista Directa Edicion 37
(2023) El gerente de la electrificadora de Santander ESSA, Mauricio Montoya Bozzi, afirmando
que los bumangueses comparten el amor por su tierra, la creatividad, la pasion con que
desempefian sus trabajos, y el esfuerzo constante por la mejora continua en la calidad de vida.
Este liderazgo innato que caracteriza tambien a su empresa aportando al desarrollo mediante
inversiones en programas de responsabilidad social, tanto en el &mbito interno de ESSA como en

el externo.
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Este gran articulo trae consigo un sin fin de aprendizajes e historia para que puedan
desarrollarse liderazgos que aporten al desarrollo de Bucaramanga, la region, el pais y aln méas
alla de las fronteras. Revista Directa Edicion 37 (2023) deja las palabras de Hernan Porras, quien
es el Rector de la Universidad Industrial de Santander (UIS), comenta como la universidad viene
a ser el significado de ser Santandereano, lo cual refleja en sus resultados, el amor por la labor, el
respeto, las libertades, los més grandes valores y en especial la creatividad convirtiéndose en

parte de la esencia de la UIS y su comunidad.

De la misma manera en este mismo gran articulo se encuentran algunos de los personajes
que como lideres y en funcidn de sus habilidades han marcado la historia empresarial de la
ciudad y el pais: Revista Directa Edicion 37 (2023) habla de Christian Peter Clausen quien arriba
a la ciudad para ser pionero y fundador de empresas como La Cerveceria La Esperanza, quien
fue la primera cerveceria en el pais y también empresa de tipo industrial en Santander, aporta en
la creacion de la compafiia andnima de teatro de Bucaramanga, socio de Transportes terrestres,

entre otras empresas a las cuales con su liderazgo y pasién aporto en gran medida.

A este gran listado de la Revista Directa Edicion 37 (2023) se une Alfonso Silva Silva,
lider innato que entre los afios 30-50 gestiona la consolidacidn de varias organizaciones como:
Teatro Santander, Automotriz Silva, colombiana de textiles. Confecciones el Roble, entre otras,

en distintos sectores de la industria aportando al desarrollo y avance de la ciudad.

Seguido de este lider la Revista Directa Edicion 37 (2023) relata los aportes de otros dos
lideres destacados Mariano y Eugenio Penagos, los cuales siendo hermanos llegan a la ciudad de
los parques, logrando que en el siglo X1X Santander y el pais se conviertan en pioneros de

tecnologias usadas en EEUU y Europa, con un aire moderno y grandes suefios constituyen en
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1905 Penagos Hermanos, fortalecidos en lo eléctrico y mecénico. En la actualidad se considera

que es la empresa mas antigua con 125 afios en Santander.

El siguiente en la lista de Revista Directa Edicion 37 (2023) es Armando Puyana Puyana,
quien gracias a sus grandes cualidades y destrezas en el comercio, construccion y ambito
empresarial toma la gerencia de Sucesores de David Puyana S.A. en 1946, y unos afios después
crea bajo su vision Urbanas S.A. liderando desde alli proyectos de gigantescos y de importancia
como las cinco etapas de Cabecera del Llano, un gran lider y pionero del sector de la
construccién de Bucaramanga, ayudo a fundar el instituto Caldas, la UNAB, entre otros

proyectos que le hacen grande en Santander y la region.

Al pasar a otro sector importante de la economia y haciendo historia para los
Santandereanos, encontramos en Revista Directa Edicion 37 (2023) dos lideres de la
comunicacion Alejandro Galvis Galvis y Alejandro Galvis Ramirez, el primero funda
Vanguardia Liberal en los afios 1919, destacandose como politico, apoyando la fundacion de la
UIS, en el desarrollo de Barrancabermeja y también parte del proyecto HidroSogamoso. El
Segundo mencionado convierte el negocio de la familia en un emporio de medios en Colombia,
participa en la constitucion de Q hubo siendo este uno de los medios impresos mas vendido y
comprado en el pais, incursiona en ganaderia por su pasion a la misma conformando El
Madrigal, entre otros proyectos que los posiciona como lideres ejemplares en el pais.

Por ultimo, pero no menos importante Revista Directa Edicidn 37 (2023) Carlos Ardila Lille,
siendo uno de los empresarios mas destacados de Bucaramanga, inicialmente con la industria de
produccidn, venta y distribucion de bebidas siendo gerente de LUX mas conocida hoy como
POSTOBON, con sabores pioneros en el mundo, fue nombrado presidente de la compafiia en

1968, participando en textiles Coltejer, Incauca y Providencia, RCN radio y television, entre
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otros. Su grupo empresarial Carlos Ardilla Lille esta en la lista de los 4 mas importantes del
pais. Todo ello muestra o resultado de su desempefio y liderazgo en las organizaciones que

dirige.

El liderazgo y su evolucion, donde ahora en las organizaciones modernas se le esta
poniendo en el centro al talento humano, desarrollando sus destrezas y capacidades en pro de
alinear esos objetivos del colaborador con los de las organizaciones, donde en realidad se
convierte en un ganar-ganar con sentido de pertenencia, y un vinculo mas alla del término

laboral, llegando al desarrollo personal, profesional y emocional.

En la Revista 500 Empresas Generadoras de desarrollo en Santander (2024) Para Camilo
Andrés Rueda, consultor empresarial y director ejecutivo de Master Link Consulting Group,
afirma que el mercado laboral y el desarrollo de las empresas ha cambiado tanto que algunas
expresiones de la administracion tradicional ya estan mandadas a recoger algunas como
“Notifiquese y cimplase”, esto evidenciado en su trabajo como consultor y el acompafiamiento
que realiza a las distintas organizaciones, se evidencia como los estilos de liderazgos han
evolucionado y continGan una transformacion constante, para él un claro ejemplo es la
comunicacion entre el talento humano del area comercial y su relacién directa con los clientes,
convirtiéndose en decisivo para el cumplimiento de objetivos, y mas aun con la era digital y sus

grandes herramientas de comunicacion.

1.4.2 Marco tedrico

El liderazgo y sus definiciones han tenido una transformacion al pasar de los tiempos y
dependiendo de sus autores o exponentes, no solo en el ambito emocional o psicologico, si no
desde el &mbito laboral empresarial, como este aporta en las organizaciones de manera

contundente. Sin embargo, es importante entrar en el contexto del liderazgo y como lo definen
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diferentes autores. Tomando como base la investigacion “Estilos de Liderazgo en las empresas

en Colombia” realizada por Jiménez Pacheco, Luis Fabidn y Pacheco Herazo, Mario Ramén

(Jiménez, 2023) de la Universidad Cooperativa de Colombia:

A la hora de definir el liderazgo Liévano (1980) define al lider como alguien que cuenta
con la capacidad de influir o influenciar a los demas. Se encuentra la teoria de Bass (1985) quien
después de recorrer el mundo y realizar una gran investigacion sobre el liderazgo y las diferentes
culturas, concluye que una marcada caracteristica de los lideres es que su desempefio sobrepase
sus expectativas. A su vez Ortiz (2013) afirma que quien quiera ser lider debe centrarse en el
“ser”, donde pueda analizar, investigar y definir las habilidades de todos los talentos a su cargo,
para alcanzar el tan anhelado “hacer”. Con ello se puede decir que la definicion de lider sigue
evolucionando y cada vez es mas profunda y completa su interpretacion, asi como su

importancia en la sociedad, organizaciones y dentro de cualquier comunidad.

Al entrar en contexto de que es ser lider segun las teorias expuestas anteriormente es
importante ahondar en sus caracteristicas y de qué manera otros autores las perciben e
interpretan, Cox & Hoover (1994) deduce que el lider no solo es aquel que nace, si no que este
también puede forjarse a través de sus vivencias, experiencias, errores, sin perder de vista que el
lider debe proyectarse con conviccién para lograr sus objetivos de satisfaccion y la de las
personas que conforman su equipo de trabajo. Por otro lado, Ogliastri (2005) define la
importancia de las caracteristicas en aquel que es lider va de la mano con el cumplimiento de
objetivos trabajando con su equipo, de tal forma donde él puede influir, motivar, asesorar,
escuchar, de tal manera que ellos hagan parte de la toma de sus decisiones. Por su parte Summa
(2020) afirma que el ser lider mas que un concepto o definicion viene a ser una caracteristica de

una persona que ejerce su rol con pasion y vocacion.


https://repository.ucc.edu.co/browse/author?value=Jim%C3%A9nez%20Pacheco%20,%20Luis%20Fabi%C3%A1n
https://repository.ucc.edu.co/browse/author?value=Pacheco%20Herazo%20,%20Mario%20Ram%C3%B3n
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Motta (2014) dice que: Ninguna empresa puede desarrollarse completamente sin la
presencia de un lider que ejerza correctamente su rol. Esta necesidad del desarrollo de un
liderazgo se extiende a todo tipo de empresa y sector, ya sea publica o privada, dado que el lider
cuenta con las capacidades para afrontar las dificultades y el desarrollo de las tareas en el tiempo
especifico. Para lograr esto debe poseer aspectos fundamentales como: el compromiso con las

responsabilidades, proyecciones, integridad personal y confianza

Cheyne (2020), desde otro punto de vista cita a los jovenes con la esperanza de que el
liderazgo se desarrolle por lideres de empresas que puedan ofrecerles una mejor calidad de vida.
Afirma que la juventud da tiempo a un liderazgo genuino que genere mas soluciones que
problemaéticas, ademéas de empoderarles para hallar soluciones a su diario vivir. Gonzales (2021)
afirma que las personas nacen con las habilidades mas no con la capacidad para enfrentar los
requerimientos del mundo: con poder, pero sin poderio; con entusiasmo, pero con intereses

creados; entre muchas otras competencias.

Por otro lado, Piqueres (2016) asegura que hay una hipétesis de que el liderazgo ejercido
por un lider termina siendo la respuesta o el resultado del mismo comportamiento utilizado. Para
poder ser mas claros, esto nos dice que de la forma en que el lider trate o gestione su equipo, el
mismo equipo termina acoplando su comportamiento o resultados a la forma de actuar de su
lider. Con frecuencia se evidencia que los equipos toman como ejemplo su lider tanto para actuar
de manera correcta o incorrecta, replican su estilo de liderazgo, esto literalmente termina siendo

una causay efecto.

Pinedo Lopez et al. (2021) indica que es de gran importancia mencionar que un liderazgo
tiene como componentes los principios, valores y la ética. “La ética es conocida como la ciencia

que estudia la moral, y analiza los conceptos morales como: la bondad y la verdad.”
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Después de haber analizado las teorias de las caracteristicas propias del liderazgo para los
autores consultados y citados, es de importancia definir los tipos de liderazgo que se encuentran
en las organizaciones. De ello habla Escanddn et al (2016) afirma que en Colombia y el resto del
mundo, las empresas deben mantener los diferentes estilos de liderazgo en correcta coherencia
con la razén social de la misma, el lider en Colombia debe atreverse a implantarse en nuevos
mercados afrontando de la mejor manera los retos que esto traiga consigo. Para Forero (2016) los
lideres de las organizaciones deben tener o contar de manera obligatoria con la capacidad de
aportar en los cambios politicos, demostrando al gobierno los beneficios que las organizaciones

traen consigo a la sociedad.

Segun el informe del estudio "Liderazgo y Empresa en Colombia" realizado por la
consultora Great Place to Work (2020), los estilos de liderazgo més utilizados en Colombia son

(Great Place to Work, 2019):

Para Great Place to Work (2020) el liderazgo Transformacional es aquel con un enfoque
motivacional al colaborador, haciendo que este sea mas productivo y eficiente en el
cumplimiento de metas tanto propias como de la organizacién. Se convierte en un desarrollador
de su equipo sacando lo mejor de su potencia. Un liderazgo basado en el anélisis de habilidades y

la motivacion.

En Great Place to Work (2020) se encuentra el Liderazgo Natural, aquel que de manera
innata posee una personal desde su nacimiento, basado en sus valores, caracter, personalidad. Por
su parte Becerra & Sanchez (2011) concluye que pueden llegar a ser autoritarias y dominantes, lo
cual al no controlarse podria ocasionar malestares y problemas. Con este liderazgo se nace, esta
basado en la personalidad del lider y de como afronta las situaciones que se presentan en el dia a

dia.
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Se evidencia en este importante estudio de Great Place to Work (2020) el Liderazgo
Democratico, aquel donde el lider toma en cuenta las opiniones y sugerencias de su equipo de
trabajo a la hora de tomar decisiones o realizar algun tipo de modificacion. Para Campos et al
(2020) es de vital importancia que los colaboradores de la organizacién tengan capacitacion y
asesoria a la hora de planificar y desarrollar las actividades para que su participacion sea
significativa. Esto da confianza, motiva y genera un lazo de pertenencia al participar en las
decisiones de la organizacion de manera activa y significativa, todo de la mano de una buen

feedback o retroalimentacion en la asesoria a su equipo.

En su estudio Great Place to Work (2020) habla del Liderazgo ejemplarizante, donde el
lider va mas alla de ser el que dirige el equipo, este se convierte en un ejemplo a seguir para las
personas que tiene a su cargo. Asegurandose que estos cuenten con las herramientas necesarias
para realizar sus labores de forma mas eficaz y eficiente. Estos tipos de lideres tienen una
tendencia a mantenerse actualizados en técnicas, estrategias, tecnologias entre otras para
mantenerse vigentes en el mercado. Para Molivia (2019) dice que los compafieros o
colaboradores tienden a replicar o calcar el liderazgo que ven o en el cual se convive, donde el

lider es un ejemplo para seguir, es un sentimiento de admiracion.

Ahora bien, Great Place to Work (2020) menciona | Liderazgo Transaccional, el cual es
un estilo muy particular donde se pueda evidenciar un toma y dame, el lider establece objetivos
concretos y claros para que sean alcanzados, y dependiendo de los resultados del equipo premia
0 sanciona. Segun Zaragoza (2015) este tipo de liderazgo fue acufiado por James MacGregor
Burns en 1978 y después desarrollado por Bernard Bass en 1980. Los dos anteriores han
aportado al estudio y desarrollo de este liderazgo, sin embargo, existen discrepancias o

contradicciones en sus interpretaciones. James MacGregor Burns en su libro "Leadership™



27

propone una teoria llamada “linea psicologia social” hablando de los liderazgos transformacional
y transaccional. Burns dice que el liderazgo transaccional se convierte en un intercambio entre

lideres y seguidores, donde se ofrecen incentivos y recompensas segun su desempefio.

Por otro lado, Royo (2015) define a Bernard Bass como uno de los principales tedricos de
liderazgo, ya que este desarrollo la teoria de Burns, describiendo al liderazgo transaccional como
relacion reciproca entre el lider y su equipo. Por lo anterior mencionado se puede evidenciar que

este tipo de liderazgo es reciproco, se crea una relacion laboral donde los resultados son mutuos.

Por ultimo, en Great Place to Work (2020) indica que el liderazgo Autocratico, este que
puede decirse que es el que predomina en la mayoria de las empresas tradicionales. El lider toma
todas las decisiones y controla todas las actividades del grupo, sin tener en cuenta las opiniones o
sugerencias de los miembros del equipo. Este seria el opuesto del liderazgo democratico, en esta
oportunidad el lider no tiene en cuenta las observaciones de su equipo y por ende las decisiones
la toma basada en resultados y su experiencia. Este tipo de liderazgo es sesgado y muy comdn en
el pais, donde se hace lo que el “jefe” dice aun sin que tenga la razon y sin derecho a opinar del

Caso.

1.4.3 Marco conceptual

Autonomia: Para Smith (2016) es la capacidad de los colaboradores para poder controlar
sus situaciones laborales entre ellas decisiones de proyectos, funciones entre otros.

Clima organizacional: Para Goncalves (1997) es un fenbmeno compuesto por muchos
factores tales como: tendencias de motivacion, comportamientos, satisfaccion, tratos, reacciones,

comunicacion entre otros.
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Confianza: Para Acedo & Gomila (2013) es la capacidad de creer en el actuar, integridad
y capacidad de otro u otros, sin requerir supervision y vigilancia, esté ligada a la lealtad y es base

en el fortalecimiento de las relaciones personales y empresariales.

Conflicto laboral: Para Vallejo (2022), este tiene ciertas caracteristicas el vinculo
contractual, se tiene dependencia y subordinacion y estos van de la mano de conflictos de
diferentes maneras como la falta de habilidad comunicativa y asertiva, falta inteligencia
emocional ante diferentes situaciones y capacidades de reaccion ante las mismas.

Cultura organizacional: Robbins (1991) dice que percibir las organizaciones como
culturas es un fendmeno reciente, va mas alla de jerarquias y 6rdenes, hoy se admite la
importancia de la cultura en las empresas y sus miembros.

Desarrollo profesional: Para Garcia (1999), define el desarrollo profesional y personal
asociado a crecimiento, cambio, mejora, entre otras relaciondndolo con mejores actitudes
laborales, mejorando el desarrollo organizacional.

Estrategias empresariales: Dice Cuadros (2024) en la actualidad las entra las estrategias
mas importantes esta la evaluacion de desempefio integral, en la cual se deben analizar los
resultados y los procesos para la identificacion de las necesidades del talento humano para
abordarlas en pro de que el colaborador tenga unos resultados y rendimientos superiores.

Habilidades blandas: Segun Arrieta (2020) se conocen como aspectos de la
personalidad, que determinan el desempefio y los resultados en el cargo desarrollado, estan

directamente relacionadas con el éxito y alcance de los objetivos propuestos.

Habilidades empresariales: Para Cuadros (2024) los entornos empresariales actuales

demandan nuevas habilidades y competencias, entre ellas de tecnologia, creatividad, facil
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adaptacion a los cambios, una comunicacion asertiva y efectiva, una vision y pensamiento

critico, mas trabajo en equipo, innovacion entre otras.

Incentivos laborales: Segun Taylor (1984) estos van mas alla del dinero y se representa
de formas diferentes tales como posibilidad de ascender, mejores condiciones laborales,
disminucion del horario laboral, entre otros.

Jefe: Para Hernandez y Gonzélez (s.f) Es una persona con rango superior que asigna
funciones a sus subordinados a la espera de que se cumplan.

Lider: Segun Liévano (1980) nos da la definicién de lider como alguien que cuenta con
la capacidad de influir o influenciar a los demas.

Liderazgo: Piqueres (2016) asegura que hay una hipotesis de que el liderazgo ejercido
por un lider termina siendo la respuesta o el resultado del mismo comportamiento utilizado.

Liderazgo Autocratico: Define Great Place to Work (2020) que este es en la mayoria de
las organizaciones el mas predominante, el lider toma todas las decisiones y tiene todo el control
sin tener presente sugerencias de su equipo.

Liderazgo Democratico: Para Great Place to Work (2020) es aquel donde el lider tiene
en cuenta las sugerencias de su equipo de trabajo para tomar decisiones.

Liderazgo ejemplarizante: Dice Great Place to Work (2020) que en este tipo de
liderazgo el lider va mas alla de dirigir el equipo, se convierte en ejemplo a seguir para sus
colaboradores a cargo.

Liderazgo natural: Para Great Place to Work (2020) este es aquel que de que se posee

desde el nacimiento, se basa en su personalidad, valores, caracter.
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Liderazgo Transaccional: Great Place to Work (2020) menciona que es un estilo muy
particular evidenciando un toma y dame, el lider establece objetivos concretos, premios y
sanciones.

Liderazgo transformacional: Para Great Place to Work (2020) este es aquel con un
enfoque motivacional al colaborador, haciéndolo mas eficaz y eficiente en sus labores.

Motivacién: Para Robbins (1999), es la voluntad de realizar esfuerzos alineados con las
metas de la empresa en pro de satisfacer sus necesidades personales.

Organizacion: Para Barnard (1938) esta es un ecosistema de multiples actividades
coordinadas de manera consciente, como también la fuerza de 2 personas o mas esforzandose
para lograr ciertos resultados u objetivos de la mano de fuerzas externas.

Percepcidn: Segun Werheimer (1912) dice en Gestalt si gran obra, que esta es un
proceso personal o unitario, donde la sensacion la significacion dependen entre si de una manera
simultanea. Afirma que es selectiva guardando una relacion con las afinidades de la persona en
momentos especificos.

Satisfaccion laboral: Para Hegney, Plank y Parker (2006) tiene una relacion fuerte entre
los colaboradores de la organizacion y su ambiente laboral.

Sentido de Pertenencia: Posada (2013) lo define como el grado de compromiso con los

objetivos y metas establecidos, se percibe con un grado de orgullo por hacer parte de la empresa.

Subordinados: Dice Hughes et al (2007) Persona de rango inferior que cumple tareas y
debe estar bajo direccidn o supervision constante.
1.4.4 Marco legal

En Colombia se ha venido evolucionando con la expedicion diferentes normas en

aspectos laborales es asi como en 1950 mediante el Decreto 2363 se promulga el Codigo



31

sustantivo de Trabajo, con el fin de regularizar las relaciones laborales indicando “ARTICULO
1. OBJETO. La finalidad primordial de este Cadigo es la de lograr la justicia en las relaciones
que surgen entre empleadores y trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacion econdémica y
equilibrio social”, (Presidencia de la Republica, 1950) la finalidad primordial de este Cddigo es
la de lograr la justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores, dentro de
un espiritu de coordinacion econémica y equilibrio social

En lo normativo las relaciones laborales nacen a partir de distintos modelos de contratos
existentes, los cuales buscan definir las condiciones de esta relacion laboral.

En busca del fomento de las sanas relaciones laborales han surgido diferentes normas
encaminadas a incentivar el trabajador y fortalecer desde el desarrollo de sus actividades las
organizaciones donde laboran, fortaleciendo el liderazgo y de esta manera contribuir al
crecimiento de las empresas, en este aspecto nombraremos:

Constitucion Politica de Colombia de 1991, menciona el trabajo como un derecho
fundamental indicando en el articulo 1. “Colombia es un Estado social de derecho, organizado
en forma de Republica unitaria, descentralizada, con autonomia de sus entidades territoriales,
democraética, participativa y pluralista, fundada en el respeto de la dignidad humana, en el
trabajo y la solidaridad de las personas que la integran y en la prevalencia del interés general.”,
desde la carta magna de la defensa de los derechos, se establece que el trabajo es primordial, es
asi que fomentar el liderazgo en los trabajadores hace que los entornos laborales cumplan con la
orden constitucional.

Ley 50 de 1990, (Congreso de la Republica, 1990) menciona que las EST prestan
servicios a terceros beneficiarios para colaborar temporalmente en el desarrollo de sus

actividades, los cuales pueden ser: 1. Labores accidentales. 2. Licencias, vacaciones, incapacidad
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0 maternidad, 3. Incrementos en la produccidn, transporte, ventas, periodos de cosechas y
prestacion de servicios, por un término de seis (6) meses prorrogables hasta por seis (6) meses
mas, es claro que se da garantias igualitarias a todos los trabajadores.

Ley 100 de 1993 Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se dictan
otras disposiciones", (Congreso de la Republica de Colombia, 1993), se considera que la
seguridad social integral es la capacidad que se tiene para brindar calidad de vida, no solo a los
trabajadores en Colombia sino a toda la comunidad en general mediante el cumplimento de
normas y procedimientos dadas para este fin.

Ley 1010 de 2006 “Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo”,
(Congreso de la Republica de Colombia, 2006) para entender el contenido y la importancia de
esta norma es preciso citar “ARTICULO 1. Objeto de la ley y bienes protegidos por ella. La
presente ley tiene por objeto definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de
agresion, maltrato, vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la
dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades econdmicas en el
contexto de una relacion laboral privada o publica.

Son bienes juridicos protegidos por la presente ley: el trabajo en condiciones dignas y
justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de los trabajadores, empleados, la
armonia entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y el buen ambiente en la empresa.”,
es claro que la mejor forma de contar con trabajadores lideres en sus empresas es garantizando el
respeto por su dignidad, su entorno sano, libre de presiones y acciones que conlleven a reprimir

su iniciativa, autonomia y proyeccion profesional, el liderazgo nace desde el convencimiento de
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ser agentes generadores de soluciones, desde el sentir que sus acciones e ideas son escuchadas y
respetadas.

Decreto 614 de 1984 “Por el cual se determinan las bases para la organizacion y
administracién de la salud ocupacional en el Pais”, (Presidencia de la Republica de Colombia,
1984), es considerado como el punto de partida para darle origen a la normatividad sobre riesgos
laborales, tema de vital importancia para todos los trabajadores.

Decreto 2177 de 1989, “Por el cual se desarrolla la Ley 82 de 1988, aprobatoria del
Convenio numero 159, suscrito con la Organizacion Internacional del Trabajo, sobre
readaptacion profesional y el empleo de personas invalidas”, (Presidencia de la Republica de
Colombia, 1989), menciona que El Estado garantizara la igualdad de oportunidades y derechos
laborales a las personas invalidas fisica, mental o sensorialmente, conforme al Convenio nimero
159 suscrito con la organizacion Internacional del Trabajo y las disposiciones vigentes sobre la
materia, de esta manera la empresas deben ser inclusivas y promover la igualdad de oportunidades
entre las personas.

En 1998 con el Decreto 1567 de 1998, “Por el cual se crea el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado”, (RepUblica de servidores
publicos, generando un escenario de crecimiento profesional y personal dentro de las entidades del
Estado, es importante mencionar que este sistema de capacitacion estimulos se lleva al escenario
de la empresa privada, donde es vital para el crecimiento econémico, entendiendo que un
trabajador con estas condiciones puede contribuir grandemente al crecimiento de su empresa.

Decreto 2504 de 1998 “Dicta otras disposiciones y aclaraciones sobre Planes de
Incentivos”, (Republica de Colombia, 1998). Buscar al interior de las empresas desarrollar

estrategias que motiven a sus trabajadores, y que a partir de su iniciativa desarrollen su liderazgo
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que contribuya con un entorno laboral sano y fomente actividades en mejora de los procesos y
resultados eficientes.

Decreto 1072 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo”, (Republica de Colombia. (2015), busca principalmente que los contratos entre
la Empresa de Servicios Temporales y la empresa usuaria deban suscribirse siempre por escrito y
en ellos se hara constar que la Empresa de Servicios Temporales se sujetaré a lo establecido en el
Caodigo Sustantivo de Trabajo para efecto del pago de salarios, prestaciones sociales y demas
derechos de los trabajadores. Igualmente, debera indicar el nombre de la compafiia aseguradora,
namero de la poliza, vigencia y monto de la misma, con la cual se garantizan las obligaciones
laborales de los trabajadores en mision, motivando a que los trabajadores en mision sientan la
seguridad laboral y desarrollen todos sus aspectos de liderazgo mediante la cobertura igualitaria
a trabajadores de Planta.

1.5  Disefio metodolégico
15.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptiva, esta basada en conocer como los
colaboradores de las organizaciones en Bucaramanga (Santander) perciben el liderazgo, de qué
manera este influye en su desempefio y por ende en sus resultados, con el fin de caracterizar los
estilos de liderazgo identificados del presente estudio o investigacion.

Pero antes de ello se define que es la investigacidn descriptiva, para Carlos Sabino quien
es el autor de la obra EIl proceso de Investigacion, Sabino (1992) “La investigacion descriptiva
busca contar o detallar las caracteristicas principales de conjuntos homogéneos con el uso de
criterios muy bien definidos, que les permita analizar en los fendmenos que se estan estudiando,

su comportamiento estructuras de una manera eficaz”. Con esto queda claro que el tipo de
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investigacion que se aplica a este estudio es la descriptiva, donde se busca a toda costa conocer
de primera mano con las personas directas su opinion, la poblacion de trabajadores o
colaboradores de las distintas empresas y sectores en Bucaramanga.

Con el uso de un instrumento personal y cercano como lo es la encuesta, donde el
objetivo de las preguntas realizadas esta centrado en el liderazgo, sus tipos, sus influencias en los
equipos, su influencia personal sobre los comparieros de equipo y como influye este en los
resultados de los mismos. Describir los estilos de liderazgos existentes y porque no llegar a
descubrir y caracterizar nuevos estilos de liderazgo en las organizaciones de Bucaramanga.

1.5.2 Poblacion

De acuerdo con el reciente informe publicado por el DANE sobre Mercado laboral, como
resultado de la Gran Encuesta Integrada de Hogares redisefiada (GEIH marco 2018), se evidencia
que para el ultimo trimestre Junio - agosto de 2024 las siguientes cifras:

Tabla 1

Bucaramanga
Serie trimestral Jun - Ago 2024
Concepto miles

Y% poblacion en edad de trabajar 81,8
Tasa Global de Participacion (TGF) 64,7
Tasa de Ocupacion (TO) 594
Tasa de Desocupacion (TD) 8,1
Tasa de Subocupacion (TS) 43
Poblacion total 618
Poblacion en edad de trabajar (PET) 506
Fuerza de trabajo 327
Poblacidn ocupada 300
Poblacidn desocupada 27
Poblacion fuera de la fuerza de trabajo 179
Subocupados 14
Fuerza de trabajo potencial 7
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Nota: De “Empleo y desempleo”, 2023, Departamento Administrativo Nacional de

Estadistica (DANE), (https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-

laboral/empleo-y-

desempleo#:~:text=Para%?20el%20mes%20de%20agost0,58%2C5%25%2C%20respectivamente

) De Dominio Publico.

Como se puede observar la ciudad de Bucaramanga cuenta con una Poblacion Ocupada

de 300.000 personas.

1.5.3 Muestra

Teniendo en cuenta que la poblacion de estudio es de 300.000 personas, con un nivel de

confianza de 95%, margen de error de 5%, con un atributo deseado del 95% de la muestra.

Aplicando la siguiente formula:

n= "2TN"pTqg
e’2*(N-1)+ (22" q)

Donde:

Z= nivel de confianza (correspondiente con tabla de valores de Z)
p= Porcentaje de la poblacion que tiene el atributo deseado

g= Porcentaje de la poblacion que no tiene el atributo deseado = 1-p

Nota: cuando no hay indicacion de la poblacién gque posee o no el atributo, se asume 50% para p y
50% para q

N = Tamafio del universo (Se conoce puesto que es finito)

e= Error de estimacion maximo aceptado

n= Tamafio de la muestra


https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/empleo-y-desempleo#:~:text=Para%20el%20mes%20de%20agosto,58%2C5%25%2C%20respectivamente
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/empleo-y-desempleo#:~:text=Para%20el%20mes%20de%20agosto,58%2C5%25%2C%20respectivamente
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/empleo-y-desempleo#:~:text=Para%20el%20mes%20de%20agosto,58%2C5%25%2C%20respectivamente
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/empleo-y-desempleo#:~:text=Para%20el%20mes%20de%20agosto,58%2C5%25%2C%20respectivamente
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Se reemplaza:

n= 1,96 " 2 * 300000 *95% * 5%
2%"2 *(300000-1) + (1,962 * 95% * 2%)

n= 72,97

Tamano de la muestra = 73 Personas
1.5.4 Técnicas e instrumentos de medicidn y analisis

Enfoque

El enfoque de esta investigacion es de tipo mixto, esto debido a que se aplica una
encuesta a una muestra de la poblacion de personas activas laboralmente en Bucaramanga, donde
el cuestionario estd compuesto por preguntas cerradas con opciones de respuesta, con el fin de
conocer por medio de ellas la percepcion de liderazgo que identifican en su campo laboral y
como ello influye en sus resultados. Se obtiene asi datos estadisticos y caracteristicas para la
identificacion de estilos y tendencias de liderazgo en las empresas de Bucaramanga.

Alcance

El alcance de la investigacion o estudio se limita a una muestra de 73 personas activas
laboralmente en Bucaramanga. Esto se realiz6 en un lapso de 8 dias por medios electronicos
(Link formularios Forms).

Plan de trabajo

e Etapa 1: Conocimiento de la percepcion y expectativas de liderazgo que tienen los

colaboradores de las organizaciones en Bucaramanga.
Actividad 1.1. Basqueda y reconocimiento de las teorias de estilos de liderazgo y sus

significados segun los diferentes autores.
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Actividad 1.2. Creacidn del cuestionario o encuesta de los estilos de liderazgo que perciben
la muestra de los trabajadores de Bucaramanga.
Actividad 1.3. Difusion de la encuesta por medios digitales para su respectiva aplicacion.
Actividad 1.4. Tabulacion e informe de los resultados obtenidos de la muestra.
e Etapa 2: Identificacion de los estilos de liderazgo que predominan en las
organizaciones de Bucaramanga.
Actividad 2.1. Clasificacion de la informacion recaudada
Actividad 2.1. Analisis del informe e informacion recaudada.
Actividad 2.3. Diagnostico de los estilos de liderazgo predominantes en las organizaciones
de Bucaramanga segun sus colaboradores.
Actividad 2.4. Informe preliminar.
e Etapa 3: Definicion de las cualidades y particularidades de los tipos de liderazgo
predominantes en las organizaciones en Bucaramanga.
Actividad 3.1. Dividir por estilo de liderazgo evidenciado en las encuestas, las
caracteristicas identificadas por cada colaborador.
Actividad 3.2. Creacidon del concepto con sus particularidades para cada liderazgo
predominante de las empresas en Bucaramanga.
Actividad 3.3. Informe final
Actividad 3.4 Presentacién y sustentacion del informe.
Recoleccion de la informacion
En este estudio la recoleccion de la informacion se realizo de manera primaria, aplicando

la encuesta directamente a trabajadores de todos los sectores en la ciudad de Bucaramanga. Esto
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en la busqueda de la caracterizacion de estilos de liderazgos en las empresas u organizaciones de
la ciudad.
Instrumento de recoleccion
Se aplico de forma electronica por los distintos medios de comunicacion (Correos,
WhatsApp, entre otros) la encuesta compuesta por 16 preguntas, de las cuales: 4 son de datos
demograficos y 12 con respecto al tema de estudio.

Link encuesta o cuestionario https://forms.gle/nbCcpR106JKdmP2z8



https://forms.gle/nbCcpR1o6JKdmP2z8

1.6

© O N oo o1 &~

10
11
12
13

14

15

16

Cronograma

Tabla 2

Actividades

Eleccion tema y propuesta de proyecto

Asignacion de director de proyecto

Direccion de proyecto de grado

Planteamiento del problema
Formulacion de objetivos
Justificacion

Marcos de referencia

Disefio metodolégico

Presupuesto

Referencias bibliogréaficas
Cronograma

Conclusiones y/o recomendaciones
Agradecimientos y Dedicatorias

Presentacion al director

Observaciones y/o correcciones

Preparacion y entrega del documento
final

Fecha de
inicio

1/04/2024
17/08/2024

11/09/2024

1/07/2024
1/07/2024
15/07/2024
17/09/2024
1/10/2024
22/10/2024
1/07/2024
1/09/2024
11/11/2024
10/11/2024

12/11/2024

12/11/2024
19/11/2024

Fecha de
Fin

31/07/2024
10/09/2024

6/12/2024

17/09/2024
17/09/2024
24/09/2024
12/11/2024
5/11/2024
29/10/2024
12/11/2024
31/10/2024
11/11/2024
11/11/2024

18/11/2024

18/11/2024

21/11/2024

Responsable

Investigadores

Comité de
investigacion
Investigadores
Director de
proyecto

Investigadores
Investigadores
Investigadores
Investigadores
Investigadores
Investigadores
Investigadores
Investigadores
Investigadores
Investigadores

Investigadores
directores

Director
Investigadores

Investigadores
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Proceso temporal

Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5
01/07/24 01/08/24 01/09/24 01/10/24 01/11/24
al al al al al

31/07/24 31/08/24 30/09/24 31/10/23 30/11/24

Mes 6
01/12/2
4 al
31/12/2
4



Comité de

17 Evaluacion del proyecto de grado 21/11/2024 2/12/2024 Investlgac_|9n
y Evaluacién




1.7 Presupuesto

Tabla 3
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RECURSOS HUMANO

Docente 1 32 Horas $ 30.000| $ 960.000 UNIMINUTO
S
Investigador 1 1 Cuatrimestre| 2.404.900 | S 2.404.900 Investigador
S
Investigador 2 1 Cuatrimestre| 2.404.900 | $ 2.404.900 Investigador
TOTAL DE RECURSOS HUMANOS | $ 5.769.800
EQUIPOS TECNOLOGICOS
Alquiler portatil 1 5 Meses S 50.000| S 250.000 Investigador
Alquiler portétil 2 5 Meses S 50.000| S 250.000 Investigador
Pago Internet 1 5 Meses S 40.000| S 200.000 Investigador
Pago Internet 2 5 Meses S 40.000| S 200.000 Investigador
TOTAL DE EQUIPOS TECNOLOGICOS | $ 900.000
SUBTOTAL PRESUPUESTO S 6.669.800
IMPREVISTOS 1% $ 66.698
TOTAL PRESUPUESTO S 6.736.498
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Capitulo 11
2. Caracterizacion de los estilos de liderazgo en las organizaciones de Bucaramanga
desde la percepcién de los colaboradores.
La investigacion permitio caracterizar los estilos de liderazgo desde la percepcion de los
colaboradores, a continuacion, se presenta la caracterizacion demogréfica de los encuestados:

Figura 1

2. Selecciones su grupo etario (corresponde al rango en el que se encuentra su edad)
76 respuestas

@ 18 a 30 afios
@ 31 a 40 afios
@ 41 a 50 afios
@ 51 afos o mas

Se evidencia que el porcentaje mas alto de encuestados tiene un rango de edad de 31 a 40
afios con un 36.8%, y le sigue el rango de 41 a 50 afios con un 27.6%.

Figura 2

3. Seleccione el género con el cual se identifica
76 respuestas

@ Femenino

@ Masculino

@ Otro

@ Prefiero no responder

De esta grafica se determina que la participacion mas alta en la encuesta la tiene el género

femenino con un 77.6% de los encuestados y el género masculino un 22.4%.



Figura 3

4. Seleccione el sector al que pertenece la empresa en la que actualmente se encuentra laborando
76 respuestas

@ Servicios

@ Manufactura

@ Construccion
\\ @ Agricultura
\ ‘ @ Transporte y Logistica
® Energia
@ Telecomunicaciones
@ Medios de Comunicacion

12V

De los sectores que se agregaron a la pregunta del cuestionario, los de mayor
participacion son los del sector servicios con méas de la mitad 52.6%, y el siguiente con mayor
participacion es el del sector pablico con el 26.3%.

Figura 4

5. ;Reconoce que existen diferentes estilos de liderazgo en las empresas?

76 respuestas

@® si
® No

El 10% de los encuestados tiene conocimiento sobre los estilos de liderazgo y son aptos

para estudiar y analizar sus respuestas, generando un gran aporte a esta investigacion.

44
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2.1 Percepcion y expectativas de liderazgo de los colaboradores de las organizaciones en
Bucaramanga.

A raiz de las respuestas realizadas en el formulario se realiza una seleccion entre ellas
cuales nos llevarian a definir la percepcion y expectativas de liderazgo de los colaboradores de
las organizaciones en Bucaramanga.

Figura 5

Influye el liderazgo en los resultados?

Ni acuerdo ni
desacuerdo I 2.6%

De acuerdo _ 23, 7%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

m E]| estilo de liderazgo influye en los resultados de mi trabajo y/o el de
mi equipo %

El 73,7% de los encuestados reconocen que el estilo de liderazgo tiene un impacto directo
en los resultados, por eso un liderazgo efectivo, ya sea democratico, transformacional o de otro
tipo, puede fomentar un ambiente de colaboracion, motivacién y compromiso entre los miembros
de un equipo para alcanzar los objetivos de la organizacidn donde se labora. Se concluye que el
Liderazgo esta directamente relacionado con el logro de resultados, productividad y éxito de las

empresas.
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Figura 6

Niveles de motivacion percibidos
45,0%
39,5%
40,0%
35,0%
30,3%
30,0%
25,0%

20,0%

23.7%

15,0%

10,0% 6.6%
5,0%
oo [l
0,0%
1 2 3 4 5

%

De las 76 personas encuestadas se observa que 30 perciben un 5 en el nivel de
motivacion, es decir un lider muy motivador, lo cual confirma que se esta avanzando en la
gestion de equipos, y reconociendo la importancia del tipo de liderazgo que se practica, buscando
cada dia mediante la inspiracion, motivacién y el reconocimiento de los colaboradores la
verdadera capacidad de crecimiento de las empresas.

Figura 7

¢, Considera que su supervisor apoya el desarrollo
profesional de su equipo? %

Rara vez - 7.9%

Nunca I 1,3%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%

m ; Considera que su supervisor apoya el desarrollo profesional de su equipo? %
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De un total de 76 personas encuestadas, una mayoria significativa con el 57,9%,
considera que su supervisor apoya siempre el desarrollo profesional del equipo. Esto sugiere una
percepcion positiva sobre el liderazgo en cuanto a fomentar el crecimiento de los empleados.

En cuanto al segundo criterio con un 32,9% de los encuestados en "a veces", sugiere que
se presenta el respaldo, pero no es total o absoluto para todo el equipo, y que se debe reforzar

para tener oportunidad mejora en este aspecto.

Figura 8
;. Siente que se promueve el trabajo en equipo?
45,0% 42,1%
40,0% 36,8%
35,0%
30,0%
25,0%
20.0% 14,5%
15,0%
10,0% I
50% 3,9% 2,6%
0o 1R -
1 2 3 B 5

m%

Se observa que las calificaciones mas altas (4 y 5) indican que hay un fuerte
reconocimiento de los esfuerzos por fomentar la colaboracién. Esto es importante, ya que el
trabajo en equipo puede mejorar la comunicacion, la creatividad y la satisfaccion laboral. Los
resultados son muy positivos, con una clara mayoria que siente gque el trabajo en equipo es
valorado y promovido. Es importante mantener la tendencia del incentivo de trabajo en equipo,

esto fortalece los procesos y favorece los resultados conjuntos de los integrantes de las empresas.
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Figura 9

¢ Considera que su supervisor le da autonomia a los
integrantes del equipo para tomar decisiones?

70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0% o

0,0%

En algunas Nunca Siempre
ocasiones

%

Con un 61,8% de "en algunas ocasiones", se interpreta que, aunque hay intencion, de
empoderamiento por parte del supervisor, se debe trabajar mas en la autonomia que se brinda al
desarrollo de las actividades en el dia a dia. En general, los resultados indican que hay un
reconocimiento de la autonomia por parte del supervisor, aunque de manera variable. Seria
beneficioso fortalecer el para que sea mas consistente y lograr un mayor compromiso y
satisfaccion en el equipo.

Figura 10

;. Qué tan satisfecho se siente con el liderazgo en la empresa
donde labora?

Satisfecho | 52.9%
Neutral [ 21.1%
Muy satisfecho [ 58.2%

Muy insatisfecho ] 1,3%

Insatisfecho [ 5.5%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0% 40,0% 45,0%

%
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El 38.2 % de los encuestados se sienten satisfechos con el liderazgo, lo que es una sefial
positiva para la cultura organizacional y el compromiso de los empleados. Es preciso indicar que
hay aspectos del liderazgo que podrian ser mejorados o que ciertos empleados no se sienten
totalmente involucrados. Los resultados reflejan una percepcion mayoritariamente positiva del
liderazgo en la empresa. Sin embargo, es importante prestar atencion a los empleados neutrales y
aquellos insatisfechos, ya que sus opiniones podrian ofrecer oportunidades valiosas para mejorar
el liderazgo y, en consecuencia, la satisfaccion general de los equipos.

Para completar el analisis de las respuestas que nos dan la informacion para conocer
como los colaboradores perciben el liderazgo y que expectativas tienen del mismo, se evidencia
que el liderazgo que se aplique en la organizacion si influye de manera directa en los resultados
de sus colaboradores, por ende, en los de la empresa y como alcanzan sus objetivos. Que la
motivacion y el apoyo al desarrollo profesional juega un papel importante en el lider y los
colaboradores que forman parte de su equipo, al igual el fomentar y fortalecer que el equipo
trabaje de la mano como un engranaje perfecto, genera un ambiente laboral agradable y crea un
vinculo de sentido de pertenencia sobre su labor y la organizacion, incentivando al compromiso
y la competencia leal. Cuando lo anterior sucede el lider conoce cada uno de sus talentos a cargo
y puede delegar funciones y de la misma manera otorgar autonomia para la toma de ciertas
decisiones, fortaleciendo la motivacion y satisfaccion entre sus coequiperos con respecto a su
desempefio de liderazgo. Estas con las percepciones de los colaboradores y podemos ver como
una conlleva a la otra para lograr liderar con éxito conjunto.

2.2 Estilos de liderazgo que predominan en las organizaciones de Bucaramanga.

Con respecto a los estilos de liderazgo que predominan en las organizaciones de

Bucaramanga segun la percepcion de sus colaboradores, se definen como predominantes: el
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liderazgo Transformacional y Democrético, tomando cada vez més fuerzas entre las
organizaciones, estilos que son muy caracteristicos por fomentar el trabajo en equipo,
crecimiento profesional y personal, por ser motivadores y escuchar para tomar decisiones de la
mano de quieren con su experiencia pueden aportar grandes ideas. Las respuestas que se
obtuvieron y conllevan a lo anteriormente mencionado fueron:

Figura 11

Tipos de liderazgo percibidos %

Transformacional

26,3%
Transaccional I 1,3%

Laissez-faire o Liberal

13,2%

Democratico 36,8%

Autocratico 22,4%

0,0% 50% 10,0% 150% 20,0% 250% 30,0% 350% 40,0%

= Tipos de liderazgo percibidos %

Los resultados de la encuesta muestran que el liderazgo democratico es el estilo mas
identificado entre los encuestados, con un 36,8% del total, lo cual indica entre los lideres se
promueve la participacion activa en los procesos, y que las decisiones son tomadas de forma
concertada con el equipo. Adicional, se evidencia que Liderazgo transformacional, estd tomando
fuerza con un porcentaje de 26,3%, interpretando que la motivacion, la innovacion, y ser una
gente inspirador entre el equipo es valorado por sus miembros. En conjunto, estos resultados
sugieren que un liderazgo colaborativo y visionario es fundamental para fomentar un ambiente

de trabajo positivo y comprometido.
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Figura 12

¢ Considera que su liderlo involucra a
usted y/o a su equipo de trabajo para la
toma de decisiones? %

60,0% 51,3%
U

30,0%

20,0% 9.2%

10,0%

0.0% N

Algunas veces No Si

m ; Considera que su lider lo involucra a usted y/o a su equipo de trabajo
para la toma de decisiones? %

El porcentaje de 51,3% correspondiente a 39 personas encuestadas, reconfirma que el
estilo de Liderazgo Democrético es predominante entre la poblacion consultada, mostrando que
esta en crecimiento la cultura de lideres participativos y receptores de la vision de su equipo.

Figura 13

¢ Su supervisor usa planes de incentivos al validar los
resultados del mes?

50,0%

0, 0,
40,0% 38,2% 38,2%
30,0% 23,7%
20,0%

10,0%

0,0%
A veces Si No

m ; Su supervisor usa planes de incentivos al validar los resultados del
mes? %

Se encuentra que tanto para el "SI" como para el "NO™ tenemos un 38,2%, lo que se

puede interpretar como la falta de existencia de politicas claras en la asignacién de incentivos,
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aspecto a mejorar, con un fortalecimiento del reconocimiento de los mismos, esto puede
contribuir en el fortalecimiento de la motivacién del equipo, y haciendo un llamado al lider a
mejorar en la percepcion de apoyo y exaltacion a los miembros del equipo.

Figura 14

¢, SU supervisor usa planes de penalizaciones al validar los
resultados del mes? del grafico

80,0%

70,0% 67,1%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0% 15,8% 17,1%

0,0%

A veces Si No

m ; Su supervisor usa planes de penalizaciones al validar los resultados del
mes? %

El 67,1% de los encuestados indica que su supervisor no utiliza planes de penalizaciones,
mostrando un entorno laboral positivo y una gestion centrada en el apoyo y la motivacion, en
lugar de en castigos. Se puede deducir que se esta priorizando el crecimiento y aprendizaje entre
los equipos, y de esta manera se recibe mayor compromiso. Se concluye que se presenta un
liderazgo que evita penalizaciones, siendo, siendo muy importante ser claro respecto a cualquier
medida disciplinaria, a través de una comunicacion clara respecto a las expectativas de la
empresa y las consecuencias de faltas disciplinarias.

Segun las anteriores respuestas los colaboradores de Bucaramanga perciben el liderazgo
democratico como el predominante en las empresas bumanguesas corroborando esto con la
participacién que estos lideres le dan a su equipo en el consenso para la toma de decisiones. A
este le sigue es el liderazgo transformacional y se evidencia en las respuestas donde se busca de

manera motivacional compensar los buenos resultados y resaltarlos para impulsar a la mejor en
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el siguiente periodo, de la misma forma las penalizaciones ante el incumplimiento son bajas
significando que es méas importante exaltar los buenos resultas y retroalimentar sobre los no tan
buenos. Con ello se evidencia como el liderazgo democréatico cada vez toma més fuerza en las
empresas, la importancia de conocer el punto de vista del equipo de trabajo que dia a dia se
enfrenta y solventa las situaciones que se presentan, todo ello en pro de generar mejores
estrategias a nivel de negocio y a nivel de crecimiento interno del grupo de trabajo.

2.3 Cualidades y particularidades de los tipos de liderazgo predominantes en las
organizaciones en Bucaramanga.

Cuando se habla de las cualidades y particularidades que estos estilos de liderazgo
democrético y transformacional percibidos y predominantes en las organizaciones por parte de
sus colaboradores son muy parecidas entre si, tales como lideres que: escuchan activamente a sus
equipos, generan lazos de confianza profesional, tienen habilidades blandas y empresariales
definidas, reconocen las buenas ideas, impulsan sus equipos a ser mejores y desarrollarse de
manera profesional, incentivan, y buscan los beneficios tanto para la organizacion como para sus
colaboradores. Las siguientes respuestas del cuestionario conllevan a lo mencionado:

Figura 15

i Queé tan buena es |la comunicacion con su supervisor para la
resolucion de conflictos o inquietudes™?

43.4%

45,0%
40,0%
35,0%
28.9%
30,0%
25,0% 22408
20,0%
15,0%
10,0%
3.9%

0,0%
Buena Excelente Mala Normal Pésima

m%
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En general se observa una alta proporcién de respuestas positivas, un 43.4% identifica
como excelente la comunicacion de su supervisor en temas de resolucion de conflictos, lo cual es
un aspecto muy importante para mantener el desarrollo de un ambiente de trabajo optimo y
productivo. Los resultados indican que la comunicacion con el supervisor es mayormente
efectiva, lo que es un aspecto positivo para la gestion de conflictos y la resolucion de
inquietudes. Es muy importante prestar atencion a las opiniones neutrales y negativas como
espacio de mejora en la precepcion de los colaboradores frente a este aspecto.

Figura 16

¢ Como calificaria el clima laboral en su equipo bajo el estilo de liderazgo
actual?

45,0%

o,
40,0% 38,2% 39,5%

36,0%
30,0%
25,0%
20.0% 17,1%
15,0%
10,0%
5,3%
5,0%
0,0%
2 3 4 5

%

El 39,5 % de los encuestados considera que el clima laboral es excelente. Esto indica una
percepcion muy positiva del ambiente de trabajo y sugiere que el estilo de liderazgo actual esta
fomentando un entorno saludable. Como segundo porcentaje tenemos 38,2%, el cual es
significativo en la calificacion del clima laboral indicado como “bueno”, lo que refuerza la idea
de que la mayoria de los miembros de los equipos se sienten satisfechos con el ambiente laboral.

La concentracidn de calificaciones positivas (4 y 5) indica que el estilo de liderazgo esta
generando un clima laboral favorable. Esto es crucial para mantener la motivacion vy el

compromiso de los diferentes encuestados como miembros de diversos equipos.
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Estos resultados son muy positivos, con una clara mayoria que califica el clima laboral de

manera favorable. Seria recomendable mantener las précticas actuales que fomentan este

ambiente y considerar la retroalimentacion de los empleados que han dado calificaciones

neutrales para continuar mejorando.

Figura 17
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Los principales aspectos considerados importantes son la Comunicacion, Empatia y

Desarrollo del equipo, confirmando que para los encuestados la comunicacién es vital, para un

buen liderazgo. Una buena comunicacion promueve la claridad, la confianza y la colaboracién en

el equipo. La fuerte preferencia por la comunicacion y la empatia sugiere que los empleados

buscan lideres que sean accesibles y comprensivos. Esto puede ser un indicativo de un entorno

donde la colaboracion y el bienestar son prioritarios.

La atencion al desarrollo del equipo es un buen indicador de que los empleados valoran

su crecimiento profesional y esperan que sus lideres se comprometan con ello.

En estos resultados se refleja que los aspectos interpersonales, como la comunicacion y la

empatia, son vistos como esenciales para el liderazgo efectivo. Es recomendable que los lideres
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actuales enfoquen sus esfuerzos en fortalecer estas areas, asi como en el desarrollo de su equipo,
para fomentar un ambiente de trabajo méas productivo y satisfactorio.

Identificando las cualidades y particularidades que los tipos de liderazgo predominantes
en las empresas de Bucaramanga estas respuestas son de gran ayuda, se ve como la buena
comunicacion fortalece los equipos de trabajo, la claridad a la hora de asignar funciones o de
gestionar conflictos o situaciones presentadas. Que el clima laboral es una cualidad del lider y la
gestion sobre su equipo de trabajo y para los colaboradores las habilidades blandas méas
importantes son la comunicacion, la empatia, el desarrollo del equipo y la toma de decisiones.
Todo ello caracterizando el liderazgo predominante.

Tabla 4

Principales Caracteristicas del
Lider
Comunicacion efectiva

Escucha activa

Toma de decisiones
Empatia

Trabajo en equipo

Desarrollo del equipo
Confianza
Motivacion

Capitulo 111 Conclusiones
3 Conclusiones
Del reciente estudio realizado a los colaboradores de las organizaciones en Bucaramanga,
donde se buscaba conocer cual era la percepcién que tenian del liderazgo en su empresa y &mbito
laboral, se puede caracterizar los diferentes estilos de liderazgo encontrados segun sus

respuestas. Después del respectivo analisis de los datos se concluye:
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La percepcion que tienen los colaboradores de las organizaciones de Bucaramanga del
liderazgo les genera un sinfin de expectativas, donde se relaciona de manera directa el impacto
de la gestion de su lider y su estilo con sus resultados de gestidn, donde que la motivacién, el
apoyo al desarrollo profesional del equipo, fomentar el trabajo en equipo, el voto de confianza al
permitir autonomia en ciertas decisiones y la satisfaccion laboral forman un engranaje perfecto y
juegan un papel crucial a la hora de liderar y gestionar el talento humano a cargo. Se evidencia
que en la mayoria de los colaboradores de estas organizaciones que respondieron el cuestionario
estan en el proceso de gestionar su talento humano de tal forma donde se les tenga motivados,
satisfechos y se esté haciendo uso de sus habilidades y aportes a la compafiia de manera correcta.

Con los resultados se observa que los estilos de liderazgo que predominan en las
organizaciones de Bucaramanga segun la perspectiva de sus colaboradores les permiten
involucrarse de manera activa en las decisiones de su equipo por medio de sus puntos de vista u
opiniones haciéndoles sentirse valorados como parte importa de la empresa; en su mayoria se
estan aplicando planes motivacionales a través de incentivos laborales y compensaciones en
reconocimiento a sus logros alcanzados y labores, priorizando el crecimiento y aprendizaje de
sus equipos. En conclusion, segun lo evidenciado los estilos de liderazgo predominantes son el
Democratico y Transformacional, donde sus gestiones en la muestra tomada estan sirviendo para
su crecimiento personal y profesional de la mano del apoyo de un liderazgo efectivo.

Los liderazgos identificados tienen cualidades o particularidades que les caracterizan en
su gestion, tales como: una comunicacion asertiva donde se les escuche de manera oportuna en
cualquier situacion que se presente ya sea conflictos, ideas, opiniones, sugerencias y sean
gestionadas de forma correcta; un clima laboral donde se les permita ejercer sus cargos en un

ambiente propicio de armonia, respeto, responsabilidad, compromiso, sintiendo participes de las
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decisiones como partes fundamentales de sus equipos; el lider debe portar unas habilidades
blandas y técnicas innegociables frente a sus equipos de trabajo: comunicacion asertiva, empatia
en cualquier situacion, un excelente desarrollo del trabajo en equipo, toma de decisiones
oportunas, una orientacion a los resultados, reconocimiento de logros y gratitud.

En conclusidn, esta investigacion trae consigo un abrebocas de como estan las
organizaciones en Bucaramanga con respecto a sus liderazgos ejercidos, de qué manera sus
colaboradores perciben esa gestion, como les afecta, como les ayuda, sus expectativas al
respecto. Informacion que como futuros profesionales y lideres de organizaciones y/o equipos
aportan enormemente a nuestra formacion que esté en su etapa final, a las empresas que
conozcan de estos resultados y a todo aquel que quiera gestionar sus equipos en pro de un
cambio que ya no da espera, un cambio organizacional donde el talento humano gestionado de
manera eficiente y eficaz puede darnos los resultados proyectados y posicionar las
organizaciones de manera exitosa, aportando a su mision y vision a corto, mediano y largo plazo.

Capitulo 1V Recomendaciones
4 Recomendaciones

Se recomienda implementar un programa de formacién continua para los lideres dentro
de la organizacion, en el cual se aborden temas clave como habilidades blandas, inteligencia
emocional en el entorno laboral, toma de decisiones estratégicas, gestion del tiempo, motivacion,
entre otros. El objetivo es que los lideres adquieran herramientas que les permitan transmitir
estos conocimientos a sus equipos, optimizando asi la gestion de habilidades y el rendimiento
colectivo.

Se sugiere a las organizaciones crear campafias de liderazgo que involucren a todos los

colaboradores, independientemente de su jerarquia. Estas camparias deben promover el liderazgo
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de procesos entre comparieros, estimulando el desarrollo profesional y el crecimiento dentro de
la organizacion, lo que contribuye a una cultura organizacional mas dinamica y participativa.

Es recomendable implementar evaluaciones periodicas sobre el clima laboral, con el fin
de identificar &reas de oportunidad, prevenir posibles conflictos y fortalecer el trabajo en equipo.
Estas evaluaciones permitirdn conocer las percepciones de los colaboradores sobre su entorno de
trabajo, facilitando una gestion proactiva de los recursos humanos.

Se aconseja seguir fortaleciendo los planes motivacionales de la organizacion,
asegurando que los colaboradores se sientan satisfechos con sus logros y reconocidos por sus
aportes. La motivacion es un factor clave para que los empleados sigan comprometidos y
dispuestos a contribuir al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Se recomienda a los investigadores y académicos seguir profundizando en el estudio de
los estilos de liderazgo, ya que este es un tema crucial para la gestion efectiva de equipos. La
investigacion en este campo podria generar nuevas perspectivas y practicas que contribuyan al
desarrollo de futuros y actuales profesionales del liderazgo, fortaleciendo asi las organizaciones.

Para aquellos interesados en continuar investigando los estilos de liderazgo, se sugiere el
uso de metodologias alternativas para la recoleccién de datos, tales como entrevistas y grupos
focales. Estas herramientas permitiran obtener informacién mas detallada y diversas perspectivas
sobre la realidad de los equipos, enriqueciendo la investigacion y proporcionando un analisis mas
completo.

A las organizaciones se sugiere que definan una politica para el establecimiento de un
mecanismo de gestion del liderazgo, por medio de un modelo propio tomado de autores y
adaptado a las necesidades que permita planear, organizar, dirigir y controlar la gestion de

liderazgo.
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6 Anexos

Anexo 1

0 de 0 puntos Puntuacion publicada el 15 oct 18:54

Estilos de Liderazgo en las Organizaciones

Bienvenidos a la investigacion sobre la percepcion de los colaboradores acerca de los estilos de liderazgo en
el ambito laboral de Bucaramanga.

Los resultados obtenidos serdn tratados con fines educativos, agradecemos responder con sinceridad, ya gue
su respuesta contribuye para optar el titulo de Administradora de Empresas de la Corporacion Universitaria
Minuto de Dios.

* Indica gue |la pregunta s obligatoria

2. Selecciones su grupo etario (corresponde al rango en el que se encuentra |,_E| Copiar grafice
su edad)

76 respuestas

@ 723320 anos
@ 31340 ahos
@& 41 a3 50 anos
@ 51 afios o mas




3. Seleccione el género con el cual se identifica |0 copiar grafice

76 respuestas

i Femenino

@ Masculing

# Otro

¥ Frefiers no respondar

4 Seleccione el sector al que pertenece la empresa en la gque actualmente se @ Copiar grafico
encuentra laborando

76 respuestas

@ S=rvicios

@ Manufactura

@ Construccion

@ Agricultura

@ Transgorte y Logistica
@ Enargia

@ Telecomunicacionas

@ Medios de Comunicacion

7Y
5. i Reconoce que existen diferentes estilos de liderazgo en las empresas? L_D Copiar grafico
76 respuestas
®si

i No
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Percepcion de los estilos de liderazgo en las empresas

@ Copiar grafico
6. De acuerdo con el cargo que desempefia actualmente, seleccione el nivel

al que pertenece.

76 respusstas

B Gerznte

@ Subgerente

@ Supervisor o coordinador

@ Técnico o tecndlogo

@ Afuziliar, asistents u operative

7. iCual de los siguientes estilos de liderazgo considera que es |0 Copiar grafico
normalmente percibido en su organizacion?

76 respuestas

@ Autocrstico (Ordena y espera que ==
hagan caso 3 sus drdenss)

@ Demoeratico | Involucran activaments a
sus empleados en el proceso de foma...

@ Transformacional {centrado en inspirar y
mativar & los miembros del equipo par...

@ Laissez-faire o Liberal (Interviens poco
=n |3 toma de decisionss, brinda wm al....

@ Transaccional { Basado en un sistema
de recompensas y sanciones)

73



|_D Copiar grafico
8. En que medida esta de acuerdo con la siguiente frase: El estilo de

liderazgo influye en los resultados de mi trabajo y/o el de mi equipo.

76 respuestas

@ Totaslments de acuerdo

@ De scuerdo

@ Ni acuerdo ni desacuerdo
@ En desscuerde

@ Totzslments en desacuerdo

|_D Copiar grafico
9. i Considera que su lider lo involucra a usted y/o a su equipo de trabajo

para la toma de decisiones?

76 respuestas

[ R=
@ Algunas veces

® Mo
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@ Copiar grafico
10. ;Cual es el nivel de motivacién percibido de su lider? Seleccione en una
escala de 1a 5 donde 5 es muy motivado y 1 nada motivado.

76 respuestas

30

30 (30,5 %)
20
18 (23,7 %)
10
00 %) 5 (6.8 %)
|: —e

1 2

@ Copiar grafico
11. ;Considera que su supervisor apoya el desarrollo profesional de su

equipo?.

76 respuestas

& =i, siempre
i Aveces

@ Raravez
@ Munca
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|_D Copiar grafico
12. ;Su supervisor usa planes de incentivos al validar los resultados del

mes?

76 respuestas

[ =
@ Mo
0 Aveces

|_D Copiar grafice
13. ;5u supervisor usa planes de penalizaciones al validar los resultados

del mes?

76 respuestas

[ R
@ Mo
@ Aveces

76



@ Copiar grafico
14. ;Siente que se promueve el trabajo en equipo?

Seleccione de 1a 5, donde 5 es totalmente de acuerdo y 1 totalmente en
desacuerdo.

76 respuestas

40
a0 32 (42,1 %)
20
10
23.8%) 2{28%)
a I —

1 2

@ Copiar grafico
15. ;Considera que su supervisor le da autonomia a los integrantes del

equipo para tomar decisiones?

76 respuestas

@ Siempre
@ En algunas ocasiones
@ Nunca
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|_D Copiar grafico
16. ; Qué tan satisfecho se siente con el liderazgo en la empresa donde

labora?

76 respuestas

@ Muy sstisfecho
B Satisfecho

@ Heutral

@ Inzstizfecho

@ Muy insatisfecho

|_D Copiar grafice
17. ;Que tan buena es la comunicacion con su supervisor para la resolucion

de conflictes o inquietudes?

76 respuestas

@ Excelente
@ Buena
@ Mormal
@ Mala

@ Pésima
@ Busnas
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@ Copiar grafico
18. ;Como calificaria el clima laboral en su equipo bajo el estilo de liderazgo
actual? Seleccione de 1 a 5, donde uno es pésimo y 5 es excelente.

76 respuestas

30

20 (28,2 %) 0 {38,5°%)
20
13 (17.1 %)
10 e
00 %) 4(53%)
0
2

l_[:l Copiar grafice
19. ;Que aspectos considera mas importantes para ser un buen lider?

{Seleccione hasta 3 opciones)
76 respuestas

Comunicacidn BT (88,2 %)

Empatia 35 (47 .4 %)

Toma de decisiones 24 (31,8 %)

Reconccimiento
Crientacicn a resultados 214275 %)
Desarrollo del equipo 32 (42,1 %)

Gratitud

Agradecimientos

Agradecimientos
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