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El siguiente trabajo de investigacion es de tipo descriptivo, se enfoca en identificar
las dimensiones del liderazgo transformacional que se pueden presenciar en las
empresas de servicio comercial, especificamente en la empresa Estreno’s C.A. y
sus sucursales ubicadas en el Municipio Maracaibo del Edo. Zulia, considerando
como poblacién el personal administrativo y empleados. Este estudio se enmarco
tomando en cuenta los supuestos teoricos propuestos por los autores Bass y
Avolio (2000). Se utilizo como instrumento de recoleccién de datos la encuesta
para obtener los elementos del liderazgo transformacional cuyos resultados
arrojaron la confianza hacia el lider por parte de sus trabajadores, trabajo en
equipo el cual conlleva a la participacion activa en la toma de decisiones por parte
del personal, capacitacion innovadora a sus empleados y otros elementos que
cumplen con el objetivo de esta investigacion.

Descriptores: Competencia, Dimensiones Yy Principios del Liderazgo
Transformacional.
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INTRODUCCION
El liderazgo constituye un aspecto de gran importancia en el desenvolvimiento
de las organizaciones. A partir de este, pueden canalizarse las decisiones y en
consecuencia, hacer que los trabajadores sean mas productivos. Por esta razon,
se presenta el estudio del liderazgo transformacional, a partir del cual los lideres
pueden convertirse en verdaderos impulsores de las voluntades que deben

moverse para dar vida al desarrollo de la empresa.

En este caso, el liderazgo transformacional conrsiituye-vin-elemento clave para
asegurar el éxito organizacionai;~sienddque este tipo de liderazgo promueve la
creatividad y palticipacidn activa de las decisiones tomadas. En atencion a esto,
se presenta esta investigacion, la cual se encuentra estructurada por cuatro

capitulos, descritos a continuacion:

En el primer capitulo, se presenta el planteamiento del problema, el objetivo
general y especificos de la investigacion, los cuales orientaron el camino a seguir;
la justificacion, donde se sefalan los aportes de tipo teérico, metodoldgico,
practico y social del estudio, asi como los beneficios para el tipo de empresa
seleccionada para el estudio; también se presenta la delimitacion en tiempo y
espacio y el alcance en cuanto a fronteras, entorno y procesos.

En el segundo capitulo, denominado marco teorico, se muestra la informacion
documental relacionada con la temética referida al liderazgo transformacional, asi
como todos los aspectos relacionados a la elaboracion del programa, sustentado a

partir de la vision de diversos autores, los cuales conceptualizan y brindan



orientaciones sobre el tema seleccionado. En este capitulo, se hace referencia a
los antecedentes de la investigacion y diferentes fuentes bibliograficas, técnicas y

métodos que conforman la base conceptual del presente estudio.

En el tercer capitulo, titulado marco metodolégico, se describe y exponen los
procedimientos seguidos para realizar el estudio y las operaciones de campo;
ofreciéndose informacion documentada sobre el tipo y disefio de investigacion, las
técnicas de recoleccion de datos, tratamiento estadistico y procedimientos de la

investigacion para dar cumplimiento a cada objetivg-esp2¢iiics.

En el cuaiio, capituls; referido a los resultados de la investigacion, se explican
lo acontecido en la indagacién de las condiciones actuales del liderazgo de la
empresa seleccionada, el andlisis y discusion de los resultados; y finalmente las

conclusiones y recomendaciones a que dieron lugar los hallazgos encontrados.



CAPITULO |

FUNDAMENTACION

Planteamiento y Formulacion del Problema

Por los cambios, originados por la globalizacion, integracién y modernizacién
de diversas organizaciones sociales, se han visto afectados- los procesos
administrativos establecidos en ellas, siendo_reczsario/ Optimizarlos para hacer
frente a las exigencias actuales(Pwrin tanto, se exigen ajustes a nivel gerencial en
las personas ccrne 'ser individual e integralmente, convirtiéndolas en elementos
importantes dentro de las operaciones organizacionales, por ser las generadoras

de las acciones necesarias a ser ejecutadas.

Por lo tanto, se plantea una crisis en el liderazgo y la necesidad de las
organizaciones de tener lideres efectivos, que conduzcan a realizar las
transformaciones requeridas para lograr con eficacia la calidad de las mismas. De
esta manera, surge el liderazgo como un elemento clave para cualquier
organizacion. Este puede verse, segun Soria (2004) como la capacidad de influir o
modificar cualquier aspecto o resultado de una organizacion. En términos
generales, puede identificarse como una caracteristica personal y experiencial, es

decir, por la influencia que se es capaz de ejercer en otras personas.



Adicionalmente, en diversas organizaciones, el liderazgo esta incluido en los
perfiles de competencia esperados de los directores y mandos medios, e incluso el
personal de base también es evaluado por esta competencia. Cada vez que se
analiza una organizacién, no se puede dejar de lado el andlisis de sus lideres y el
tipo de liderazgo que estos tienen, pues en gran medida es lo que determina la

personalidad de la organizacion.

En este sentido, las organizaciones requieren, en la actualidad.de un liderazgo
basado en cualidades para facilitar, conducir. y-nacer participar en procesos de
cambio e innovacion a las-persbdnas’gue se tienen a cargo, lo cual puede ofrecer
ventajas que 'se traducen en el mejor desempefo del personal y por ende de la
organizacién. Un liderazgo eficaz puede generar compromiso en los
colaboradores, requisito imprescindible para abordar cambios innovadores y

alcanzar excelencia organizacional.

Por otro lado, en el desenvolvimiento organizacional de las empresas de hoy,
se impone la necesidad de establecer estrategias que permitan ajustarse a los
crecientes cambios que impiden su efectividad al momento de lograr los
resultados esperados. Esto es debido, a la gran turbulencia, presiones internas y
externas, complejidad, asi como competitividad, que en la mayoria de los casos
condicionan las organizaciones que tienen la necesidad de valorar y revisar el tipo
de liderazgo que deberian plantearse para adecuar su direccion a los tiempos

actuales, donde domina la violencia y la incertidumbre.



De esta forma, las generaciones del nuevo milenio requieren convivir dentro
de una sociedad transformada y transformadora, que dé respuesta a nuevos
esquemas, retos y expectativas que permitan la sobrevivencia en una corriente de
cambios y de rupturas paradigmaticas. Segun Mendoza (2007), una via para
hacerlo es el ejercicio de un liderazgo transformador que posibilite la preparacion
de individuos en sujetos morales capaces de construir y ejercer su condicion de
seres humanos en cualquier contexto; que sea un camino de desarrollo colectivo,
de aprovechar las situaciones de crisis y convertirlas en oporiunidades para

crecer, ser mejor.

Por lo tante, 'ei” éxito o fracaso de las organizaciones depende en gran parte,
de la administracién y el liderazgo de sus gerentes, a partir de él, las personas
encargadas de la direccion empresarial tienen el deber de hacer cumplir con
eficiencia los objetivos planteados. Sin embargo, se hace necesaria unas
condiciones elementales para dirigir con inteligencia a los miembros de una

organizacion, en quienes esté sujeto la verdadera esencia de la organizacion.

Es por ello, que a lo largo del tiempo, Mendoza (2005), indica la aparicion de
diversas teorias para abordar el estudio del liderazgo en las organizaciones, como
una forma de buscar alternativas que determine las mejores caracteristicas para
influir positivamente en las personas y lograr con ello su mejor esfuerzo para
realizar un trabajo con eficiencia. De aqui, Salazar (2006), resalta que el liderazgo

es considerado como un estado muy cargado de adherencias gerenciales



bastante alejadas de los valores de las organizaciones, considerando que éste

esta ligado a los rasgos y caracteristicas del lider.

Dentro de este contexto surge, segun Bass y Avolio (2000), el estilo de
liderazgo transformacional como una forma de favorecer la obtencién de un mayor
resultado organizacional, que el liderazgo tradicional no ha logrado. Con ello, se
busca promover el interés individual de los lideres y de los miembros de la
organizacion; se basa en la satisfaccion de unas obligacionegs—g¢éntractuales por
ambas partes implicando el establecimients” de. iinos objetivos, el seguimiento y el
control de los resultedos. lzn este sentido, el liderazgo transformacional se
convierte en efectivo instrumento para transmitir carisma, inspiracion, estimulacion
intelectual y consideracién individualizada que mejora los resultados

organizativos.

Garcia, Romerosa y Llorens (2007) refieren que en la actualidad se han
realizado pocos estudios sobre la influencia de los lideres sobre el rendimiento de
los trabajadores en una empresa; sin embargo, es necesario resaltar que algunos
gerentes y directivos conducen las funciones organizacionales desempefiando un
liderazgo individualista, fuera de contexto, usando la critica y la autoridad como
forma de control, lo cual genera descontento en su personal, trayendo como
consecuencia, ineficiencia, poca participacion e involucramiento, lo cual influye en

el éxito organizacional.



Ahora bien, los administradores de hoy, forman parte de un contexto que
exige cambio, adaptacion, y contextualizaciébn de sus nuevas intenciones en el
ambito de la direccidn efectiva, asi como su desarrollo pleno; lo cual lo impulsa a
buscar estrategias eficaces que respondan a las demandas actuales, como una
forma de hacer frente a los innumerables problemas internos y externos, que los
obliga a ser diferentes y dejar atrds posturas individualistas que no permiten el

mayor involucramiento de su personal.

Por su parte, Noriega (2008), indica gueren-diversas organizaciones, los
empleados y trabajadores-han formado parte de una batalla campal entre lo que
deben hacer| vy las actitudes de sus lideres, que en vez de estimularlos
positivamente, crea una atmosfera de descontento por aplicar en términos
negativos su autoridad. Este tipo de liderazgo, lo Unico que ha conseguido es
aumentar la ineficacia, y promover el ausentismo y la falta de compromiso en los
empleados, quienes no son estimulados a realizar un trabajo eficiente. Es por ello,

gue se hace necesario, la activacion urgente de nuevas formas de administrar y

dirigir las empresas, especialmente las que prestan servicios.

Desde esta perspectiva, las empresas de servicio comercial, surgen como una
forma de organizacién que brinda productos a un grupo de clientes meta, a los
cuales no solo les vende diversidad de mercancia, sino que deben mostrarse
como una empresa solida, con una vision definida, empleados preparados,

ambiente agradable, entre otros aspectos, que tienen una gran influencia en la



percepcion de los clientes externos. Es entonces, en que la presencia de un lider
transformacional cobra fuerza, quien logra establecer los vinculos para hacer que
el personal se esmere en la atencion al cliente, sea proactivo dentro de la empresa
y contribuya eficazmente con el logro de los objetivos organizacionales, lo cual es

basico en este tipo de empresa.

A partir de conversaciones informales con los gerentes de las empresas de
servicio comercial, se refiere un liderazgo centrado mas al aspecto.administrativo-
financiero que en la aplicacion de estrategias_ceiittadas.'en las relaciones del
trabajo en equipo. En este sentido,-s2 observa que sus trabajadores cumplen con
sus horarios (ae-traba;o” sin involucrarse en buscar el modo de favorecer los
procesos de la empresa hacia su eficacia, cada quien se limita a hacer lo que le
toca sin importar lo que hagan los demas. Esta situacion genera problemas como
ausentismo laboral, pérdida de tiempo, bajo desempefio, desintegracion, sentido
de pertenencia, pues el personal no se siente identificado con el lugar de trabajo,

siendo esto una debilidad del liderazgo ejercido en ellas.

Ante esta situacion, surge la necesidad de realizar un estudio sobre el
liderazgo transformacional de las empresas de servicio comercial, debido a la
importancia que esto puede tener para sus procesos administrativos, el logro de la
satisfaccion de sus necesidades y requerimientos, lo cual puede incidir sobre su
comportamiento organizacional. De aqui, que se requiera establecer las

condiciones reales del liderazgo transformacional para afrontar la crisis nacional y



llevar con éxito la administracién de la organizacion. A partir de esto, se plantea la

siguiente interrogante:

¢, Qué elementos del liderazgo transformacional se encuentran presentes en

las empresas de servicios comerciales del municipio Maracaibo?

Objetivos de la Investigacion

General

Determinai las caracteristicas de liderazgo transformacional en empresas de

servicio comercial del municipio Maracaibo.

Especificos

Identificar las dimensiones del liderazgo transformacional en empresas de

servicio comercial del municipio Maracaibo.

Establecer el nivel de competencia del lider transformacional en empresas de

servicio comercial del municipio Maracaibo.

Determinar  los principios del liderazgo transformacional aplicados en

empresas de servicio comercial del municipio Maracaibo.



Identificar las acciones de cambio transformacional en las empresas de

servicio comercial del municipio Maracaibo.

Justificacion de la investigacion

El liderazgo transformacional constituye un elemento clave para las empresas
gue desean convertirse en espacios de proyeccion personal y modelo
organizacional. Este aspecto es relevante dentro de la geston administrativa,
puesto que con ello, puede optimizarse, gi fencionamiento de las empresas de
servicio comercial, impiicanco \la“efectividad de las operaciones de trabajo y de

atencion al pusiico objetivo, al cual van dirigido sus productos.

Considerando lo anterior, esta investigacion es de suma importancia para el
contexto empresarial, debido a su contribucion en la generacion de conocimientos
muy Util para la gestion administrativa. Asi desde el abordaje tedrico, se pueden
brindar aportes relevantes para la comprension real de la variable de estudio:
liderazgo transformacién; contrastando con ello, la teoria existente a través de
autores como Bass y Avolio (2000), Soria (2004), Bryman (1995), Leithwood
(1996), entre otros, con la realidad reflejada en las empresas de servicio

comercial.

Desde el punto de vista metodoldgico, el presente estudio permite la utilizacion

de técnicas y la construccién de instrumentos de investigacion en la busqueda



sistematica de informacion, lo cual podra servir de referencia para otros
investigadores que requieran profundizar sobre el liderazgo transformacional en

contextos del sector comercial.

En cuanto a las implicaciones préacticas, los resultados de la presente
investigacion, permitiran de aportes de soluciones a las debilidades encontradas
por las empresas de servicio comercial del Municipio Maracaibo, a través del
establecimiento de recomendaciones que contribuyan a mejorar las debilidades

detectadas durante el proceso de investigacion.

Desde elpurnito 'de wista social, las contribuciones generadas por este estudio
pueden fomentar la transformacion de las organizaciones del sector comercial, y
servir de modelo para la generacién de lideres transformadores como una forma
de vida social e intelectual; generandose con ello, la conformacion de personas
proactivas, responsables, caracterizadas por considerar los criterios de
motivacién, disciplina, empatia e influencia positiva para su hacer, su quehacer, su
ser, su convivir, como indicadores claves, para actuar, decidiendo con sentido de
identificacion hacia las profundas transformaciones que el ser humano busca cada

dia.

Delimitacién de la investigacion

Este estudio se enmarcé tedricamente en la linea de investigacion de

Desarrollo y Comportamiento organizacional, tomando en cuenta los supuestos



tedricos propuestos por autores como Bass y Avolio (2000). Asimismo, la presente
investigacion se lleva a cabo con la empresa Estreno’s C. A. y sus sucursales
ubicadas en el Municipio Maracaibo del Estado Zulia, considerandose como
poblacion de el personal administrativo y empleados. Esta, se efectiia en un lapso

de tiempo comprendido entre enero y septiembre de 2011.



CAPITULO lI

MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Con la finalidad de sustentar la presente investigacion, se procedid a la
biusqueda de trabajos, orientados al estudio de la- wanavle liderazgo
transformacional, a partir del cual se resaiien’ Igs aspectos mas significativos de

los mismos, y con ello, sedemyesirasia pertinencia del presente trabajo.

En primer lugar, se presenta Urdaneta (2010), quien realizé una investigacion,
cuyo proposito fue determinar la relacidn entre la inteligencia la inteligencia
emocional y el liderazgo transformacional del personal directivo de los institutos
universitarios privados del municipio Maracaibo, utilizando para la variable
inteligencia emocional la teoria de ( 11 nan (2000) y para la variable liderazgo
transformacional, Bateman y Snell (2005), el estudio fue de tipo descriptivo,

correlacional de campo, con un disefio no experimental transeccional.

La poblacion estuvo conformada por 9 directores, realizdndose un censo
poblacional, se aplicaron dos (2) cuestionarios a los gerentes, uno sobre
inteligencia emocional y otro relativo al liderazgo transformacional, ambos

disefiados y aplicados por Urdaneta (2010), los cuales fueron validados por diez

11



(10) expertos. Asi mismo se reestimo la confiabilidad aplicando la formula de Alfa

Crombach, resultando las confiabilidades de 0,99 y de 0,98 respectivamente.

Segun los resultados obtenidos, en el personal directivo de los institutos
universitarios privados del municipio Maracaibo, la variable inteligencia emocional
se ubicé en el nivel alto y muy alto y la variable liderazgo transformacional en el
nivel alto y muy alto. Al aplicar el coeficiente de correlacion el valor obtenido fue de
0,382 lo que indica una correlacién positiva débil entre las variabies inteligencia
emocional y liderazgo transformacional, en base \a las ‘conclusiones hechas se
recomendo, informar los+estltiacdes’ de la investigacion, realizar una serie de
talleres de inteligencia emocional con expertos en el area para aumentar esta

habilidad y lograr mantener y fortalecer los niveles de liderazgo transformacional.

Los aportes generados por este estudio, suponen el manejo de la teoria en
contextos diferentes al seleccionado, lo cual infiere pertinencia a la investigacion,
pues se demuestra la necesidad de establecer el liderazgo transformacional en las
diversas organizaciones que integran la sociedad, siendo la empresa comercial

Estreno’s C. A. una de ellas.

Asimismo, Ramos (2010), realiz6 un estudio, siendo su propdsito analizar las
relaciones entre el liderazgo transformacional y la ejecucion del Proyecto
Educativo Integral Comunitario en las Escuelas Bolivarianas de la parroquia

Libertador, municipio Baralt, estado Zulia. Siendo los autores consultados:



Robbins (2003), Bass (2004), Alles (2005), Ministerio de Educacién y Deportes

(2004), Odreman (2006), Naime (2000), entre otros.

La Investigacion se clasific6 como descriptiva y de campo con un disefio no
experimental transaccional descriptivo. La poblacion objeto de estudio estuvo
conformada por 10 directores y 70 miembros de la Asociaciéon Civil de las
Escuelas Bolivarianas del municipio Baralt, estado Zulia analizados en su
totalidad. Como técnica de recoleccibn de datos, se utilizaron dos (2)
cuestionarios, los cuales fueron validados a-través della técnica del juicio de
expertos; mientras que la-corfiabikdad' se realizé a través de una prueba piloto
aplicada a 30, sujetos siendo el valor obtenido de 0,91 para los directores y 0,89

para el instrumento aplicado a los miembros de la Asociacion Civil.

Los valores obtenidos fueron procesados por indicador a través de técnicas
estadisticas descriptivas, inferenciales y multivariante y los resultados obtenidos
permiten concluir que el director ofrece escaso apoyo a los miembros de la
comunidad escolar para que desarrollen acciones tendientes a la ejecucion del

Proyecto Educativo Integral Comunitario.

Los aportes generados por este antecedente, se encuentran referidos al
aspecto metodologico principalmente, mostrandose coincidencias en el tipo y
disefio de la investigacion, lo cual permite orientar las acciones hacia la

construccion de instrumentos que permiten la recoleccion sistematica de los datos.



Asimismo, contrasta aspectos teéricos con la realidad, resaltando la importancia

de buscar la integracion a través del liderazgo transformacional.

Por otro lado, Parra (2010), llevdé a cabo una investigacion, cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre el liderazgo transformador y el estrés laboral en
directivos de los Liceos de la Parroquia El Rosario del Municipio Rosario de Perija
del Estado Zulia; para ello se consultaron los postulados de Alvarez (2006), Bass y

Avolio (2005) y Muchinsky (2006), entre otros.

La metodologia utilizada fue de, dpo descriptiva correlacional, con un disefio no
experimental,\deicampo, transversal - correlacional. La muestra quedo constituida
por 18 directivos y 67 docentes a los cuales se les aplicaron como instrumento,
dos cuestionarios contentivos de 36 itemes cada uno. La validez de los
instrumentos fue realizada por cinco (5) expertos del area, la confiabilidad de los
instrumentos fue medida a través del estadistico Alfa Crombach, los cuales
arrojaron un nivel de confiabilidad rrt: 0,97. y 0,95 respectivamente, lo que indica
una alta confiabilidad, obteniéndose asi mismo, un coeficiente de correlacion de

0,80.

Llegando a la conclusién que el liderazgo transformacional en la educacion,
tiene enormes beneficios sobre la mejora de la escuela, eficacia de la misma y
también sobre el docente ademas de ser visto el lider docente como el foco

principal del liderazgo que permite la disminucion de los agentes estresares



asegurando armonia, clima y situaciones laborales agradables entre los directivos

y docentes de las instituciones educativas en estudio.

El estudio de Parra (2010), genera aportes de tipo tedrico, puesto que destaca
la importancia de establecer el liderazgo transformacional en organizaciones
distintas a la seleccionada, comprobandose que este genera beneficios al
desenvolvimiento general de la misma. Se encontraron coincidencias

metodoldgicas en cuanto al tipo y disefio de la investigacion.

Con las investigacionies—antes—-resefladas, se generan aportes tedricos y
metodoldgicos; que sirven de apoyo para fundamentar el marco teérico, segun los
objetivos especificos establecidos en la variable liderazgo transformacional,
ademas de considerar la técnica de recoleccion de datos, y el instrumento utilizado

para establecer sus conclusiones y brindar pertinencia al presente estudio.

Bases tedricas

En esta parte del marco tedrico, se presenta el manejo de las teorias tendiente
a conceptualizar la variable liderazgo transformacional, a partir del enfoque de
diversos autores especialistas en comportamiento organizacional y procesos
gerenciales, los cuales seran proporcionaran las explicaciones que serviran para

interpretar la realidad del contexto de estudio.



Definicion de Liderazgo

Dentro de las diferentes teorias que estudian el comportamiento
organizacional en las empresas, existen diversos enfoques que tratan de definir el
liderazgo. Desde la perspectiva de Hugg y Vaugham (2010), el liderazgo es un
proceso de influencia social a través del cual un individuo recluta y moviliza la

ayuda de otros para alcanzar un objetivo colectivo.

Asimismo, Blanchard (2007) indica aue- fas\-empresas han cambiado su
definicion de liderazgo, planteandels como la capacidad de influir sobre otros
mediante el desencadenamiento del poder y el potencial de las personas y las
organizaciones para la obtencion de un bien mayor. Cuando la definicion de
liderazgo se concentra en el logro de metas, podria pensarse que el liderazgo solo
tiene que ver con los resultados. No obstante, el aspecto clave de esta definicion
es obtener un bien mayor, es decir, aquello que es mejor para todos los
interesados. En atencion a lo anterior, se presenta a continuacion las definiciones

de liderazgo transformacional y sus elementos constitutivos.

Liderazgo transformacional

Considerando los estudios sobre el liderazgo, ha habido una aparicion de un
nuevo género de teorias, en contraste a las teorias tradicionales de liderazgo que

han tomado como sus variables dependientes el desempleo, la satisfaccion y el



conocimiento de los subordinados. En este contexto, para Gutiérrez (2008),
aparecen las teorias de liderazgo transformacionales, que toman como sus
variables dependientes las respuestas emocionales de sus seguidores al trabajo
relacionado con el estimulo y la autoestima de los seguidores, confianza y
seguridad en los lideres, los valores de los seguidores y la motivacion de éstos

para desempefiarse por sobre y mas alla del llamado del deber.

Este nuevo paradigma de liderazgo surge con Burns en 1978, zero es Bass en
1985 quien recoge el planteamiento de Burns.y la_cearativiza para generar la linea
de investigacion en torno a.io'que se ha llamado “Liderazgo Transformacional”, a
pesar de que ‘alguiios puristas del idioma espafiol, han sefialado que la traduccion
correcta seria transformador o en su defecto transformativo. Segun Bryman
(1996), el liderazgo transformacional se sitla dentro de los nuevos enfoques sobre
el liderazgo, con una connotacion orientada a la participacion y flexibilidad en la
organizacion. Abandonando las teorias del super hombre y su fuente de influencia
se centra mas en dar significado a la tarea. De este modo, la vision, la cultura y el

compromiso pasan a ser sus dimensiones teoricas mas esenciales.

De acuerdo con Bass (1985), el lider transformador motiva a los demas para
gue hagan mas de lo que se espera hacer originalmente, porque aumentan la
apreciacion de la importancia y el valor de las tareas; hacen ir mas alla de los
intereses personales para el bien del equipo o la organizacion y porque eleva el

nivel de necesidades a las de ordenes mas altos, por ejemplo, la realizacion.



Adicionalmente, es una forma una superacion del transaccional e incluye cuatro
componentes, el carisma (desarrollar una vision), inspiracién (motivar para altas
expectativas), consideracion individualizada (prestar atencién, respecto y
responsabilidad a los seguidores), estimulacion intelectual (proporcionar nuevas

ideas y enfoques).

Por otro parte, Rodriguez (2005), refiere que en contraste con el lider
transaccional, el lider transformador no acepta el estado de las cogas, sino que se
esfuerza apasionadamente por cambiarleg™ 4~ \a. ‘este fin, transforma las
aspiraciones, los ideales,Tas-inativaciones, los valores de sus seguidores. Hace
esta transforniacion, o bien en sentido ascendente, elevando el punto de mira de
sus seguidores, movilizando sus necesidades de orden superior (necesidades de
superacion, de competencia, de logro, de saber, de propia estima, de servicio a los
demas), o bien despertando sus necesidades de orden inferior (deseos de

revancha, de violencia, etc.).

Aunado a esto, Bass (1981), habla de liderazgo transformacional como
opuesto al liderazgo transaccional que es mas rutinario y diario. El liderazgo
transformacional logr6 sus excepcionales efectos sobre los subordinados
cambiando las bases motivacionales sobre las cuales operan. El lider
transformacional tiene éxito al cambiar la base motivacional del individuo desde

una motivacion regular hasta llevarla al compromiso.



De este modo, los lideres transformacionales elevan los deseos de logros y
autodesarrollos de los seguidores, mientras que a la vez promueven el desarrollo
de grupos y organizaciones. En vez de responder al auto-interés inmediato de los
seguidores como resultado del palo o la zanahoria, los lideres transformacionales
despiertan en el individuo un alto conocimiento de temas claves para el grupo y la
organizacion, mientras aumentan la confianza de los seguidores, gradualmente los
mueven desde los intereses para la existencia hacia intereses para logros,

crecimiento y desarrollo.

De acuerdo con Bassy Avglio {(2000), tales lideres logran estos resultados en
una o mas (e ias siguientes maneras: son carismaticos a los ojos de sus
seguidores y son una fuente de inspiracion para ellos; pueden tratar
individualmente para satisfacer las necesidades de cada uno de sus subordinados;
y pueden estimular intelectualmente a sus subordinados. Estos factores
representan los cuatro componentes basicos del liderazgo transformacional,
considerados en este estudio como dimensiones, referidas a influencia idealizada,
inspiracion, estimulo intelectual y consideracion individualizada, las cuales son

definidas a continuacion.

Dimensiones del liderazgo transformacional

Segun los postulados de Ramos (2005), expone que el liderazgo

transformacional contribuye al compromiso con la organizacion y el puesto de



trabajo de los miembros de la organizacion y a las diferentes circunstancias de
implicacion, lealtad y satisfaccion, considerando que el compromiso del personal
subordinado analicen e incrementen el sentimiento del autoestima, interioricen
actitudes favorables hacia el desempefio del éxito colectivo, quieran imitarlos y les
demuestren su apoyo para fomentar el compromiso con el puesto de trabajo y con

la organizacion.

De igual manera, cabe mencionar que las- diferentes—dimensiones del
liderazgo transformacional ayudan ‘a-resclver y reducir el conflicto y los sintomas
de estrés en ios profesionales. Los lideres transformacionales son proactivos ante
las situaciones criticas, rompiendo con normas tradicionales y proporcionando
soluciones vy estrategias innovadoras en pro al crecimiento de los miembros de la

organizacion.

Como complemento, Dubrin, (2003), indica que las dimensiones del liderazgo
transformacional como la consideracion individualizada, estimulacion intelectual y
el liderazgo inspiracional, son vistas como la clave para revitalizar grandes
organizaciones para poder desarrollar nuevas visiones que aporten a la empresa
ayuda, cubriendo las necesidades de sus contribuyentes y empleados, con el fin
de promover actitudes positivas para que acepten a ejercer sus funciones en pro

al logro de la vision planteada por la organizacion.



Influencia idealizada (carisma)

Considerando los planteamientos de Palomo (2008), la influencia idealizada
destacan por tener una vision clara de tal manera que por medio del respeto y la
confianza, dando seguridad y provocando identificacion y compromiso antes las
colaboraciones dentro del sitio laboral para asi obtener una actitud adecuada que
sea favorable para la organizacion. Segun las opiniones de Guerra y Sansevero
(2008), la influencia idealizada (o carisma) se refiere al,litier|transformador que
actua de modo que sus seguidores_le aulmiran y-ie quieren imitar, convirtiendose
en un modelo idegiizedo.con ‘'un alto grado de poder simbdlico que le permite

distinguirse de los demas por su personalidad y sus capacidades Unicas.

De esta manera, este se hace fuerte, entre lideres que tienen una vision y
sentido de mision; que se ganan el respeto, confianza y seguridad; y que
adquieren una identificacion individual fuerte de sus seguidores. Los lideres que
presentan influencia idealizada son capaces de obtener el esfuerzo extra
requerido de los seguidores para lograr niveles Optimos de desarrollo y

desempefio.

Inspiracion

Segun lo expuesto por Guerra y Sansevero (2008), la motivacién inspiradora

logra crear una vision estimulante y atractiva. Comunicandola convincentemente



con palabras y con su propio ejemplo para asi demostrar primero su compromiso
personal y entusiasmo por la vision para arrastrar a los demas. En este sentido,
debera diagnosticar las necesidades de los miembros del personal y atenderlas
individualmente. Para lo cual precisara, delegar, entrenar, orientar y dar
retroalimentacion, para elevar el nivel de seguridad y confianza en si mismo y asi

lograr mayores niveles de responsabilidad.

Asimismo, los lideres dan animo, aumentan el optimismo y_entusiasmo, y
comunican sus visiones de futuros realizables_cgin \fluidez~y Seguridad. (Bass,
1985; Burns, 2003). Proveen visioa laCuat-eStimula la energia para lograr altos
niveles de desémpefo~y desarrollo. Finalmente, hay varias maneras de ser
transformacional. El lider carismatico puede infundir un sentido de mision,
especialmente en situaciones de alta ansiedad, condiciones de crisis y cambio que
intensifican procesos de proteccion, transferencia y atribucion; el lider que es
considerado por los individuos puede elevar los intereses de los subordinados a
intereses de mayor nivel; el lider que estimula intelectualmente puede articular una

vision compartida de posibilidades conjuntas aceptables.

De acuerdo a Bass y Avolio (2000), los problemas, cambios, inseguridades, y
organizacion flexible llaman a lideres con vision, seguridad, y determinaciéon que
pueden mover a los subordinados para hacerse valer y unirse con entusiasmo en
esfuerzos de equipo y metas organizativas compartidas. En un mundo cambiante,
los lideres mas valiosos, son aquellos que pueden despertar las conciencias de

los subordinados acerca de lo que estan haciendo.



Estimulo intelectual

Tomando en consideracién los postulados de Palomo (2008), se establece el
estimulo intelectual como aquel que Anima, estimula y propicia la innovacion y
creatividad de sus colaboradores para la solucion de problemas y planteamientos
de estrategias de una manera eficaz y practica, para obtener asi un ambiente

favorable al momento de la resolucién de un conflicto.

Ahora bien, segun Guerra y Sansevern'<z088), un estimulo intelectual
promueve nuevos _enrniqques| 'y soluciones a los problemas, estimulando
intelectualmerite a su gente a plantearse preguntas, cuestionando los modos
habituales de hacer las cosas, aceptando los errores como una forma creativa y
constructiva de ir construyendo conocimientos, lo cual es propio de una persona

gue dirige organizaciones inteligentes de una manera eficiente logrando obtener

resultados favorables.

De esta forma, los lideres activamente fomentan una nueva mirada a viejos
métodos/problemas. Fomentan la creatividad, y enfatizan un re-pensamiento y re-
examinacion de suposiciones subyacentes a los problemas. Utilizan la intuicion asi
como una légica mas formal para solucionar los problemas. Los lideres que
estimulan intelectualmente desarrollan seguidores que atacan los problemas
usando sus propias perspectivas Unicas e innovativas. Los seguidores se

transforman en solucionadores de problemas mas efectivos con y sin la facilitacion



del lider. Llegan a ser mds innovativos con respecto a su analisis de problemas y

de las estrategias que usan para resolverlos.

Consideracion individualizada

De acuerdo a lo establecido por Palomo (2008), las consideraciones
individualizadas prestan atencion a cada uno de sus colaboradores de forma
individual y personal otorgandoles diferentes_resparsaaliaades dentro de lo
establecido en las labores de lagiganizaciéit, contribuyendo  significativamente al
desarrollo potencial Tadividual siendo parte del entrenamiento se les provee de
continua retroalimentacion y unién a las necesidades individuales continuas para
la misién de las organizaciones.

Segun Guerra, (2008), la consideracion individualizada, toma en cuenta las
necesidades de cada persona con el propdsito de guiar su potencial. Interviniendo
como entrenador (coach), brinda oportunidades de aprendizaje, crea un clima
de apoyo, escucha y sabe delegar, da feedback constructivo. De este modo, los
lideres se concentran en diagnosticar las necesidades y capacidades de los
seguidores. Diagnostican las necesidades de los seguidores y atienden a ellas

individualmente.

También delegan, entrenan, aconsejan y proveen retroalimentacion para el
uso en el desarrollo personal de los seguidores. Elevan el nivel de necesidad y

seguridad de los seguidores para adquirir mayores niveles de responsabilidad. La



responsabilidad de los seguidores no so6lo cubre simplemente sus requisitos de
trabajo ni esta dirigida exclusivamente a maximizar el desempefio; por el contrario,
los seguidores estdn adquiriendo mayor responsabilidad para su desarrollo
personal, que pueden incluir tales actividades como los desafios del trabajo

mismo.

Competencias del lider transformador

Otro elemento importante del liderazgo transforraacor,-hace mencion a las
competencias del lider, a_partil” asi cual ‘centra su comportamiento en el grupo.
Segun Cardona V-Milier (2001), lo caracteristico del lider transformador es ser
capaz de generar entusiasmo Yy cambio hacia nuevas perspectivas de mayor
reto. Para ello, el lider necesita desarrollar competencias como: visién de negocio,
delegacién, comunicacion, iniciativa, autocontrol e inteligencia emocional. Como
complemento, Benavides (2002), sefiala que el término competencia se ha
generalizado en la jerga organizacional asociandola a la relacion de competicion o
rivalidad, o con especificidades de la comision determinando la responsabilidad

del cargo ocupado, y por tanto, se supone una condiciébn humana que hace a la

persona calificada para realizar funciones y tareas a las cuales ha sido asignada.

De igual manera, la competencia facilita la toma de decision ante los demas, el
poder y la autoridad sobre las personas a su cargo, no obstante, es primordial que

manifieste en su comportamiento habitual y laboral, su habilidad para realizar



determinadas tareas. En el caso de los gerentes como lider, es garante del
manejo de sus competencias los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes
basicas para liderar, comunicar, motivar, decidir, analizar e integrarse con estas
personas, generando situaciones armonicas, equilibradas y productivas para si
mismo y los demas, con lo cual, contribuye a lograr los objetivos planteados en la

empresa desde el punto de administrativo.

Estas competencias se mantienen y permanecen cuando-estan soportadas
por los conocimientos, el deseo y la habilidaa—ce/legrar 'Sus objetivos, siendo
importante la preparacion_y la forniacicn“permanente, para desarrollar la gestion
de la empre<a, adecuandose a las exigencias y los requerimientos del cambio
contextual; lo cual determinara la capacidad de manejar los hechos para tomar
decisiones y dar respuestas pertinentes en los momentos que se requiera. Con
base en lo antes expuesto, a continuacidon se explican las competencias
comunicativas, orientadoras, integradoras, analiticas y estimuladoras requeridas
por el personal directivo como lider: competencia comunicativa, competencia
orientadora, competencia analitica, competencia integradora, competencia

estimuladora.

Competencia Comunicativa

La comunicacion no es una tarea facil, incluso bajo las mejores condiciones.
Segun Sanchez (2002), la capacidad de relacionarnos con los demas y de trabajar

de forma eficaz con los otros depende en gran medida de las habilidades de



comunicacion. De cara a que tenga lugar una buena comunicacion, se ha de
enviar mensajes claros, aprender a escuchar y recoger informacion suficiente para

comprender los mensajes de los otros.

Aunado a esto, el personal directivo como lider, posee competencias béasicas,
genéricas Yy laborales, para desarrollar con efectividad sus funciones gerenciales
administrativas, las cuales le dan las habilidades directivas que le permiten llegar a
administrar al recurso humano en su empresa. Dentro de esas competencias esta
la de comunicar, con la cual, el lider empresaria‘vlesaaita su capacidad para
tratar a las personas, condicion/irigispensable para lograr el éxito. Por ello, debe
recibir y desciftar_l Tiujo de informacion apropiada para la empresa, asi como

transmitir los mensajes importantes al personal.

En ese orden de ideas, Gerstener y Otros (1996) expresan que la clave del
cambio exitoso es la comunicacion, ésta no es solo cuestion de relaciones
publicas sino un proceso de entendimiento, comprension, cooperacion y
responsabilidad, porque todos deben interpretar el mensaje en el mismo sentido,
para lograr los objetivos planificados y obtener la calidad esperada. Por esta
razon, se requiere resaltar la comunicacion como percepcion, proceso y habilidad

gue permite alcanzar las competencias para gerenciar.

Por consiguiente, tanto director como subdirector al ser gerentes natos de la

empresa deben lograr que su gente gane y mantenga buenas relaciones, lo cual



puede conducir a resultados efectivos y productivos al trabajar en equipo bajo una
vision compartida, utilizando la comunicacion como ventaja para transmitir en
forma rapida y obtener retroalimentacion permitiendo al emisor detectar cualquier

duda y corregirla.

Competencia Orientadora

Como lider transformacional de una empresa, el personalcdirectivo, debe
contar con el apoyo incondicional del resto del-ngrsgnalparalograr con efectividad
los objetivos trazados, dey &lll, Jla necesidad de establecer unas relaciones
armonicas con Jlas-cuales se facilita la labor encomendada. Por ello, su accién

debe dirigirse a orientar los procesos administrativos.

De este modo, la orientacion es una de las competencias del gerente dentro
de sus atributos personales visibles, de manera, que le aporten un
comportamiento idéneo para lograr la eficacia, asumiendo lo planteado por
Benavides (2002), en cuanto a mantenerse dentro del plan, sacrificando el
presente por el futuro y luchando contra el tiempo cuando las condiciones no son
favorables, de alli que es necesario gozar de energia e iniciativa, motivacién al

logro y sensibilidad para realizar negocios.

Por lo tanto, el gerente como lider en la empresa con su competencia

orientadora para asesorar a su personal, guiando las actuaciones de manera



acordada y positiva; en este caso, esta llamado a involucrar aspectos de la
personalidad como empatia, actitud abierta al didlogo, seguridad personal, aptitud
para escuchar y comprender mensajes emitidos por personas diversas,
razonamiento verbal para comprender y transferir conceptos e ideas, fluidez verbal

para transmitir contenidos.

Ademés, plantea Benavides (2002) que el lider en su competencia
orientadora, debe tener conocimiento en especial sobre los temasca orientar, para
asesorar con eficiencia a su personal, asi~come. determinar la aplicacion e
incidencia de estos en_e! cumpiimiento de los objetivos organizacionales.
Igualmente, esta’ccmpetencia lo ayuda a dar reconocimiento del contexto y los
simbolos codificados y decodificados por el asesorado.

Competencia Integradora

Buscar que todo el personal a su cargo trabaje de manera integrada para
alcanzar las metas con efectividad, es una de la competencias del gerente como
lider trasformador. Cardona y Miller, (2001) explican que el lider de hoy es aquel
gue trabaja en equipos porque en realidad los objetivos organizacionales no
dependen del buen hacer de un individuo, ni siquiera de varios individuos aislados,
sino de una realidad especifica que ademéas de personal, incluye relaciones,

normas y sentimientos.

Al respecto, es critico el papel que juega el gerente, cuando pretende que

todos entiendan y dominen los distintos procesos involucrados, reforzando



continuamente los elementos que intervienen en la construccién de equipos,
detectando y corrigiendo aquellos que tiendan a debilitarlos o destruirlos. Esto
implica, que el lider conozca las capacidades de cada uno de los miembros, sepa
como es la toma de decisiones, aptitudes técnicas, habilidades de trato
interpersonal para cumplir con éxito la mision, teniendo en cuenta que muy pocas
veces se va a contar con la homogeneidad por existir interpretaciones divergentes
e intereses no compartidos, de modo que es probable la presencia de conflictos
con los cuales se provocan problemas para la toma de decisiones. Ante lo cual, no
existe una combinacion justa, ésta va a dependeintle lanimision o del proyecto
planteado, y la decision del lidei~sera ¢rucial al asegurarse que la integracion de

los miembrosren'ese mainento es definitiva.

Competencia Analitica

En este orden de ideas, el gerente como lider hace uso de los procesos
analiticos que le permitan razonar acerca de las situaciones que se evidencian en
la institucion, buscando en todo momento, en equipo de trabajo, las alternativas
viables de solucion, por lo cual, se hace imprescindible que desarrolle el
pensamiento para que se generen, tal y como lo expone Benavides (2002),
procesos cognitivos y relacionales que sirven de soporte al conocimiento, la
asimilacién, la comprension, la utilizacion de codigos implicitos en las tematicas
gerenciales, con los cuales, podra sustentar su aplicacion cotidiana vy
contextualizada en los procesos de solucién de problemas y toma de decisiones

en el diario vivir.



Al respecto, lvancevich y Otros (1998) sefialan la capacidad analitica como
aquella que permite al gerente utilizar los enfoques o técnicas cientificas tales
como la planificacién de los requerimientos de materiales, modelos de control de
inventarios, manejo y administracion del recurso humano, entre otros, esto
constituye la posibilidad de solucionar problemas de gestion, identificar factores
claves, entender como se interrelacionan y desempefiar sus roles en una situacion
determinada. De alli que se identifique con la competencia para diagnosticar y
evaluar, necesaria, tanto, para la comprensién del problema, ccomo, para el
desarrollo de un plan de accion por cuanto.seregquisie pericia para obtener éxito a

largo plazo.

Por consiguiente, el gerente como lider transformador genera una serie de
acciones empleando su percepcién global de la institucion, asimilando cada hecho
en concreto, para pensar y razonar, con base en sus conocimientos gerenciales y
asi tomar las decisiones mas oportunas. Ademas conoce las técnicas y

metodologias para orientar y guiar al personal a su cargo.

Competencia Estimuladora

Dentro de las tareas que abarca la funcion directiva, y para la cual debe tener
competencias del gerente como lider, esta el motivar a su personal. Al respecto,
Robbins y Coulter (2005) consideran que es necesaria la estimulacion del personal

para que se logre la motivacion, incitando el desarrollo de la disposicion de



emplear grandes niveles de esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales y

para satisfacer alguna necesidad individual.

Por su parte, Hellrielgel y Slocum (2006) definen motivacion como toda
influencia que suscita, dirige 0 mantiene en las personas un comportamiento
orientado al cumplimiento de sus metas. En tal sentido, el gerente esta
comprometido a contribuir para que el personal desempefie eficaz y
eficientemente sus funciones, sin embargo, le sera imposible* cumplir esta
responsabilidad si ignora que debe motivar tantd-alies docentes como a si mismo,
de alli, la importancia_de~uh2) ad2cuada autoestima y una autosatisfaccion, por
cuanto en la raedida que se siente autorrealizado, contribuira con la motivacion de

los otros.

Para comprender el comportamiento humano, es fundamental conocer la
motivacién por el trabajo, la cual tiene por objeto el estudio de los elementos y de
los procesos que impulsan, dirigen y mantienen la conducta de las personas que
trabajan en la empresa. Al respecto, existen teorias que fundamentan este
proceso, siendo acertado enunciar, en este caso, la de los dos factores de
Herzberg citado por Chiavenato (2004), quien explica el comportamiento laboral
de los individuos sera segun sea lo que le ofrece el ambiente externo y de acuerdo
a lo que esté pasando en su interior, por lo cual, considera los factores higiénicos
0 extrinsecos y los motivacionales o intrinsecos. Dentro de estos factores

higiénicos, estan el salario, los beneficios sociales, el tipo de supervision que el



individuo experimenta, las condiciones fisicas de trabajo, la politica de la
organizacion, el clima de relaciones entre la direccion y el individuo, asi como los

reglamentos internos.

Cuando la organizacién es privada, estos factores dependen de las politicas
de los propietarios y accionistas. Es preciso mencionar que de acuerdo a los
estimulos que recibe el personal por la tarea desarrollada, se podra garantizar
mayor efectividad, sin embargo, cuando el personal directivo no_se preocupa por

hacer motivante la situacion laboral, se harad mas dificilNa ' motivacion intrinseca.

En cuante-a“los factores motivacionales o intrinsecos, Herzberg citado por
Chiavenato (2004), explica que estan bajo el control de la persona y abarcan los
sentimientos de autorrealizacion, crecimiento individual y reconocimiento
profesional, y en muchos casos dependen de las tareas ejecutadas. Cuando los
factores motivacionales son optimos, provocan satisfaccion, cuando son precarios,
solo evitan la insatisfaccion, siendo importante que el directivo considere a cada
una de las personas que laboran en su empresa como seres Unicos, pensantes,
con sentimientos y deseos, por lo cual, debe conocerlos, comprenderlos y buscar
los mecanismos con los cuales se estimulen para que se sientan motivados y
satisfagan sus necesidades. Cabe destacar entonces, que el gerente, tiene dentro
de sus funciones directivas, buscar la manera de influir en el personal y tratar que
el ambiente de trabajo sea efectivo y agradable para que éste tenga satisfaccion y

gozo por lo que hace.



Niveles de aplicacion de los principios del lider transformador

Siguiendo con las explicaciones sobre los elementos del liderazgo
transformador, se presentan los niveles de aplicacion de los principios del lider, a
partir del cual se ejerce el liderazgo de una manera caracterizada. Segun Covey
(2000), significa cambiar la realidad del mundo particular de cada persona para
adecuarlo mas estrechamente a sus valores e ideales”, y propone llevarlos a la
practica en cuatro niveles: el personal (mi relacion conmigo mismo); el
interpersonal (mis relaciones e interacciones conr—es| darnasy;” el gerencial (mi
responsabilidad de hacer que~qtids tieven a cabo determinada tarea); y el

organizacionai-{ro.rigcesiadd de organizar a las personas).

Lo anteriormente referido implica que la preparacion del personal directivo
para mejorar su calidad gerencial, en su rol de liderar procesos administrativos y
académicos, demanda fundamentarse sobre ese conjunto de niveles. Con
respecto al Nivel Personal, Guerra y Sansevero (2008), indican que los cambios
deben darse desde adentro hacia afuera. Adentro-afuera, significa empezar
primero con uno mismo, con nuestro caracter y motivos. En tal sentido, refiere que
la confiabilidad est4 basada en la esencia de la persona y en la capacidad que
representa el hacer, para que sea considerado un lider digno de confianza, capaz

de demostrar sabiduria en sus acciones y decisiones.

Segun Guerra y Sansevero (2008), el Nivel Interpersonal, en el paradigma

de liderazgo centrado en principios, la gente representa el nivel interpersonal y el



principio clave correspondiente es la confianza, como base de toda relacion u
organizacion efectiva. La confiabilidad es el cimiento de la confianza, la misma, es
como una cuenta bancaria emocional a nombre de dos personas que les permite
establecer un acuerdo “yo gano tu ganas” para seguir adelante. En la confianza o
la falta de ella esté la raiz del éxito o del fracaso que se obtenga de las relaciones

asi como de los resultados finales en cualquier area.

En cuanto al Nivel Gerencial, trata de otorgar poderparns. yenerar mas
innovacidn, iniciativa y compromiso. Loggereriizs-deben sopesar los beneficios de
los estilos particieativbs-camiparandolos con la predictibilidad de los de alto control.
Por consiguiente, proclaman la participacion y al mismo tiempo practican el
control, promoviendo o dotando de poder aplicando la férmula ganar-ganar para
beneficiar las partes involucradas considerando el uso de técnicas como la
formacion de grupos, la delegacion, la negociacién y la autogestion que son

fundamentales para lograr un alto rendimiento laboral.

Como ultimo Nivel, el Organizacional , estd representado por la vision y
principios compartidos. Se sugiere que la mayoria de las organizaciones agrupen
a la gente bajo una vision y estrategia comun, considerando que una de las
mejores formas de hacerlo es a través de la formulacién de una misién y una
vision que tenga el potencial de capturar los valores enraizados en la gente

basados en principios eternos.



Cuadro 1

Mapa de Variable
VARIABLE DIMENSIONES INDICACORES
Influencia idealizada
Dimensiones (carisma)
Del liderazgo Inspiracion
Liderazgo transformacional Estimulo intelectual

Transformacional

Consideracion

individualizada

Comunicativa

Nivel de

competencia.aei_

Qrientadora

integradora

(joler

Analitica

transformacional

Estimuladora

Niveles de Personal
aplicacion de los Interpersonal
principios del Gerencial

liderazgo Organizacional

transformacional

Fuente: Morales y Teran, (2011)




CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

Tipo de investigacion

Esta investigacion, estd dirigida a determinar los elementos del liderazgo
transformacional de las empresas de servicio comejitial ‘ael-Municipio Maracaibo
del Estado Zulia, se constituy¢—ein-un; estadio de tipo descriptivo, debido a su
finalidad de rgiaciéri nc-causal entre las variables. Para Arias (2006), los estudios
descriptivos consisten en la caracterizacion de un hecho, fenémeno o grupo con el
fin de establecer su estructura o comportamiento. La misién principal de este tipo
de estudios es observar y cuantificar la modificacion de una o mas caracteristicas
de un grupo, sin establecer relaciones entre éstas; es decir, cada variable se

analiza de forma auténoma o independiente.

Asimismo, Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), al hacer referencia a
este tipo de estudios, indican que las investigaciones descriptivas, buscan
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que se someta a un
analisis. Partiendo de estas consideraciones, en esta investigacion se describe la
variable liderazgo transformacional en el personal que se constituye como lideres

de empresas del sector comercial.
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Como complemento, al considerar la naturaleza de la recoleccion de la
informacion, este estudio queda signado bajo la modalidad de campo, definido por
Sabino (2002) como aquellos que se basan en obtener informacién directamente
de la realidad, sin manipular las variables, solo tomando los datos en su mismo

ambiente.

Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion indica<un.-procedimiento a seguir; segun Arias
(2006), a partir, @€l'«Lal, el investigador selecciona el plan o estrategia a seguir
para la recoleccion de la informacion; esto debe describirse sistematicamente,
detallando el por qué de ello, y cdmo se trabajan las variables en estudio. En este
caso, se opta por un disefio no experimental definido por Hernandez y otros (2006)
como aquel que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna variable; se
observan los hechos tal y como se presentan en su contexto real y en un tiempo

determinado o no, para luego analizarlos.

Por lo tanto, no se construye una situacion especifica, simplemente se
muestra la situacion del liderazgo transformacional en una empresa y sus
sucursales en el Municipio Maracaibo del Estado Zulia. De igual manera, tomando
en cuenta el nivel de medicion, la investigacion se consideré transversal, pues las
variables objeto de estudio se miden en una sola oportunidad, en un tiempo y

lugar determinado; segun Hernandez y otros (2006), esto refiere aplicar el



instrumento una sola vez a la poblacion objeto de estudio. Estos estudios son
definidos por Méndez (2005), como aquellos donde se aplica el instrumento una

sola vez, es decir, en un tiempo determinado.

Sujetos de Investigacion

Poblacion

Un aspecto muy importanté_er<tcaaInvestigacion, es saber identificar
guienes serar-medidas;-es decir, los sujetos u objetos de estudio, para lo cual es
imprescindible definir la poblacion, la cual viene a representar el conjunto de todos
los casos que concuerdan con una serie de especificaciones y brindan ademas,
los elementos de informacion necesarios para cumplir con los objetivos del
presente proyecto de investigacion (Parra, 2006). En este sentido, para la
realizacién de la presente investigacion, la poblaciéon objeto de estudio queda
establecida por el personal de la empresa Estreno’s C. A y dos sucursales, la cual

consta de un total de 14 empleados.

Como puede observarse, los elementos de la totalidad de la poblacion se
caracterizan por ser finitos y accesibles, lo cual lleva a establecer un censo
poblacional, definida por Hernandez y otros (2006) como el recuento de la

totalidad de la poblacibn como muestra de estudio; razoén por la cual no se



realizara muestreo alguno, indicando que la poblacion y la muestra se encuentran

constituida por 14 sujetos, caracterizados en el cuadro 2.

Cuadro 2

Descripcion de la poblacion

Cargo edad Sexo Antigiedad
Jefes 51 Masculino
50 Femenino 6 Anos
41 F
Encargadas 22 F "2 Afios
35 | o 3 Afios
18 e F 2 Meses
RECY 18 F 2 Meses
18 F 2 Meses
Empleadas 22 F 2 Afios
23 F 2 Afios
24 F 2 Anos
24 F 3 Afos
35 F 3 Afios
43 F 4 Anos
TOTAL 14

Fuente: Morales y Teran, (2011)

Definicion operacional de la variable

La variable liderazgo transformacional se define operacionalmente, a travées del
puntaje obtenido en la aplicacion de un cuestionario al personal de la empresa

Estreno’s C. A., disefiado a partir de sus indicadores (Ver cuadro 1).




Técnicas de Recolecciéon de Datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, son las herramientas en
las cuales se basa el investigador para captar el comportamiento de la variable
objeto de estudio. Para efectos de este estudio, se utiliza como técnica la
encuesta, definida por Palella y Martins (2004) como aquella destinada a obtener
datos de varias personas cuyas opiniones interesan al investigador. De esta
forma, se utilizara un listado de proposiciones escritas que_fugioir— entregadas a
los sujetos constituidos como la muestra_@e @studio, para que en forma anénima,

las respondan por escritof seleccionando las respuestas afines a su opinion.

Descripcion del instrumento

Sabino (2003), sefiala que un instrumento de recoleccién de datos es, en
principio, cualquier recurso del cual se vale el investigador para acercarse a los
fendmenos y extraer de ellos informacion. En este proceso, se obtienen las
informaciones que permiten establecer las conclusiones de la investigacion. De
este modo, para llevar a cabo el manejo de las encuestas, se disefid un
cuestionario estructurado por dos secciones, la primera, referida a las
instrucciones para proporcionar la explicacion necesaria a los sujetos que deben
responderlo; la segunda, referida a (39) preguntas con cinco escalas de

respuestas tipo Likert, referidas a Totalmente de acuerdo (5); Parcialmente de



acuerdo (4) Indiferente (3); Parcialmente en desacuerdo (2) Totalmente en

desacuerdo (1).

Propiedades Psicométricas

Validez del instrumento

Luego de haberse disefiado el instrumertopelniismo es sometido a estudio de
validez de contenidetbmanao ercuenta la relacion de los items con los objetivos,
las variables, dimensiones e indicadores. Para Hernandez, y otros (2006), la
validez se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que
se pretende medir. En este sentido, la validez de los instrumentos fue obtenida
mediante un proceso de validacion de contenido, el cual consistié en la evaluacion
por parte de tres (3) expertos uno (1) en el area de estudio y (2) de metodologia,
guienes revisaran los items en relacién a su redaccion y pertinencia con la variable

de estudio.

Como procedimiento de validacion, se les present6 a los expertos un formato
de validacion (ver anexo A), en el cual se considerd los elementos de de
identificacion del validador, elementos basicos del proceso de investigacion, una
tabla de construccion de items. Una vez realizadas las sugerencias de los

expertos, se procedio a la estructuracion definitiva del instrumento (Ver anexo B).



Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad del instrumento, es el grado de relacion que debe existir entre
las preguntas del cuestionario. En este sentido, la confiabilidad del instrumento
elaborado se determina a través de la realizacion de una prueba piloto la cual
consiste en la aplicacién del cuestionario, primeramente a un grupo de sujetos,
con caracteristicas similares a la poblacibn objeto de estudio. Para dar
cumplimiento al proceso que permite determinar la confiabilidad del instrumento,
se procede a tabular los datos obtenidos y caleular el|coeficiente alpha de

Cronbach propuesta por Chavez-{2007)ia'cudi se describe a continuacion:

v 2
= K |- 29
k-1 S

El valor obtenido de esta formula es el coeficiente de confiabilidad, que
mientras mas se acerque a 1, mas confiable sera el instrumento. Para la presente
investigacion se obtuvo un resultado de (0,86) lo cual indica que el instrumento es

altamente confiable.

Procedimiento de la investigacion

En esta fase de la investigacion, se procede a presentar los procedimientos
llevados a cabo durante el proceso de investigacion, los cuales se describen en
tres etapas, a partir de la cual se sistematiza para demostrar el nivel de validez

interna que el presente estudio posee; siendo estas de la siguiente manera:



Etapa de planificacion

* Identificacion de la situacion problema en el contexto seleccionado.

» Estructura del plan de trabajo. Revision bibliografica, recoleccion y
organizacion primaria de informacion.

 Elaboracion del planteamiento del problema, formulacién, objetivos,
justificacion y delimitacion del estudio.

 Elaboracion del marco teorico del problema abordado, atendiendo a la
variable, sus dimensiones e indicadores,-eintunciir: de presentar la teoria.

 Caracterizacion de_la mgtodclogia en correspondencia con los objetivos
planteanos, precisando el tipo y disefio de la investigacion, instrumentos
de recoleccion de datos, asi como la seleccion del procedimiento
estadistico.

* Identificacion de la poblacion objeto de estudio.

* Revision y correccion por parte del asesor metodoldgico y del tutor.

Etapa de ejecucion

» Construcciéon de la primera version del instrumento de recoleccién de
datos, el cual fue un cuestionario para medir la variable Liderazgo
transformacional.

» Aplicacion de pruebas de validacion y confiabilidad del cuestionario,

mediante juicios de expertos, prueba piloto y calculo de confiabilidad.



» Version final del cuestionario y aplicacion a la muestra seleccionada.

» Tabulacién de las respuestas obtenidas en los cuestionarios mediante
técnicas de analisis estadistico seleccionado.

* Procesamiento de datos mediante el programa estadistico SPSS version
17.0 para Windows.

* Analisis y discusion de resultados obtenidos con la teoria planteada.

» Elaboracion de conclusiones y recomendaciones con base a los objetivos
planteados.

* Reuvision y correccion por parte del asesorinztodologico y del tutor.

Etapa de divuigacion

» Entrega preliminar del trabajo de grado cumpliendo las normas establecidas
por la Universidad Rafael Urdaneta.
» Entrega de version final del trabajo de grado al jurado calificador.

* Presentacion y Defensa del trabajo de grado.

Plan de analisis de los datos

El procesamiento de los datos consiste en el registro de los mismos, luego de
ser obtenidos en la aplicacion del instrumentos a la muestra seleccionada, a partir
del cual se realiza el analisis estadistico seleccionado de frecuencias absolutas

(N) y relativas o porcentuales (%). Para cumplir con esto, se vaciaran los datos en



una tabla de doble entrada siguiendo el esquema del programa estadistico SPSS
version 15.0; luego, se procedio a la interpretacion y analisis de los resultados, lo

cual permitira llegar a conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO IV

RESULTADOS DE LAINVESTIGACION

Analisis y discusion de los resultados

En esta parte de la investigacion, se presentan los resultados obtenidos, luego
de la aplicacion del cuestionario estructurado con-29 pdregunmtas y cinco escalas
tipo Likert, a un grupo de la emn@Esarizstrerio’'s C. A y dos sucursales, la cual
consta de un-totai de (4 einpleados, la cual permitié delimitar las caracteristicas
de liderazgo transformacional en empresas de servicio comercial del municipio
Maracaibo, analizadas a través de la estadistica descriptiva de frecuencias
absolutas (N), relativas (%) y acumuladas, procesadas en el programa SPSS. En

atencion a esto, se presenta a continuacion los resultados registrados en tablas.

Andlisis de las Dimensiones del liderazgo transformacional

Tabla 1
Categoria Influencia Idealizada

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Media 2 14,3 14,3 14,3
Alta 7 50,0 50,0 64,3
Muy Alta 5 35,7 35,7 100,0

Total 14 100,0 100,0

Fuente: Morales y Teran, 2011.
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En el andlisis de la distribucién de frecuencias, los valores presentados en la
tabla 1, se demuestra que los sujetos encuestados presentan una alta presencia
de la categoria Influencia lIdealizada, puesto que la mayoria (50%) de los
empleados de la empresa admiran al lider, tienen confianza en la figura
representada en el gerente de la empresa; asimismo, puede observarse que el
35.7% refirié una apreciacion muy alta, mostrando esto una tendencia claramente
positiva del indicador estudiado, lo cual sugiere que el liderazgo desarrollado en la
empresa se muestra competente y representa un modelo idealizado_con alto grado

de poder para incidir en el personal a su cargo.

Estos restitades Tesaitan lo expuesto por Palomo (2008), Guerra y Sansevero
(2008), quienes refieren que los lideres de las empresas deben tener una
influencia idealizada en sus colaboradores, siendo esto importante para generar
en ellos respeto, confianza, seguridad y compromiso ante las actividades
desempefiadas, conformandose con ello, un espacio de trabajo favorable para la
organizacion. Al contrastar estos planteamientos con lo expuestos por los sujetos
encuestados puede observarse que el lider de la empresa posee un alto nivel de

carisma en sus empleados, considerandose esto una fortaleza del mismo.

En cuanto a los resultados obtenidos para la categoria Inspiracion, en la tabla
2 muestran los datos obtenidos de los sujetos encuestados, observandose que
estos se encuentran igualmente distribuidos en el nivel medio (50%) y alto (50%),
esto demuestra que el personal percibe que el lider crea una vision estimulante,

demuestra con ejemplo su compromiso y estimula la energia de los trabajadores



para lograr altos niveles de desempefio, lo cual constituye un elemento favorable

para la empresa estudiada.

Tabla 2
Categoria Inspiracion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Media 7 50,0 50,0 50,0
Alta 7 50,0 50,0 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Morales y Teran, 2011.

Estos restitados eciriciden con lo expuesto por Guerra y Sansevero (2008),
quien indica que la motivacién inspiradora puede crear una vision estimulante y
atractiva en las personas de una empresa, siendo considerado esto importante por
el personal de la empresa estudia. Asimismo, se resalta lo expuesto por Bass
(1985) y Burns (2003), quienes explican que cuando se provee de una vision

estimulante de energia se logra altos niveles de desempefio y desarrollo.

Es importante resaltar, que aunque la mitad de la poblacién se encontré un
nivel alto de inspiracion en el lider de la empresa estudiada; se debe considerar
gue la otra mitad no lo percibe con la misma eficiencia, al considerarlo medio, por
lo tanto, al no establecer todas las necesidades de los empleados por igual se
aprecian diferencias que en este caso pueden convertirse en negativas si no se

les presta mayor atencion.



Tabla 3

Categoria Estimulo Intelectual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 11 78,6 78,6 78,6
Muy Alto 3 21,4 21,4 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Morales y Teran, 2011.

En la tabla 3, se muestran el andlisis de frecuencias de la categoria Estimulo
Intelectual, cuyos resultados demuestran una alta tendencia/positva para este
aspecto, encontrandose que el persoral! {encuestado percibe en su mayoria un
nivel de alto (78,6%) y'\et 21:4% muy alto de estimulo intelectual, ratificando que el
gerente estimula la innovacion en sus colaboradores y les concede libertad para
aportar soluciones, lo cual confirma que el lider tiene habilidades para generar el
aspecto estudiado en el personal a su cargo; constituyendo esto una fortaleza de

los gerentes de la empresa estudiada.

Con respecto a los resultados obtenidos, se muestran coincidencias con lo
expuesto por Palomo (2008), Guerra y Sansevero (2008), quienes refieren que el
estimulo intelectual anima, estimula y propicia la innovacion y creatividad del
personal de una empresa asi como la promocién de soluciones a los problemas,
creandose con ello, un ambiente favorable al momento de surgir cualquier
conflicto. De acuerdo a lo observado en el contexto de estudio, puede observarse

gue los empleados tienen un claro estimulo de su lider.



Tabla 4

Categoria Consideracion Individualizada

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Media 4 28,6 28,6 28,6
Alto 9 64,3 64,3 92,9
Muy Alto 1 7,1 7,1 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Morales y Teran, 2011.

En cuanto a la categoria Consideracion Individualizada, se muestran los datos
en la tabla 4, cuyos resultados refieren una alta presercia, (64.3%) en los sujetos
encuestados, demostrandose ,oue ‘el liger-presta atencion individualizada a sus
empleados, d2ssitollaei potencial individual de sus trabajadores y toma en cuenta
sus necesidades, siendo esto un elemento favorable para la empresa. Estos
resultados coinciden con lo expuesto por Palomo (2008) y Guerra (2008), quienes
afirman que las consideraciones individualizadas prestan atencién a las

necesidades de cada uno de los empleados de forma individual y personal,

contribuyendo a guiar su potencial.

De este modo, puede afirmarse que en el contexto estudiado se demuestra la
existencia efectiva de las dimensiones del liderazgo transformacional en el caso
de los gerentes que liderizan la empresa, lo cual se considera clave para la
optimizacion del desempefio individual y social de los empleados de la misma,
puesto que estos son estimulados a partir del carisma, la inspiracion y la

consideracion de sus lideres.



Andlisis de la dimensidn Nivel de competencia del lider transformacional

Tabla 5
Categoria Comunicativa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Media 3 21,4 21,4 21,4
Alto 11 78,6 78,6 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Moralesy Terén, 2011.

En este orden de ideas, se presenta en la-tabla<5"¢l'analisis de la dimension
Nivel de competencia--del \}idar transformacional, iniciando con la categoria
comunicativa,la Cual fue percibida por los sujetos encuestados en un nivel alto
(78,6%), resaltandose el hecho de que el lider desarrolla su capacidad para tratar
al personal eficazmente; transmite los mensajes claramente y posee habilidad

para comunicarse coherentemente con estos.

Estos resultados también concuerdan con las explicaciones generadas por
Sanchez (2002), Gerstener y Otros (1996), quienes expresan que los lideres que
tienen la capacidad de relacionarse con los demas y de trabajar de forma eficaz,
debe la clave de su éxito al proceso comunicativo que llevan con su personal,
puesto que son capaces de lograr entendimiento, comprension, cooperacion y
responsabilidad, porque todos con los que se relaciona interpretan positivamente

el mensaje transmitido.



Tabla 6

Categoria Orientadora

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Media 4 28,6 28,6 28,6
Alto 10 71,4 71,4 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Morales y Teran, 2011.

En cuanto al andlisis de la categoria Orientadora, los datos de la tabla 6,
demuestran que los sujetos encuestados perciben una alta (71.496) presencia de
esta competencia en los lideres de la empresa;ic-cual 2videncia que el gerente
cuenta con el apoyo del-su \cersaral, se orientan efectivamente los procesos
administrativas Jy.se asesora al personal para realizar con efectividad su trabajo.
Sin embargo, es necesario resaltar que el 28.6% de los sujetos encuestados
concedieron un nivel medio de la categoria estudiada, lo cual permite inferir que
no todos los empleados de la empresa sienten el apoyo del lider, siendo

importante prestar la debida atencidon a estos casos.

Estos resultados resaltan lo expuesto por Benavides (2002), al referir que la
orientacion es una de las competencias del gerente dentro de sus atributos
personales visibles, de manera, que le aporten un comportamiento idéneo para
lograr la eficacia de la organizacion. Para cumplir con esto, los lideres deben
mantenerse dentro de un plan estratégico establecido con objetivos a largo plazo,
creando para ello, un ambiente favorable de iniciativas, motivacion, logro y

sensibilidad para desempefiar las actividades propuestas.



Tabla 7

Categoria Integradora

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Media 4 28,6 28,6 28,6
Alto 10 71,4 71,4 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Moralesy Terén, 2011.

Por otro lado, al considerar el analisis de frecuencias de la categoria
Integradora, se muestran los resultados en la tabla 7, pudiéndose demostrar que
desde la perspectiva de los sujetos encuestados existe uri nive! aito (71.4%) de
este aspecto en los lideres de la emprésa—evidericiandose que el lider promueve
el trabajo en equip0) reconoce las capacidades de los empleados y facilita la
integracion de los miembros de la empresa en la toma de decisiones. Sin
embargo, es importante resaltar que un grupo representado por el 28.6% de los
sujetos, ubican al lider en un nivel medio para la categoria estudiada, lo cual
merece una atencion especial como una forma de asegurar que no se convierta en

un problema para la eficacia organizacional.

Estos resultados coinciden con Cardona y Miller, (2001), quienes refieren que
el trabajo en equipos, el conocimiento de las capacidades de cada uno de los
miembros, conduce a la generacion efectiva de toma de decisiones, aptitudes
técnicas, y habilidades de trato interpersonal. Asimismo, se resalta el hecho de
gue el papel que juega el gerente se hace critico cuando pretende que todos
entiendan y dominen los distintos procesos involucrados, para lo cual se requiere

la construccion del trabajo en equipo.



Categoria Analitica

Tabla 8

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Media 5 35,7 35,7 35,7
Alto 9 64,3 64,3 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Morales y Teran, 2011.

Al analizar la categoria Analitica, en la tabla 8, se muestra la distribucién de
frecuencias cuyos valores obtenidos demuestran un alto (64-3%) nivel de
presencia de esta competencia; lo cual permite inferirgue los lideres de la
empresa estudian la mejor alterriative ae saiucion a los problemas, consideran las
mejores opcigrics-Lara-tomar decisiones acertadas y posee una base solida de
conocimientos. Estos resultados coinciden con lo expuesto por Benavides (2002),
quien refiere que los lideres idoneos poseen procesos cognitivos y relacionales
gue sirven de soporte al conocimiento, la asimilacion, la comprension, la utilizacién

de cddigos implicitos en las tematicas gerenciales.

Tabla 9

Categoria Estimuladora

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Media 7 50,0 50,0 50,0
Alto 7 50,0 50,0 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Moralesy Ieran, 2011.

En la tabla 9, se muestra el analisis de las frecuencias de la categoria
Estimuladora, obteniéndose resultado igualmente distribuidos en los niveles medio

(50%) y alto (50%), lo cual sugiere ciertas diferencias en las personas



encuestadas, permitiendo esto inferir que los lideres estimulan medianamente al
personal a emplear elevados niveles de esfuerzo para lograr las metas
organizacionales, contribuyen al desempefio eficaz de las funciones del personal y
establecen incentivos para activar la motivacion de estos al logro de los objetivos

planteados.

Estos resultados resaltan con lo expuesto por Robbins y Coulter (2005),
Hellrielgel y Slocum (2006), quienes consideran que la estimulacion del personal
logra su motivacion, e incita el desarrollo-dé-ie-disposicion de emplear grandes
niveles de esfuerzo. para cicanzar las metas organizacionales y dirige a las
personas hacia un comportamiento orientado al cumplimiento de sus metas.
Asimismo, se encontraron contrastes con Herzberg citado por Chiavenato (2004),
quien explica que el comportamiento laboral de los individuos estara de acuerdo a
lo que esté pasando en el interior de la empresa, estando esto implicito en salario,
los beneficios sociales, el tipo de supervision que el individuo experimenta, las

condiciones fisicas de trabajo, la politica de la organizacién.

Andlisis de la Dimension Niveles de aplicacion de los principios del

liderazgo transformacional

En la tabla 10, se muestran los resultados obtenidos de las respuestas de los
sujetos encuestados, para la categoria Personal, observandose que ésta se

encuentra en un nivel medio (57.1%) en el contexto de estudio, demostrandose



gue en el lider de la empresa existe un moderado nivel de confianza en si mismo,
actia con seguridad en su rol y demuestra alto conocimiento de sus funciones,
siendo esto una debilidad del contexto estudiado. Sin embargo, es necesario
resaltar que el 42.9% de los sujetos ubicaron en un nivel alto al lider, lo cual
demuestra ciertas discrepancias en las respuestas, siendo esto una debilidad para

la empresa estudiada.

Tabla 10
Categoria Personal
I Poicentae Porcentaje
Frecuencia L Parceritaje. vélido acumulado
Vélidos Media 8] 57,1 57,1 57,1
S 6 42,9 42,9 100,0
Total | 14 100,0 100,0

Fuente: Morales y Teran, 2011.

Estos resultados contrastan con los planteamientos de Guerra y Sansevero
(2008), quienes refieren los cambios deben darse desde adentro hacia afuera,
requiriendo la esencia de la persona y en la capacidad que representa el hacer,
para que sea considerado un lider digno de confianza, capaz de demostrar

sabiduria en sus acciones y decisiones.

Por otro lado, en la tabla 11, se muestran los resultados obtenidos de las
respuestas de los sujetos encuestados, para la categoria Interpersonal,
observandose variacion en las respuestas, aunque su tendencia sea mayormente

positiva; evidenciando una alta (78,6%) presencia de este aspecto en los lideres



de la empresa de estudio; lo cual demuestra que estos establecen relaciones

positivas con el personal, tienen una posicidon ganar-ganar y crean confianza en

sus relaciones.

Fuente: Morales y Teran, 2011.

Tabla 11
Categoria Interpersonal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Media 1 7,1 7,1 7,1
Alto 11 78,6 78,6 85,7
Muy Alto 2 14,3 14,3 100,0

Total 14 100,0 100.C

Estos resuitados coinciden con los planteamientos de Guerra y Sansevero
(2008), al resaltar que el principio clave correspondiente es la confianza, como
base de toda relacién u organizacion efectiva. La confiabilidad es el cimiento de la
confianza, la cual representa el éxito de las relaciones asi como de los resultados

finales en cualquier area.

Tabla 12
Categoria Gerencial

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Media 7 50,0 50,0 50,0
Alto 5 35,7 35,7 85,7
Muy Alto 2 14,3 14,3 100,0

Total 14 100,0 100,0

Fuente: Moralesy Teran, 2011.




En la tabla 12, se muestra el andlisis de las frecuencias de la categoria
Gerencial, obteniéndose un resultado mayoritario en el nivel medio (50%),
permitiendo inferir que el personal encuestado percibe que el gerente otorga
moderadamente poder de autogestion a sus trabajadores para innovar, estimula la
participacion en las decisiones de la empresa y delegan funciones para fomentar

un alto rendimiento laboral.

Los resultados contrastan con lo expuesto por Guerra y Sansevero (2008), al
referir que gerentes deben sopesar los beneficies 0e igs/esiiios participativos y al
mismo tiempo practican el _tOnirol; promueven la formula ganar-ganar para
beneficiar las_bartes involucradas considerando el uso de técnicas como la
formacion de grupos, la delegacion, la negociacién y la autogestion que son

fundamentales para lograr un alto rendimiento laboral.

Tabla 13
Categoria Organizacional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Media 7 50,0 50,0 50,0
Alto 7 50,0 50,0 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Morales y Teran, 2011.

Para culminar el analisis de frecuencias, se muestra en la tabla 13 los

resultados de la categoria Organizacional, la cual demuestra que las respuestas



de los sujetos encuestados se centraron en manifestar igualmente un nivel medio
(50%) y alto (50%) de presencia de esta, evidenciandose que los gerentes
promueven la vision de los principios compartidos de la empresa en sus
trabajadores, trabajan con sus empleados a partir de una estrategia comun y
desarrollan los valores organizacionales en los empleados. Los valores obtenidos,
permiten inferir que el aspecto estudiado no se encuentra optimizado en la
empresa investigada, lo cual constituye una debilidad para efectos de la eficacia

del liderazgo del gerente.

Estos resultados contrastan con-Guerra y Sansevero (2008), quienes refieren
gue el nivel Crganizacional esta representado por la vision y principios
compartidos y sugiere la agrupacion del personal bajo una vision comun,
considerando que una de las mejores formas de hacerlo es a traves de la
formulacion de una misidén y una vision que tenga el potencial de capturar los

valores enraizados en la gente basados en principios eternos.

CONCLUSIONES

Luego de haber cumplido con el proceso de recoleccion, analisis y discusion
de la informacion obtenida del personal de la empresa Estreno’s C. A., y tomando
en consideracion al enunciado de cada uno de los objetivos especificos
propuestos en la presente investigacion, se procede a emitir las conclusiones, las

cuales responden a la interrogante formulada en el primer capitulo.



En atencién al primer objetivo, se identifico como principales dimensiones del
liderazgo transformacional, la influencia idealizada y el estimulo intelectual, las
cuales se encontraron en un nivel alto de presencia desde la perspectiva de los
sujetos encuestados, siendo esto importante al momento de establecer
sistematicamente las dimensiones del liderazgo transformacional en empresas del
sector comercial como Estreno’s C. A. Del mismo modo, se resalta el hecho de
gue hubo ciertas divergencias en las dimensiones referidas a _la nspiracion y la
consideracion individualizada, la cual mostraron-Qpiniories que ubican estas

categorias en un nivel medio,

Por otro lado, al considerar los resultados del segundo objetivo, se
establecieron como principales niveles de competencia la comunicativa,
orientadora y la integradora, las cuales fueron favorecidas con un nivel alto de
apreciacion en las respuestas de los sujetos encuestados, lo cual indica que los
lideres de la empresa demuestran competencias claves al momento de
relacionarse con su personal, siendo esto clave para asegurar el correcto
desempefio de las actividades planificadas. Los aspectos menos favorecidos
fueron la analitica y la estimuladora, aunque la primera tiene mejor nivel que esta

ultima.

En cuanto al tercer objetivo, se determind como principio principal del

liderazgo transformacional aplicado en la empresa la categoria interpersonal,



demostrandose con esto que el lider de la empresa tiene un alto desempefio a
nivel interpersonal que en el gerencial y organizacional. Del mismo modo, se
resalta el hecho de que el aspecto personal presentd, mostro mayores
discrepancias que en las anteriores, siendo esto una debilidad del lider de la

empresa estudiada.

Por ultimo al considerar el enunciado del objetivo general, se determinaron
como principales caracteristicas de liderazgo transformacional en empresas de
servicio comercial del municipio Maracaibo, siendoestas Fatinidas por un lider con
habilidades para orientar, comuricarse 2 iridiuir en sus empleados, integrandolos a
aportar soluciones ¢ @s-problemas presentados. Sin embargo, también se resalta
el hecho de que este liderazgo también presenta debilidades, sobre todo en
cuanto a la consideracion individualizada, nivel de aplicacion personal y
organizacional, los cuales merecen una atencion especial, antes de que puedan
convertirse en factores negativos de la empresa estudiada.

RECOMENDACIONES

En atencion a los resultados obtenidos durante el proceso de investigacion, y
de acuerdo a las conclusiones generadas para cada uno de los objetivos
planteados, se presentan a continuacion las recomendaciones a los aspectos que
pueden convertirse en debilidades si no se toman los correctivos necesarios para
Su mejoramiento y a la optimizacion de las fortalezas como una forma de asegurar

su prevalencia en el contexto estudiado.



» Se recomienda a los gerentes a considerar las debilidades en cuanto a
establecer de manera coordinada y sistematizada la dimension inspiracion
y la consideracién actualizada, partiendo de un diagnostico concienzudo

de las necesidades del personal de la empresa.

» Asimismo, se sugiere a los gerentes considerar los aspectos referidos las
categorias analiticas y estimuladoras en el personal e la empresa,
considerando para ello, el establecimigiitd-4je, jun siStema de interaccion

positiva.

» Se recomienda al personal, manifestar sus necesidades y relacionarse con
el lider de manera directa y equilibrada, resaltando sus atributos y
debilidades y proponiendo soluciones acertadas para toda la
organizacion.
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ALTERNATIVAS DE

Ne ITEMS RESPUESTAS
TD PD I PED | TED

1 | Los trabajadores de la empresa admiran al lider de la empresa.

2 | Ellider de la empresa se gana la confianza del personal.

3 El gerente se presenta como un modelo idealizado con alto
grado de poder.

4 | El lider de la empresa provoca identificaciéon en sus empleados.

5 El lider demuestra con ejemplo su compromiso personal con la
empresa.

6 El lider de la empresa crea entusiasmo en los empleados para
lograr altos niveles de desempefio.

7 El gerente de la empresa estimula la innovaciébn en sus
colaboradores.

8 Los empleados son estimulados intelectualmente por el lider de
la empresa.

9 Los empleados tienen libertad para aportar soluciones a los
problemas de la empresa.

10 | Se presta atencion individualizada a los empleados.

11 Se desarrolla el potencial individual de los trabajadores en la -|T
empresa. N D)

12 El lider toma en cuenta las necesidades de cada miemird deria
empresa. - ®lw

13 El lider desarrolla su capacidad_cemufhicariva +para tratar a las
personas eficazmente, — 1|

14 El lider transniite \~eri ¥oriiia clara los mensajes a sus
colaboradores.

15 | El lider posee habilidad para comunicarse coherentemente.

16 | El lider orienta el cumplimiento de los procesos administrativos.

17 | El gerente de la empresa cuenta con el apoyo de su personal.

18 EI_ I_ider asesora al personal para llevar a cabo un trabajo
eficiente.

19 El lider de _Ia_ empresa promueve el trabajo en equipo para
lograr los objetivos organizacionales.

20 El gerente de la empresa reconoce las capacidades de los
empleados.

21 Se facilita Iq imegracién de los miembros de la empresa en la
toma de decisiones.

29 El lider de la empresa estudia la mejor alternativa de solucién a
los problemas.

23 Se considera las mejores opciones para tomar decisiones
acertadas.

24 El gerente posee una base sélida de conocimientos para tomar
decisiones.

o5 Se estimula al personal a emplgar elevados niveles de esfuerzo
para lograr las metas organizacionales.

26 EI_ gerente contrib_uye a que su personal desempefie
eficazmente sus funciones.

27 Se establecen ingentivos para activar la motivacion del personal
al logro de los objetivos planteados.

28 | El lider demuestra confianza en si mismo.

29 | El gerente de la empresa actla con seguridad de su rol.

30 El lider de la empresa demuestra alto conocimiento de sus

funciones.




ALTERNATIVAS DE

';l ITEMS RESPUESTAS
TD | PD [ PED | TED

3 | A nivel gerencial se establecen relaciones positivas

1 | con el personal.

3 | El gerente de la empresa se relaciona en una

2 | posicion ganar-ganar.

3 | El lider crea confianza en las relaciones con su

3 | personal.

3 | El gerente otorga poder de autogestion en sus

4 | trabajadores para innovar.

3 | Se estimula la participacion del personal en las

5 | decisiones de la empresa.

3 | Se delegan funciones para fomentar un alto

6 | rendimiento laboral.

3 | El gerente promueve la vision de los principios

7 | compartidos de la empresa en sus trabajadores. ___Jv___I

3 | El gerente trabaja con sus empleados a partir de-usis

8 | estrategia comun. -

3 | Se desarrollan los valores organizacicnaies en los

9 | empleados.






