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Resumen
El siglo XXl trajo consigo la necesidad de potencializar las habilidades blandas de los trabajadores,
en la medida de que los procesos requieren cada vez mas de esfuerzos mancomunados. Asi, la
buena comunicacion, las emociones y la relacion con terceros forman parte de los grupos, por lo
tanto, la forma como se coordinan e interactdan influye en el éxito de las empresas. Por ello, el
liderazgo es la soft-skill més importante. Desarrollar el liderazgo de la Empresa Soluciones
Plasticas PET se convierte en algo vital, pues, debido a los factores externos como la crisis nacional
e internacional postpandemia, y factores internos como el cambio organizativo, se requiere alentar,
inspirar y motivar a los colaboradores a innovar y crear cambios que contribuyan a crecer y formar
el éxito de la compafiia. El liderazgo transformacional es el estilo de liderazgo que més se adapta
a las necesidades Soluciones Plasticas PET, debido a que se ha demostrado su incidencia positiva
en la cultura organizacional, el clima laboral, la motivacion de los colaboradores, la productividad
y la innovacién. Por anterior, se presentan la siguiente pregunta de investigacion: ( Cémo fomentar
el uso de acciones y estrategias de liderazgo transformacional dentro de la empresa Soluciones
Plasticas PET? Para ello se estableci6 como objetivo disefiar una guia de practicas sobre el
liderazgo transformacional. Para ello se planted un estudio cualitativo de alcance descriptivo y
método PMBOK, en el que se aplico una encuesta estructurada y cerrada, de la cual se obtuvo un
perfil de comportamiento de liderazgo transformacional de la empresa en base a los siete factores
de la teoria de Bass y Avolio, con el que se realizaron diez recomendaciones practicas emergidas
del andlisis categorial, las cuales terminaron estructurando el plan de accién de la guia de practicas

y las matrices metodoldgicas de aplicacion.

Palabras clave: liderazgo transformacional, guia de practicas, desarrollo.
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Abstract
The 21st century brought with it the need to enhance the soft skills of workers, to the extent that
processes increasingly require joint efforts. Thus, good communication, emotions, and the
relationship with third parties are part of the groups, therefore, the way they coordinate and interact
influences the success of companies. Therefore, leadership is the most important soft skill.
Developing the leadership of the PET Plastic Solutions Company becomes vital, because, due to
external factors such as the post-pandemic national and international crisis, and internal factors
such as organizational change, it is necessary to encourage, inspire and motivate employees to
innovate. and create changes that help grow and shape the success of the company.
Transformational leadership is the leadership style that best suits the needs of Soluciones Plésticas
PET, due to its proven positive impact on organizational culture, work environment, employee
motivation, productivity, and innovation. Previously, the following research question is presented:
How to promote the use of transformational leadership actions and strategies within the company
Soluciones Plasticas PET? To this end, the objective was to design a practice guide on
transformational leadership. For this, a qualitative study of the descriptive scope and PMBOK
method was proposed, in which a structured and closed survey was applied, from which a
transformational leadership behavior profile of the company was obtained based on the seven
factors of the theory of Bass and Avolio, with which ten practical recommendations emerged from
the categorical analysis were made, which ended up structuring the action plan of the practice

guide and the methodological application matrices.

Keywords: transformational leadership, practice guide, development.
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Introduccion

La Encuesta de Opinion Industrial Conjunta realizada por EOIC, (2017) la Asociacion
Nacional de Empresarios de Colombia, manifestd que para el afio 2017 el 87,2% de las empresas
colombianas tenian algun plan de capacitacion para sus empleados. Sin embargo, este gran
esfuerzo por capitalizar el recurso humano se centra en formar el conocimiento tedrico-practico,
obviando las ventajas de desarrollar las habilidades personales en los colaboradores. En este
sentido, la Fundacion Carnegie y el Stanford Research Center citado por Arroyo, (2018)
consideran que el éxito laboral depende en al menos un 85% de las habilidades blandas, al tiempo
que las competencias duras proporcionan solo el 15%. Esto significa que las compafiias se
encuentran realizando grandes inversiones formando areas menos redituables.

El siglo XXI trajo consigo la necesidad de potencializar las habilidades blandas de los
trabajadores, en la medida de que los procesos requieren cada vez mas de esfuerzos
mancomunados, colaborativos y cooperativos. Asi, la buena comunicacion, las emociones, los
sentimientos y la relacion con terceros forman parte de los grupos de individuos, por lo tanto, la
forma como se coordinan e interactdan influye directamente en el éxito de las empresas. Por ello,
el liderazgo se perfila como la soft-skill mas importante en las empresas.

El ser humano es complejo y existen diferentes situaciones en su entorno préximo que
influyen en su forma de interactuar y en su motivacion; (Santos, 2015), pero sin duda el liderazgo
que se ejerza tiene un valor muy relevante en ello, pues no solo inspira y motiva, sino que mantiene
una posicion de poder que controla recursos, toma decisiones, moldea las relaciones y elige el
camino a seguir. De esta manera, el liderazgo en las organizaciones no solo incide en la

motivacion, sino que tiene un papel fundamental en el clima laboral y por ende en el riesgo



PROPUESTA GUIA DE LIDERAZGO PARA LA EMPRESA PET 10

psicosocial y la salud mental. Lo anterior también se traduce en aumento o disminucion de la
productividad de las empresas.

Como lo expone Barber y Clua, (2010) el liderazgo evoluciona constantemente, pues el rol
del lider, sus habilidades y competencias cambian para responder a los cambios econémicos y
sociales del mundo. Segun el contexto actual, el lider debe ser autodidacta (Corchuelo, 2016),
innovador (Butlenbender, 2009), creativo y poseer altos niveles de inteligencia emocional
(Almirén y Tikhomirova, 2015). Es a este sentido que apunta la presente investigacion, en la que
por medio de un estudio se propongan acciones y estrategias que desarrollen el liderazgo
transformacional.

Para lo anterior, se pretende disefiar una guia de practicas para una pequefia empresa de
gran crecimiento de la ciudad de Barrancabermeja, con la que se fomente un estilo de liderazgo
idéneo a las amenazas externas que presenta el sector empresarial por la crisis econdémica, social
y sanitaria que atraviesa el mundo. Para lograrlo esta investigacion se vale de un enfoque mixto,
de alcance descriptivo y disefio explicativo secuencial, en el que primero se recolectan datos
cuantitativos y a posterior los cualitativos.

De esta forma, el proyecto consta de cuatro fases, las cuales se reflejan en los subcapitulos
de la seccién de analisis de resultados. La primera consiste en la construccion, aplicacion y analisis
de una encuesta basada en las categorias obtenidas gracias a la revision de referentes tedricos y
conceptuales. La segunda se fundamenta en los hallazgos de la fase anterior para encontrar
necesidades y problematicas especificas en la organizacion. En la fase tres, se proponen las
acciones y estrategias que pueden ser adaptadas por la empresa. Por ultimo, en la fase cuatro se

documenta el proceso de elaboracion de la guia que fue entregada a la institucion.



PROPUESTA GUIA DE LIDERAZGO PARA LA EMPRESA PET 11

Entonces, con este proyecto se espera obtener un panorama detallado del estilo de liderazgo
empleado en la empresa Soluciones Plasticas PET, con el cual se pueda proponer estrategias
basadas en el liderazgo transformacional que incidan positivamente en la cultura organizacional,
el clima laboral y la motivacion de la empresa. Estrategias que serdn consignadas en dicha guia
practica para que sea consultada y ejecutada por la compafiia.

En resumen, el proyecto busca promover los liderazgos que transformen las empresas, que
sean flexibles al cambio, que influyan positivamente en la cultura organizacional, el clima laboral,
la motivacidon de los colaboradores, y que configuren empresas resilientes a las crisis. Resaltar la
importancia de determinar las falencias de liderazgo en las empresas como método para generar
herramientas, acciones y estrategias que desarrollen liderazgos transformacionales. Proponer una
guia préactica que pueda convertirse en un instructivo valioso para las empresas, pues determina

formas de accion ante problemas concretos relacionados con el liderazgo.
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1. Generalidades del proyecto

1.1 Planteamiento del problema

Soluciones Plasticas PET es una pequefia empresa’ barranquefia perteneciente al grupo de
las MIPYMES fundada en el afio 2019, destinada principalmente a la produccion vy
comercializacion de botellas y tapas plasticas. No obstante, esta empresa tiene mas de diez afios
de experiencia en el sector de los plasticos, debido a que inicié labores como persona natural en la
recoleccion y recuperacion de plasticos en la década de los 2000. Fue gracias al excelente
desempefio del sector en los afios 2016-2018 que migré a nuevos productos, por lo que cambi6 a
persona juridica y se consolidé como sociedad por acciones simplificada; en la actualidad son
cinco socios y maneja una planta con cincuenta empleados.

Inicialmente, cuando era persona natural, solo se dedicaba a la recoleccion de residuos
solidos para el reciclaje, por lo que, dado a la vision y liderazgo de su fundador, la organizacion
sufrio6 una metamorfosis e incursiondé en la transfiguracion del plastico, por lo que la
transformacion tiene un gran significado en la cultura organizacional. En este camino, la empresa
tiene un gran impacto socioambiental en la regidn, pues brinda cerca de 2.500 trabajos indirectos
a familias que proveen residuos plasticos a la planta, ademas de concienciar y sensibilizar a la
poblacion barranquefia sobre el reciclaje y la economia circular. Por esto, para la empresa
Soluciones Plasticos PET transformar significa inspirar y fidelizar a sus seguidores o grupos de
interés, por lo que pretende cambiar el esquema mental de todo individuo con el que tiene contacto.

Por otro lado, Soluciones Plasticas PET (2015), surte de productos plasticos a mas de

trecientos clientes, lo cual le ha permitido incursionar en nuevos mercados, lo que hace que sea

1 “En Colombia una pequefia empresa es aquella cuyo personal se encuentra entre 11 y 50 trabajadores y sus activos
totales son mayores a 501 y menores a 5.000 salarios minimos mensuales legales vigentes”. (MCIT, 2020)
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una empresa que ha desarrollado sus productos a partir de la investigacion sobre las necesidades
del sector productivo. La investigacion, innovacion y desarrollo en la empresa ha venido siendo
administrada por una unidad de proyectos estratégica y directiva. Sin embargo, debido al
crecimiento inesperado de la compafiia y su vision de liderar el sector a mediano plazo, este afio
se dispuso a crear una Oficina de Gestion de Proyectos PMO (Sierra, 2017), ya que necesita
seleccionar proyectos con relacion a los objetivos estratégicos de la empresa, teniendo en cuenta
el concepto del negocio para su desarrollo, e incorporando tecnologia e innovacion. Con ello,
Soluciones Plasticas PET proyecta incrementar las ventas o la ampliacién de cobertura en un 30%.

Es indudable que este nuevo equipo, al igual que el resto de la organizacion, esta formado
por personas, las cuales contribuyen al cumplimiento de objetivos como el anterior desde sus
multiples perfiles, trabajadores que se encuentran bajo la coordinacion de la gerencia, la cual debe
planificar, organizar, dirigir y controlar esos recursos disponibles (Chiavenato, 2007). Entonces,
el equipo humano de esta nueva PMO debe cumplir proyecciones y expectativas, para lo cual
debera superar retos y suplir necesidades, por lo que las habilidades blandas con las que cuente
seran imprescindibles, en especial las concernientes al liderazgo, pues influye directamente en el
rendimiento de los colaboradores a través de la motivacion y el clima laboral.

Por ende, explorar el liderazgo de la PMO se convierte en algo vital, de manera especifica,
en lo concerniente al liderazgo transformacional, pues como se vera a continuacion, se requiere
alentar, inspirar y motivar a los colaboradores a innovar y crear cambios que contribuirdn a crecer
y formar el éxito de la compafia (Maraboto, 2021). Esta necesidad radica, en una parte, de los
resultados de la Gltima y Unica evaluacion del clima laboral que se realiz6 hace cinco afios, siendo
también preocupante que la entidad no realiza evaluaciones periodicas sobre factores subjetivos.

En esta evaluacion se hallé que cerca al 30% de sus trabajadores no sienten pertenencia a la
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entidad, el 15% no esta informado, ni reconoce o se apropia de la vision, mision y objetivos de la
empresa, y el 60% no se siente preparado para afrontar los cambios legales y de mercados en el
periodo 2020 al 2030 (Soluciones Plasticas PET, 2015).

De lo anterior se puede entender que desde hace 5 afios ya se visibilizaban problemas de
liderazgo dentro de la empresa, pues factores como el sentido de partencia (central en el clima
laboral) y la motivacién mostraron porcentajes desfavorables. Situacion que, segln la Gerente de
la compafiia, se han profundizado por la pandemia del coronavirus, pues como lo ha alertado la
(OIT, 2021), la crisis sanitaria trae consigo gran incertidumbre para el sector laboral, ademés de
que no solo es un problema de salud fisica, sino que ha ahondado en problemas sociales,
econdmicos y de salud mental. Por ello, y sumado al aumento de la demanda, asegura la Gerente,
se ha producido presion y un ambiente estresante dentro de la compafiia, por lo que la empresa ha
girado a un estilo de liderazgo autoritario, ya que la junta directiva ha tomado el control total de
las decisiones, haciendo el trabajo estructurado y rigido, desalentando la creatividad y la
innovacion.

Aunque, como lo menciond la Gerente, la crisis de la pandemia no trajo a Soluciones
Plésticas PET pérdidas financieras o dificultades econdémicas, se ha observado que los directivos
han asumido una posicién autocrética, lo cual ha generado tension y estrés en los colaboradores,
presentandose inconformidad el direccionamiento de las actividades. Por estas razones, esta
empresa requiere acciones y estrategias de liderazgo transformacional, pues como lo refiere
(Katzenbach, 2000), el lider transformacional es un individuo que adquiere, a través del
aprendizaje y su curva de experiencia, resultados pronosticados con suma certeza y seguridad,

inspirando, motivando y flexionando hacia los cambios que la organizacion requiere. Esto se
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traduce en la organizacion como el logro de las metas, objetivos, proyecciones y expectativas que
se han planteado sobre la PMO.

Por todo lo anterior, se presentan la siguiente pregunta de investigacion: ;Como fomentar
el uso de acciones y estrategias de liderazgo transformacional dentro de la empresa Soluciones
Plasticas PET que contribuyan crear cambios en la cultura organizacional, el clima laboral y la

motivacion de sus colaboradores?

1.2 Justificacion

En América Latina y el Caribe durante el 2020 y 2021, por la crisis del coronavirus, se
estimo el cierre de mas de 2.7 millones Mipymes formales, que contribuian con cerca de 8.5
millones puestos de trabajo (Osorio, 2021). En Colombia, tan solo en el afio 2020 se perdio el 12%
del tejido empresarial por la misma razén (Osorio, 2021). Esto indica un aumento de los retos para
las empresas pequefias y jovenes como Soluciones Plasticas PET, pues deben transformarse para
adaptarse a los requerimientos de la crisis global. En este sentido, se vuelve importante incentivar
el uso de précticas que mantengan una comunicacion abierta entre directivos y empleados, que
flexibilice las formas organizacionales y que convierta la crisis en oportunidad. Es en este aspecto
que las practicas de liderazgo transformacional pueden funcionar de punto de apoyo para
sobrevenir a las mareas de la crisis econdmica global post COVID.

Desde antes de la emergencia por coronavirus, en Colombia el ambiente ya era adverso
para las nuevas empresas, segun la Camara de Comercio (EyL, 2021) el primer afio solo subsisten
el 55% de las empresas que emprenden, el segundo afo el 41%, el tercer afio solo el 31%, y solo
el 6% resiste mas de 3 afios y medio. Esto quiere decir que existen multiplicidad de factores

estructurales que impiden la supervivencia de estas nuevas empresas, pero sin duda alguna, uno
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de ellos es la falta de educacion y formacion en emprendimiento, incluyendo en este el cultivo de
cualidades o habilidades como el liderazgo. Por esta razon, un proyecto como el que se plantea
resulta beneficioso para empresas jovenes como Soluciones Plasticas PET, pues tiene incidencia
positiva en la motivacion de todo el capital humano, crea un clima laboral participativo, estructura
una cultura organizacional basada en principios y valores éticos, y aumenta la productividad y la
innovacion. Elementos fundamentales en la subsistencia de nuevas empresas.

De estos beneficios existe amplia evidencia. La influencia positiva del liderazgo
transformacional en la cultura organizacional, el clima laboral, la motivacion, la innovacion y la
productividad se ha demostrado en estudios como los de Jiménez y Villanueva (2018), Lucena
(2021), Gonzales, et al., (2018) y Lopez y Quinchia (2021). Por lo que su instruccion es critica
para el crecimiento de las organizaciones, teniendo en cuenta sobre todo el contexto externo e
interno actual de Soluciones Plasticas PET. Por ejemplo, el sector de los plasticos en Colombia,
segun Acoplasticos (2021), se contrajo en un 7,3% durante el afio 2020, pero tuvo una acelerada
recuperacion del 22,2% en el primer semestre del afio 2021. Esto implica cambios rapidos en el
sector que afectan la estabilidad de Soluciones Plasticas PET, por lo que se requiere liderazgos
que logren movilizar los recursos internos para aprovechar la explosién de crecimiento, y esto solo
se logra mediante la aplicacion de précticas en liderazgo transformacional, ya que se necesita una
nueva forma del que hacer organizacional.

La empresa Soluciones Plasticas PET, ademas, se encuentra restructurando su organigrama
con el &nimo de implementar una PMO que les permita tomar decisiones de inversion y desarrollo.
Es alli donde se abre una ventana para la investigacion de acciones y estrategias practicas que
desarrollen el liderazgo transformacional en la compafiia. En este ambiente interno, se puede traer

a colacion los problemas de liderazgo que han presentado desde 2015, segun la ultima evaluacion
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del clima laboral realizada, por ejemplo, el 60% de los colaboradores no se siente capaz de afrontar
los cambios (Soluciones Plasticas PET, 2015). Por ende, el presente proyecto encaja en la apertura
al cambio que se esta planteando la empresa con la oficina PMO, pues llega configurar mejores
equipos de trabajo y a solucionar en parte estas dificultades de liderazgo.

Los efectos de la pandemia por SARS-COV-2 aumentaron la demanda de plasticos por el
crecimiento del consumo de productos empacados, 1o que generd un crecimiento en las ventas de
la compafiia, sin embargo, la incertidumbre también crece con la inflacion y la amenaza de una
estanflaciéon mundial, asi mismo, las dificultades sociales del recurso humano se han empeorado
con la profundizacion de la crisis social. Estos dos factores, por un lado, el aumento de la demanda,
pero por el otro una amenaza social y econémica, produce una prospectiva de desconfianza, por lo
que desincentiva la inversion, aumenta la carga laboral y desestimula la innovacion. Esto se
demuestra la empresa, pues pareciera haber girado hacia un liderazgo autocratico, ya que como lo
afirma la Gerente, la junta directiva ha tomado control irrestricto de las decisiones. Es de esta
forma que la nueva Oficina de Gestidn de Proyectos abre una ventana para oxigenar la empresa
con innovacion y creatividad, que aunado al objetivo de este proyecto, puede conducir a que se
presenten los cambios y transformaciones que requiere la compafiia.

Por ende, una guia de practicas adaptada al contexto propio de la organizacién es un
elemento formativo que le brindara herramientas a la empresa para que pueda resolver la
problematica. Las estrategias se basan en la teoria del liderazgo transformacional debido a que es
un estilo flexible que permite las transformaciones dentro de las instituciones, pues al contrario
del autocrético, la comunicacion es abierta, se hace hincapié en la cooperacion, se deja que los
colaboradores tomen decisiones y se aduefien de sus tareas, y se motiva al desarrollo positivo de

los seguidores (Maraboto, 2021)
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El estudio del liderazgo transformacional desde el enfoque propositivo que tiene este
proyecto, posee relevancia social en cuanto analiza estructuras sociales complejas de relaciones
interpersonales que influyen dentro de contextos empresariales y plantea a partir de alli
transformaciones culturales, pues como concluyé un estudio de la Universidad del Rosario en
Bogota, “en las organizaciones se desarrollan identidades y costumbres a partir de los estilos de
liderazgo que se implementen al interior de las mismas” (Rubiano, et &l., 2014). Ademas, su valor
académico radica en brindar una mirada distinta al liderazgo transformacional, ya no desde la
observacion pasiva sino desde la accidn participativa.

A nivel metodoldgico, la investigacion actual pretende dibujar una propuesta de acciones
0 pasos para solucionar una problematica dentro de una organizacién concreta, la cual, ha prestado
todos los elementos y ayuda necesarios para que él estudio sea viable. Por este caracter creativo y
novedoso, el proyecto pude presentarse como un antecedente metodoldgico para futuras
investigaciones. Por otro lado, como lo refiere Arroyo (2012), aunque no existe un liderazgo ideal,
si es eficaz aquel que se adapta a las realidades, necesidades y requerimientos de las
organizaciones. Por eso, se considera que, segun los lineamientos de esta investigacion, existe
pertinencia y utilidad para la empresa en mencion, pues podra mantener el equilibrio entre lo que
necesita su equipo de trabajo y el comportamiento del lider.

En definitiva, el factor humano es el mas dificil de controlar dentro de las empresas, pues
es en cierta medida impredecible y se compone de demasiados vectores que se relacionan entre si.
No obstante, debido a que el principal proposito de las organizaciones es mancomunar el trabajo
hacia objetivos y metas, el rol de un lider que guie los esfuerzos correctamente es de especial

interés para las ciencias administrativas. En particular, con el desarrollo y evolucion de los estilos
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de liderazgo implementados en las compafiias, los cuales parecieran estar llegando a la conclusion

de que el liderazgo transformacional es del que mejores resultados se obtiene.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general
Disefiar una guia de précticas sobre el liderazgo transformacional para la empresa
Soluciones Plasticas PET para fomentar el uso de acciones y estrategias de este tipo de liderazgo

dentro de la compafia.

1.3.2 Objetivos especificos

« lIdentificar las préacticas de liderazgo de los lideres de la empresa Soluciones Plasticas PET por
medio de una encuesta cerrada y estructurada sobre el liderazgo transformacional para
configurar un perfil de comportamientos de liderazgo.

o Determinar los déficits entorno a las précticas de liderazgo transformacional en los lideres de
la empresa Soluciones Plasticas PET mediante un analisis cuantitativo de categorias
cualitativas para elaborar un plan de accién que mejore dichos comportamientos.

o Establecer préacticas de liderazgo transformacional para la empresa Soluciones Plasticas PET

a través del analisis de categorias emergentes para disefiar la guia pedagégica.
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2. Marco referencial

2.1 Antecedentes de investigacion

El marco referencial es la fundamentacion tedrica de la investigacion, por ello, este
segmento se ocupa de los antecedentes, teorias y conceptos que se utilizan para comprender el
fendmeno investigado. En este sentido, el marco referencial se divide tres apartados: el primero se
compone de las investigaciones anteriores relacionadas con el liderazgo transformacional, las
cuales fueron filtradas segun la pertinencia, similitud o aporte al proyecto que se esta realizando.
Estas investigaciones se organizan segun la region de procedencia en tres niveles, internacional,
nacional y regional, y de forma ascendente de acuerdo con la fecha de publicacion.

El segundo apartado involucra el contenido tedrico conceptual del fenémeno. Este se
estructura conceptualmente de lo general a lo particular, y de manera tedrica en consonancia con
la evolucion y relevancia cientifica de las teorias que explica el concepto expuesto. Por Gltimo, se
construye una seccion que se encarga de identificar la empresa, vinculando asi los factores
cualitativos relacionados con la entidad.

A nivel internacional, se encuentran documentos como el elaborado por la EAE Business
(Costa, 2015), quienes realizaron una cartilla cuyo propdsito era responder a la pregunta ¢Qué es
el liderazgo transformacional y cémo desarrollarlo dentro de tu empresa? De esta manera,
recopilaron informacion relacionada con el liderazgo transformacional y brindaron herramientas
practicas a las empresas. Esta cartilla se presenta de forma didactica y su principal objetivo era la
pedagogia del estilo de liderazgo transformacional.

Gracias a esto, puede observarse un estructura 0 modelo para la creacion de la guia de

practicas que se ocupa este proyecto, diferenciandose en el alcance de esta tltima, pues el proyecto
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no solo busca educar, sino generar cambios en las empresas, incluyendo dentro de si el factor
cualitativo que tiene cada organizacién, como su cultura organizacional y las relaciones que se dan
dentro de ella.

Segin Alarcén (2016) en su tesis para adquirir el titulo de magister en ciencias
administrativas de la Universidad Veracruzana en México, denominada “diagnostico del liderazgo
ejercido y los factores de motivacion de los colaboradores de una tienda de conveniencia en la
ciudad de Xalapa, Veracruz” hallo a través de un estudio cuantitativo transversal no experimental
y de alcance descriptivo, que los factores que influencian la motivacion del personal en relacion
con el liderazgo transformacional de la empresa se expresan en dos componentes.

Por un lado, cuando el colaborador siente confianza y respeto por sus jefes de area, percibe
que participa de manera activa en la elaboracién de las actividades que se formulan en la compaifiia,
recibe retroalimentacion de su trabajo y se mantiene una comunicacion amplia y cercana con
relacion a la informacion de la empresa. La motivacion intrinseca del trabajador aumenta.

Por otro lado, al recibir bonos de acuerdo con el aumento de su productividad, tener
estabilidad y seguridad en la compafiia, estar complacidos con el trabajo que hacen, tener la
facilidad de expresar sus preguntas y sugerencias, asi como sentir agrado por las actividades que
desarrollan durante su trabajo, incrementa la motivacion extrinseca.

Esto resulta relevante para el estudio porque exponen actividades especificas, estrategias y
practicas de comportamiento que puede realizar un lider transformacional para inspirar, motivar o
movilizar a sus colaboradores hacia la innovacion y creacion de cambios que apoyaran el
crecimiento y daran forma al éxito de la empresa.

Castro, et al. (2016) en su “propuesta de un plan de desarrollo de lideres a partir del

diagnostico organizacional de los estilos de liderazgo de la empresa Casaideal S.A.C.”, presentada
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para optar al titulo de Licenciado en Administracion de la Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas, concluyd que el liderazgo no tiene una Unica relacion con el carisma o rasgos de
personalidad, puesto que un lider puede desarrollarlo con el paso del tiempo. Con base a esta
premisa, desarrollaron un manual operativo y un taller formativo, los cuales aportan informacion
para organizar las funciones y operaciones de la empresa.

El proyecto de investigacion anterior trae a colacion la idea de que el liderazgo puede ser
aprendido, promovido y potenciado, pues lo configura como una habilidad o destreza, que aunque
se compone de caracteristicas de la personalidad del lider, también es formada de acuerdo con su
relacion socioambiental. De alli que Calvay y Nifio diseharan “estrategias de liderazgo
transformacional para desarrollar capacidades de gestion administrativa en los docentes de la
institucion educativa Cruz de Chalpon, distrito de Motupe en Pertt” (2016).

Algo similar realiz6 Ruiz en su estudio disefio un “modelo de gestion basado en el liderazgo
transformacional para mejorar el estilo de liderazgo de las instituciones educativas unidocentes
nivel inicial Ugel-Huarmaca” (2017). Esta guia se basd en cuatro elementos: la consideracion
individualizada, la estimulacion intelectual, la motivacion inspiracional, y la influencia idealizada
y se fundamentd en talleres formativos que destacaban un aspecto de cada componente,
planificando asi doce talleres. Para realizar el modelo de gestion, el autor realiza un diagnéstico
del liderazgo transformacional por medio de una encuesta. De dicho diagndstico el autor produjo
un perfil del liderazgo de los principales actores de las instituciones y creo estrategias pedagogicas
como talleres para fortalecer las deficiencias encontradas. En este animo, el presente proyecto
ejemplifica un estilo metodoldgico que puede implementarse en el presente proyecto.

Hernandez y Duana, en un estudio “diagnoéstico de liderazgo transformacional en personal

de enfermeria que labora en hospitales publicos mexicanos” (2018), implemento el Multifactor
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Leadership Questionnaire MLQ expuesto por Avolio y Bass en 1991, evaluando cada una de las
extensiones del liderazgo y vinculdndolas con algunas variables laborales. El resultado mas
importante fue la relacion entre la antigliedad y la carga laboral y el desarrollo de liderazgo
transaccional, el cual se caracteriza por ser rigido y por fundarse en la supervision, la organizacion
y un sistema de recompensas y castigos.

En otra direccion, Rojero, et al. (2019), analizaron y explicaron la influencia del liderazgo
transformacional en las caracteristicas de los seguidores de las Mipymes de Durango (México).
Para ello, aplicaron un cuestionario a lideres y seguidores de 360 empresas seleccionadas al azar,
hallando evidencia estadisticamente significativa de la influencia del liderazgo transformacional
en las cualidades de los seguidores. El factor dejar hacer y consideracion individualizada son los
elementos que més incidencia tienen sobre los atributos de los colaboradores.

Esto significa que, los colaboradores responden a la libertad con mejoras en su desempefio,
por lo que lideres que fomenten la autonomia, la autoconfianza y la creatividad tienen mayor
influencia en atributos de los seguidores como el mutuo apoyo, la contribucion al grupo, la
comunicacion efectiva, la aceptacion al cambio, la inteligencia emocional, la motivacion, la
tolerancia, entre otros (EAN, 2021). Por lo que el “dejar hacer” se posiciona como la categoria
mas importante del liderazgo transformacional, orientando a la investigacion hacia este enfoque.

A nivel nacional se encuentran estudios como el de Gutiérrez y Barbosa (2015) quienes
identificaron los estilos de liderazgo segun el Multifactorial Leadership Questionnaire MLQ en
secciones de producto de almacenes Exito de localidad de Suba, Bogota, Colombia. Este estudio
cuantitativo de corte transversal y alcance descriptivo concluyd que, si en una organizacion no se

establece un estilo de liderazgo predominante y comdn entre los lideres, las acciones y actividades
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de los colaboradores se tornan anarquicas, redundando en un bajo rendimiento y desmotivacion en
funcién del cumplimiento de metas y objetivos.

Asi como la falta de un estilo de liderazgo fijo para la organizacion obstaculiza el alcance
de metas, LoOpez y Quinchia en su estudio de la Universidad del Valle, llamado “Influencia del
Liderazgo de los Administradores en la Motivacion de los Empleados en los Talleres de Bordados
en el Municipio de Cartago, Valle del Cauca” (2021) encontraron que los lideres suelen ejercer su
liderazgo de manera empirica, lo cual lleva a que sea un estilo tecnicista y sociable, que si bien
logra motivar a sus seguidores, no genera la suficiente influencia para sostener la productividad,
por lo que termina recomendando programas de capacitacion especificos en el tema del liderazgo.

En el &mbito regional, Silva realiz6 una “propuesta de gestion del liderazgo para el
departamento de mantenimiento de la refineria de Barrancabermeja Ecopetrol S.A.” (2016),
proyecto presentado como requisito para la obtencion del titulo de Magister en Administracion de
la Universidad Santo Tomas. Esta propuesta concluy6 que hay una relacion fuerte y directa entre
el Clima Organizacional y el Liderazgo Transformacional, hallando que los cuatro componentes
de este estilo de liderazgo clave para mejorar del clima organizacional son: influencia idealizada,
consideracion individualizada, motivacion inspiracional y estimulacion intelectual.

Un articulo con metodologia similar realizado por Jaime y Vera (2020) y publicado en la
revista HAL open science, busco la influencia de los estilos de liderazgo en la innovacion
empresarial de las compafiias del sector quimicos en la ciudad de Bucaramanga encontrando que
hay una correlacion directa entre el estilo de liderazgo transformacional y la innovacion,
especificamente entre las practicas de motivacion inspiracional y las mejoras de los sistemas de

produccién o logisticos, asi como la dimension influencia idealizada con la superacion de



PROPUESTA GUIA DE LIDERAZGO PARA LA EMPRESA PET 25

obstaculos asociados al entorno. El liderazgo laissez faire se asocié con el impacto e innovacion
de la empresa en su proceso de aumentar la productividad.

Gracias a los estudios anteriores se puede concluir que el liderazgo influye de manera
positiva dentro de las empresas, desde su productividad, la motivacion de sus empleados y el clima
laboral, hasta la propia cultura de la organizacion. Siendo de esto relevante capacitar o instruir a
los lideres en précticas de liderazgo transformacional, para evitar estilos empiricos y la bifurcacion
desordenada de estilos de liderazgo que obstruyan la sinergia de la organizacién. En cuanto a los
componentes del liderazgo transformacional resalta el “dejar hacer”, situado como el fomento de
la autonomia, la autoconfianza y la creatividad, como uno de los elementos fundamentales a

desarrollar en los lideres de las compafiias.

2.2 Marco teorico conceptual

Ahora bien, resulta relevante definir tedrica y conceptualmente algunos elementos
importantes para la investigacion. Alles (2008), explica que existen aptitudes blandas y duras,
caracterizando como habilidades de la personalidad a las competencias blandas, y como
conocimientos técnicos, mecanicos, practicos y especificos a las competencias duras, pero destaca
que las habilidades blandas positivas en los equipos de proyectos contribuyen al éxito en la gestion.

De manera general, el liderazgo pertenece a lo que se denomina habilidades blandas, las
cuales son habilidades interpersonales, sociales y de comunicacion, rasgos de la personalidad,
actitudes, aptitudes profesionales, inteligencia social y emocional, que sirven para que las personas
puedan moverse en su entorno y trabajar con otros (Santos, 2017). Para Sanchez (2018), las

habilidades blandas se relacionan con aquellos atributos de una persona que le ayudan a interactuar
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con otros de manera Util. Estos atributos hacen que las personas se diferencien de las demas para
que todos los integrantes coordinen sus propositos de forma conjunta y practica.

Goleman (1996) citado por Guevara (2011), presenta otra posicion sobre las habilidades
blandas. Segun este autor, hacen referencia a conocer las propias emociones y sentimientos,
reconocerlos y gestionarlos, creando su propia motivacion y manejando sus relaciones. En esta
linea, para esta investigacion las habilidades blandas se definen como, segln lo expuesto por
(Mujica, 2015), capacidades que tienen las personas y que se manejan de acuerdo con las
circunstancias y a los entornos donde se desenvuelve y que por sus acciones inspiran y motivan.
Este mismo autor resalta de las habilidades blandas o soft-skills que, aunque forman parte de los
rasgos de la personalidad, es importante potencializarlas, pues talento sin disciplina no es efectivo
(pag. 27). Al respecto, Arroyo (2018) clasifica las principales habilidades blandas como la
capacidad para tomar decisiones, gestionar comunicaciones, resolver conflictos, delegar
actividades, motivar y desarrollar al personal, manejo del tiempo y la direccion de grupos.

Caballo (2007) lleva su definicion a otros aspectos. Para el autor, las habilidades blandas
son un conjunto de comportamientos en los que los individuos expresan sus sentimientos,
actitudes, deseos, opiniones o derechos en un entorno interpersonal de una manera adecuada a la
situacion y respetuosa del comportamiento de los demas. Mujica (2015) considera que las
habilidades blandas son esenciales para aprender y desempefiarse exitosamente en el trabajo, por
eso las llama el saber ser, en otras palabras, que habilidades debe tener para realizar actividades y
para interactuar con los demas.

Entonces, las habilidades blandas son el resultado de un acoplamiento de habilidades
sociales de comunicacion, personalidad, cercania con el otro y comunicacion asertiva con los

demas, lo que facilita desarrollar o mejorar el aprendizaje y el funcionamiento de las instituciones
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y de los equipos de trabajo. De acuerdo con la teoria humanista de Abraham Maslow (citado por
Mujica, 2015, pég. 18), la seguridad en empleo es el eslabon numero dos, pero al llegar a la
autorrealizacion, donde estd la moralidad, la creatividad, la resolucién de problemas entre otros,
se convierte en colaboradores que impulsan el desarrollo humano y empresarial.

En el tema de las habilidades blandas llevada a los equipos de trabajo, se destaca la posicion
de Beach (2011) sobre el lider. Segun este autor, el lider debe lograr el éxito de los proyectos,
debido a esto, se precisa de habilidades construidas en la sinergia y bajo los valores intangibles de
la confianza, adaptabilidad y el cultivar las mismas, por cuanto se requiere crear un clima propicio
y que las personas tengan la voluntad de desempefiarse con todo su potencial. Asi, quienes
participan en el desarrollo de proyectos deben combinar el ser innato con conocimientos y
experiencias para el éxito de los objetivos y metas, superando los retos y desafios en el dia a dia.

Otro aspecto lo destaca Wallace (2014), donde las competencias que debe tener un lider
abarcan actitudes, caracteristicas de la personalidad, y liderato de equipos de trabajo (pag. 34).
Para este autor, los equipos del proyecto requieren un buen gerente donde se combine las
caracteristicas de su propio ser y la capacidad técnica como resultado de las metodologias para la
gestion adecuada. Villar y Quiroga (2013, p. 56) definen estas competencias como la articulacion
integral de conocimientos tedrico-practicos, habilidades pulidas con la experiencia y actitudes
aplicadas al comportamiento y los valores que se usan para incrementar el rendimiento y encabezar
los equipos de trabajo.

Ortega (2016) agrega afirmando que estas habilidades sociales y emocionales pueden ser
desarrolladas debido a que estan en constante evolucion (pag. 39), por cuanto las situaciones y
circunstancias del dia a dia en las organizaciones hace que existan lecciones aprendidas que son

positivas para mejoramiento continuo. Para Lledo (2017) un jefe, gerente o director actia como
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lider de equipo para alcanzar los objetivos del proyecto, organizando y tomando las decisiones
importantes, pero ese director de orquesta debe tener habilidades blandas que complementen su
experticia técnica para lograr atender a los grupos de interés.

En este sentido, el liderazgo se perfila como una de las habilidades blandas més
importantes, ya que se interconecta con otras habilidades como la comunicacion asertiva, la
resolucion de problemas o la escucha activa. Para la Organizacion Mundial de la Salud OMS
(2010) quien maneja proyectos en sus diversas oficinas, considera liderar como poseer vision y
tener la capacidad de comunicarla, motivar, mediar y administrar recursos y apoyos para realizar
metas compartidas. Pero también, el liderazgo se asocia, segun Amador (2002), a un proceso de
influencia entre la persona que lo ejerce y aquellas personas que lo siguen, por lo que el liderazgo
juega un papel fundamental en la existencia del compromiso y satisfaccion del equipo (pag. 33)

Segln Castro y Ferndndez (2004 pp. 1-2), cita a Northouse (1997), el liderazgo es un
fendmeno social en el que un individuo ejerce influencia sobre las percepciones, creencias y
valores de un grupo de personas para el logro de objetivos especificos. Con base a esto, para
Delgado (2003) el lider es un sujeto que se comporta como guia o director de un grupo, el lider
tiene la habilidad de influir en otras personas, lo que hace o dice, logra incentivar a los demas para
que trabajen mancomunadamente por un objetivo comun. Tovar (2017), expresa algo similar,
segun el autor, el lider es un gestor de energias y recursos que se basa en los procesos psicoldgicos
superiores de sus seguidores, como son la entrega, la pasién por lo que se hace, la lealtad, y la
colaboracion.

Drucker citado por Delgado (2003), asegura que la tarea del lider es desarrollar lideres, por
lo tanto, aunque es el responsable de la empresa, a través de sus acciones impulsan a sus

colaboradores a cumplir metas y propdsitos en forma colectiva dentro del ambiente laboral. Bass
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(1985) citado por Ayoub (2010), establece unas caracteristicas de las personas que ejercen la
condicion de lider. Para este autor, la seguridad, empatia, responsabilidad e inspiracion se conjugan
como competencias que debe desarrollar un lider. Avolio y Bass (1991) complementa afirmando
que los lideres motivan e inspiran, a través de sus competencias, valores y punto de referencia para
sus colaboradores, logrando que estos se identifiquen con él.

El liderazgo es un tema que ha sido abordado desde la academia, centros de investigaciones
y la experiencia de quienes sobresalen en el mundo de los negocios. Por ejemplo, Rueda (2016)
identificd 21 articulos publicados en revistas Publindex, donde los estilos de liderazgo més
importantes son el transformacional y transaccional, encontrando aspectos psicoldgicos asociados
con liderazgo. De estos, los mas comunes son: la inteligencia emocional, el clima organizacional,
la cultura organizacional, y los instrumentos mas utilizados son: entrevistas y cuestionarios.

Dentro de la explicacion del concepto, existe una discusion recurrente si el lider nace o se
hace, por ejemplo, para Alessio (2017) existen genios de la ciencia, negocios, masica, deporte
entre otros que recibieron un impulso para desarrollar todo su potencial, ese impulso podria haber
sido una oportunidad casual, un entrenamiento, un profesor o una guia (pag. 48). Este autor plantea
que en estos casos, la oportunidad que le ofrecieron otros lideres sirve de apoyo para descubrir
capacidades o talentos, que sumado al esfuerzo e inversion en tiempo y recursos, generan grandes
logros; por esto es importante fomentar estos liderazgos en los espacios del ejercicio humano.

Bennis y Nanus (1997) citados por Alessio (2017), describen los mitos del liderazgo. Para
ellos, existen creencias falsas sobre el liderazgo. Algunas de ellas son: es una habilidad poco
comun, se nace siendo lider, un lider debe ser carismatico, el liderazgo solo se presenta en la alta
direccion, y el lider manipula y controla. Al respecto, Alessio (2017) plantea una serie de

interrogantes sobre estas creencias: ¢son carismaticos y autosuficientes?, ¢ Guian, ensefian, delegan
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autoridad y ayudan? ¢ Toman decisiones y asumen riesgos? ¢Poseen coraje y confianza? ¢Son
humildes? ¢Tienen afan de protagonismo? ¢Se lideran asi mismo? Segun Kottler (1985) los
comportamientos de un lider van més all& de ser solo carisméticos y creibles, pues se preocupa por
sefialar la direccidn, disponer a la gente, motivar e inspirar y generar cambios.

Tannenbaum y Schmidt (1958) fueron los primeros en presentar un modelo explicativo del
liderazgo. Ellos afirmaron que el liderazgo se desarrolla a lo largo de las contingencias del entorno,
para estos autores, las condiciones y variables situacionales entre el lider y sus seguidores tiene un
gran peso en el estilo de liderazgo, por lo que parten del liderazgo centrado en el subordinado hasta
el liderazgo centrado en el gerente, es decir, se proponen siete modelos de liderazgo que comienzan
desde el autocrético, en el cual el lider domina todas las decisiones y solo las comunica a sus
seguidores, hasta el modelo participativo que consiente la tomar las decisiones de sus seguidores
dentro de determinadas reglas establecidas con antelacion.

Vroom y Yetton (1973) apoyan que la conducta del lider va conforme con la contingencia,
iniciando en el lider que elige su decisién y la promulga para que se ejecute, pasando por el lider
que comunica el problema a sus seguidores para escuchar sus opiniones y luego hace una eleccién
propia, por lo que concuerdan en que la comunicacion debe ser continua en todos los escenarios.
Otro modelo es el expuesto por Hersey y Blanchard (1988) citado por Alessio (2017), este modelo
de liderazgo situacional explica que el comportamiento de las relaciones concierne a la madurez
psicoldgica de los seguidores, estructurando una sucesién que inicia en decir dirigiendo, pasando
por vender entrenando, participar apoyando, y finaliza en delegar facultando.

Avolio (1991) citado por Ayoub (2010), sugiere un estilo de liderazgo que se caracteriza
por sus vinculos directos y confiables, la motivacion permanente de sus colaboradores y la

incorporacion de lo estratégico y lo tactico. Este estilo se denomind transformacional, y se
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encontré que aumenta la transaccionalidad, por cuanto el liderazgo transaccional o también
conocido como el liderazgo gerencial, requiere incorporar elementos que tienen el
transformacional, como inspirar y motivar de forma permanente a sus colaboradores, siendo el
incentivo una forma de alcanzar los objetivos y buscar alternativas para lograr de forma
permanente inspirar en otros, asi permitira incrementar el impacto positivo entre los grupos de
trabajo. Bass, B. (1985) define a un lider transformacional como alguien que promueve el
comportamiento proactivo de los seguidores. Los lideres transformacionales se basan en cambiar
los intereses de los individuos y ponerlos al servicio de la organizacion a través de la creencia en
una vision compartida (Senge, 1990).

Segun la teoria de Avolio y Bass (1991), el liderazgo transformacional se compone de siete
factores caracteristicos: Influencia Idealizada, Estimulacion Intelectual, Recompensas
Contingentes, Consideracion individualizada, Administracion por excepcion, Motivacion
inspiracional, y Dejar hacer. Los cuales deben trabajarse activamente. Delgado (2003), cita a
Rench (2002), expone que existen tres maneras de desarrollar el liderazgo transformacional “la
primera es conocerse, la segunda desarrollar la capacidad de percibir las emociones en los otros lo
que convencionalmente se le llama empatia y la tercera saber comunicar” (pag. 77).

De acuerdo con la Camara de Comercio, la empresa Soluciones Plasticas PET esta ubicada
en el municipio de Barrancabermeja. Esta empresa fue creada hace mas de 10 afios como persona
natural para la recoleccion y recuperacion de plasticos, pero debido a la expansion de nuevos
productos, cambié de persona natural a juridica como SAS. Actualmente, cinco socios conforman
la junta directiva y alrededor de cincuenta empleados su fuerza de trabajo, lo cual la cataloga,

segun la clasificacion del Ministerio de Comercio, Industria y Turismo, como pequefia empresa.
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El liderazgo mas significativo que ejerce la empresa es el influenciar y motivar a més de
dos mil quinientos hogares que proveen residuos plasticos para que reciclen y contribuyan a una
economia circular sostenible. De la misma forma, lidera la produccion y comercializacion de
derivados pléasticos con mas de trecientos clientes. Por lo anterior, se demuestra que la compafiia
esta comprometida con el desarrollo local y regional del municipio.

Soluciones Plasticas PET S.A.S. tiene como mision la especializacion en la fabricacion y
comercializacion de productos PET vy tapas plasticas, garantizando los més altos estandares de
calidad, brindando una excelente atencion a nuestros clientes, satisfaciendo las necesidades del
mercado local y regional, promoviendo la seguridad integral de nuestro equipo y la preservacion
del medio ambiente. Asimismo, se visiona para el afio 2022 ser lideres en la fabricacion y
comercializacion de productos plasticos, incursionando en nuevos mercados y tecnologias de
aprovechamiento de recursos amigables con el medio ambiente, para asi ampliar su carta de

productos y satisfacer la demanda propuesta por sus clientes.

3. Marco metodoldgico

3.1 Enfoque, alcance y disefio de la investigacion

Dentro de los procesos investigativos es preciso determinar primero la naturaleza de los
datos, el alcance que tendra el estudio, y partir de alli decidir sobre cual serd su modelo o disefio
metodoldgico, y qué métodos se utilizaran. En este sentido, el presente proyecto tiene un enfoque
cualitativo y su alcance es descriptivo, esto significa que, segun Hernandez, et al. (2014), la
investigacion maneja datos cualitativos, obteniendo asi informacion especifica y subjetiva.

Ademas, se limita a puntualizar las caracteristicas del fendmeno que se estudia. Sin embargo, se
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debe considerar que se obtuvieron frecuencias de datos de las variables cualitativas, las cuales
fueron representadas en figuras y posteriormente interpretadas en un analisis de contenido
cualitativo del que surgieron categorias emergentes.

En cuanto al método, el Project Management Institute (PMI, 2021) propone cinco etapas
para la gestion de proyectos. Estas etapas fueron consignadas en la Guia PMBOK y se nombraron
iniciacion, planificacion, ejecucion, seguimiento y control, y cierre. La primera refiere a definicion
de un problema y su justificacion en la empresa. En segunda se presentan acciones para conseguir
los resultados finales y prevenir escenarios negativos. La tercera relaciona la implementacién del
plan; la cuarta implica un proceso de mejora u optimizacion del proceso. Y la quinta es la
evaluacion del proyecto y significa entregar al cliente un informe de resultados y una
retroalimentacion con recomendaciones para el futuro.

Estas fases pueden coexistir con el disefio de investigacion-accion, ples ambos comparten
el propdsito de propiciar un cambio, transformar una realidad administrativa, que las personas
tomen conciencia de su papel en ese proceso de transformacion y que se integran con fases
secuenciales de accion: identificacion de hechos, analisis, planificacion, implementacion y
evaluacion (Hernandez, et al., 2014). Sin embargo, la investigacion accién involucra la total
colaboracion de los participantes, pues las soluciones se construyen junto a la comunidad, al
contrario, el método PMBOK comprende una direccion unilateral del proyecto y una solucién
técnico-cientifica que es propiciada por unos expertos.

Debido a lo anterior, este proyecto presenta una complejidad metodoldgica, ya que el &nimo
del presente proyecto es comprender y resolver una problematica social especifica relacionada con
el liderazgo, estructurandose en fases o etapas secuenciales de accion, para modificar un aspecto

administrativo. Por ende, se resuelve con la adaptacion de los métodos a las necesidades del
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proyecto, para asi lograr el cumplimiento de los objetivos planteados. No obstante, el proyecto se
limita a identificar, definir y justificar el problema; analizar las categorias sobre las causas y
consecuencias de la problematica; y brindar o planificar posibles soluciones que se consignan en

un programa o proyecto que las resuelve.

3.2 Sujetos participantes

La poblacion para Hernandez, et al. (2014), es el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones, las cuales son dadas por los criterios de inclusion y
exclusion, asi como el método de muestreo que se haga uso. De esta manera, se tiene como
universo 35 colaboradores de la empresa Soluciones Plasticas PET que mediante un muestreo no
probabilistico por conveniencia fueron seleccionados. Uno de los criterios de inclusion fue que los
colaboradores hubiesen ingresado a la empresa en no menos de dos meses, puesto que se entiende
que en promedio durante los primeros 45 dias hay mayores probabilidades de que un empleado
dimita del cargo (Jones, 2014 p. 7), y los seres humanos requiere al menos 66 dias para la creacién
de nuevos habitos (Lally, et al., 2010). Por ello el Articulo 76, Codigo Sustantivo del Trabajo
(2010), establece un periodo de prueba de dos meses. Ademas, fue necesario que los participantes
tuvieran habilidades de lectoescritura y no tuvieran ninguna limitacion fisica o cognitiva que
influyera en los resultados.

En cuanto a las caracteristicas sociodemograficas de los participantes, se observa en la
Figura 1 que la mayoria con el 67% eran hombres y la minoria con el 33% eran mujeres. En la
Figura 2 se evidencia que son mas preponderantes los pertenecientes al area de produccion (61%),
seguido de la administrativa (17%) y la comercial (14%); el area de gerencia solo aporto el 3% de

los resultados. Por otro lado, la Figura 3 muestra que es mas frecuente la antigiedad de uno a dos
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afios con el 47%, acompariada de las antigliedades de dos a tres afios con el 28% y de tres a cuatro
afios con el 14%; es menos frecuente los participantes con una antigiiedad de menos de un afio

(11%). Todos los participantes eran adultos y se encontraban en edades entre los 25 y los 43 afios.

Figura 1. Participantes separados por género
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Figura 2. Participantes discriminados por area de trabajo
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Figura 3. Participantes segmentados por antigiiedad.
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3.3 Fuentes de Informacion

3.3.1 Fuentes de informacion primaria

Son aquellas que contienen informacion nueva y proceden directamente de la fuente
original. En este aspecto, las fuentes primarias para este proyecto son los participantes del estudio
y la informacion brindada de primera mano por la empresa Soluciones Plasticas PET, la cual
consistio en la informacion consignada en la pagina web de la compafiia y una evaluacién del
clima laboral que se realiz6 hace cinco afios. Se debe acotar que la empresa es muy celosa de su

informacidn, por lo que limito el acceso a diversos datos contables, financieros y administrativos.

3.3.2 Fuentes de informacion secundarias
Son las fuentes que abarcan informacion ya organizada y elaborada, producto del analisis,

extraccion o reorganizacion y que refieren a datos primarios originales. Por ello, la investigacion
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recolecta otros estudios relacionados al problema o la temética que se investiga, sonsacandolos de

bases de datos cientificas pablicas o privadas.

3.4 Categorias de andlisis

Tabla 1. Matriz de categorias de anélisis

Categoria
Influencia
Idealizada @

Estimulacion
Intelectual @
Recompensas
Contingentes @

Consideracion
individualizada @

Administracién
por excepcion @

Motivacion
inspiracional @

Dejar hacer @

Definicion
Proporciona visién y sentido de la misidn,

transmite orgullo, gana respeto y confianza .

Promueve inteligencia, racionalidad y
solucion cuidadosa de los problemas °©.
Consiste en el intercambio lider-seguidores,
en términos de intercambiar recompensas
previamente especificadas, por el esfuerzo y
resultados de los seguidores ¢.

Concede atencion personal, trata a cada
empleado en forma individual, dirige y
asesora ©.

Enfoca su atencién a aspectos o datos
excepcionales (o que tiendan a ser
excepcionales) .

Comunica expectativas grandes, usa
simbolos para procedimientos requeridos en
los esfuerzos, expresa propdsitos
importantes en forma sencilla.

Se refiere a dotar de libertad y autonomia a
los colaboradores para que realicen sus
actividades.

Subcategoria
Atribuida: Respeto, Confianza y admiracion.
Conductual: Modelaje, Interés por el grupo,
Comunicacién y Coherencia.
Orientar al problema
Sugerir nuevos métodos
Expectativa
Recompensa
Reconocimiento

Consideracién
Desarrollo personal

Vigilancia
Solucion de problemas

Vision del futuro
Metas incluyentes
Persuasion
Autoconfianza
Autonomia
Creatividad

Nota: 2 Adaptado de Bass y Avolio (2000), categorias sefialadas en su teoria de liderazgo transformacioNnaI. ® Tomado
de Lastra (2010) ¢ Tomado de Gonzalez y otros (2013). ¢ Tomado de Aiteco (2021). ¢ Tomado de Nafia (2017).
Tomado de Blanco (2019).

Acorde a la revision bibliografica realizada en marco referencial, se pudo seleccionar las
categorias de andlisis para este proyecto, sintetizandose en la Tabla 1. Bass y Avolio (2000) son
los autores méas destacados en el liderazgo transformacional, elaborando una teoria solida sobre
los factores que configuran dicho estilo de liderazgo. En especifico, los autores plantearon siete

categorias, influencia idealizada, estimulacion intelectual, recompensas contingentes,

consideracién individualizada, administracion por excepcion, motivacion inspiracional y dejar
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hacer. De las cuales se extrajeron subcategorias alusivas a como fueron definidas y puestas en
practica por otros autores. Estas subcategorias fueron la base para construccién de la encuesta que

se describe en el apartado de estrategias de recoleccion y analisis.

3.5 Estrategias de recoleccion y analisis

Para que la investigacién cumpla con los objetivos planteados es necesario establecer las
estrategias de recoleccion y andlisis de los datos cualitativos. Por esto, se establecié como
estrategias de recoleccion el uso de una encuesta estructurada y cerrada de 14 items, esto significa
que el conjunto de preguntas se determind con anterioridad y sus respuestas aparecen fijadas en el
texto. Cada uno de los 14 items presenta una afirmacion que debe ser complementada por las
opciones de respuesta, estas afirmaciones recogen situaciones que se generan en el area de trabajo,
como la asignacion de nuevas tareas o la solucion de un conflicto. Las opciones de respuesta fueron
construidas a partir de las subcategorias mencionadas en la Tabla 1, por lo tanto, recogen el
concepto de cada categoria y su seleccidn debe ser interpretada como la presencia o no de un factor
del liderazgo transformacional. Por esta razon existen dos opciones de respuesta vinculadas a cada
subcategoria, una con connotacion positiva y la otra negativa.

La encuesta no mide caracteristicas de liderazgo del participante, sino el desempefio del
lider o jefe de &rea con relacién a los componentes del liderazgo transformacional. La encuesta es
de seleccidén multiple con multiple respuesta, en donde al participante se le presenta una situacion
cotidiana de trabajo y este debe seleccionar las afirmaciones de liderazgo transformacional que
mas se ajusten a la realidad en la empresa. En este sentido, la respuesta con connotacion positiva
se interpreta como la presencia de la subcategoria, y la respuesta con connotacion negativa la

ausencia del factor. Por ello, la encuesta se analizo a través de categorias nominales prestablecidas
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en un analisis cuantitativo por conteo de frecuencias, el cual se muestra por medio de porcentajes
en histogramas de frecuencia. El cuestionario fue aplicado bajo condiciones ambientales
favorables, en otras palabras, se implement6 en un espacio luminoso, aireado y en un momento
oportuno en el que el estrés o el cansancio no influenciaran los resultados.

De acuerdo con lo anterior, los resultados arrojan un porcentaje de participantes afirmando
la presencia de una subcategoria y otro porcentaje de sujetos informando lo contrario. En
consecuencia, se dispone una escala de medida general de sensibilidad que permita generar una
interpretacion cualitativa de cada categoria. Alarcon (2016) concluy6 en su estudio que a mayor
unidad entre los estilos de liderazgos expresados dentro de la empresa, mayor es la sinergia en los
procesos de la compafiia. En virtud de esto, se toma como referente el 75%, ples valores inferiores
a esto no se consideran como mayoria considerablemente significativa para la Gerente de
Soluciones Plastica PET. Ergo, resultados superiores al 75% de las frecuencias registradas como
presencia de una subcategoria, se perciben como un buen desempefio de la categoria en los lideres
de la empresa. En sentido opuesto, si el porcentaje de frecuencias nominadas como ausencia del
factor supera el 25% se interpreta como un desempefio deficitario, por lo que debe ser tenido en

cuenta en la elaboracién de la guia de précticas sobre el liderazgo transformacional.

Tabla 2. Matriz de categoria vs afirmaciones para la encuesta

Categorias Subcategoria Opciones de respuesta sobre el lider transformacional @
Influencia  Atribuida Respeto Actla de modo que se gana mi respeto
idealizada Confianza Tengo confianza en sus juicios y decisiones
Admiracién Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella
Conductual Conducta modelo Logra que me identifique con él debido a sus valores
Interés por el grupo  Le interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de
trabajo
Comunicacion Comparte los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo
de trabajo
Coherencia Es coherente entre lo que dice y lo que hace
Estimulacion intelectual Orientacion del Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de

problema vista
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Categorias Subcategoria Opciones de respuesta sobre el lider transformacional @
Sugerencias Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo
Motivacién inspiracional Vision del futuro Construye una visién optimista, entusiasta y motivante del
futuro
Metas incluyentes Elabora metas que incluyen mis necesidades
Persuasion Me muestra los beneficios de alcanzar las metas
organizacionales
Autoconfianza Aumenta la confianza en mi mismo
Dejar hacer Autonomia Me permite tomar decisiones con relacién a mi area de
trabajo
Creatividad Me permite ser creativo cuando realizo mi trabajo
Recompensa contingente Expectativa Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno y lo que
espera de mi
Recompensa Me recompensa cuando tengo un buen desempefio
Reconocimiento Reconoce mediante palabras de afirmacion mi trabajo
cuando logro los objetivos establecidos
Consideracion Consideracién Se da cuenta de lo que necesito y considera que tengo
individualizada habilidades y aspiraciones Unicas
Desarrollo personal ~ Busca la forma de desarrollar mis capacidades y fortalezas
Administracién por Vigilancia Trata de poner atencion sobre irregularidades, errores y
excepcion desviaciones de los estandares
Solucion de Se interesa en corregir y solucionar los errores que se
problemas producen

Nota. @ Algunas de las opciones de respuesta son adaptadas del MLQ (x5) de Bass y Avolio (2000) y la encuesta
realizada por Alarcon (2016).

En la tabla 2, como se mencionaba, se presentan las categorias y subcategorias de analisis
establecidas por la investigacion tedrica del liderazgo transformacional, y al frente se posicionan
las opciones de respuesta elaboradas. Estas afirmaciones se consideran reactivos de la presencia
de una de las subcategorias, y su seleccidn por el participante significa que su lider implementa
esta subcategoria en su repertorio de comportamientos. La encuesta final puede observarse anexa

en el Apéndice A del presente documento.

3.5 Criterios éticos

Realizar investigacion con sujetos vivos requiere tener en cuenta los principios bioéticos,
los cuales implican garantizar: valor social con la solucion a un problema comunitario, validez
cientifica con una metodologia y marco tedrico sustancial e idéneo a la necesidad social, seleccion

equitativa de los sujetos dando prioridad a aquellos que se beneficien del resultado del proyecto,
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proporcion de favorabilidad a través de la minimizacion de riesgos y la maximizacion de
beneficios, condiciones de didlogo auténtico mediante el respeto a la vida individual y opiniones
de los participantes, evaluacion independiente gracias a que fue revisada por una persona con la
autoridad para aprobar, corregir o suspender la investigacion, consentimiento informado por
escrito que asegure que los individuos participaron sélo cuando la investigacion fue acorde con
sus intereses, preferencias y valores, y que lo hacen de forma voluntaria con el conocimiento
necesario y suficiente para tomar decisiones con responsabilidad, ademas, que se les permitio a los
participantes cambiar de opinidn y retirarse sin sancion de ningln tipo y su informacion fue
respetada con reglas explicitas de confidencialidad.

Para hacer cumplimiento a las premisas anteriores, se garantiza a través de un acta el
permiso de la empresa para recolectar informacion de sus trabajadores (ver Apéndice C), para lo
cual la empresa dio via libre a la implementacion de un instrumento tipo encuesta y a el ingreso a
sus instalaciones para realizar actividades relacionadas con el objetivo de estudio, y se
comprometié a responsabilizarse, junto a los investigadores, de los resultados obtenidos, la
custodia bajo reserva y confidencialidad de los datos adquiridos, y el resguardo de la identidad de
los participantes.

Con relacion a los sujetos de estudio, no hubo coaccién de ningun tipo ni se forzé a los
participantes a responder la encuesta, su participacion fue espontanea y voluntaria, lo que significa
que su expresion fue libre y honesta. Se debe acotar, ademas, no se presentaron conflictos de
intereses que afectaran los resultados expuestos, pues los investigadores no tienen ningun vinculo
socioafectivo ni laboral con la empresa que parcialice o confronte el deber investigador y los

intereses personales o empresariales.
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3.6 Procedimiento

La investigacion se estructurd en dos dimensiones principales y cinco fases secundarias.
La primera dimension correspondié a lo que el método PMBOK llama iniciacion, por ello se
implemento la fase I, la cual consistié en el acercamiento de los autores a empresa Soluciones
Plasticas PET. En esta fase se contactd a la gerente y se le informd acerca de los objetivos y
propositos del proyecto, de esta manera, también se solicitaron los permisos pertinentes y se
organizo la forma de trabajo con la compafiia. Entonces, se pidi6 informacion corporativa y se
organizaron dos visitas a la empresa, la primera para realizar la recoleccion de los datos y la
segunda para informar los resultados y hacer entrega de la guia de practicas sobre el liderazgo
transformacional. Durante esta fase las autoras iniciaron la definicion del problema y su
justificacién en la empresa, y construyeron el instrumento de recoleccidn, es decir, la encuesta.

Esta fase comprendid una serie de obstaculos debido a la opacidad de los datos obtenidos
de la empresa. Aungue la Gerente se mostré colaboradora y respondi6 a algunas preguntas sobre
su vision de la empresa, Soluciones Plasticas PET fue muy reservada de la informacién que brindo,
por lo que se tuvo que recurrir solo a los datos que se encontraban publicos en internet. El trato
con la compafiia en todo momento fue cordial, se pudo acordar la visita para la recoleccion de
datos y organizaron un espacio a sus colaboradores para ser encuestados. Al tiempo que se
realizaban estos contactos, fue necesario recoger informacion tedrico conceptual sobre el liderazgo
transformacional, con la cual se elabor6 la encuesta que se describi6 en el apartado de estrategias
de recoleccion y analisis.

En la fase Il se continua con la dimension de iniciacion de la guia PMBOK, ya que las
autoras se dirigieron a la institucion con la intencion de recolectar los datos, por ello se acercaron

a los colaboradores en una reunion publica en la que se introdujo el proyecto, se informé su
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propdsito y alcance, y se sensibilizd sobre el liderazgo transformacional. Acto seguido se solicitd
su consentimiento y se les explicd que la informacion recolectada se mantendra bajo irrestricta
confidencialidad. En ese instante, se dieron las instrucciones para la aplicacion de la encuesta.

En la reunion los participantes se encontraban receptivos y colaboradores, surgieron
algunas dudas sobre cémo responder la encuesta, las cuales fueron solucionadas en el momento.
En cuanto a la sensibilizacion sobre el liderazgo transformacional, se observo el reconocimiento
de algunas de sus caracteristicas en los colaboradores y los participantes informaron en el cierre
que fue una actividad de aprendizaje significativo.

La fase Il comienza la dimension dos de la Guia PMBOK, la planificacién. Por esto, se
presentan, analizan, discuten y concluyen los resultados, para ello, se identificaron categorias
cualitativas nominales que se analizaron cuantitativamente en un conteo de frecuencias, y que
después se interpretaron de manera cualitativa con relacion a categorias emergentes, con las cuales
se propusieron las acciones y estrategias que pretenden dar solucién al fendmeno estudiado.

Esta fase constituy6 en un desafio para las autoras, pues constituyé en cuantificar variables
cualitativas que después debieron ser dotadas de un significado cualitativo, para después ser
clasificadas segun su interpretacion en categorias emergentes, con las que se estructuraron
practicas para desarrollar el liderazgo transformacional. Debido a esta complejidad, se extendi6 el
tiempo de ejecucion del proyecto, y se reformularon algunos aspectos metodoldgicos.

Las fases consiguientes también hacen parte de la planificacion, en la fase IV se construye
la guia de acuerdo con la informacion obtenida, la cual contiene los resultados y las acciones o
estrategias de liderazgo transformacional, consignadas de forma didactica y pedagogica, con la

que se espera generar un cambio dentro de la organizacion.
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La guia estd conformada por siete partes, un primer apartado introductorio que recoge el
animo con el que se realiza la guia, un segmento de desarrollo conceptual con el que se quiere
orientar a los lideres sobre el liderazgo transformacional, una parte en la que se determinan los
aspectos identitarios de la organizacion Soluciones Plasticas PET, un punto para la estructuracion
metodoldgica propia de la guia, un item en el que se presenta a manera de informe los resultados
deficitarios que se obtuvieron de la encuesta, y un fragmento destinado a la descripcion de las
practicas para desarrollar el liderazgo dentro de la empresa. Esta Gltima seccion toma las diez
practicas establecidas, las describe, plantea su propdsito y las resume en un plan de accién.

La guia tomo dos semanas para su elaboracion después de haber culminado la fase anterior
en la que se analizaron los resultados de la encuesta. Para su construccion, se tomaron los
resultados cuantitativos de las categorias deficitarias, se les dio una interpretacion cualitativa a
partir de los conceptos tedricos y antecedentes investigativos, de alli, surgieron diez categorias
emergentes que buscan darle solucion a los problemas encontrados, las cuales dieron origen a las
practicas que se propusieron en la guia. Las practicas por realizar se describen en la tabla 4, y cada
una va orientada a fortalecer un aspecto deficiente dentro del comportamiento de un lider
transformacional. El plan de accion consta de las practicas establecidas por las categorias
emergentes, su descripcién conceptual, el objetivo que orienta su accionar y la meta que se quiere
lograr con su aplicacion. La ejecucion de la guia requiere de un gran compromiso de la empresa,
pues requiere de recurso humano especifico, tiempo dedicado para su realizacion y materiales para
elaborar herramientas didacticas para la difusion de conceptos.

La fase V es el ultimo paso, en esta se entrega a los directivos el resultado diagnostico, las
acciones de mejoramiento y las estrategias disefiadas en la guia practica de liderazgo

transformacional. En estas dos Gltimas fases, las autoras pudieron alcanzar los objetivos del



PROPUESTA GUIA DE LIDERAZGO PARA LA EMPRESA PET 45
presente proyecto, pues lograron disefiar la guia de précticas para desarrollar el liderazgo
transformacional, orientando, promoviendo, fomentando y facilitando el aprendizaje de
conocimientos y practicas, y el uso de acciones y estrategias relacionadas con el liderazgo
transformacional. De forma pasiva, la ejecucion de este proyecto podria incidir en la motivacion,

el clima laboral y la cultura organizacional de Soluciones Plasticas PET.

4. Resultados y analisis de resultados

En relacién con lo expuesto en el capitulo anterior sobre la metodologia de este estudio, se
aplicd una encuesta de 14 preguntas vinculadas a las categorias encontradas en el andlisis tedrico
conceptual del liderazgo transformacional expuesto y argumentado por Bass y Avolio (1990). En
cada pregunta se presentaba una situacion en la que se exponia el comportamiento del lider, por lo
que su seguidor debia enlazarlo con una serie de opciones de respuesta. Las opciones de respuesta
correspondian a afirmaciones sobre influencia idealizada, estimulacién intelectual, motivacién
inspiracional, dejar hacer, recompensa contingente, consideracién individualizada, Yy
administracion por excepcion. Por esto, en este apartado se exponen los hallazgos de la encuesta,

expresados con la frecuencia en porcentaje de las respuestas de acuerdo con cada categoria.

4.1 Resultados y analisis de la encuesta

4.1.1 Influencia idealizada
El liderazgo transformacional se compone de algunos comportamientos que se recogen en
siete categorias. La influencia idealizada hace referencia al nivel de confianza y respeto que los

seguidores tienen en su lider, la dedicacion de los colaboradores en su trabajo, y la cantidad de
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seguidores que lo consideren su modelo a seguir. Por ello, se subdivide en atribuida y conductual;
la primera corresponde a valores y la segunda a comportamientos del lider. En este sentido, la
influencia idealizada atribuida son aquellos principios y valores que un lider es capaz de transmitir
a sus seguidores, y que estos a su vez pueden identificar en él. En cuanto a la conductual, es el
medio por el cual el lider transmite esos valores, pues es a través del comportamiento modelo, la
coherencia, la comunicacion cercana y abierta, y el interés genuino por el grupo que el lider

demuestra sus valores y principios a sus seguidores.

4.1.1.1 Influencia idealizada atribuida.

Figura 4. Resultados de la encuesta en influencia idealizada atribuida
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Dentro de la organizacion Soluciones Plasticas PET, como se observa en la figura 4, se
encontré que aunque en su mayoria las respuestas son positivas frente a la confianza (93%), la

admiracion (73%) vy el respeto (65%) atribuidos al lider, el porcentaje de colaboradores que
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afirmaron que la conducta de su lider no merece su respeto es significativa, ya que equivale al 35%
de las respuestas sobre respeto; lo mismo ocurre con la admiracion atribuida, pues los seguidores
que consideran que sienten verglienza de estar asociados 0 dan una mala referencia de su lider es
del 27% de las repuestas relacionadas con la admiracion. Esto debe ser interpretado como un déficit
en la forma como los lideres o jefes de &rea de la empresa logran que sus seguidores sientan respeto
y admiracion hacia ellos.

Con relacidn a la influencia idealizada atribuida, se hall6 que el respeto atribuido al lider
presentaba un déficit del 35%. Para Céardenas, et &l. (2017), el lider transformacional inspira
respeto cuando logra transmitir su sistema de creencias, valores y propdsitos a sus seguidores. Esto
quiere decir que, en congruencia con el resultado del factor, existe una deficiencia en la manera
que los lideres comunican sus creencias y valores personales a sus colaboradores (Pedraza, 2013).
En parte, este factor puede estar influenciado por la carencia de una cultura o filosofia empresarial
clara en la empresa que fomente el comportamiento de acuerdo con valores éticos y morales.

En este sentido, la subcategoria de “admiracion atribuida”, obtuvo una presencia deficitaria
del 27%. Este factor también esta fuertemente conectado con la forma en que el lider incide con
sus valores en el comportamiento de sus colaboradores. Para Cardenas, et al. (2017), la admiracion
dentro del liderazgo transformacional ocurre cuando el seguidor logra observar una caracteristica
de valor en su lider, por lo que es responsabilidad del lider comunicar sus valores. A tal efecto, los
lideres de la empresa Soluciones Plasticas PET demuestran de nuevo carencias en la transmision
de valores a sus seguidores.

Por ultimo, los lideres de la empresa si logran, en un 93%, inspirar confianza en sus
colaboradores. Segun Perilla y Gémez (2017) la confianza en el lider aumenta el desempefio,

comportamientos de ciudadania organizacional y las condiciones psicosociales de trabajo. Este
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mismo autor menciona que el compromiso del seguidor con su trabajo depende de la capacidad
del lider de construir confianza con su colaborador. Bracho y Garcia (2013), afirman que al lider
originar confianza en sus decisiones, produce una vision compartida, manteniendo la misma
productividad cuando esté o no en el lugar de trabajo.

En general, la categoria de influencia idealizada atribuida demuestra que los lideres de la
empresa Soluciones Plasticas PET presentan algunas dificultades a la hora de inspirar respeto y
admiracion, pero son capaces de transmitir confianza a sus colaboradores. Esto se debe a que los
colaboradores confian en el conocimiento técnico de sus lideres para tomar decisiones, pero no se
identifican con su sistema de valores personales. De tal forma, es necesidad para desarrollar el
liderazgo transformacional en la compafiia que los trabajadores alcancen un alto sentido ético y
moral, por ello, la empresa debe establecer un marco de valores que pueda promulgar y con el que

tanto lideres como seguidores puedan identificarse.

4.1.1.2 Influencia idealizada conductual.

Figura 5. Resultados de la encuesta en influencia idealizada conductual
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Se evidencia la presencia mayoritaria dentro de la empresa Soluciones Plasticas PET de
respuestas positivas frente a las negativas sobre el interés por el grupo (73%), la coherencia (72%),
la conducta modelo (65%) y la comunicacion (58%) del lider. No obstante, fue significativa, con
un 42%, la presencia de colaboradores que aseguraron que su lider no les informa sobre los riesgos
que toma al realizar una eleccion; asimismo, el 35% afirma que su lider se comporta
inapropiadamente en tiempo y espacio por lo que no se identifican con sus valores. Continuando
con esto, el 28% de los participantes cree que el lider es incoherente con lo que dice y hace, y el
27% piensa que no le interesan los requerimientos del grupo ni quiere saber de sus dificultades.
Por ende, se entiende que la influencia idealizada conductual presenta un déficit en las
subcategorias de conducta modelo, interés por el grupo, comunicacién y coherencia.

La influencia idealizada conductual se relaciona en gran parte con los valores personales e
institucionales. Esta categoria se compone en parte por la conducta modelo, la cual tuvo una
carencia del 35%. Cardenas, et al. (2017) afirman que el lider transformacional debe estar
capacitado para adoptar un amplio repertorio de comportamientos de acuerdo con el contexto, los
cuales deben reflejar a sus seguidores altos niveles de conducta ética y moral, a tal punto que logre
hacer que los colaboradores se identifiquen con su lider (Rojero, et al., 2019). Lo anterior se debe
a que la empresa no tiene un cédigo de conducta empresarial, segun Pérez, (2016), los directivos
asumen que los valores institucionales van a cumplirse al ser transmitidos verbalmente, lo cual no
es asi, solo al estar impresos y socializados minimiza el incumplimiento de los mismos.

La subcategoria de coherencia también se relaciona al sistema de valores, pero en este caso,
se vincula a los valores personales de lider, y como este los refleja en su propio comportamiento,
en otras palabras, se refiere a la congruencia entre los principios, creencias y valores, y las acciones

y decisiones que toma el lider. Este factor obtuvo una deficiencia del 28%, implicando que los
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lideres de la compafiia presentan cierta dificultad para hacer lo que dicen y piensan. Estas
contradicciones se exhiben cuando el lider no es capaz de ser flexible y adaptarse al ambiente
siempre cambiante (Bracho y Garcia, 2013). Jaime y Vera (2020), coinciden afirmando que existe
una correlacion directa entre la influencia idealizada y la superacion de obstaculos.

Finalmente, la dimension de influencia idealizada conductual se compone por la
subcategoria interés por el grupo, de la que se encontrd una carencia del 27%. Para Rojero, et al.
(2019), este subdimension infiere la dedicacion del lider para responder a las necesidades de su
grupo de trabajo. Por ello, un déficit significa la presencia de desinterés o incapacidad del lider por
enterarse o0 escuchar los requerimientos de sus seguidores. Al incluir el resultado de la subcategoria
comunicacion de riesgos, con una falencia del 42%, se escenifica una real deficiencia bilateral de
comunicacion entre el lider y sus colaboradores, pues ni el lider se entera de las problematicas del
grupo, ni el grupo comprende los riesgos que toma el lider en sus decisiones. Vroom y Yetton
(1973), concuerdan en que la comunicacion debe ser continua en todos los contextos, por ende, se
requiere implementar estrategias de comunicacion abierta.

Los datos sefialan que todas las cuatro subcategorias de la dimension influencia idealizada
conductual se encuentran en déficit, lo que la cataloga como la categoria con peor desempefio
dentro de la compafiia. Es de esperase el resultando teniendo en cuenta que se hall6 dificultad para
la transmision de valores en la anterior categoria. AUn mas, esta subcategoria puede explicar el
resultado mencionado, pues evidencia cierto nivel de incapacidad de los lideres de la empresa para
comunicar informacion sensible, ser ejemplo de comportamiento, ser coherentes entre sus palabras
y acciones, e integrase y formar sinergia dentro del grupo de trabajo. Todas conductas que

transmiten valores. Este resultado se explica por un limitado repertorio de comportamiento ético,
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y el empirismo e improvisacion a la hora de ejercer liderazgo. Esto desemboca en la necesidad de

establecer un cddigo de conducta claro que ejemplifique el comportamiento ético.

4.1.2 Estimulacion intelectual

La estimulacion intelectual ensefia el grado en que se incentiva a los demas a ver los
problemas desde formas o perspectivas nuevas, y a sugerir nuevos métodos maés eficientes y
eficaces para hacer las actividades laborales. En otras palabras, consiste en promover la
inteligencia, racionalidad y solucién cuidadosa de los problemas. Esta categoria se subdividié en

orientacion al problema y sugerencias de nuevos métodos.

Figura 6. Resultados de la encuesta en estimulacion intelectual
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Los resultados muestran una mayoria de respuestas positivas para cada uno de los factores
analizados. El 79% de los que contestaron sobre la subcategoria de sugerir nuevos métodos,
aseveraron que su lider si sugiere nuevos métodos para hacer el trabajo, pero es relevante

mencionar que existe un porcentaje importante de colaboradores (33%) afirmando que su lider no
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les ayuda a encontrar soluciones a los problemas, al igual que los que consideran que a su lider no
le importa la manera en que hacen su trabajo (21%). Empero, solo se considera deficitaria la
subcategoria de sugerir nuevos métodos, pues esta supera el umbral del 25% definido en el marco
metodologico de la presente investigacion.

La categoria de estimulacién intelectual se divide entonces en orientacion hacia el
problema y sugerencias de nuevos métodos. De la primera subcategoria se recoge un 33% de
carencia del factor. Rojero, et &l. (2019), informan que en este item se considera la influencia del
lider en la perspectiva que tienen los seguidores sobre los problemas que se presentan, por lo que
requiere la promocién del pensamiento creativo e innovador de sus seguidores para resolver los
problemas de la compaifiia.

En la empresa Soluciones Plasticas PET se encontr6 que la sugerencia de nuevos métodos
tiene una repercusion del 79% de los lideres. Bracho y Garcia (2013), relacionan esta subcategoria
de la estimulacidn intelectual con la habilidad del lider para cuestionar las ideas de sus seguidores,
adquiriendo nuevos patrones para estructurar formas de actuacion. Esto significa que el lider de
Soluciones Plasticas PET en su mayoria genera constantes retos para buscar nuevos modos de
operacion y accionar, desligdndose de los conceptos anteriores y vinculandose a nuevas acciones,
procurando siempre la mayor eficacia y eficiencia posible de las actividades realizadas.

En definitiva, la categoria de estimulacion intelectual logra un desempefio medio, pues lo
lideres de la compafiia sugieren nuevos métodos para ejecutar las actividades laborales, pero no
animan al seguidor a buscarle otros angulos a los problemas, a percibirlos desde otras posturas e
imaginar otra perspectiva. Este resultado pude relacionarse con el alto desempefio en la disposicion
a solucionar problemas y a la baja promocion de la creatividad, subcategorias que se describen en

los apartados de administracion por excepcion y dejar hacer respectivamente.
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4.1.3 Recompensas contingentes

Este elemento muestra en qué medida se comparte informacion con los colaboradores para
que puedan recibir recompensas, enfatizar las expectativas de ellos y reconocer sus logros. Implica
recompensar 0 castigar a los trabajadores en funcion de su desempefio. Las recompensas
contingentes incluyen intercambios lider-seguidor por el esfuerzo y los resultados del seguidor a

cambio de recompensas previamente especificadas.

Figura 7. Resultados de la encuesta en recompensas contingentes
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En la figura 7 se observa que la mayoria de los participantes informan que su lider aclara y
especifica las expectativas que tiene de ellos (75%), recompensa cuando tienen un buen
desempefio (74%) y reconoce mediante palabras de afirmacion su trabajo (73%). Empero, se
considera un desempefio deficitario por no superar el umbral del 75%, ya que los que creen que su
lider no los recompensa (26%) o reconoce (27%) lo suficiente es superior al 25%. En este sentido,

se interpreta que las recompensas contingentes que realizan los lideres de la empresa Soluciones
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Plasticas PET son deficitarias, especificamente en la comunicacion de expectativas, la aplicacion
de recompensas y el reconocimiento de logros.

Hacer que los colaboradores alcancen metas cada vez mas exigentes requiere que el lider
pueda comunicar altas expectativas (Pirela, et &l., 2004), subcategoria que se presentd en el 75%
de las veces. Esto implica que los lideres de la empresa se encuentran en la capacidad de motivar
cambios en las expectativas del grupo para impulsarlos a consecucion de resultados (Bracho y
Garcia, 2013). Garcia (2015) sefiala que, gracias al efecto Pigmalidn, las expectativas altas tienen
un efecto transformador en los sujetos. Pare él, el éxito radica en la capacidad del lider para crear
altas expectativas positivas, creyendo firmemente en ellas y transmitiéndolas con gran intensidad.

No obstante, en las deméas subcategorias de recompensas contingentes el resultado fue
desfavorable. El aspecto de recompensas mostré un 26% de déficit y el reconocimiento un 27%,
repercutiendo negativamente en la motivacion. Alarcon (2016) afirma que, al recibir bonos de
acuerdo con su productividad, estar satisfechos con el trabajo que realizan, sentir gusto por las
actividades que desarrollan durante su jornada laboral, incrementa la motivacién extrinseca.
Asimismo, la percepcidon de que participa en la realizacion de las actividades que se desarrollan en
la compafiia y recepcion de retroalimentacion de su trabajo, aumenta la motivacion intrinseca.

En conclusion, la categoria de recompensas contingentes muestra que los lideres de la
empresa tienen altas expectativas de sus colaboradores, sin embargo, les cuesta recompensar y
reconocer los logros de sus seguidores. Perfilindose como lideres muy demandantes y poco
reciprocos. En relacion con el contexto empresarial, ya la gerente de la organizacion lo habia
divisado cuando afirmo un acercamiento de los lideres hacia el estilo autoritario, generado a partir
del aumento de la demanday el crecimiento desmesurado que estaban atravesando. En este sentido,

se recomienda la implementacion de técnicas para el reconocimiento de logros.
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4.1.4 Consideracion individualizada

Este aspecto indica el grado en que el lider se preocupa por el bienestar de los
colaboradores, les asigna de proyectos individuales y les brinda atencion a quienes estdn menos
integrados al grupo. La consideracion individualizada es relevante por la importancia de que el
colaborador perciba la preocupacion de los directivos por sus necesidades. Esto aumenta el sentido
de pertenencia a la empresa, la fidelidad a la compafiia y la adherencia a la cultura de la
organizacion. Esta categoria se compone por la consideracion individual, es decir, el interés del
lider por las necesidades de su colaborador, y la atencion del lider por desarrollar cualidades,

capacidades y fortalezas del seguidor.

Figura 8. Resultados de la encuesta en consideracion individualizada
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La figura 8 ensefia la presencia o no de consideracion individualizada dentro de la empresa
Soluciones Plasticas PET. En la figura se infiere que la mayoria de los participantes, con el 69%,
piensa que su lider se da cuenta de lo que necesitan y considera que tienen habilidades y

aspiraciones unicas. Asimismo, es mas amplio el porcentaje de participantes, el 73%, que percibe
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que su lider busca la forma de desarrollar sus capacidades y fortalezas. Contrario a lo que se intuye,
ambas subcategorias se interpretan como deficitarias, puesto que el porcentaje de sujetos que
identifica que su lider no se interesa por sus necesidades, no piensa que tengan capacidades y metas
propias, y no confia en las capacidades o fortalezas de sus seguidores, supera el 25%.

En la dimension de consideracion individualizada, se encuentra que la consideracion
individual tuvo un 31% de carencia. Rojero, et al. (2019) vinculan esta subcategoria con la
preocupacion por el bienestar de los subordinados, la atencion a las necesidades individuales y a
la integracién y cohesion del grupo. Pues si el lider se identifica e integra en su grupo de trabajo
se interesa mas en el bienestar de sus seguidores, los requerimientos de sus subalternos y en la
creacion de oportunidades de crecimiento personal.

Al respecto, en la subcategoria de desarrollo personal se hall6 una deficiencia fue del 27%.
Este aspecto segun Rojero, et &l. (2019) se conecta con la asignacién de proyectos individuales, el
incentivo a la adquisicion de retos personales y el fomento del aprendizaje constante en los
seguidores. Con forme a los resultados, se puede inducir en cierta medida que los lideres de la
empresa Soluciones Plasticas PET no confian en las capacidades y fortalezas de sus seguidores, ni
piensan en la manera de desarrollarlas y potenciarlas dentro de la empresa.

Los resultados de la categoria consideracion individualizada confirman dificultades del
lider para conocer las preocupaciones individuales de sus subalternos, sus capacidades y
habilidades, o sus metas y objetivos particulares, por lo que genera en los colaboradores la
sensacion de desinterés por su individualidad. De alli, si la empresa desea desarrollar el liderazgo
transformacional debe crear espacios de integracion entre sus lideres y los seguidores, al tiempo

que debe abrir oportunidades de desarrollo personal.
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4.1.5 Administracion por excepcion

El factor denominado administracion por excepcion estima si se informa a los seguidores
sobre los requisitos para ejecutar las tareas y los indicadores de buen desempefio. Este elemento
implica el monitoreo del desempefio de los trabajadores, y la toma de acciones correctivas cuando

surgen los problemas. Por esta razon, se subcategoriza en vigilancia y solucion de problemas.

Figura 9. Resultados de la encuesta en administracion por excepcion
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En la figura 9 se visualiza que la mayoria de los participantes seleccionaron la presencia
positiva de los factores vigilancia con el 62% y solucion de problemas con el 78%. Sin embargo,
resulta significativo el nimero de sujetos que eligieron la opcion con connotacién negativa de la
subcategoria de vigilancia, pues equivale al 38%, superando asi el umbral del 25% determinado.
Esto se traduce como un déficit en el monitoreo del desempefio de los colaboradores, generado por
la falta de informacidn sobre los indicadores de desempefio.

Una deficiencia del 38% en la subcategoria de vigilancia, dentro del liderazgo

transformacional, involucra un monitoreo insuficiente del desemperio de los colaboradores. Es de
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aclarar que este factor se basa en el principio de excepcion, el cual afirma que todo lo que ocurre
en el “area de lo normal” no debe ser objeto de preocupacion para el lider, pero no implica un
abandono total de la supervision. Significa entonces que el lider de la compafiia tiene poca claridad
de los requisitos de las tareas y los indicadores de desempefio (Rojero, et al., 2019).

La administracion por excepcion se relaciona ademas con tomar acciones correctivas
cuando surjan los problemas (Rojero, et al., 2019). Al respecto, su subcategoria solucion de
problemas obtuvo un 78%. En otras palabras, el lider de Soluciones Plasticas PET en algunas
situaciones especificas interviene, pero solo cuando se cometen errores y los colaboradores no
tienen la capacidad para resolverlos (Pirela, et &l., 2004).

Los resultados de esta categoria ensefian que los lideres de Soluciones Plasticas PET son
habiles para la resolver problemas en el momento justo y con los recursos necesarios, aunque se
les dificulta entender cuéles son las funciones de sus subordinados dentro de los procesos
organizativos, causando que no hayan interiorizado los indicadores de desempefio de los
trabajadores. Estos datos pueden explicar que la categoria de consideracion individualizada y
recompensas se encuentren en déficit, pues se deduce una desconexion entre el lider y su seguidor
que le dificulta conocer y recompensar cuando este ultimo alcanza una meta empresarial. Esto
implica que la empresa debe estructurar y socializar manuales de funcion e indicadores de

desempefio claros y precisos que puedan ser interiorizados por el lider.

4.1.6 Motivacion inspiracional
La motivacion inspiracional infiere el grado en que el lider transmite su vision de futuro,
usando las iméagenes simbdlicas apropiadas para ayudar a los trabajadores a entender la

importancia de su labor, incluye las necesidades del grupo dentro de las metas de trabajo, y fomenta
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la confianza en si mismos dentro de los trabajadores. Por lo anterior, se subdivide en estos cuatro

comportamientos: vision del futuro, metas incluyentes, persuasion y autoconfianza.

Figura 10. Resultados de la encuesta en motivacion inspiracional
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Puede observarse en la figura 10 que la amplia mayoria de los colaboradores de la empresa
Soluciones Plasticas PET, con el 85%, consideran que su lider o jefe de area logra transmitir una
vision positiva, entusiasta y motivante sobre el futuro, en el mismo sentido, el 75% piensa que las
metas elaboradas por el lider incluyen las necesidades, tanto del grupo como del trabajador. No
fue lo mismo respecto a la persuasion y la autoconfianza, ya que estas subcategorias no lograron
superar el umbral del 75%, por lo que, aunque la mayoria identifico su presencia con el 74% vy el
69% respectivamente, se consideran deficitarias.

Entonces, la subcategoria “vision del futuro” de motivacion inspiracional alcanzara el 85%.
Segun este aspecto, un lider con vision de futuro estd empoderado de la mision y del objetivo
retador de la compafiia, construyendo asi una visidn prospectiva conjunta, la cual fomenta un fuerte

sentido de propoésito que activa la participacion de los seguidores. De esta manera, el lider de
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Soluciones Plasticas PET produce cambios de vision en sus seguidores que llevan a cada individuo
a dejar de lado sus propios intereses para buscar el bien colectivo, es decir, lograr una vision
compartida. Para ello, el lider debe disefiar una vision y proposito comdn que le dé sentido a la
actuacion del seguidor dentro de la organizacién (Bracho y Garcia, 2013).

Senge (1990) plantea que la funcion de los lideres transformacionales es cambiar los
intereses particulares y ponerlos al provecho de la organizacion mediante la persuasion a una vision
compartida. En este punto entra la construccion de metas incluyentes, subcategoria que alcanzo el
75% de incidencia, pues una visién solo es compartida cuando incluye los interese del grupo.
Elaborar una meta que incluya las necesidades de los individuos y el grupo genera una vision
prospectiva atractiva y estimulante para los seguidores, que al final, segiin Bracho y Garcia (2013),
hace que los trabajadores se enfoquen en logros mas significativos y ambiciosos.

De la motivacion inspiracional también hace parte la persuasion, item que obtuvo una
deficiencia del 26%. (Pirela, et. &l., 2004), menciona que la capacidad de un individuo influir sobre
el comportamiento de los otros con el fin de alcanzar los objetivos, es decir motivar, ocurre cuando
a través de la emulacion, la sugerencia, la persuasion y la coercién se generan cambios en las
actitudes, percepciones y conductas de los demas. Gonzales, et al. (2018) afirma que la
comunicacion persuasiva es el proceso mediante el cual un comunicador transmite estimulos
verbales para modificar la conducta de un receptor. En esta perspectiva, los lideres de la compafiia
presentan deficiencia a la hora de persuadir mediante emociones y argumentos a sus colaboradores.

De esta misma dimension se divide la promocion de la autoconfianza en los colaboradores,
cuyo resultado obtuvo un 31% de déficit. Esto corresponde a la forma en que los lideres estimulan
la confianza en si mismos dentro de los trabajadores. En este caso particular, se observa que los

lideres de la compafiia no son capaces de aumentar con eficiencia la confianza en si mismo de sus
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colaboradores, sino por el contrario, incrementan las inseguridades personales de sus seguidores.
Segun Lourdes (2010), la autoconfianza se relaciona directamente con la autoeficacia, y repercute
en el desempefio de los sujetos. La autoeficacia para Bandura (1999), citado por Lourdes (2010),
se entiende como “las creencias en las propias capacidades para organizar y ejecutar los cursos de
accion requeridos para manejar situaciones futuras”. Por lo tanto, al ser una percepcion, el lider
debe estar en la capacidad de influenciarla.

Esta categoria demuestra que el lider de Soluciones Plasticas PET tiene la capacidad de
transmitir una visién de futuro optimista y motivador que transforma las creencias de sus
seguidores, logrando incluir en esta vision los deseos y necesidades de sus colaboradores. Pero,
también evidencia problemas para persuadir a los trabajadores en la ejecucion de nuevas labores,
asimismo, se le dificulta construir un sentido de autoeficacia que promueva la autoconfianza en
los colaboradores. En parte, lo anterior se debe a la capacidad técnica de los lideres para proponerse
metas, empero, también se suma las evidencias de falta de habilidades socioemocionales. Se

recomienda entonces la formacidn en herramientas comunicacionales.

4.1.7 Dejar hacer

El dejar hacer involucra otorgar libertad sobre algunas de las acciones de los colaboradores,
pero sin evitar tomar decisiones que minimicen su autoridad o ausentarse de forma frecuente en
momentos decisivos. En otras palabras, el lider en ciertas situaciones interviene, pero Unicamente
cuando se cometen errores y subordinados no pueden resolverlos. Este factor abre espacio a la
creatividad y la innovacion, por lo que es en absoluto influyente en la transformacién de procesos
en las empresas. En esta via se identifican dos subcategorias importantes, por un lado la promocion

de la creatividad y por el otro el impulso a la autonomia.
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Figura 11. Resultados de la encuesta en dejar hacer
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Gracias a la figura 11 se evidencia que la mayoria de los colaboradores creen que sus lideres
promueven, con el 72%, la creatividad e impulsan, con el 78%, la autonomia. Ahora bien, se denota
que la promocidn de la creatividad no logra alcanzar el umbral del 75%, por consiguiente, hay una
cantidad significativa de los participantes que piensa, con el 28%, que su lider no deja espacio para
la creatividad en el trabajo, lo que se entiende como un déficit de este factor.

Se identifica en la empresa que los lideres no incentivan la pasividad del seguidor, sino que
se encaminan a promover su autonomia, factor que tuvo un 78% de las respuestas. Segun Pirela,
et al., (2004), promover la autonomia significa convertir seguidores en lideres, y lideres en agentes
morales. Rojero, et al. (2019) afirman que desarrollar la autonomia en los colaboradores es otorgar
libertad sobre determinadas acciones, pero sin evitar tomar decisiones que minimicen su autoridad
0 ausentarse de forma frecuente en momentos decisivos.

Otra subcategoria perteneciente a “dejar hacer” es la creatividad, factor que present6 un
28% de deficiencia. La creatividad en el marco del liderazgo transformacional significa que el

lider proporciona espacios de libre expresion y tolerancia a las nuevas ideas. Por esto, Jaime y
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Vera (2020) encontraron vinculos estadisticamente significativos con los procesos de innovacion
de las empresas y el aumento de la productividad.

De la categoria dejar hacer se deduce que el lider de la empresa se interesa por desarrollar
la autonomia de sus colaboradores, pero no logra fomentar el pensamiento creativo, situacion que
ya se habia relacionado con la estimulacion intelectual y la administracion por excepcion, ya que
el pensamiento creativo es fundamental para orientar hacia el problema, subcategoria que también
obtuvo bajo rendimiento, y desarrollar la autonomia involucra sugerir nuevos métodos e intervenir
solo cuando es necesario, subcategorias que obtuvieron un buen desempefio. En este sentido, cabe
recomendar, para desarrollar el liderazgo transformacional, la estimulacién del pensamiento

creativo y el incremento de la flexibilidad organizacional.

4.2 Précticas para desarrollar el liderazgo transformacional

Segun los resultados obtenidos, 7 subcategorias de 22 demostraron una presencia positiva
y 15 fueron deficitarias. Esto significa que existe una mayoria de factores con problemas o
dificultades en el desempefio del liderazgo transformacional de los lideres de la empresa
Soluciones Pléasticas PET. El estudio de clima organizacional realizado por Soluciones Plasticas
PET en el afio 2018 ya reflejaba problemas de liderazgo dentro de la empresa. Segun este estudio,
el 60% de los colaboradores no se sentia preparado para afrontar los cambios legales y de mercados
en el periodo 2020 al 2030, y factores como el sentido de partencia (central en el clima laboral) y
la motivacion, mostraron porcentajes desfavorables.

Sumado a lo anterior, la Gerente de la compafiia, con relacién al contexto socioeconoémico
heredado de la pandemia por coronavirus, observaba gran incertidumbre en los trabajadores,

producida por fuertes presiones para el cumplimiento del aumento de la demanda, y un retroceso
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en la confianza de los mercados. Por ello, segin la gerente, la empresa pareciera estar girando
hacia un estilo de liderazgo autoritario, ya que la junta directiva ha empezado a tomar el control
total de las decisiones, haciendo el trabajo estructurado y rigido y desalentando la creatividad y la
innovacion.

Gracias a la aplicacion de esta encuesta dentro de la empresa se puede afirmar que, con
relacion al liderazgo transformacional, la compafia Soluciones Plésticas PET se caracteriza por
inspirar confianza y construir una vision prospectiva compartida, la cual incluye las necesidades
de los individuos y el grupo y comunica altas expectativas, para replantear formas de operar y
accionar y fomentar la autonomia, implicando que el lider solo acta para tomar acciones
correctivas cuando surgen problemas o errores.

Empero, se evidencia que los lideres de la compafiia también poseen diversas deficiencias
con respecto al liderazgo transformacional, tales como deficiencia en la transmision de creencias
y valores, inflexibilidad al cambio, comunicacion unidireccional y falta de consideracion hacia el
grupo de trabajo, poca estimulacion al pensamiento creativo, déficit en la comunicacién de
emociones y argumentos que persuadan la conducta del seguidor, carencia en la influencia de lider
en las creencias de autoeficacia de sus colaboradores, coercion y baja tolerancia a las nuevas ideas,
bajo incentivo mediante recompensas al alcance de metas, un grado de incapacidad para reconocer
los logros de los subalternos, desintegracion de la relacion lider-seguidor, falta de confianza en sus
seguidores, y desconocimiento de los requisitos de las tareas y de los indicadores de desempefio.

Con relacion a estas dificultades, se consensd que era necesario implementar ciertas
recomendaciones para corregir y mejorar las areas deficitarias, las cuales fueron: elaborar, difundir
y fomentar una cultura o filosofia empresarial basada en principios y valores, ampliar el repertorio

de comportamiento ético con la ayuda de un cdédigo de conducta empresarial, implementar
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estrategias de flexibilidad organizacional, comunicacion abierta y persuasiva, y estimulacion del
pensamiento creativo, aplicar incentivos verbales con palabras de afirmacion positiva, crear
espacios de libre expresion para fomentar la creatividad y la innovacioén, efectuar incentivos o
recompensas de acuerdo con la productividad, reconocer de forma publica los logros en los
seguidores, realizar actividades de integracion y cohesion grupal para eliminar la verticalidad
jerarquica de la empresa, crear oportunidades de crecimiento personal en la empresa, establecer
los requisitos para ejecutar las tareas en manuales de funciones, y determinar indicadores de
desempefio claros. Estas recomendaciones se exponen en la tabla 3.

Se debe aclarar que las recomendaciones realizadas constituyen las practicas para
desarrollar el liderazgo transformacional en la empresa y se describen de manera concreta en el
siguiente titulo. Asi, se presenta la matriz conglomerada de resultados deficitarios frente a

recomendaciones. De estas recomendaciones surgen las categorias de andlisis emergentes.

Tabla 3. Matriz conglomerada de resultados deficitarios y recomendaciones

Categorias Subcategoria Interpretacion Recomendaciones
cualitativa
Influencia  Atribuida Respeto Deficiencia en la Elaborar, difundir y fomentar
idealizada Admiracion transmision de creencias y una cultura o filosofia
Conductua  Conducta valores. empresarial basada en
| modelo principios y valores.
Coherencia Inflexibilidad al cambio Ampliar el repertorio de
Interés por el Comunicacién comportamiento ético con la
grupo unidireccional y falta de ayuda de un codigo de conducta
Comunicacion consideracidn hacia el empresarial. )
de riesgos grupo de trabajo. Implementar estrategias de

Orientacion del
problema
Persuasion

Estimulacion intelectual

Motivacion inspiracional

Poca estimulacién al
pensamiento creativo.
Déficit en la comunicacion
de emociones y
argumentos que persuadan
la conducta del seguidor.

flexibilidad organizacional
Implementar estrategias de
comunicacion abierta.
Estrategias de estimulacion del
pensamiento creativo.
Estrategias de comunicacion
persuasiva.
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Categorias Subcategoria

Interpretacion
cualitativa

Recomendaciones

Autoconfianza

Dejar hacer Creatividad

Recompensa contingente  Recompensa

Reconocimiento

Consideracion Consideracion
individualizada
Desarrollo

personal

Administracién por
excepcion

Vigilancia

Carencia en la influencia
de lider en las creencias de
autoeficacia de sus
colaboradores

Coercién y baja tolerancia
a las nuevas ideas.

Bajo incentivo mediante
recompensas al alcance de
metas.

Cierto nivel de
incapacidad para
reconocer los logros de los
subalternos.
Desintegracion de la
relacion lider-seguidor.
Falta de confianza en sus
seguidores

Desconocimiento de los
requisitos de las tareas y
de los indicadores de
desempefio.

Aplicacion de incentivos
verbales con palabras de
afirmacion positiva.

Espacios de libre expresion para
fomentar la creatividad y la
innovacion.

Implementacion de bonos de
acuerdo con la productividad.

Implementacidn de técnicas
para el reconocimiento de
logros en los seguidores

Actividades de integracion y
cohesion grupal para eliminar la
verticalidad jerarquica de la
empresa.

Crear oportunidad de
crecimiento personal en la
empresa, ya sea mediante el
fomento de la formacién o la
adquisicion de roles méas
importantes.

Establecer requisitos de tareas
en manuales de funciones.
Determinar indicadores de
desempefio claros.

Entonces, de la tabla 3 puede extraerse que Soluciones Plasticas PET debe realizar las

practicas para desarrollar el liderazgo transformacional: incentivar los valores empresariales,

elaborar un cédigo de conducta empresarial, aumentar la flexibilidad organizacional, mantener una

comunicacion abierta, estimular el pensamiento creativo por medio de reuniones diarias cortas y

talleres especificos, promulgar la comunicacion persuasiva dentro de la empresa, recompensar y

reconocer los logros de los colaboradores, promover la integracion y cohesiéon grupal, abrir

oportunidades de crecimiento personal, y realizar y socializar un manual de funciones e

indicadores de desempefio claros. Esto se describe a detalle en la tabla 4.



PROPUESTA GUIA DE LIDERAZGO PARA LA EMPRESA PET

67

Tabla 4. Matriz de précticas para desarrollar el liderazgo transformacional

Actividad

Descripcion

Objetivo

Meta

Valores
empresariales

Cadigo de
conducta
empresarial

Flexibilidad
organizacional

Comunicacion
abierta

Estimulacion del
pensamiento
creativo

Comunicacion
persuasiva

Incentivos y
reconocimiento
de logros

Integracion y

cohesion grupal

Oportunidad de
crecimiento

Consiste en la elaboracion de una
filosofia y cultura empresarial basada
en principios y valores.

Elaborar un documento que establezca
las normas de conducta de los
empleados, un marco sancionatorio y
otro de derechos y obligaciones.

Esta actividad contempla la
sensibilizacion al cambio, la
promocion de una mentalidad de
pionero y la gestion emocional
mediante talleres formativos para los
lideres de la compaiiia.

Implementar reuniones cortas antes de
iniciar las labores de trabajo para
compartir progresos, retroalimentar
dificultades y conocer la opinién de
los colaboradores. Planificar la
comunicacion con las partes
interesadas.

Analizar la informacion, legitimar las
emociones respecto a la situacién,
controvertir los datos, construir con
optimismo opciones de accion, la
busqueda de alternativas que vayan
mas alla de lo conocido, lo obvio y lo
satisfactorio, y controlar y organizar
los pensamientos obtenidos.
Implementar estimulos de tipo
emocional y argumentativo para
persuadir a los colaboradores a la
consecucion de logros.

Implementar compensaciones
economicas, felicitaciones publicas al
personal, elogios y cumplidos a los
trabajadores y la hetero-evaluacion
positiva.

Observar y evaluar la integracion del
equipo y sus interacciones, realizar
actividades recreativas grupales,
premiar el esfuerzo grupal, conocer el
entorno, y escuchar a su equipo de
trabajo.

Asignacion de proyectos individuales,
incentivo a la adquisicién de retos
personales y el fomento del
aprendizaje constante.

Crear una cultura
organizacional fundada
en valores prosociales.

Ampliar el repertorio
de comportamiento
ético dentro de la
empresa.

Flexibilizar la
adaptacion a los
cambios en los lideres
de la compafiia.

Fomentar la
comunicacion abierta
de la compania

Estimular el
pensamiento creativo
dentro de la empresa

Aumentar la
consecucion de logros
mediante la persuasion
y convencimiento
Incrementar la
consecucion de logros a
través de incentivos y
reconocimientos

Promover la
integracién y la
cohesidn grupal dentro
de los equipos de
trabajo de la empresa

Crear oportunidades de
crecimiento y
desarrollo personal, y
fomentar el aprendizaje
de nuevos
conocimientos

Lograr que el 90% de
los colaboradores se
identifiquen con los
valores y creencias de
la compafiia.

Alcanzar el 90% de los
seguidores que se
identifican con el
comportamiento ético
del lider.

Aumentar al 90% los
trabajadores que
atribuyen flexibilidad a
la empresa.

Incrementar al 90% la
percepcion de
consideracion hacia el
grupo de trabajo de los
seguidores hacia los
lideres.

Lograr el 90% de
participacion en
actividades de
estimulacion del
pensamiento creativo.

Alcanzar el 90% de los
logros de la compafiia.

Alcanzar el 90% de los
logros de la compafiia.

Aumentar al 90% la
satisfaccion con el
grupo de trabajo.

Lograr el 20% de
participacion en
propuestas de
desarrollo y
crecimiento.
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Actividad Descripcion Objetivo Meta
Manual de Elaboracién de un manual de Generar conocimiento Crecer en un 25% la
funciones e funciones claro y unos indicadores de  de los requisitos de las  productividad y reducir
indicadores de desempefio precisos, asi como su tareas y de los en 25% las situaciones
desempefio socializacion y profundizacion de indicadores de de riesgo psicosocial.
parte del lider. desempefio.
5. Discusion

Es necesario consolidar un bloque de significado que dé sentido a los hallazgos realizados.
Con ello, puede generarse un perfil que ayude a comprender las situaciones, con relacién al
liderazgo transformacional, que se estan presentado dentro de la empresa Soluciones Plasticas
PET. Este analisis recoge los descubrimientos de la encuesta aplicada y los confronta con el
problema de investigacion, los antecedentes investigativos y las teorias y definiciones encontradas
para cada uno de los factores de liderazgo transformacional.

Estas afirmaciones se vieron reflejadas en los resultados de la encuesta, pues se observo
que los lideres comunican altas expectativas a sus colaboradores, pero aplican pocas recompensas
contingentes. Asi mismo, se demostro deficiencias en la influencia idealizada relacionadas con el
interés por el grupo y la comunicacion de informacion sensible. Ademas de un porcentaje elevado
en subcategorias que indican direccionalidad rigida como sugerencias de nuevos métodos y
atencion a problemas y errores.

En comparacién Hernandez y Duana (2018) afirman que, entre menor antigiiedad y mayor
carga laboral en los colaboradores, las empresas son mas rigidas, exigentes y castigadoras. Segun
los datos obtenidos, la antigliedad media de la empresa Soluciones Plasticas PET es de 20 meses,
y la de acuerdo con la gerente de la empresa, se ha aumentado la carga laboral de los trabajadores
desde que inicid la pandemia, por lo que se puede explicar el crecimiento del liderazgo autocratico

en la empresa a consta del detrimento de las practicas de estilo transformacional.
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Silva (2016) concluyé que existe una relacion fuerte y directa entre el Liderazgo
Transformacional y el Clima Organizacional, hallando que los cuatro componentes de este estilo
de liderazgo claves para un clima organizacional positivo son: influencia idealizada, motivacion
inspiracional, consideracion individualizada y estimulacién intelectual. Factores que obtuvieron
en su mayoria resultados deficientes. Lo que indica afectaciones en la satisfaccion, el sentido de
pertenencia, la motivacion y la productividad laboral.

El modelo de liderazgo transformacional de Bass y Avolio sostiene que no existe un unico
estilo de liderazgo, sino que un lider actGa de acuerdo con unas caracteristicas externas e internas,
como la situacion que enfrenta, las motivaciones de sus seguidores, la cultura y el clima
organizacional, el ambiente en el que comportarse y muchos mas. Por tanto, segln estos autores,
los lideres pueden tener los comportamientos de los distintos estilos de liderazgo que componen
el modelo, ya que ven el liderazgo transformacional como una extension de otros estilos de
liderazgo, cualquiera de los cuales puede ser puesto en practica caso por caso (Botero, 2019).

Por este motivo, contemplando que existen variables subjetivas que intervienen en la
investigacion y que no son replicables, como el clima laboral o la cultura organizacional, solo es
posible comparar la investigacion en términos cualitativos y las correlaciones que den al caso
basadas en la evidencia cientifica. En concordancia, vale la pena sefialar a continuacion se
relacionan los resultados con base a la teoria del liderazgo transformacional y otras investigaciones
similares que puedan ser comparadas.

De los resultados descritos y analizados, no puede establecerse la presencia de un estilo de
liderazgo transformacional dentro de la empresa, sino que, al igual que Lopez y Quinchia (2021),
se encontrd que los lideres suelen ejercer su liderazgo de manera empirica, lo cual lleva a que sea

un estilo tecnicista y sociable, que, si bien logra motivar a sus seguidores, no genera la suficiente
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influencia para sostener la productividad. Entonces, se tienen un conjunto de préacticas
interrelacionadas entre si que configuran un perfil de comportamiento ante situaciones
determinadas, pero que, por la cantidad de deficiencias en los otros factores, carece de una
estructura que pueda ser catalogada como un estilo de liderazgo transformacional.

El primer factor medido por la encuesta fue la influencia idealizada atribuida, la cual tuvo
resultados deficitarios en respeto (65%) y admiracion (73%), Gutiérrez y Barbosa (2015)
encontraron resultados similares en una muestra de trabajadores de Almacenes Exito, segin el
autor, el 68,8% de los encuestados no identifican en sus jefes el liderazgo Influencia ldealizada
atribuida. Por el contrario, Alarcén (2016) en su estudio diagndstico del liderazgo transformacional
en una tienda de conveniencia, encontrd que, en su mayoria, el 91%, si sentian respeto y confianza
por sus jefes directos. Hernandez y Duana (2018), apoyan los resultados de Alarcon (2016), pues
en personal de enfermeria hallé que en la media (3,14) los participantes identificaban casi siempre
influencia idealizada atribuida en sus lideres. Rojero, et al., (2019), también establecieron que su
media (3,5), la muestra reconocia en casi siempre la influencia idealizada atribuida en sus lideres.
Martinez, et al., (2020), apoyan los resultados anteriores, segin su muestra, en la media (2,99) los
participantes determinaron que casi siempre el lider logra la influencia idealizada.

Esta comparacion muestra una tendencia de las empresas hacia la presencia de influencia
idealizada dentro de ellas, no obstante, también sefialan que cada resultado es especifico y solo
puede ser interpretado dentro del contexto de la organizacién de la que se tomaron los datos. Por
lo que la disparidad de los resultados de este estudio con las investigaciones citadas radica en
factores contextuales internos y externos de la compaiiia, siendo mas valioso contrastarlo con
estudios correlaciones que brinden una perspectiva ampliada de los resultados. Esta premisa puede

ser aplicada a cada una de las categorias del liderazgo transformacional.
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De esta manera, Alarcon (2016) concluy6 que cuando el colaborador no siente respeto y
admiracion hacia sus jefes directos, y se mantiene una comunicacién cerrada con relacién a la
informacion de la empresa, la motivacion intrinseca del trabajador disminuye. Situacion que fue
encontrada en la empresa, pues las subcategorias como respeto, admiracién y comunicacion
demostraron deficiencia. De alli se intuye que el estilo de liderazgo esté influyendo y afectando la
motivacion intrinseca de los trabajadores.

Rojero, et al., (2019), identificaron que la influencia idealizada tiene una relacion con la
caracteristica confiabilidad en el grupo. Esto significa que, al seguidor identificarse con el lider, el
colaborador presenta conductas que lo hacen digno de confianza, puesto que no quiere cometer
errores ante un lider que idealiza. En este sentido, Jaime y Vera (2020) afirma que la dimension
influencia idealizada se correlaciona con obstaculos asociados al entorno, es decir, cuando el factor
es bajo, como en el caso del presente estudio, es debido a dificultades presentadas en el entorno
socioecondémico, como las afectaciones que ha producido la pandemia.

Cardenas, et al., (2017) y Rojero, et al., (2019), entrelazan la influencia idealizada con la
transmision de valores y la elevacion ética y moral de los trabajadores. Por tal motivo, Ruiz (2017)
coincide con las categorias emergentes del proyecto, ya que propone como estrategia para
desarrollar este factor la implementacion de actividades que contengan el auto-reconocimiento del
lider, la socializacion de normas de convivencia y el mejoramiento de habilidades comunicativas.
Recomendaciones que traducidas a las practicas de una empresa se constituyen en el
reconocimiento de valores empresariales, la socializacion de un cddigo de conducta y la
implementacion de la comunicacion abierta.

El segundo factor en la encuesta fue estimulacion intelectual, el cual tuvo un desempefio

mixto debido a que de sus dos subdimensiones, la orientacion hacia el problema fue la Unica que
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obtuvo resultado deficitario. Rojero, et al., (2019), vinculan una relacion estadistica entre la
estimulacion intelectual y la inteligencia emocional de los colaboradores. De acuerdo con esta
premisa, a mayor estimulacion intelectual, mejor gestionan sus emociones los colaboradores. Asi,
cuando un lider motiva a sus seguidores a través de la formacion o el coaching de flujo de trabajo,
los niveles de ansiedad de los empleados son menores porque entiende mejor la tarea, lo que le
permite controlar mejor sus emociones.

Segun Cardenas, et al. (2017), desarrollar la estimulacion intelectual facilita el desarrollo
del pensamiento auténomo, critico, social, creativo e innovador. De alli que Ruiz (2017) proponga
elementos de resolucion de conflictos como la cooperacion y la busqueda de alternativas,
encajando con la categoria emergente de estimulacion del pensamiento creativo.

La tercera categoria es la motivacion inspiracional, la cual consiguié un desempefio
insuficiente en persuasion al logro y generacion de autoconfianza. Para Cardenas, et &l. (2019),
este componente tiene correlacion con la forma en que el lider comunica la mision y vision de la
compaiiia, ya que debe hacerlo de manera atractiva para los colaboradores, siendo consciente de
que las actividades que los seguidores ejecuten sean interesantes y satisfactorias, es decir, el lider
necesita persuadir a sus seguidores de que la consecucion de las metas de la empresa es atractivo,
apetitivo, interesante y brinda satisfaccion.

Ademas, tiene el papel facilitar la camaraderia al interior del equipo. Por ello, Rojero, et
al., (2019), encontr6 una relacion estadistica entre motivacion inspiracional y el factor de
contribucion al grupo, esto significa que entre lider motive mas o menos a los seguidores mediante
la transmision de la vision compartida, los seguidores desarrollaran un mayor sentido de

pertenencia, lo que promueve un mejor desempefio y el alcance de los objetivos de la organizacion.
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De este modo, segun Jaime y Vera (2020), la dimension motivacion inspiracional se correlaciona
con la innovacion en nuevos o mejorados sistemas de produccion o logisticos.

La cuarta dimension, consideracion individualizada, se vinculd a la atencidon individual y
al desarrollo personal de los trabajadores, factores con desempefio deficiente. Al respecto, Alarcon
(2016) encontré que la mayoria de los empleados encuestados se sienten motivados cuando ven
una oportunidad de promocidn, lo cual esta ligado a la capacitacion constante. Rojero, et &l. (2019)
identificaron que la consideracién individualizada influye en el factor de facilidad para apoyar a
otros, explicando que resulta de una reproduccion derivada de la preocupacion personalizada de
su lider. Se intuye que, al ser estas subcategorias insuficientes, se afecta la motivacion e integracion
grupal. Entonces, brindar oportunidades en la empresa, fomentar el aprendizaje y mejorar la
cohesion grupal son las practicas mas importantes para este factor.

Por ultimo, el “dejar hacer” se posiciona como la categoria mas importante del liderazgo
transformacional. Esto significa que, los colaboradores responden a la libertad con mejoras en su
desempefio, por lo que lideres que fomenten la autonomia, la autoconfianza y la creatividad tienen
mayor influencia en atributos de los seguidores como el apoyo mutuo, la contribucién al grupo, la
comunicacion efectiva, la aceptacion al cambio, la inteligencia emocional, la motivacion, la
tolerancia, entre otros. Este factor en el caso de Soluciones Plésticas PET tuvo un desempefio

deficiente para la estimulacion de la creatividad.

5. Conclusiones
En este contexto, y gracias a los resultados de la encuesta, se puede afirmar que el liderazgo
de Soluciones Plasticas PET se caracteriza por inspirar confianza, construir una vision comun de

futuro, alinear necesidades individuales y colectivas, comunicar altas expectativas, repensar
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operaciones y patrones de trabajo. Este perfil configura las practicas con las que los lideres se
sienten comodos actualmente.

Fue esta misma encuesta la que permitid ver las brechas en el desempefio de los lideres con
relacion al liderazgo transformacional. Estos son: dificultad para comunicar creencias y valores,
inflexibilidad al cambio, comunicacion unidireccional, falta de interés en el equipo y de estimular
el pensamiento creativo, incapacidad para comunicar sentimientos y de tolerancia a las nuevas
ideas, bajo nivel de incentivos a través de recompensas por el logro de objetivos, cierto grado de
incapacidad para reconocer los logros de los subordinados, desintegracion de la relacion lider-
seguidor y desconfianza hacia los seguidores.

La utilizacion de encuestas como estrategia de recoleccion de informacién ha demostrado
ser atil para identificar las falencias en el desempefio de los lideres con respecto al liderazgo
transformacional, ya que, después de analizar estos factores deficientes junto con las caracteristicas
especificas de la compafiia y sus interpretaciones cualitativas producto de su categorizacion, se
encontrd que era necesario implementar ciertas recomendaciones que surgieron como categorias
emergentes para desarrollar el liderazgo transformacional en la empresa, las cuales fueron:
incentivar los valores empresariales, elaborar un c6digo de conducta empresarial, aumentar la
flexibilidad organizacional, mantener una comunicacion abierta, estimular el pensamiento creativo
por medio de reuniones diarias cortas y talleres especificos, promulgar la comunicacion persuasiva
dentro de la empresa, recompensar y reconocer los logros de los colaboradores, promover la
integracion y cohesion grupal, abrir oportunidades de crecimiento personal, y realizar y socializar
un manual de funciones e indicadores de desempefio claros

Los resultados evidenciaron deficiencias en varios factores del liderazgo transformacional,

los cuales no solo repercuten en el comportamiento del lider, sino en el clima organizacional, la
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cultura empresarial, el desempefio de los colaboradores, el bienestar de los seguidores, y en la
reduccion del riesgo psicosocial, por lo que la realizacion de acciones correctivas, como las
plasmadas en la guia, es en suma beneficioso para la compafiia.

Estas actividades comprenden el disefio de la guia de practicas sobre el liderazgo
transformacional para la empresa Soluciones Plasticas PET, la cual puede ser observada en el
Apéndice B. Al entregar esta guia a los lideres de la compafiia se logra orientar sobre el liderazgo
transformacional a la empresa, promover el liderazgo transformacional dentro de la organizacion
y facilitar el aprendizaje de précticas de este estilo, pues se convierte en un manual de consulta y
accion para Soluciones Plasticas PET, ademas de que sensibiliza a la compafiia en la adquisicion
de comportamientos que le permitan mejorar su productividad y alcanzar sus objetivos retadores.

En este sentido, se puede afirmar que cada una de las categorias se encuentra
interrelacionada con las otras, debido a que son una retroalimentacién circular entre factores
internos y externos y liderazgo transformacional. En otras palabras, variables de la motivacion, la
psicologia, la cultura organizacional, la interaccion social y el clima laboral influyen en la forma
como se ejerce el liderazgo transformacional, pero este a su vez tiene la capacidad de ir
modificando activamente las variables nombradas.

Este estudio ayud6 a comprender que el liderazgo transformacional es un conjunto de
practicas de otros liderazgos, las cuales se emplean ante situaciones especificas del contexto
espaciotemporal. Entonces, el lider transformacional es el que es capaz de gestionar todos estos
comportamientos y aplicarlos de forma oportuna y eficaz. Por esta razon se torna importante
realizar un estudio correlacional que vincule las categorias de liderazgo transformacional y las

categorias emergentes, para asi comprender la forma en la que se influyen mutuamente.
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6. Recomendaciones

Las autoras del presente proyecto recomiendan a la empresa Soluciones Plésticas PET la
implementacién de guia de practicas para desarrollar el liderazgo transformacional en la empresa.
Esta guia logra conceptualizar el liderazgo transformacional y establecer actividades y préacticas
concretas y especificas para la situacion actual de la empresa, pues fueron el resultado de una
encuesta que permitid definir los problemas que se presenta en la empresa.

Esta actividades que se encuentra en la guia, y por lo tanto se recomienda su ejecucion en
la empresa, se resumen en: elaborar, difundir y fomentar una cultura o filosofia empresarial basada
en principios y valores mediante la promulgacion de un codigo de valores, ampliar el repertorio
de comportamiento ético con la ayuda de un cddigo de conducta empresarial, implementar
estrategias de flexibilidad organizacional como talleres formativos sobre gestion emocional,
implementar estrategias de comunicacion abierta como buzones de sugerencias y reuniones cortas
diarias al iniciar las labores, aplicar estrategias de estimulacién del pensamiento creativo como
concursos de propuestas de proyectos, aplicar estrategias de comunicacion persuasiva, aplicar
incentivos verbales con palabras de afirmacion positiva como elogios y reconocimientos, habilitar
espacios de libre expresion para fomentar la creatividad y la innovacion, implementar recompensas
de acuerdo con la productividad como medallas o diplomas, implementar técnicas para el
reconocimiento de logros en los seguidores como cenas con el director de la empresa, realizar
actividades de integracién y cohesion grupal como retiros y convivencias para eliminar la
verticalidad jerarquica de la empresa, crear oportunidades de crecimiento personal en la empresa
como la formacién de aptitudes o la adquisicion de roles mas importantes, establecer y socializar
los requisitos para ejecutar las tareas y procesos de la empresa con manuales de funciones claros,

y determinar indicadores de desempefio que estén a la vista de todos los colaboradores.
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Cada una de estas practicas se relaciona con un factor del liderazgo transformacional, por
lo que su ejecucion determina el desarrollo de este estilo de liderazgo dentro de la empresa. Como
se observa, estas categorias emergentes se definen en la implementacion de: valores empresariales,
un codigo de conducta empresarial, flexibilidad organizacional, comunicacion abierta,
estimulacion del pensamiento creativo, comunicacion persuasiva, incentivos y reconocimiento de
logros, integracion y cohesion grupal, oportunidades de crecimiento, y un manual de funciones e
indicadores de desempefio.

Para ello se recomienda ademas, realizar controles y seguimientos a cada una de las
estrategias, para corregir y mejor sobre la marcha su realizacién. Asimismo, teniendo en cuenta la
metodologia PMBOK, ejecutar evaluaciones periodicas del progreso, medidas en metas a corto,
mediano y largo plazo. Se recomienda el uso de la encuesta disefiada y expuesta en el Apéndice A
como método de posprueba o evaluaciéon de las practicas consignadas en la guia. Ademas, se
recomienda seguir a los pasos de ejecucion, seguimiento y control, y cierre.

Implementar la guia significa que, en relacion con la influencia idealizada, la empresa
Soluciones Pléasticas PET elabore, difunda y fomente una cultura o filosofia empresarial basada en
principios y valores, la empresa amplie el repertorio de comportamiento ético con la ayuda de un
cddigo de conducta empresarial, implemente estrategias de flexibilidad organizacional, y efectle
estrategias de comunicacion abierta. Puesto que son las recomendaciones que mayor relevancia
tienen para el factor. Se debe aclarar que también es recomendable realizar un estudio que
compruebe la interaccion de estas practicas y su correlacion con factores internos y externos de la
compaiiia, ademas, otro estudio que se permita explorar la eficacia para desarrollar el liderazgo

transformacional de la guia.
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En cuanto a las recomendaciones por categoria, la estimulacion intelectual demostrd poca
estimulacion al pensamiento creativo en la empresa, por lo que se torna necesario las estrategias
de estimulacion del pensamiento creativo. Estas estrategias consisten en analizar la informacion,
legitimar las emociones respecto a la situacion, controvertir los datos, construir con optimismo
opciones de accion, la busqueda de alternativas que vayan mas alla de lo conocido, lo obvio y lo
satisfactorio, y controlar y organizar los pensamientos obtenidos.

La motivacion inspiracional comprende el déficit en la comunicacion de emociones y
argumentos que persuadan la conducta del seguidor y la carencia en la influencia del lider en las
creencias de autoeficacia de sus colaboradores. Para su intervencion se recomiendan estrategias de
comunicacion persuasiva y la aplicacion de incentivos con palabras de afirmacion positiva.

La categoria dejar hacer implica cierto grado de coercién y baja tolerancia a las nuevas
ideas. Por lo que se debe implementar espacios de libre expresion para fomentar la creatividad y
la innovacion. Algunos ejemplos son implementar reuniones cortas antes de iniciar las labores de
trabajo para compartir progresos, retroalimentar dificultades y conocer la opinién de los
colaboradores. También, planificar la comunicacion con las partes interesadas.

Es importante incluir en todo el proceso a los colaboradores de la compafiia, por lo que la
guia debe ser un ejemplo y no un manual de instrucciones paso a paso. Esto quiere decir que la
compafiia debe ser flexible en la implementacién de las practicas, pues, aunque se tuvo en cuenta
las caracteristicas de la organizacion, la ejecucion del proyecto puede variar a medida que deba

adaptarse a las circunstancias del ambiente.
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Apéndices

Apéndice A. Encuesta sobre el liderazgo transformacional

Encuesta sobre liderazgo Transformacional

El presente cuestionario forma parte de un estudio académico a nivel maestria, en el cual se quiere
conocer su opinidn respecto a una serie de enunciados. Las respuestas que usted nos brinde serdn de
gran utilidad para el estudio y fienen un cardcter estrictamente confidencial, por lo que se espera
completa honesfidad de su parte.

Género: Edad (Afos cumplidos):

Antigledad en la empresa: Area de trabajo

Instruccién: Encierre en un circulo las opciones de respuesta que mds se acerquen a su experiencia
dentro de la empresa. Tenga en cuenta que son afirmaciones con opcién multiple de respuesta.

1. En el dia a dia, milider:

Actua de modo que se gana mirespeto

Actua de forma que no merece mirespeto

Se comporta de manera adecuada al lugar y el momento
Se compeorta inapropiadamente en tiempe y espacio

eo0Ta

Cuando milider debe tomar decisiones:

No confio en élfella o sus elecciones

Tengo confianza en sus juicios y decisiones

No nos informa sobre los riesgos que foma

Comparte los riesgos tomados con el grupo de frabagjo

aeoop

Cuando me preguntan por milider:

Siento vergienza de estar asociado/a con él/ella
Doy una referencia positiva de élfella

Me siento crgullose/a de estar asociado/a con él/ella
Lo referencio de forma negativa

eoTow

En la forma que actiua milider:

Es coherente entre lo que dice y lo que hace

Es incoherente con lo que dice y hace

No me identifico con los valores de él/ella

Logra que me identifique con élfella debido a sus valores

apoTao s

En relacién con el grupo de trabaje, a milider:
Le interesa conocer sus necesidades

No le interesan sus requerimientos

Le importa enterarse de sus problemdaticas

No quiere saber de sus dificultades

apTow

Cuando se presenta un problema relacionado con mi trabajo, milider:
Sugiere nuevas formas de hacer el frabagjo

No le importa la manera en que hago mi frabajo

No me ayuda a encontrar soluciones a los problemas

Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista

apoTao

Con respecto al futuro de la empresa, mi lider:

Tiene una visidn pesimista, indiferente o desmotivante
Construye una vision optimista, entusiasta y motivante
Elabora metas que incluyen mis necesidades

No incluye mis necesidades en las metas

pcpTaN
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Cuando se plantean nuevas tareas en el frabajo mi lider:

Me informa de la importancia que tiene lograr los objetivos

No me dice cudl esla necesidad de lograr ese objetivo

No presenta los beneficios de alcanzar las metas de la empresa
Me muestra los beneficios de alcanzar las metas organizacionales

apTa®

Cuando tenge problemas para redlizar alguna tarea de mi trabajo, milider:
Aumenta la confianza en mi misme

Aumenta mis inseguridades

Busca la forma de desarrollar mis capacidades y fortalezas

No confic en mis capacidades o fortalezas

ppoawo

10. Con respecto a la ejecucion de mis labores, mi lider:

a. No me deja elegir sobre aspectes de mi trabajo

b. Me permite fomar decisicnes con relacién a mi area de frabajo
c. Me permite ser creativo cuando redlizo mi trabajo

d. No deja espacio para la creatividad en el trabajo

11. Cuando mi lider asigha nuevas tareas:

d. No sé lo que espera de mi

b. Me dice lo que espera de mi

c. No me especifica mis responsabilidades
d. Aclara las responsabilidades de cada uno

12. Cuando fengo un buen desempenio o logro los objetivos, milider:
d. Me recompensa

b. No me recompensa

c. Reconoce verbalmente mitrabajo

d. Ignora mis logros en el trabajo

13. En relacién con el frato persona a persona, milider:

d. No se interesa por mis necesidades

b. No piensa que tenga capacidades y metas propias

c. Se da cuenta de lo que necesito

d. Considera que tenge habilidades y aspiraciones Unicas

14. Cuando ocurren problemas relacionado con el trabajo, milider:

d. Pone atencién sobre las imregularidades y errores

b. Se interesa en corregir y solucionar los errores que se producen

c. Pasa por clto muchas iregularidades y errores

d. No se responsabiliza por corregir y sclucionar los errores que se producen

Agradecemos su valiosa colaboracion.
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Apéndice B. Guia de précticas para desarrollar el liderazgo transformacional
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Infroduccidn

Segun la Encuesta de Opinidn Industrial Conjunta redlizada por Ia Asociacién Nacional
de Empresarios de Colombia (2017), para el afo 2017 el 87,2% de los empresas
colombianas tenian algun plan de capacitacién para sus empleados, sin embargo, este
gran esfuerzo por capitalizar el recurso humano se centra en formar el conocimiento
tedrico-practico, obviando las ventajos de desarrollar Ias habilidades personales en los
colaboradores. En este sentido, la Fundacién Carnegie v el Stanford Research Center
(citado por Arroyo, 2018) consideran que el éxito laboral depende en al menos un 85% cle
las habilidades blandas, mientras que las competencias duras solo proporcionan el 15%.
Esto significa que las comparias se encuentran realizando grandes inversiones formando
dreas menos redituables.

El siglo XXl frajo consigo la necesidad de potencializar las habilidades blandas de
los frabajadores, enla medida de que los procesos requieren cada vez mds de esfuerzos
mancomunados, colaborativos y cooperativos. Asf, la buena comunicacién, los
emociones, los sentimientos y la relacién con terceros forman parte de los grupos de
individuos, por lo tanto, la forma como se coordinan e interactdan influye directamente
en el éxito de las emprescs. Por ello, el liderczgo se perfila como Ia soff-skill mds importante
enlas empresas.

El ser humano es complejo y existen diferentes situaciones en su entomo préximo
que influyen ensu forma de interactuar y ensu motivacion; pero sin duda el liderczgo que
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se ejerza tiene un valor muy relevante en ello, pues no solo irspird v motiva, sine que
mantiens una posicidn de poder que controla recursos, foma decisiones, moldea las
relaciones v elige el camino a seguir. De esta manera, el liderazge en las organizaciones
no solo incide enla motivacidn, sine que fiene un papel fundamental en el climalakboral
v por ende en el riesgo psicesocial y lasaud mental. Lo anterior tambkién se fraduce en
aumento o dismirucién de la productividad de las empresas.

Adn mds, existe amplia evidencia de la influencia del liderczgo transformacional
en la cultura organizacional, el clima laboral v la motivacidn (Jiménez v Villanuewva, 2018;
Lucena, 2021; Goreales, 2018; Lopez vy Quinchia, 2021); elemertos crificos para el
crecimiento de las organizaciones feniendo en cuenta el contexto actual. De esta
manera, identificar las formaes de liderczgoe que manejan las empresas ayuda a proponer
estrategias gue desarrcllen liderazgos transformacionales gue contribuyan o generar
culturas  organizaciondles resilientes, climas laborales scludatles y una motivacidn
extrifseca positiva,

Como lo expone Barber {2010) el liderczgo evoluciona corstantemente, pues el rol
dellider, sus competencias v hakilidades camibbian para responder alos fransformaciones
econdmicas ysocidles del mundo. Segun el contexto actual, el lider debe ser autodidacta
[Corchuelo y otros, 2016), innowvador (Butlenbender, 2009), creativo v poseer altos riveles
de inteligencia emocional [Almiron, 2015). Es a este sentfido que apunta o presente
investigacion, en la gue por medic de un estudio se propongan acciones v estrategics
gue desarrcllen el liderazgo transformacional. Por todo o anterior, se presentan |
siguiente pregunta de investigacidn: Cdmao fomentar el uso de acciones y estrategics de
liderczgo tfransform acional dentro de 1a empresa Soluciones Pldsticas PET que contribuyan
credr cambics en la cultura organizacional, el clima laboral v la motivacidn de sus
colaboradores?

Fara dar respuesta, este docuemento se propone disefiar ung guia de practicas
sobre el liderazge fransformacional para la empresa Soluciones Plésticas PET gue: orlente
sobre el lidercazgeo transformacional, fomente el use de acciones y estrategias de liderazgo
fransforamcional, facilite el aprendizaje de précticas de liderczgo transformacional v por
timo, promueva la formacidén de liderazgos transformacionales.
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Liderazgo Transformacional

¢ Qué es el liderazgo transformacional?

Es un estilo de liderczgo en el cual los lideres alientan, inspiran y motivan alos empleados
a innovar y crear cambios que ayudardn a crecer y dar forma al éxito futuro de la
empresa. Se trata de un proceso que busca influir, guiar y dirigir a los miembros de una
emipresa para seguir asulider de forma voluntaria. La clave radica en el compromiso por
conseguir los objetivos de negocio. El liderazgo transformacional tiene lugar cuando los
lideres y sus seguidores se ponen de acuerdo para trabajar juntos y avanzar en conjunto
a un nivel de motivacién superior.
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¢ Cudles son sus caracteristicas?

El liderczge transformaciondal se compone de alguncs pernsamientos, comportamientos,
actifudes v emociones del lider que se recogen en siete categerias, las cuales fueron
definidas por Bass v Avelio (1970 v recogidas por Rejero y otros (2017). Estas categorics se
describen a continuacion:

Influencia Idealizada

La influencia idedlizada hace referencia ol nivel de conflanza, respeto v admiracién gue
los subordinados pueden afdbuir a su lider. Para ello, el lider debe interesarse
genuinamente en Ias necesidades del grupo, fransmitir informacidn crifica, y mantener
una conducta ejemplar v coherente. Al lider fransformacional se le afribbuye confiarza,
respeto v admiracién cuande logra trarsmitir a sus seguidores su sistema de creencics,
wvalores y propdsitos.

La influencia idealizada ocurre cuando los Iideres logran reflejar a sus seguidores
altos niveles de conducta ética y moral, o tal punte gue cornsiguen hacer que los
colaboradores se identifiquen con ellos, de esta forma el seguidor logra obbsenvar
caracteristicas de valor en su lider. Por esta rozdn, el lider fransformacional delbbe estar
capacitado para adoptar un amplio repertorio de comportamientos de acuerclo con el
contexto. La influencia idedliza repercute posifivamente en la dedicacién mestrada por
los colaboradores ensu trabaje, v ko cantidad de seguidores que corsideren asulider un
modelo o seguir.

Estimulacidn Intelectual

La estimulacion intelectual muestra el grado en gue el Iider alienta o ofros o wver los
problemas desde nuewvas formas o perspectivas, y sugiere nuevos métodos mde eficientes
v eficaces para hacer las actividades laborales, En ofras palabras, consiste en promower
la inteligencia, racionalidad vy solucidn  cuidadesa de los problemas. B lider
tfransforrmacional delbe orentar el problema, es decir, debe influenciar en o perspectiva
que fienen los seguidores sobre los problemaos que se prasentan, por lo gue requiere 1o
promocién del persamiento creativo e innovador de sus colalbboradoras para resolver los
problemas empresarniales.

La estimulacidon intelectual de los colaboradores también implica sugerir nuewvos
meétodos para la ejecucidn de labores. Esto requiere la hakilidad del lider para cuestionar
los idecs de sus seguidores, adguiriendo novedosos paradigmas pard replantear formas
de actuacién. Esto significa que el lider generaretos constantermente para buscar nueas
manercs de operar y accionar, desligdndose de los conocimientos anteriores y
vinculdndose o nuevas acciones, procurando siempre el mayor provecho posilble de las

actividades reclizadas.
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Recompensas Contingentes

Este elemento muestra el grado de informacidn que se comparte a los colaboradores
pard gue secn recompensades, enfatizando lo que se espera de ellos vy reconociendo sius
logros. Implica el otorgamiento de recompensas o castigos basados en el desempefio de
los trabajadores. La recompersa contingente consiste en el intercamizio Ilder-seguidores,
en términcs de infercambiar recompenrsas prevamente especificadas por el esfuerzo v
resultadios de los seguidores.

Un lider trareformacional debe hacer que los colaboradores alcancen metas cada
vez mds exigentes, por lo gue requiere que pueda comunicar cltas expectativas. Esfo
implica que los lideres transformacionales se encuentran en |a capacidad de motivar
cambics en los expectativas del grupo, para impulsados a consecucion de resultados
cada vez mds complejes. Bl éxite del Iider frarsformacional radica en su capacidad para
crear ctas expectativas, creer fimemente en ellas v fraremitirlas con gran intensidad.

Fa .

Consideracion individualizada

Este ospecto indica el nivel en que el lider se preccupa en el bienestar de los
subordinados, la asignacién de proyectos indivduales v la presta de atencidn o aguellos
que estdn mencs integrados al grupo. La corsideracidn individualizada es relevante por
la importancia de que el colaborador perciba la preocupacidn de los directivos por sus
necesidades. Bl lider puede mostrar corsideracion individualizada de dos maneras, 1o
orimera con el inferéds genuino por las necesidades de sus colakoradores, vy 1a segunda,
con la atencidn por desarrollar cudlidades, capacidades v forfalezas de sus seguidores.

Un lider trarsformaciona gue corsidera individudlmente a sus celaloradores
concede atencidn personal, frata o cada empleade en forma individual, v le preccupa
el bienestar de los subordinados. Para lograr esto, el lider debe favorecer la integracidn y
cohesidn del grupo, pues si el lider se identifica e integra en su grupo de frabgjo, se
interesa mdés en la creacién de oporturidades de crecimiento personal parg su equipo.
Desarrollar el crecimiento personal de los frabajadores se conecta con la asignacion de
proyvectos individucles, el incentive a la adquisicién de retfos personales v el formento del
dprendizcie corstante.

Administracion por excepcién

La administracién por excepcidn implica el menitoreo  del desempefic de los
colaboradores, osf como tomar acciones correctivias cuando suran los prokblemas. For
esto, este factor evalla sise informa alos tralbcjadeores sobre los requisitos de las tareas v
los indicadcores de desempefio. Es de aclarar que este elemento se basa en el princinic
de excepcién, el cual ofima gue todo lo gue ocurre en el "drea de lo normal™ no debe
ser objete de preoccupacion para el lider, pere no implica un abandono fotal de la
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supendsidn. Fara dlcarzor esto, el lider trarsformacional debbe fener claridad de los
requisitos de las tarecs que asigna y los indicadores de desempefo de sus seguidores.

Motivacion inspiracional

La motivacidn inspiracional se reflere al grado en el cual el lider comparte su wsién de
future, wsa los simibolos & iImdgenes apropiados para oyudar o los colaboradores O
entender | importancia de su lakbor, incluye las necesidades del grupo dentfro de las
metcs de tfrabdgjo, v formenta la confianza ensl mismos dentro de los tralbajadores.

Seguln este cespecto, un lider con visidn de futuro estd empoderado de la misidn y
del objetivo retador de la compafia, corstruyendo sl una visidn prospectiva comunta.
En este sentfido, el lider produce cambios de \usidn en sus seguidores que conducen o
cadaindividuo a dejar de lade sus infereses particulares para buscar el interés colectivo.
Esta wisién de future compartida fomenta un fuerte sentido de propdsito que activa la
participacion de los seguidores. Diche de ofra forma, los fderes transformacionales
modifican los intereses de los individucs v los pormen al servicio de la organizacién o través
del corvencimiento en una visidn compartida, pero una vsidn solo es compartida
cuando incluye los interese del grupo.

Enestesentido, el lider transformacional debe estar enla capacidad de influir sobre
la conducta de los demds con el fin de lograr les objetivos propuestos, es decir, motivar o
tfravés de la emulacion, lasugerencia, |a persucsion y la coercidn para producir camibsios
en las actitudes, percepciones v comportamientos de ofros. En o comunicacion
perucsiva el lider comunicador trarmsmite estimulos verbdles para modificar lo conducta
de un receptor. En esta perspectiva, los lideres transformacionales delben persuadir
mediante emociones y argumentos asus colaboradores.

Les lideres frarsformaciondes estimulan la corfianza en sl mismos de los
frabajadores. La autoconfianza son las creencics en las propics capacidades para
organizar y ejecutar los cursos de accidn requeridos para manejar situaciones futuras. Por
o tanto, al ser un sistema de creencias. el lider debe estar en la capoacidad de
influencicrlcs v potenciarlcs.

Dejar hacer

El dejar hacer involucra otorgar un pegquefio grado de libertad sobre los acciones de los
subordinados, pero sin evitar tomar decisiones que minimicen su autondad o cusentarse
de forma frecuente en momentos decisivos. En ofras palabras, el lider en clgunas
ocasiones interviene, pero solo cuando se presentan errores y no pueden ser resueltos por
los colaboradores. Este factor abre espacio ala creatividad v o inhovacidn, porlo que es
en aoscluto influyente en la trarsformacidn de procesos en las empresas. En esta via el
lider fransformacional debe promaover de la creativdad e impulsar la autoncemia.

99
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Les lideres frarsformacionales no incentivan la pasividad del seguidaor, sine gue se
encaminan d auspiciar su autonomia y a convertir seguidores en lideres. La creatividad
en el marco del liderazgo fransformacional significa que el ider proporciona espacios de
libre expresion y tolerancia a las nuewves idecs.

¢ Cudles son sus principales ventajas?

Elliderazgo trarsformaciona aumenta el rendimiento, la productividad laboral, el sentido
de perterencia a la empresa, la fidelidad o la compania v la adherencia a la cultura
organizacional, genera und Msidn prospectiva atractiva y estimulante paralos seguidores,
que dl final, hace que los frabgjadores se enfoguen en logres més significativos vy
ambicioses, mejora la satisfaccién, efectividad v motivacion de los fralbajadores, adapta
a las comparics a los cambics del enforno socicecondmico, v propicia un ambiente
&fico, innovador v creative de frabajo (Jiménez v Villanuewa, 2018 Lucena, 2021;
Gorzales, 2018; Lopez v Guinchia, 2021].
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TENEMOS VARIEDAD EN BOTELLAS
. SIEMPRE INNOVANDO PARA TI

ke
Soluciones
F Plasticas PET

Envases Plasticos

Soluciones Plasticas PET

¢ Quiénes somos?

De acuverdo con la Cdmara de Comercio, la empresa Soluciones Plésticas PET estd
ubicada en el municipio de Barrancabermeja. Esta empresa fue creada hace mdés de 10
aros como persona natural parala recoleccién y recuperacién de pldésticos, pero debido
a la expansién de nuevos productos, cambid de persona natural a jurfdica como SAS.
Actualmente, cinco socios conforman la junta directiva y alrededor de cincuenta
empleados su fuerza de frabgjo, lo cudl la cataloga, segun la clasificacién del Ministerio
de Comercio, Industriay Turismo, como pequeia empresd.

El liderazgo mds significativo que ejerce la empresa es el influenciary motivaramds
de dos mil guinientos hogares que proveen residuos pldsticos para que reciclen y
confribuyan a una economia circular sostenible. De la misma forma, lidera la produccidn
y comercidlizacién de derivados pldsticos con mdés de frecientos clientes. Porlo anterior,
se demuestra que la comparia esté comprometida con el desarrollo local y regional del
municipio de Barrancabemeja.

Propésito institucional

Soluciones Plé&sticas PET S.AS. tiene como propdsito la especializacién en la fabricacién y
comercidlizacién de productos PET y tapas pldsticas, garantizando los mdés altos
esténdares de calidad, brindando una excelente atencién a nuestros clientes,
satisfaciendo las necesidades del mercado local y regional, promoviendo la seguridad
integral de nuestro equipo v la preservacion del medio ambiente.

Objetivo retador

Soluciones Plésticas PET S.AS. se visiona para el afo 2022 ser lideres en la fabricacién y
comercidlizacién de productos plésticos, incursionando en nuevos mercados vy
tecnologias de aprovechamiento de recursos amigables con el medio ambiente, para
asi ampliar su carta de productos y satisfacer la demanda propuesta por sus clientes.



PROPUESTA GUIA DE LIDERAZGO PARA LA EMPRESA PET 102

Metodologia

El Project Management Insfitute (PiMI, 2021) propone cinco etapas para la gestidon
de proyectos. Estas etapas fueron consignadas en la Guia PMBOK y se nombraron
iniciacién, planificacién, ejecucidén, seguimiento y control, y cierre. La primera refiere a
definicién de un problema vy su justificacion en la empresa; en la segunda se presentan
acciones para conseguir los resultados finales y prevenir escendarios negativos; la tercera
relaciona la implementacién del plan; la cuarta implica un proceso de mejora U
optimizacién del proceso; y la quinta es la evaluacién del proyecto y significa revisar los
resultados obtenidos v una retroclimentacién con recomendaciones para el futuro.

Aplicadas estas cinco fases a laimplementacién de la presente guia de précticas
sobre el liderazgo trarsformacional, se obtiene un diagnostico que plantea una serie de
problemas, los cucdles se definen y justifican, y se producen una serie de acciones o
recomendaciones que dan solucién a los afectaciones encontradas, las cudles se
estructuran en un plan de accidén que compone la guia de précticas para desarollar el
liderazgo transformacional. Ahora bien, queda en manos de Ia empresa su ejecucién,
control, seguimiento vy evaluacién, sin embargo, 1a guia brinda herramientas para realizar
estas fases, como indicadores, medidores y metas de control, seguimiento y evaluacion.
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Diagnéstico del Liderazgo
Transformacional

Se establecié como estrategias de diagndstico el uso de una encuesta
estructurada vy cerrada de 14 items, esto significa que el conjunto de preguntcs se
determiné con antferioridad vy sus respuestas aparecen fijadas en el fexto. Cada uno de
los 14 items presenta una afirmacién que debe ser complementada por las opciones de
respuesta, estas afrmaciones recogen situaciones que se generan en el drea de frabagjo,
como la asignacién de nuevas tarecs o |a solucién de un conflicto. Las opciones de
respuesta fueron construidas o parir de lcs siete categorios y 22 subcategorfos del
liderazgo transformacional y sus definiciones. Por lo tanto, recogen el concepto de cada
categoria y su seleccidn debe ser interpretada como |a presencia o no de un factor del
liderczgo transformacional. Por esta razén existen dos opciones de respuesta vinculadas
a cada subcategoria, una con connotacién positiva y la otfra negativa.

La encuesta que puede ser observada en el Anexo A no mide caracterfsticas de
liderczgo del participante, sino el desemperio del lider o jefe de drea con relacién a los
componentes del liderazgo frarsformacional. La encuesta es de seleccidén multiple con
multiple respuesta, en donde al participante se le presenta una situacién cofidiana de
frabgjo v este debe seleccionar las afirmaciones de liderczgo frarsformacional que mdés
se gjwsten a la realidad en la empresa. En este sentido, la respuesta con connotacidén
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positiva se inferpreta como la presencia de la subcategoria, v 1a respuesta con
connotacidn negativa la ausencia del factor.

Gracics ala aplicacidn de esta encuesta dentro de la empresa se puede afirmar
gue el liderazgo ejercide en la compaiia Selucicnes Plasticas PET se caracteriza por
inspirar conficnza vy corstruir una visién prospectiva compartida, la cual incluye las
necesidades de los individuos v el grupo v comunica altas expectativos, para replantecr
fonrmce de operar y accionar y fomentar la autonomia, implicando que el lider sola actla
parc fomar acciones corectivas cuando surgen problemas o errores.

Empero, se envidencia que los lideres de la compafiia también poseen diversas
deficiencias con respecto dl liderazgo frarsfoermacional, fales como se mueastran en o
tabla a continuacion. Asimismo, se consensd gue erd necesario implementar clertas
recomsendaciones para corredir v mejorar los drecs deficitarias, las cuadles fueron
corsignadas en la misma fabla, Se debe aclara gue |os recomendaciones reclizadas
constituyen las préacticas para desarrcllar el liderczgo transfonmacional enla emoresa v se

cdescribben de manera concrefa en el siguiente fitulo., Asl, se presenta la fakla siguiente:

Categorics Subcategoria Deficiencias Recamendaciones
nfluencia Altlouida Respeto Deficiencia enla o Flaborar, difundry
idedlizadda Admiracién frarsmisidn de formentar und cultura o
Conductual Conducta Creencicsy filcsofia empresarial
modelo valores., bosada en principios v
Coherencid Inflesdillicad dl walores.
cambio o Ampliar el repertotio de
Interés por &l Comunicacion compottamiento ético
_grupo  wuridireccionadl v con 1 ayudda de un
Comunicacion faltal e cédigo de conducta
de riesgos CorBideracion errpresarial.
hacia e grupo de ¢ Implementar estratedics
frabajo. de flexdbilidad

organizaciond
Implementar estrategias
de comunlicacion
cloierta.

Estimulacion intelectual

Crientacidn del

Poca estimulacion

Estrategios de

problema al persamiento astimulacién del

Creativo. persgmiento creativo.
Motivacion inspiracional  Persucasidn Dé&ficit en o o [Cstrategias de

comunicacion de comunicacion
SrMOCIoNEs v ersuasiva.
drgumentos gue
persuadan
conclucta del
seguiclor.

Autoconficnza Carencid enld e Aplicacion de incentivos

influencia de lider
e a5 creencias de
autoeficacia de
suUs coldboradores

verbales con paakras
cde afirmacidn paosifiva.
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Dejar hacer Creafividad Coercidny baja o Espacios de libte
tolerancia a las aexpresion para formentar
nuevas ideds. la creatividad v la

iNnovacion.

Recompensa Recompersa Bajo incentivo e Implementacidn de

contingente rmediante bboncs de acuerdo con
recompensas cl la productivicad.
clcances de metds.

Reconocimiento  Cierto nivel de e Implementacidn de
ihcapacidad parda técnicas para el
reconocer 108 reconocimiento de
logres delos logros enlos seguidores
subbaltermos.

Consideracidn Corsideracion Desintegracion de  » Actividades de

incliviclualizada lar relacidn lider- intfegracidn y cohesidn
seguidar. grupadl pard elimingr la

Desarrollo Falta de confiarza verficdlidad jerdrguica

persondl & 5UE seguidores ce la empresd.

s Credr oportunidad de
Crecimiento persondal en
la empresd, ya sed
medicnte e fomento de
Ia formacidn o la
adaquisicién de roles mds

importantes.
Adrministracién por Mgilancia Desconocimiento o Esfalolecer requisitos de
excepcidn de s requidtos de fareds en manuales de
los tareds v de los funciones.
indicadores de s Determinar indicadores
desempefio. e desempeno clarcs.

Entonces, de la fabla anterior puede extraerse gue Soluciones Pldsticas PET debe
redlizar ciertas practicas para desarollar el liderczgo transformacional, a saber: elctborar,
cifundir v formentar una cultura o filosofia empresanal basada en principios v valores;
ampliar el reperforic de compeortamiento étice conla ayuda de un cédige de conducta
empresanal; implementar estrategics de flexibilidad organizacional; aplicar estrategics de
comunicacién ablerta: redlizar estrategias de estimulacién del pensamisnto creativo;
sjecutar estrategios de comurnicacidn pearsuasiva; hacer incentivos verloales con palatoras
de afirmacidn positiva; habilitar espacios de libre exgresidn para fomentar la creatividad
v la innovacidn; dar bonos de acuerdo conla productividad; introducir técricas para el
reconocimiento de logros en los seguidores; disponer de actividades de infegracidn vy
cohesién grupd para eliminar 1la wverficalidad  jerdrgquica de o empresa; crear
oporturidades de crecimiento peronal en lo empresa, ya seda mediante el fomentoe de
la formacién o la adquisicién de roles v proyectos; establecer requkitfos de tareas en
manucles de funciones; y determinar indicadores de desemperfio claros.
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Practicas para Desarrollar el Liderazgo
Transformacional

De acverdo con los resultados de la encuesta y el andllisis reclizado, se hallé la necesidad
de intervenir en la ejecucién de las siguientes practicas, cada una de ellas se relaciona
con un factor del liderczgo fransformacional, por lo que su ejecucidn determina el
desarrollo de este estilo de liderczgo dentro de la empresa.

Valores empresariales

Para Ramirez v otros {2005), los valores organizacionales son estructuras de pensamiento
decididas en el seno del liderazgo empresarial, que generan y mantienen conductas
éficas y morales, se comunican constantemente para reforzanas e interiorizarlcs, y se
vuelven virtud con la practica corstante. En consecuencia, la empresa debe generar
valores que se corstituyan en caracteristicas identitarias de |a organizacidn, que estos
valores sean comunicados, difundidos v promocionadoes suficientemente para gue sean
adoptados como valores individuales y a su vez colectivos, y desde alll funjan de base
para las creencias, actitudes, opiniones y conductas (virtudes) de Ia organizacién, con lo
cual se construird una cultura corporativa sdélida que pueda ser diferenciada como
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Idenfidad corporativa y pueda causar und imagen corporativa firme en los publicos
detemincantes.

Segun Mejia (2015), les valores se deteminan por fres elementos: el deseo o 1a
wvoluntad del empresaric de serreconecido de una manera u otra, v de promaover ciertos
fipos de comportamientos, creencias v actlitudes ensus colaboradores; la estrategia para
compelir v posicionarse en la mente de los corsumidores v compefidores; v el
compromiso por gue se vuelvan parte de la cultura v 1o vida cotidiana de |a empresa.
Este miemo autor plantea que los valores pueden ser enfocados en |a empresad, sus
empleados o en el producto o sendcio. Lo primero significa que enfrarian a guiar |as
decisiones que toma la compafiia, lo segundo gue juegan un papel en el modelamiente
de la conduta de los frakbajadores, v el tercero que se impfimen en el imaginaric de las
personds, porlo que pueden identificarse o no conla empresa.

En este aspecto, para desarcllar el liderazge frarsformacional en la empresa,
Soluciones Flasticos PET debe estar comprometido conla puesta enaccidn de los walores
cdesde la alta directiva, la cual necesita implantar un liderczgo transformador por valares
e eleve |os niveles de conciencia de fodos los miemloros de la organizacidn, parahacer
exftersive el valor compromise en cada uno de ellos hacia el logro de los objetivos
corporativos, v posteriormente de todos los miembros una vez estén clinecdos sus
objetivos personcles con les de la orgonizacidn. Lo anterior supone de fres etapas, 1o
primera as el disefic y difusién de los valores corporativos; [a segunda, 1a identidad visual
y el comportamiento organizacional; v I fercera, la identificacién que se produce conla
puesta en préctica de fodos esos volores.

Codigo de conducta empresarial

Asumir gue los wvalores institucionales frarsmitidos se won a cumplir en su totalidad es una
ingenuidad, pero |la exstencia del cdéddigo de conducta empresaral minimiza el
incumplimiento de los valores que cobija o la organizacién. For tal motive, Soluciones
Figsticas PET debe elckorar v socidlizar un cédige de conducta empresarial que se
componga de principios corporativos, valores institucionales, ética empresarial, normas
de comportamierto, v reclos de la organizacidn, los cuadles favorecen al clima
orgarizacional (Pérez, 2014).

Este documento no es letra muerta, es |a huella de identidad de |a organizacién,
es |la evidencia donde se plasman los lineamientos proyvectados oor la organizacidn, este
documento debe ser de libre acceso tanto para el cliente inferno como para el externo,
es ago tangible, donde tambkién se wve reflejado 1a misidén y visidn de la crganizacidn. El
cédigo de conducta organizacional debeserrevisado con dierta pedodicidad. El enforne
polfico, empresanal, y socidl, en ocasiones modifican normas v reglas, las cudles es
necesario se validen con las descritcs en el cddigo vigente, v de ameritarlo, el cédigo de
conducta organizacional contemple estas modificaciones.
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Flexibilidad organizacional

La crisis socioecondmica desembocada por la emergencia sanitaria del COVID-19, ha
demestrado que una empresa figida no puede solorevivir alos embates de un murdo en
constante cambic. La flexbilidad organizacional es |l capacidad que fiene ung
comparifa para adaptarse a los cambics infernos v externos del ambiente. Esta
adaptacién corsiste en la descentralizacién de funciones y candles de comunicacidn,
opfimizacién de la produccidén de acuerdo con las necesidades del mercado, gjustar
estrategics para afrontar los cambics, v administrar el tiempo v los recurscs de forma
eldstica y adaptable.

Fara lo anterior Flores (2020) propone cuatro formas de desarrcllar empresas
flexibles, la primera es mantener una escucha activa y empdtica, lasegunda es impulsar
el cuestionamiento de todos los proceses, |a tercera consiste en adoptar las novedades
antes de que la competencialo haga. v la cuarta es 1o formacidn en gestidén emocional
de lider v sus colaboradores.

Comunicacion abierta

En los compafiics muchcs veces se encueniran unidades aisladas de informacidn gue
enforpecen la sinergia de los procesos institucicnales. Por este motivo, se recesita
implementar estrategics de comunicacidn abierta. La comunicacidn abierta es, ademds
de informar novedades, es libertad parda expresar opinicnes, tolerancid y respeto porlas
ideas diferentes, v un enforne de seguridad v confianza para comunicar errores vy
aprendizcjes (Atlassian, 2022).

For lo anterior, se recomienda implementar un ritual diario de 10 minutos en donde
los equipos se rednan a compartir los progresos v superar los impedimentos, hatlar
dbiertamente sobre cdmo colabora el equipe, v debafir ideas v opiniones. Ademds,
puede ser de suma importancia planificar la comunicacién con las partes inferesadas, es
decir, una maftiz con el tipo de Informacidén que necesita cada parte interesada v 1o
frecuencia conla gue se comunican las novedades.

Estimulaciéon del pensamiento creativo

El persamiento creativo se encarga de producir propuestas, establecer objetivos, evaluar
pricridades v generar altemativas. Para estimular el persamiento crealive se propene
brindar espacios para, en el siguiente orden, andlizar la informacidn, legitimar las
emociones respecto a la situacidn, confrovertir los datos, corsfruir con opfimisma
opciones de accién, la bilsqueda de alfemativas que vayaon mdés alld de lo conccido, 1o
obnvio v lo satisfactotio, v controlar y organizar los persamientos obteridos (Correa, 2010).
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Comunicacion persuasiva

La comunicacidn persudsiva es el proceso mediante el cual un individuo (comunicador)
fransmite estimulos (por lo gereral de tipo verbal) para modificar la conducta de otfros
indivducs (el quditeric). Esta definicidn corsta de cuatre elementos esenciales: o) el
comunicador, guien fransmite la comunicacidn; ) los estimulos transmitidos famibién por
el comunicador; ¢} el auditorio, quien recilbe la comunicacidn, y d) 1as respuestcs gue el
auditorio manifiesta en el procese de la comunicacién (Goredlez, 2018).

Del comunicador es importante que el audiforio afribuya cierfo grado de
confiakilidad, y conozca con clandad sus infenciones v predisposiciones. Los estimulos
pueden ser de dos fipos: 1) emaotivos, que fienden a provecar estados emociondales
fuertes tendientes a aceptar la opinidn gue se sugiers, v 2] argumentatives, gue tieren la
cudlidad de ser persucsivos. Es dedir, | comunicacién se escoge v se presenta de una
manera deteminada con el fin de gue el auditonio tienda a aceptar la opinidn sugenda.

Incentivos y reconocimiento de logros

Reconocer el fralbgjo bien hecho es una de las cloves que debe marcar la frayectorna de
cualquier gestar si busca promover |a motivacidn, Sodexo planted cinco maneras de
reconocerlos logres de los colaboradores. La primera es [a compensacién econdmica o
la productividad, la segunda corsiste en que se felicite en persona alos empleades gue
redlicen ung tarea extraordinaia, la tercera es redlizar elogios o cumplides a los
frabajadores cuandce su desempefio aumenta, la cuarta |o promocién y estimulacion de
propuestas de proyectos entre sus empleados, v la quinta es el reconocimiente de sus
propios compafieros de frabajo mediante la heteroevaluacidn andnima.

Integracion y cohesién grupal

Las nueves tendencics de la gerencia se erfocan en el capitfal humano v sus
necesiclades. Por ello, las nuewes técnicas para la gestion de eguipos de trabajo
promusvien cadda vez mdas la buend interaccidén entre los frabgjadores. En este aspecto,
el Iider fransformacional debe chservar v evaluar o infegracién del equipo v sus
interacciones, redlizar actividades recreativas grupdles, premiar el esfuerzo grupdal,
conocer el entomo, v escuchar asu equipo de fralaajo.

Oponrunidad de crecimiento
Como su nommbre lo indica, corsiste en brindar oportunidades crecimiento o los

colaboradores dentro de la empresa, va que, como se ha definido, el lider
fransformacional es aguel crea nuevos lideres. Estas oporturidades pueden estar
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planteadas, yva sea mediante el fomento de la formacién o la adquisicién de roles més
importantes. Por ende, se corecta con la asignacién de proyectes individucles, el
incentivo ala adguisicidon de retos personales y el fomento del aprendizaje constante. Asi,
ung estrategia puede ser la implementacidén de concursos en los gue se fomente |
creqcion de proyectos de investigacién o desarrclo, © se planteen scluciones o
problemas de lo compafia (Coworkinghy, 2020).

Manual de funciones e indicadores de desempeiio

El Marnual de Funciones, es uninstrumento de frabajo gue emite un conjunto de normas y
tarecs gue deben redlizar fodos quienes conforman la empresa vy gue desarrollan
actividades especificas. En su elaboracién debe estar basado de acuerde con los
respectivos procedimientes, sistemas, normas, guias v orflentaciones para desarrollar [as
rutings © labores cofidianas (Ramos, 2018).

Les indicadores de desemperfico son instrumentos que proporcionan informacian
cuantitativa solbore el desenvolvimiento v logros de una institucidén, programa, actividad ¢
proyecta o fovor de la poblacidén u cbjeto de suintervencidn, en el marco de sus objetivos
estratégicos v su misidn. Los indicadores de desempefo estalblecen una relacidn entre
dos o mds variables, que al ser comparados con periodos anterlores, productes similares
o metas estakblecidas, permiten reclizar inferencics sobre los avances y logros de las
instituciones v/o programas (Ministerio de Economiay Finanzas, 2010).

La empresa Soluciones Pldsticas PET debe esfructurar unmanual de funciones clare
v unos indicadores de desempefic precisos, v el lider fransformacional en esta empresa
debe conocerlos a profundidad v propender o su implementacidn.

Plan de accién

Enrelacidon conlas practicas descritas con antelacidn, se presenta un plan de accidn gue
recoge las activdades, sus recomendacionss vy los convderte en objetivos y metas para su
posterior cumplimiento.

Actividad Descripcidn Objetivo et
wolores Consiste en la elaboracian Crear und culfurg Lograr que el 90% de
emprasariales de ung filesofiay culturg orgdnizaciond los coldboradores se
empresarial basada en fundada en valoras  identifiguen conlos
princiislos vy waloras, prosocldles. Valores v Creencias
de g cormpafiia.
Cédigo de Elckoorar un docurmento gue  Ampliar el repertorio Alcanzar el 0% de
conducta establezca los normas de de comportfamiento |05 seguidores gue se
emprasaricl conducta de los empleadcs,  &tico denfro de la iclentifican con el
UM FNCNCD SANCIONOTONc v emppresd. compottamiento
ofro de derechos v &tico del lider.

obligacionss.
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Flexbilidac
organizaciond

Esta actividad contermpla ld
sersibilizacidn o cambio, la
promocién de una

Flexibilizar 1o
adaptacidn alos
camizics en los

Aumentar ol 20% 1os
frabajadores gue
atritouyen lexbiicad

mentalidad de pionero v la ideres de Ia G la emprasa.
gestion emocional mediante  compafia.
talleres formatives pard 1os
lideres dela compafia.
Cormunicacidn Implermentar reuniones Formentar [d Ihcrementar al P07
aoietta cortas antes de iniciar 1as comunicacian la percepcidn de
labores de fralodjo pard alerta de 1d consideracidn haclia
compartir progresos, compafid el grupo de frabgjo
retrodlimentar dificultades v de s seguidores
conocer la opinidn de los haiciarlos liceres.
colaboradores. Planificar [a
comunicacién con las partes
interesaddas.
Estimulacidn del  Analizar la informacian, Estirnular el Lograr el F0% cle
pensdmiento legitimar 1as emodcloneas pensdamiento participacion en
creativo respecto alasituacidn, creativo dentro de actividades de
confrovertir [os datcs, o ermpresa estirmulacion del
constrlr con opfirnismo persgmiento
opciones de accidn, la Craeativo.
busqueada de alternativas
gue vayan mds ald de o
conocido, [o covioylo
safisfactoro, v confrolar v
organizar 1Cs pensamientos
obtenidos.
Cormunicacidn Irmplerentar estimulos de Aumentar [a Alcarzar el 0% ce
persucsiva fipo emocional v corsecucion de los logres dela
argurmentativo pard logros mediante 1a cormpafia.
persuadiy a los persucsion y
colaboradores o la convencimento
consecucidn de logras.
InCentivos v Implernertar InCrementar 1a Alcarzar el 0% de
reconodcimiento  compersaciones consecucion de los logres dela
de logros econdmicas, felicitaciones logros o fravés de compafia.

publicas al personal, elogios
W CUrmplldos a los

fratod) adores v ida
heteroevaluacidn positiva.

hCaentivos v
reconocimientos

Integracion y
cohesidn grupal

Olbservary evaluar |a
integracidn del equipo y sus
inferaccioress, redlizar
actividades recredtivas
grupdles, premiar el esfuerzo
grupdl, conocear el entomao, v
escuchar asu equipo de
frabcio.

Promover Ia
integracidny la
cohesidn grupal
dentro de 1os
equipos da frabdgo
de | emprasa

Aumentar al 0% 1a
satisfaccidn con el
grupo de fratajo.

Cportunicad de
crecimiento

Asignacidn de proyvectcs
inclividuales, incentivo ala
adguisicidn de retos

Crear oportunidades
de crecimiento v
desarrollo persondal, v

Lograr el 20% de
participacian en
propuestas de
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personales y el fomento del fomentar el desarrollo v
aprendizdje constante. aprendizaje de crecimiento.
nuevos
conocimientos
Manual de Elaboracién de un manual Generar Crecer en un 25%la
funciones e de funciones claro y unos conocimiento delos  productividad y
indicadores de indicadores de desempefio  requisitos de las reducir en 25% |as
desempeno precisos, asl como su fareas vy de los sifuaciones de tiesgo

socidlizacion y

profundizacién de parte del
lider.

indicadores de
desempeno.

psicosocial.

Con el objetivo de otorgarle mayor profundidad y clcance a las précticas planteadas
con antelacién, a continuaciénse presentan las actividades y se le asigna una propuesta
de recursos y responsables necesarios para su ejecucion.

Actividad Recursos Responsables
Tiempo Marteriales
Valores empresariales  Se requieren Folletos, carteleras o Area de gestidn
campafias periddicas  afiches que permitan humanay drea
enlas que se la difusién de los administrativa.

socialicen lcs valores
de la empresa.

valores prosociales.

Cédigo de conducta

Es necesario redlizar

Elementos

Ared de gestidn

empresaric und capadcitacién tecnolégicos parala  humanay drea
para empleados expcosicidn digital del  administrativa.
antiguos e infroducir codigo y elementos
en la induccidn de gréficos imprescs
NUevVos para gue se incluyan
colaboradores el en el dia a dia de los
coddigo de conducta.  frabajadores.
Fexdbilidad Se contempla redlizar  Elementcs Area de gestion
organizacional falleres periddicos tecnolégicos parala  humanay cadd jefe

formativos en
habilidades blandas
para los lideres de la
empresal.

exposicidn digital e
fterrs de papeleria
para desarrollar las
actividades de cada
faller.

de drea

Comunicacidn
abierta

Se necesitauna
pequefa reunién de
mdéximo diez minutos
para cada grupo de
frabgjo antes,
durante o después de
|a jornada de trabdajo.

Planilla de registro o
acta de plonificacién
de comunicaciones,
¥ un espacio fisico
adecuado pardsu
reclizacion.

Cada jefe de drea

Estimulacidn del
pensamiento credativo

Una pequena charla
motivacional de
mdiximo diez minutos
antes de iniciar Ias
labores.

Espacio fisico
adecuado para sy
reclizacién.

Cada jefe de drea
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Comunicacién
persuasiva

Durante la jornada de
frabajo el lider deber
ir implementando [a
estrategia.

Elementos
comunicaciondales.

Cada jefe de drea

Incentives y
reconocimiento de
logros

Dentro de las
reuniones de cierre
frimestral se debe
incluir dentro de los
temas de debate los
incentivos v
reconocimientos a los
empleados que
hayan superado las

Recursos matericles
establecidos por el
drea administrativa y
el drea de gestidn
humana.

Ared de gestidn
humana, cadda jefe
de dreay drea
administrativa y
financiera.

expectativas.
Integraciény Se deben planificara Recursos matericles Area de gestidén
cohesidn grupal infegraciones establecidos por el humanay cada jefe

grupales de acuerdo
conlos grupos d los
que se ditija y los
recursos de la
organizacién. La
petiodicidad puede
ser semanal, mensual,
frimestral, semestral o
anual dependiendo
de los acverdos v
recursos establecidos.

drea administrativa y
el drea de gestidn
humana.

de drea

Oportunidad de
crecimiento

Se debe generar una
politica de
crecimiento para
empleados y un
concurso anual de
propuestas o
proyectos.

Recursos matericles
establecidos por el
drea administrativa y
el drea de gestion
humana.

Area de gestidn
humanay drea
administrativa.

Manual de funciones
e indicadores de
desempefio

Se debe dedicar un
fiempo enla
induccidn de nuevos
colaboradores para
introducir sus
funciones e
indicadores de
desempefio, asl
como socializarlo con
los jefes de cada
sector de la empresa.

Folletos, carteleras o
afiches que permitan
la difusion de las
funciones e
indicadores de
desempeno.

Area de gestién
humanay drea
administrativa.
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.

Evaluacidon de las Practicas

Las practicas estructuradas en este documento deben ser evaluadas respecto a los
indicadores de clima laboral, riesgo psicosocial, intericrizacién de la  cultura
organizacional, sentido de pertenencia, motivacién y productivdad. De la misma
manera, se pueden implementar encuestas de safisfaccion para cada una de las
actividades identificadas, o la re-aplicacién de la encuesta sobre el lidercazgo
tfransformacional que se presenta en el Anexo A.
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Anexos

Anexo A. Encuesta sobre el liderazgo transformacional
Encuesta sobre Liderazgo Transformacional

El presente cuestionario forma parte de un estudio académico anivel maestria, en el cual

se quiere conocer su opinidn respecto a una serie de enunciados. Las respuestas que

usted nos brinde serdin de gran utilidad para el estudio y fienen un cardicter estrictamente

confidencial, porlo que se espera completa honestidad de su parte.

Género: Edad (Afos cumplidos):

Antfigledad enla empresa: Area de frabajo

Instruccién: Encierre en un circulo |os opciones de respuesta que mds se acergquen d sU
experiencia dentro de la empresa. Tenga en cuenta que son dfirmaciones con opcidén
multiple de respuesta.

1. En el dia a dia, mi lider:

a. Actia de modo que se gana mi respeto

b. Acta de forma que no merece mi respeto

c. Se comporta de manera adecuada al lugar y el momento
d. Se comporta inapropiadamente en tiempo y espacio

. Cuando mi lider debe tomar decisiones:

. No conffo en él/ella o sus elecciones

. Tengo confianza ensus juicios y decisiones

. No nos informa sobre los riesgos que tomal

. Comparte los riesgos fomados con el grupo de trabajo

0O 0 T o N

. Cuando me preguntan por mi lider:

. Siento vergUenza de estar asociado/a con él/ella

. Doy una referencica positiva de él/ella

. Me siento orgulloso/a de estar asociado/a con él/ella
. Lo referencio de forma negativa

0O 0 0 0 W

4. Enla forma gue actua milider:
a. Es coherente entre lo que dice y lo que hace
b. Es incoherente con lo que dice y hace
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. No me identifico con los valores de él/ella
. Logra que me identifique con él/ella debido asus valores

.Enrelacién con el grupo de frabgjo, a milider:
. Le inferesa conocer sus necesidades

. No le inferesan sus requerimientos

. Le importa enterarse de sus problemdticas

. No guiere saber de sus dificultades

Cuando se presenta un problema relacionado con mi trabagjo, mi lider:

. Sugiere nuevas formas de hacer el frabagjo

. No le importa la manera en que hago mi frabajo

. No me ayuda a encontrar soluciones alos problemas

. Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista

.Conrespecto al futuro de la empresa, mi lider:

. Tiene una visidn pesimista, indiferente o desmoftivante
. Construye una visidn oplimista, enfusiasta y moftivante
. Elabora metas que incluyen mis necesidades

. No incluye mis necesidades en las metas

Cuando se plantean nuevas tarecs en el frabbajo mi lider:

. Me informa de la importancia que tiene lograr los objetivos

. No me dice cudl es la necesidad de lograr ese objetivo

. No presenta los beneficios de alcanzar las metas de la empresa

. Me muestra los beneficios de alcanzar las metas organizacionales

. Cuando tengo problemas para reclizar clguna tarea de mi trabajo, mi lider:
. Aumenta la confianza en mi mismo

. Aumenta mis inseguridades

. Buscala forma de desarrollar mis capacidades y fortalezas

. No conffa en mis capacidades o fortalezas

10. Conrespecto ala ejecucién de mis labores, mi lider:

a.
b.
G
d.

11
a.
b.
(%

No me deja elegir sobre aspectos de mi trabagjo

Me permite tomar decisiones con relacién ami drea de trabagjo
Me permite ser creativo cuando realizo mi trabagjo

No deja espacio para la creativdad en el trabajo

. Cuando mi lider csigna nuevas tareas:
No sé lo que espera de mi

Me dice lo que espera de mi

No me especifica mis responsabilidades
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d. Aclara las responsabilidades de cada uno

12. Cuando tengo un buen desemperio o logro los objetivos, mi lider:
a. Me recompensa

b. No me recompensc

c. Reconoce verbalmente mi trabajo

d. Ilgnora mis logros en el trabajo

13. Enrelacién con el frato persona a persona, milider:

a. No se interesa por mis necesidades

b. No piersa que tenga capacidades y metas propias

c. Se da cuenta de lo que necesito

d. Considera que tengo habilidades y aspiraciones Unicas

14. Cuando ocurren problemas relacionado con el trabajo, mi lider:

a. Pone atencién sobre las iregulardades y errores

b. Se interesa en corregir y solucionar los errores que se producen

c. Pasa por alto muchgas irregularidades v errores

d. No se responsabiliza por corregir y solucionar los errores que se producen

Agradecemos su valiosa colaboracidn.
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Apéndice C. Acta de consentimiento para la realizacion del estudio

PRIMER CLAUSTRO UNIVERSITARIO DE COLOMBIA
BUCARAMANGA

%UNIVERSIDADSANTOTOMAS

ACTA DE FORMALIZACION DE TRABAJO DE GRADO BAJO LA MODALIDAD PROYECTO DE
INVESTIGACION.

Entre los suscritos a saber, NIYIRETH XIOMARA MORALES GOMEZ
CE (X ) pasaporte ( ) nimero 37576888 en mi condicion de estudiante de la Il cohorte de la Maestria
en Direccién y Gestién de Proyectos de la Universidad Santo  Tomas Seccional Bucaramanga, quien se
denominara EL ESTUDIANTE, por una parte; y por laotra, YESENIA LIZETH ARGAEZ MIRA . mayor de

edad, identificado con CC (X) CE ( ) pasaporte ( )ynGmero_1.035.862.151 actuando en calidad de

Representante Legal dela Sociedad comercial (X) entidad sin animo de lucro () denominada SOLUCIONES

PLASTICAS PET S.A.S, quien se denominara LA EMPRESA, por medio de la present
siguiente.

1) Que EL ESTUDIANTE pertenece a la Maestria en Direccién y Gestion de proyectos, en la que debe
realizar y aprobar un trabajo de grado como requisito para la obtencién del correspondiente titulo.

2) Que el ESTUDIANTE se encuentra vincul

ado en la empresa en mediante contrato de trabajo suscrito el
dia _NO APLICA .

3) Que el ESTUDIANTE desarrollara su trabajo de grado en |a modalidad “proyecto de investigacion” que
consiste en la aplicacién de los conceptos de direccién y gestion de proyectos, orientados a

requerimientos empresariales, requerimientos de unidades especializadas de la Universidad o del
sector externo.

Hechas las anteriores aclaraciones, sé deja constancia de la suscripcién de la presente acta de formalizacion
de trabajo de grado, teniendo en cuenta la:

Primero: La empresa permitira al ESTUDIANTE la realizacién de su trabajo de grado bajo la modalidad,
proyecto de investigacion facilitando la informacion que éste requiera para la consolidacion del mismo.

Segundo: Los derechos patrimoniales que s€ deriven de la produccion del trabajo de grado perteneceran a los
autores, de conformidad con lo sefalado en la Ley 23 de 1982, la Decision Andina 351 y demas normas
concordantes y complementarias.

Tercero: El ESTUDIANTE debera citar en la "produccion de documentos, articulos, referencias y demas" tanto
ala USTA como a la Empresa.

Como constancia de lo anterior, se firma en la ciudad de Barrancabermejaa los__10 dias del mes de
Enero del afo 2022.

M) e din \L.Q/{om\}a Ugsm\\q .Sl)vqom \'Qva.

El estudiante. La empresa
NIYIRETH XIOMARA MORALES GOMEZ SOLUCIONES PLASTICAS PET S.AS
DI:37.576.888-1 DI1:901.317.789-2

t. 1or na

acional

Intern

. mayor de edad, identificado con CC(X)

e dejamos constancia de lo
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PRIMER CLAUSTRO UNIVERSITARIO DE COLOMBIA
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ACTA DE FORMALIZACION DE TRABAJO DE GRADO BAJO LA MODALIDAD PROYECTODE
INVESTIGACION.

Entre los suscritos a saber, PERLA VELAZCO ESTEBAN , mayor de edad, identificado con CC(X)

CE () pasaporte () nimero 1098612735, en mi condicion de estudiante de la Il cohorte de la Maestria

en Direccion y Gestion de Proyectos de la Universidad Santo  Tomés Seccional Bucaramanga, quien se
denominaré EL ESTUDIANTE, por una parte; y por la otra, YESENIA LIZETH ARGAEZ MIRA , mayor de
edad, identificado con CC (X) CE ( ) pasaporte ( )numero 1.035.862. 151 , actuando en calidad de
Representante Legal de la Sociedad comercial (X) entidad sin animo de lucro () denominada SOLUCIONES
PLASTICAS PET S.A.S quien se denominara LA EMPRESA, por medio de la presente dejamos constancia de lo
siguiente

1) Que EL ESTUDIANTE pertenece a la Maestria en Direccién y Gestién de proyectos, en la que debe
realizar y aprobar un trabajo de grado como requisito para la obtencién del correspondiente titulo.

"

2) Que el ESTUDIANTE se encuentra vinculado en la empresa en mediante contrato de trabajo suscrito el
dia _NO APLICA

3) Que el ESTUDIANTE desarrollara su trabajo de grado en la modalidad “proyecto de investigacion” que
consiste en la aplicacion de los conceptos de direccién y gestion de proyectos, orientados a
requerimientos empresariales, requerimientos de unidades especializadas de la Universidad o del
sector externo

Hechas las anteriores aclaraciones, se deja constancia de la suscripcién de la presente acta de formalizacion
de trabajo de grado, teniendo en cuenta las siguientes clausulas:

Primero: La empresa permitira al ESTUDIANTE la realizacién de su  trabajo de grado bajo la modalidad,
proyecto de investigacién facilitando la informacién que éste requiera para la consolidacion del mismo.

Segundo: Los derechos patrimoniales que se deriven de la produccién del trabajo de grado perteneceran a los
autores, de conformidad con lo sefialado en la Ley 23 de 1982, la Decisién Andina 351 y demas normas
concordantes y complementarias.

Tercero: El ESTUDIANTE debera citar en la "produccion de documentos, articulos, referencias y demas” tanto
ala USTA como a la Empresa. !

Como constancia de lo anterior, se firma en la ciudad deBarrancabermejaa los _ 10 dias del mes de
Enero del afio 2022
"/,(( : . CSenio D \.,lagz ‘( \\eq
E| estudiante La empresa
PERLA VELASCO ESTEBAN SOLUCIONES PLASTICAS PET SA.S

DI: 1.098.612.735 DI: 901.317.789-2




