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Resumen

El presente trabajo de grado, analiza el liderazgo transformacional en la
perspectiva de las empresas venezolanas del sector de tecnologia de la
informacion. Con un enfoque actualizado a los nuevos modelos de liderazgo que
se incorporan al mercado laboral, con las exigencias que el mismo sector
empresarial apremia en su modelo de negocio y competitividad de trabajo, en
busqueda de la sostenibilidad que requieren, las competencias profesionales y los
nuevos retos que surgen personalmente en la fuerza laboral.

Es importante destacar la busqueda e interés en las empresas que desean ir
en marcha con las nuevas tendencias organizacionales, manteniendo activos a
sus colaboradores, tanto internos como externos, freelance o remoto; con sus
objetivos de negocio y metas de la empresa.

Esencialmente el presente estudio, forma parte de una enriqguecedora
experiencia de participacion de empresas venezolanas destacadas del sector de
tecnologia de la informacion. Su experticia en dar informacién y conseguir mejoras
en los esfuerzos al conocimiento y la preparacion constante; atributos bien
merecidos para estas empresas que se mantienen en pie, con los grandes retos
que hoy por hoy, no descansan en aparecer con nuevas ventajas y avances para
conseguir los mejores liderazgos empresariales.

Palabras claves: gerencia, liderazgo, talento, transformacion y tecnologia.
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Summary

This magister's thesis analyzes transformational leadership from the
perspective of Venezuelan companies in the information technology sector. With
an updated approach to the new leadership models that are incorporated into the
labor market, with the demands that the business sector itself presses on its
business model and work competitiveness, in search of the sustainability that they
require, the professional skills and new challenges that arise personally in the
workforce.

It is important to highlight the search and interest in companies that want to
move forward with new organizational trends, keeping their collaborators active,
both internal and external, freelance or remote; with your business objectives and
company goals.

Essentially, this study is part of an enriching of participation by prominent
Venezuelan companies in the information technology sector. Their expertise in
providing information and achieving improvements in knowledge and constant
preparation efforts; well-deserved attributes for these companies that remain
standing, with the great challenges that today, do not rest in the search of new
advances to achieve the best business leadership.

Keywords: Management, leadership, talent, transformation and technology.
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INTRODUCCION

El liderazgo, si bien es un tema estudiado por décadas; para las empresas de
tecnologias de la informacion cada vez es mas exigente tener con éxito gerencias
con gran liderazgo, que permitan dar conformidad al personal que cada vez es
mas demandante de informacion. El liderazgo es la forma y la razén por la cual las
personas transforman entornos, culturas, naciones y todo gracias al mundo de la

informacién y comunicacion.

Esta necesidad de construir gerencias mas eficientes, basadas en buenos
liderazgos en las empresas de tecnologia de la informacién y comunicacion
(T.1.C.) es el estudio que nos interesa en la presente investigacion; tratar con las
exigencias de nuestro personal en las empresas, enfatizando el analisis de este

liderazgo: liderazgo transformacional.

Nos permitimos indagar y tomar parte de ella, basandonos en los afios de
estudios de grandes autores que demuestran en sus teorias y modelos, las
numerosas contribuciones sobre el liderazgo transformacional en empresas
venezolanas del sector de tecnologia de la informacion, enfocados en la alta
gerencia, analizando su aplicabilidad y validando los nuevos modelos de liderazgo

a los contextos empresariales actuales.

La importancia de este estudio radica en determinar el liderazgo
transformacional utilizado en las nuevas condiciones de fuerza del conocimiento
gerencial, en empresas venezolanas del sector de tecnologia de la informacion,
identificando sus principales modeladores; describiendo las circunstancias

gerenciales en empresas TIC y analizando su impacto de aplicacion.

El presente trabajo reune distintas fuentes y estudios, realizados por

destacados autores; entrevistas ejecutadas a Directores Ejecutivos (CEO) de



empresas, gerentes, especialistas del area y sus observaciones indirectamente en
ellos, en las diferentes organizaciones que dirigen. Sus criterios, Sus propios
modelos utilizados y la importancia que aborda el tema del liderazgo en dichas
estructuras organizativas. Estudiaremos el alcance de los paradigmas del
liderazgo en la gerencia y su correlacion con el tema de estudio: liderazgo
transformacional en empresas venezolanas del sector de tecnologia de la

informacion.

La recopilacion de informaciébn supone asi; explorar mas sobre su
terminologia y finalidad de gerenciar las empresas bajo el modelo del liderazgo
transformacional. Utilizando la ejemplificacion en las empresas del sector de
tecnologia, que dificiimente puede ser abordado de forma muy precisa, por la
necesidad de obtener mas informacion y bases tedricas sobre liderazgo
transformacional; sin embargo, se logra reunir los aspectos mas significativos que
sirvan de informacion y guia para futuras investigaciones sobre el tema; para

lograr un mejor analisis investigativo.

Se presenta a continuacion los siguientes capitulos para este trabajo de grado:

En el primer capitulo: comprende el problema, su planteamiento, objetivo
general y especificos de la investigacion, asi como su justificacion, delimitacién y
alcance. En el segundo -capitulo, el marco tedrico, antecedentes de la
investigacion, bases tedricas y definicion de términos basicos como soporte para
explicar el trabajo de investigacion. En el tercer capitulo, marco metodoldgico,
disefio, tipo y nivel de la investigacién, poblacibn y muestra; técnicas e
instrumentos de recoleccion de la informacion; y las técnicas y herramientas de
procesamiento y andlisis de la informacion. En el cuarto capitulo, presentacion y
analisis de resultados. Finalmente; se detallan Ilas conclusiones,

recomendaciones, referencias bibliograficas consultadas y anexos.



CAPITULO |

DESCRIPCION DE LA INVESTIGACION

1.1.- Planteamiento del problema

La transformacion de Internet y la masificacion desde sus inicios con
ARPANET (1969) con su primera red de ordenadores, formando su evolucion a
pasos acelerados para luego dar accesos, a todas las empresas y a las personas
en su vida diaria; asi, como en las instituciones educativas, financieras, de
gobierno y en el mundo en general; las tecnologias de la informacion y

comunicacion (TIC) han acelerado este proceso de innovacion.

Largos afios de esfuerzos, en el proceso de construir respuestas a la
avanzada de las TIC y llena de desafios tecnolégicos, sumarian la llegada de la
revoluciéon industrial en el siglo XVIII y lo que llevaria a la produccion de gran
escala. Con la llegada de estos procesos industriales y el inicio de estudios en
base a la era de las industrias y lo que vendria con ello, el trabajo del hombre en
las fabricas, sentando fundamentos en lo conocido con el término “relaciones
industriales” que aplica para lo que hoy también se conoce como gerencia del
talento. Término definido por Chiavenato, Idalberto (2009) es “una de las areas de
las empresas que tiene mas cambios”. Son tantos y tan grandes que hasta el

nombre del area cambié6.

Para la empresa consultora y de investigacion de las tecnologias de la
informacion (TIC) con sede en Stanford, Estados Unidos: Gartner. Incluye sus
analisis de estadisticas en: investigacion de mercado, investigacion por asuntos y

de sectores, proporcionando consejos para profesionales, y empresas de
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tecnologias y la comunidad de inversiones, en varios formatos: reuniones
informativas, servicios de pares en red y programas de socios disefiados
explicitamente para CEO y otros directores ejecutivos.

Gartner (2020) explica que “Las tecnologias emergentes son disruptivas por
naturaleza, pero la ventaja competitiva que brindan, aun no es bien conocida o
probada en el mercado. La mayoria tardara mas de cinco afios y algunos mas de
diez, en alcanzar la meseta de la productividad. Pero algunas tecnologias en el
ciclo Hype (representacion gréafica) maduraran en el corto plazo y los lideres de
innovacion tecnolégica deben comprender las oportunidades para estas
tecnologias, particularmente aquellas con alto impacto o transformadoras”, dijo

Brian Burke, vicepresidente de investigacion de Gartner.

Muchas organizaciones en Venezuela estudiaron dichos cambios de Gartner
como cita, a su autoria y analisis: Chiavenato, Idalberto (2009). La vision alterna en la
modernidad asocia el cambio a la “destruccion creadora”. En el campo empresarial
cita autores como Lyotard y Foulcault (posmodernos) que “el conocimiento es la
fuerza de produccion principal”, lo que implica un cambio de las organizaciones debe
verse observando coémo evoluciona o revoluciona esa ‘fuerza de produccion
principal”, lo que seria un cambio de vision radical. Las personas, como seres
pensantes y cambiantes, hacemos que los cambios sean constantes y justo la

globalizacion del estudio en todos los procesos, en donde hace vida el ser humano.

La generalizacion del conocimiento gracias a la digitalizacién y las redes,
abrié camino al mundo de los servicios que representa un sector muy significativo
en la economia mundial y en las expectativas de los clientes y usuarios del sector
publico y privado. Todas esas tendencias contribuyen a qué las perspectivas de
las organizaciones y sus colaboradores sean altas en cuanto al tipo de liderazgo
esperado. La velocidad de cambio y las multiples crisis, demandan lideres

capaces de conducir este contexto; que nos permitan estudiar el liderazgo
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transformacional en empresas venezolanas del sector de tecnologia, como posible
disefio para dirigir grandes y mejores organizaciones; en lo productivo y en lo
humano; es parte del planteamiento de este trabajo de grado.

Toda esta linea continua y a la vez cambiante, necesaria en el presente
proceso investigativo; es lo que plantea el problema de este estudio, en sus
objetivos y de alli la aplicabilidad en relacibn a los avances hechos por las
tecnologias de la informacion en relacion al conocimiento transformando el
liderazgo; con sus nuevas oportunidades de adquirir informacion y lo que se
disefia; es tema de indagacion y paradigma en la gerencia empresarial, dando a
este ultimo término la importancia del estudio; el liderazgo transformacional en

empresas venezolanas del sector de tecnologia de la informacion.

Uno de los analisis importantes en macro y llevando a las empresas del
sector de las TIC en Venezuela: es el modelo Google; presentado en el libro de
Girard, Bernard (2007), que muestra evidencias de lo exitoso que ha sido este
modelo y su aplicabilidad en las organizaciones; mostrando datos estadisticos: del
exito de la empresa basado en creer en las personas y propiciar el desarrollo de
su talento, como parte de utilizar el veinte por ciento del tiempo del horario laboral
de los empleados en la empresa, para proyectos personales, que se convierten en

innovaciones: ejemplos como Gmail y Google News.

Para la compafia prima las ‘personas con capacidades para subir en la
organizacion”. Otro dato de ejemplo en este modelo de Google, es el encuentro de
una hora y media de duracidon que utilizan todas las semanas aproximadamente,
en donde se cuentan ideas, primicias y qué se esta haciendo en la organizacion.
Alli pueden tomar el pulso y obtener feedback inmediato la directiva por parte de
los empleados. Clave en sus mecanismos de comunicacion y claridad en

momentos reales, como parte del paradigma gerencial basado a nivel del



liderazgo transformacional; llevado al campo en las empresas del sector de

tecnologia de la informacion.

Segun Girard, Bernard (2012), identifica y analiza los elementos que
considera fundamentales para que el modelo Google fuera un éxito insospechado.

Las claves de la filosofia de sus fundadores son:

- “Seleccionar solo a los mejores talentos, buscandolos en los mejores
centros educativos e inspirando a los que llegan, a seguir a la altura de los

anteriores.

- Tener un triunvirato a la cabeza de la comparfia compuesta por los dos

fundadores y por Eric Schmidt, un especialista en gerencia.

- Promover entre sus colaboradores una cultura muy similar al ambiente
universitario en el que estudiaron, logrando que la precision matematica, la
reputacion entre sus compafieros y el enfoque de solucion permanente de
problemas fueran importantes, generando rigurosidad, creatividad y permanencia

en la empresa.

- Crear solo equipos de trabajo pequefios, reduciendo costos de coordinacion

y facilitando la comunicacion y el aprendizaje.

- Permitir una dedicacibn de trabajo 80 - 20 para sus ingenieros y
programadores: ellos pueden dedicar un 20% de su tiempo de trabajo a proyectos
personales, promoviendo iniciativas interesantes para la empresa y el 80%

restante dedicarlo a su labor principal’.

Por tanto, se analizan estas estrategias utilizadas por Google; y dentro del

estudio tomaremos mas investigaciones, que nos permitan observar como puede
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influir el talento del liderazgo en las personas y en las principales organizaciones

del sector de tecnologia de la informacion, en la Ciudad de Caracas. Venezuela.

Para determinar lo que estas empresas actualmente utlizan en sus
gerencias, cdmo impactan en las necesidades actuales del personal. Por qué hoy
las empresas de caza talentos ‘head hunter” explican que tan dificil puede ser
mantener al personal en las organizaciones y porque en Google, entre otras mas
demandantes del mercado; todos quieren trabajar en ellas. Como responder al
impacto de la oferta de trabajo ‘job posting” en las transformaciones del continuo
movimiento del gran talento humano, en su bisqueda constante de innovar, crear
nuevas oportunidades de crecimiento tecnoldgico, sus aplicaciones y su
desarrollo; y todo ello con la rapidez con que llega la informacion y cambios en el

mercado, productos y servicios para todos.

Y con lo descrito anteriormente; nos planteamos: por qué después de tantas
décadas muchas empresas siguen utilizando gerencias basadas en estructuras
tan rigidas y ambiguas. Por qué aun contindian utilizando un patrén para manejar a
sus colaboradores basados en tiempos de Taylor y Fayol. Aunado a ello, se
realiza entonces el proceso investigativo hecho por muchos autores y que hoy es

de interés para este trabajo de grado.

El autor Kotter, John (1999), en su libro la verdadera labor de un lider; explica
que: “...No empecé este trabajo con la mente enfocada explicitamente en
liderazgo; de hecho, esa palabra se encuentra raramente en mis primeros escritos.
No obstante, es hacia el liderazgo adonde finalmente se han dirigido mis udltimos
esfuerzos, un hecho que llama la atencion acerca de lo mucho que cambia eso

que llamamos trabajo administrativo o de gerencia’.



Continta Kotter, John (1999), describiendo que “Tras haber realizado catorce
estudios formales y mas de mil entrevistas, observando directamente a docenas
de ejecutivos en accibn y compilado innumerables encuestas, estoy
completamente convencido de que la mayoria de las organizaciones carecen hoy
de la conduccién o liderazgo que requieren y de que frecuentemente esa carencia
es bastante grande. No estoy hablando de un déficit de 10%, sino de 200%, 400%
0 mas, en posiciones jerarquicas altas y bajas”... “El problema es que realmente
muy pocos pueden brindar el liderazgo que hace falta cada dia, en el mundo de
los negocios, en el gobierno, en todas partes”.

En relacion a la idea anterior; citamos una encuesta de Gartner (2021), que
revela que solo el treinta y ocho por ciento de las organizaciones cuentan con un
proceso formal para este tipo de deteccién de tendencias. Explica que “las
organizaciones preparadas para el futuro detectan y responden activamente a los
cambios bruscos y se anticipan al cambio, pero para ello es necesario un enfoque
riguroso y deliberado de busqueda de tendencias”. Estas estadisticas
proporcionan datos significativos y se plantea la siguiente interrogante: ¢Qué
liderazgo transformacional utilizan las nuevas condiciones de fuerza del
conocimiento gerencial en empresas venezolanas del sector de tecnologia de la

informacion?

Existe un proposito bien descrito para el presente planteamiento del
problema; y son muchos afios de estudios hechos por varios autores. Para Kotter
(1999) “En vez de alimentar el talento y estimular a la gente a liderar y aprender de
Sus errores y aciertos, las organizaciones ignoran con frecuencia el potencial del
liderazgo, no ofrecen entrenamiento adecuado ni modelos que imitar...” Y este

concepto, mas vigente que nunca.



Dentro de este planteamiento, es tema importante el liderazgo
transformacional, a continuacion mencionaremos los siguientes aspectos:

Su ambito de accion social: determinar el liderazgo transformacional
utilizado en las nuevas condiciones de fuerza del conocimiento gerencial, en
empresas venezolanas del sector de tecnologia de la informacion.

Sujeto social: Directores ejecutivos (CEO), gerentes y colaboradores de
empresas venezolanas del sector de tecnologia de la informacion. Lideres y
ejecutores del liderazgo dentro de la empresa.

Ambito espacial: Caracas. Venezuela.

Ambito temporal: durante los ultimos cinco afios.

Determinar el liderazgo transformacional utilizado en las nuevas condiciones
de fuerza del conocimiento gerencial en las empresas del sector de tecnologias de
la informacion, basado en el andlisis del liderazgo gerencial de los ultimos cinco
afios en las empresas: Corporacion Netix, C.A. (NETIX), Corporacion Sybven,
C.A. (SYBVEN), Corporacion 3DLink, C.A. (3DLINK), Estrategia reputacional
2020, C.A. (MASQUEDIGITAL), NetUno, C.A. (NETUNO), Dayco Telecom C.A.
(DAYCOHOST), Huawei Technologies de Venezuela S.A. (HUAWEI); empresas

con sede en Caracas. Venezuela.



1.2.- Objetivos de la Investigacidn

1.2.1.- Objetivo General

- Determinar el liderazgo transformacional utilizado en las nuevas
condiciones de fuerza del conocimiento gerencial, en empresas venezolanas del

sector de tecnologia de la informacién.

1.2.2.- Objetivos Especificos

- Identificar los principales liderazgos gerenciales adaptados al tipo de

empresas venezolanas del sector de tecnologia de la informacion.

- Describir los tipos de liderazgo gerencial en empresas venezolanas del

sector de tecnologia de la informacion.

- Explicar el impacto de la aplicacion del liderazgo transformacional en la

gerencia en empresas venezolanas del sector de tecnologia de la informacion.

1.3.- Justificacion de la investigacion

Los avances de la gerencia en empresas venezolanas del sector de
tecnologia de la informacién en nuestros tiempos como tema de investigacion, sus
significativos avances en la industrializacion de las TIC, los alcances y sus
transformaciones gerenciales y liderazgos; asoman con mas fuerzas los potentes
cambios en conocimiento y saber, en busqueda de las mejores alternativas que
nos permita ser mas efectivos en nuestras vidas y relaciones humanas, en todos
los campos posibles y cotidianos: familia, laborales, empresariales y conexiones

diarias con amistades. La gerencia forma parte vital en nuestro entorno diario.
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Esta area de la gerencia y su constante investigacion es para muchas
empresas tiempo y dedicacion. Base fundamental de grandes estudios que
justifica él por qué, es necesario su atencion en la vida empresarial. La evolucion
del proceso profesional del personal por conseguir la eficiencia y competitividad en
el entorno del mercado laboral actual tan cambiante, fue fuerza para la
investigacion, en sus teorias que justifican y sustentan, hechas por: Max Weber;
asi como el liderazgo en la teoria de Sigmund, Freud. Todos ellos fueron punto de
partida para el enfoque que luego en sus estudios realizaria MacGregor Burns,
James y Bass, Bernard, en sus teorias del liderazgo transformacional.

Con estas Ultimas citas de autores; se analizaron empresas del sector de
tecnologias de la informacion, sus nuevas condiciones de fuerzas del
conocimiento para el gerente, que permitieron validar una serie de propuestas que
se consideraron en la directiva de las empresas que hoy son desarrollo de
tecnologias y adelanto productivo en el pais.

“El cambio es un estado que no acaba” y supone una creciente
competitividad de liderazgo gerencial y empresarial en la busqueda de transformar
estratégicamente las empresas para sobrevivir; y ver ;Como es la empresa de
hoy y como debe ser? ¢ Cual es el lider que hace falta hoy en la empresa? ¢Y

como debe transformarse?

En torno a ello, el estudio del liderazgo transformacional en empresas
venezolanas del sector de tecnologia de la informacién presentd resultados de
como las grandes empresas con altos retos gerenciales han logrado estos
cambios que supone su visidn a estas preguntas. Y como estas organizaciones
con gerencias de liderazgo transformacional mantienen a su personal; les brindan
reconocimiento, recompensan su valor humano, profesional y financiero.
Mantienen a sus colaboradores capacitados en sus areas, motivados,
satisfaciéndolos y sirviendoles en el desarrollo del saber. Promueven el

conocimiento como base y aportan a la productividad de la estructura organizativa.
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Todo lo descrito anteriormente, justifica este trabajo de grado con base a los
conceptos de gerencia, liderazgo, liderazgo transformacional y las empresas de
tecnologia de la informacion (TIC). Analizando cada concepto y uniéndolo, a fin de
conseguir estudios que demuestran, temas para futuros desarrollos, e informacion

y conocimiento.

1.4.- Delimitaciéon y alcance

La investigacion se ejecutdé en siete empresas venezolanas del sector de
tecnologia de la informacidn, con sede en Caracas. Venezuela.
Por medio de encuestas, reuniones, conversaciones, con CEO, gerentes y

personal activo en empresas venezolanas del sector de tecnologia de la informacion.

Estuvo dirigida a estudiar y determinar el liderazgo utilizado en sus
gerencias. La investigacion se dio en los primeros seis meses de este afo, en
diferentes gerencias organizativas; partiendo del analisis, asesorias, trabajos e

informacion realizados en el area.

Su ambito de accion fue un estudio descriptivo, contando desde enero 2023
hasta julio 2023. Fueron sujetos de investigacion treinta gerentes de diferentes
areas, CEO de empresas venezolanas del sector de tecnologia de la informacion,
lideres y colaboradores activos; a los cuales se les realizé encuestas para la
recopilacion de informacion; considerando también estudios y publicaciones de

otros autores y especialistas en el area; para su realizacion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1.- Antecedentes de la investigacion

Durante la investigacion sobre liderazgo transformacional; dentro de los
estudios encontrados se tomaron los siguientes, aplicados a este proceso. Cada
uno de ellos aporté importantes hallazgos a este tema dentro de su investigacion,
coincidiendo con la importancia que tiene el liderazgo y lo que conlleva a los

cambios en las personas dentro de su entorno laboral.

Anchundia, Miguel. (2012), realizé una investigacion titulada: “estudio de las
cualidades del lider y del estilo de liderazgo de los estudiantes de postgrado de
gerencia estratégica de negocios de la facultad de farmacia de la U.C.V.”, como
requisito para optar al titulo de Magister Scientiarum en Gerencia Empresarial,
otorgado por la Universidad Central de Venezuela. Parte de sus recomendaciones
en su trabajo de investigacion expone: “La importancia del lider y liderazgo en las
organizaciones y al determinar el estilo de liderazgo se encontré6 que los
profesionales en proceso de formacion del Postgrado de Gerencia presentaron en
mayor proporcion el estilo de liderazgo transformacional con los principales
componentes influencia idealizada, motivacion inspiracional y estimulacion, lo cual
les podria permitir inculcar en sus colaboradores el interés por la organizacioén, el
logro y crecimiento, asi como proporcionar metas al equipo mediante la
comunicacion efectiva en las organizaciones donde se desempefian, promoviendo
en su equipo la inteligencia y resolucion de problemas, transmitiendo vision,

mision, y sentido de pertenencia, respeto y confianza en sus sequidores”.
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Mogollén, Ofelia, Pernia, T., y Narvdez, W., (2013), realizaron una
investigacion titulada: “Estilos de liderazgo en las relaciones gerenciales de una
industria farmacéutica venezolana laboratorio Vendrog”, como requisito para optar
por los titulos de Magister Scientiarum en Gerencia Empresarial, otorgado por la
Universidad Central de Venezuela.

Entre una de sus conclusiones realizadas por los autores citados
anteriormente, en su investigacion, exponen: ‘“puede expresarse aspectos
concluyentes que tipifican la relacion entre el estilo de liderazgo y las relaciones
gerenciales, evidenciandose en algunos casos ventajas y en otros desventajas
para los grupos de trabajos supervisados, quienes de alguna u otra forma asumen
el estilo de liderazgo adoptado por la gerencia o en las relaciones gerenciales, y
gue en otras esferas representan situaciones de conflicto dependiendo del estilo

de liderazgo que se asuma en los niveles gerenciales”.

Esqueda, Freddy. (2007) en su tesis de grado de Magister Scientiarum en
Gerencia Empresarial, otorgado por la Universidad Central de Venezuela. Realizo
una investigacion titulada: “Desafios en el desarrollo del talento humano como
consecuencia de las tecnologias”. En donde una de sus conclusiones fue: “el
talento humano de estas organizaciones siente que las mismas demuestran una
capacidad suficiente para mejorar y hacen esfuerzos por entender
sistematicamente las areas de practicas de liderazgo, compromiso de los
empleados, accesibilidad del conocimiento, optimizacion de la fuerza de trabajo y
capacidad de aprendizaje, factores que resumen el nivel de madurez de la gestion
del talento humano. El nivel de madurez de la gestidén del talento humano de estas
organizaciones trae como consecuencia mejoras en el desempefio

organizacional’.
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Otra de sus conclusiones realizadas por el mismo autor Esqueda, Freddy
(2007), cita en su trabajo de grado “El impacto de las TICs en el desarrollo del
talento humano en los consultores e integradores de sistemas del sector
tecnologia en Venezuela se consiguié en dos dimensiones, la organizacién que
se ha apropiado de las tecnologias con eficacia integrandolas a sus procesos
organizacionales, creando flujos de informacion tanto internos como externos,
difundiendo y colectivizando saberes y convirtiéndose en la empresa
interconectada en red para contribuir al desarrollo humano y el de los pueblos y la
dimensién de las personas, quienes representan para la organizacion el capital

mas importante y apalancan su desarrollo en las TIC”,

Dentro de este apartado de antecedentes de la investigacion, nos
encontramos con dos articulos importantes a destacar, publicados en SABER UCV
y realizados por Sarell, Juan. (2011), uno de ellos, titulado “Liderazgo tecnoldgico.
¢Una nueva clase de liderazgo?”. Entre sus aportes presenta como uno de sus
resultados, los siguientes: ... “se puede hacer énfasis una vez mas en la diferencia
entre gerencia y liderazgo dentro de la organizacion. Mientras que la gerencia toma
caracteristicas basadas en la forma de la organizacion, el liderazgo trata de un
proceso de influencia de las personas. Cuando se incorpora la tecnologia, el

liderazgo solo puede ser aplicable a equipos de desarrollo de tecnologia”.

Mediante la aplicacion de evaluacion de textos, se puede afirmar que el liderazgo:

- Representa un proceso de influencia sobre las personas, desde su
acepcion administrativa;

- Sirve de guia para las personas a fin de llegar a un cometido o a la
conclusién de objetivo en la organizacion;

- Define a la capacidad de manejar a las personas donde la comunicacién es

el elemento fundamental’.
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Otro articulo igualmente publicado en el link de SABER UCV, realizado por
el mismo autor; Sarell, Juan. (2017), titulado: “perfil de liderazgo apoyado en las
tecnologias de informacion y comunicacion”. Expone en su labor investigativa que:
“los lideres consultados indican que la principal herramienta del liderazgo en las
empresas de seguros es la comunicacion. Los seguidores requieren tener una

persona que les pueda proporcionar informacion y que les sea sincero”.

“La toma de decisiones se apoya con el aspecto técnico del negocio
asegurador a lo interno de la empresa como punto de partida para el
establecimiento de planes de negocio, los cuales se transmiten al equipo de
trabajo a fin de que los elementos del area donde se desenvuelve el lider se
encuentren alineado. Las T.I.C. mal enfocadas, mal utilizadas, limitan la

comunicacion y es menester del lider saber la utilizacion de estas herramientas’.

Los trabajos estudiados se tomaron como base para los antecedentes de la
investigacion de este trabajo de grado; que se relacionan en parte al analisis y
conceptos propios incorporados a esta investigacion, donde se puede medir que la
produccion del conocimiento nunca termina y se mantiene en constante cambio,

evolucionando en las personas.

Con estas perspectivas; el inmensurable aprendizaje en las personas con el
liderazgo adoptado por las empresas venezolanas del sector de tecnologia de la
informacion, hace que cada dia nos demuestre y nos lleve a grandes formas de
liderar y dar lo mejor, para el alcance de nuestros objetivos. Son temas y algunos

de los factores que se consideraron en el presente estudio.

16



2.2.- Bases tedricas

Algunos de los antecedentes de esta investigacion fortalecieron este tema de
la gerencia, por su contenido de ciencias sociales, con su multidisciplinariedad
evidente. Por lo que hicieron de este trabajo investigativo, un tema aplicado a
constantes teorias sobre el liderazgo transformacional que no tendran bases
tedricas Unicas, pero si demostrables y continuas en el tiempo para sus futuros
estudios.

Por tanto, una vez que se definio el problema de este campo investigativo, su
objetivo general y sus objetivos especificos que determinaron los fines en este
trabajo de grado; se establecieron los aspectos tedricos mas importantes que lo

sustentaron.

En este capitulo se explora el contenido del paradigma de liderazgo
transformacional adaptado por algunas empresas venezolanas del sector de
tecnologia de la informacion y las transformaciones en las personas conducidas
con un liderazgo transformacional. Con soporte de los aspectos tedricos

estudiados, publicados por algunas empresas en base a sus experiencias.

Dentro de estos parametros, a continuacion, se presenta el esquema del marco
tedrico que respaldo este trabajo de grado: primero describiendo el origen,
definiciones, base y las teorias mas recientes de la gerencia, relacionadas con la
terminologia de liderazgo, su origen y transformacion contindia. Revisaremos la teoria
gue relaciona esta Ultima, con liderazgo transformacional y finalmente integraremos
toda la teoria y los vinculos entre gerencia, liderazgo, liderazgo transformacional, con

las empresas venezolanas del sector de tecnologia de la informacion.
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2.2.1.- Lagerencia

Origen de la gerencia

El origen de la palabra gerencia de acuerdo con la RAE proviene del latin
gerens, -entis que significa: que dirige o lleva a cabo. Para el nombrado padre de
la gerencia, Drucker, Peter (2002) y creador del termino “management” traducido
al espanol “gestion o administraciéon”, que representa uno de los tedricos mas
importantes del pensamiento administrativo y gerencial; sus definiciones parten de
las obras y desafios de la gerencia para el siglo XXI (1999). La sociedad
postcapitalista (1992) y la gerencia en la sociedad futura (2002).

Dentro de los paradigmas gerenciales realizados por Drucker, Peter (1992),
como grandes pasos a la gerencia, explica que es “una disciplina social como la
administracion trata del comportamiento de las personas y de las instituciones
humanas”. Dentro de la primera conclusion derivada de este analisis “de las
suposiciones que han de servir de fundamento para la administracion a fin de
hacer productivo su estudio y su practica es que la gerencia, el drgano especifico

y distinto de toda organizacion”, cita realizada por el mismo autor ese afio.

Para Drucker, Peter (1999), “al personal no se le administra. EI cometido es
dirigir el personal. Y la meta es hacer productivos los conocimientos y atributos
especificos de cada individuo”. Siendo un participe de la sociedad del conocimiento,
y fundador de la gerencia moderna, es mérito valorar a la persona con sus
capacidades y fortalezas, mas que como un “recurso”, como conocimos; fueron los

origenes de la gerencia de recursos humanos, citados en tiempos del siglo pasado.

Dentro de este contexto global descrito; pasamos a detallar lo que resulta

demostrativo en estudios realizados de gerencia en Venezuela, citando a Graterol,
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Esmelin (2013) pp. 17, resulta “la necesidad de asumir el reto de formar recursos
altamente calificados para gerenciar las organizaciones con criterios de
racionalidad politica y econémica que contribuyan a superar los severos
desequilibrios econémicos, sociales y éticos que afectan a nuestra sociedad. Lo
cual se justifica con mas razén cuando los cambios son permanentes y se requiere
adaptacion constante de nuevas tecnologias, especialmente, las organizaciones

financieras, operacionales, de informacién y comunicacion”.

Entre las tendencias y preocupaciones gerenciales resulta para Graterol,
Esmelin (2013) pp. 31 “la transformacién de estructuras organizacionales y estilos
gerenciales asignados por la mas alta racionalidad y elusion de riesgos, dan paso
entonces, a estructuras cada vez mas planas, que permiten la toma de decisiones

rapidas, basadas en informacién, que dan cuenta de lo que sucede en tiempo real”.

Bajo este mismo concepto, Drucker, Peter (2002) explica: “la gerencia es el
organo especifico y distintivo de toda organizacion. Aunque es un concepto formal,
sirve como punto de partida para que cada cual establezca oportunamente los
cambios necesarios y suficiencias a fin de que el funcionamiento de la
organizacion sea adecuado a las exigencias de la realidad y en concordancia con

los principios de la gerencia moderna’.

En este orden de origen de la gerencia citamos, un estudio realizado por
Robert R. Rehder de Latin American Management, Development and Performance
al cual hace referencia a Drucker, Peter: muestra que “el recurso humano gerencial
ha sido reconocido como una de las principales fuerzas en la industrializacion y el
desarrollo econémico. Paises menos desarrollados reflejan una gran necesidad de
formacidn de recursos humanos en practicas gerenciales. La administracion es una
funcion objetiva, se basa en la responsabilidad del desempefio y tiene caracter

profesional: sobre todo los gerentes que practican la administracion”.
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“Por lo tanto, el administrador profesional tiene dos dimensiones, una la del
intelectual, para el cual la organizacion es una herramienta que le permite poner en
practica su conocimiento especializado y la otra la del gerente, quien ve en el
conocimiento un medio para alcanzar las metas de rendimiento de su organizacion.
Tanto en paises en desarrollo como en los ya desarrollados, la administracion de

profesionales en la organizacion es el reto que deja el siglo XX para el XXI”.

En ese mismo estudio citamos un andlisis, donde explica que “la practica
gerencial en América Latina empieza a ser mas exigente en conocimientos y en
las habilidades humanas como el liderazgo”. Punto fuerte para continuar con el

desarrollo y las bases tedricas de esta investigacion.

Definiciones de la gerencia

Algunas definiciones, realizadas por Drucker, Peter (1992); “El gerente debe
asumir responsabilidades por el bien publico, subordinar sus acciones a una ética
y restringir sus intereses personales y autoridad siempre que su ejercicio no sea
contrario al bien publico o afecte a la libertad del individuo”. “Precisamente porque
todo es fluido, este es un momento para la accion”. “La gerencia es un trabajo

intelectual realizado por personas en un medio organizacional’.

Drucker, Peter (1992) también, hace énfasis en los verdaderos protagonistas de
la revolucion gerencial: “los directivos de las empresas y sus funciones de alta
direccién, esto es, los procesos de adopcion de decisiones. Persigue la
profesionalizacion de la direccion de empresas, la racionalizacion de la gestion: la
gerencia es el érgano social responsable del progreso econémico organizado”.

El concepto de gerencia tomado del libro de Graterol, Esmelin (2014), cita a

Robbins y Coulter (1996), quienes plantean que: “gerencia es el proceso de hacer
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que las actividades sean terminadas con eficiencia y eficacia, con y a través de
otra persona. El proceso representa las funciones o actividades fundamentales
emprendidas por los gerentes. Dichas funciones son por lo comdn conocidas

como planificacion, organizacién, direccion y control”.

Para Drucker “la gerencia es el d6rgano de la sociedad encargado
especificamente de hacer productivos los recursos, es decir, responsable del
proceso econémico organizado, refleja como consecuencia de ello el espiritu
bésico de esta era. Es una institucion indispensable y ello explica porque una vez
engendrada, crecié tan rapidamente y con tan poca oposicion”.

Otro concepto, definido por el mismo autor sefiala que: “ser gerente significa
participar en la responsabilidad por el funcionamiento de la empresa”. Este mismo
autor da una definicidén en su libro “la gerencia de empresa”: definiendo al gerente
‘como alguien que dirige el trabajo de otros y que, segun puntualiza un dicho:

realiza su trabajo haciendo que otras personas realicen el suyo”.

Schlemenson, Aldo (2002) cita la gerencia dentro del concepto: “el liderazgo
gerencial involucra implicitamente dos componentes. El primero es establecer el
camino o sendero que debe ser transitado para que los empleados puedan
desempeniar las tareas asignadas en pro del cumplimiento del objetivo; el segundo
es liderar para ayudar a transitarlo resolviendo los obstaculos que se van

presentando. La meta es la que los empleados ayudaran a su gerente a lograrlo”.

La misién de la gerencia

Drucker, Peter (2002), explica que “la mision del gerente debe estar basada
en una tarea a realizar a fin de lograr los objetivos de la compafiia. Debe ser una

mision real, una que haga una contribucion visible y si es posible claramente
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mensurable, al éxito de la empresa. Debe tener la autoridad mas amplia posible
antes que la mas estrecha; todo lo que no se excluya expresamente debe
considerarse bajo su autoridad. Finalmente, el gerente debe ser dirigido y

controlado por los objetivos antes que por su jefe”.

Desde la perspectiva del autor McLeod, Raymond (2000), citamos que dentro de
los papeles del gerente es importante que tenga “habilidades gerenciales: comunicacion
y resolucion de problemas”. “Durante el proceso de resolver problemas, los gerentes
toman decisiones, que es el acto de seleccionar uno de varios cursos de accion
alternativos. Una decision es un curso de accion especifico escogido. Por lo regular, es

necesario tomar varias decisiones en el proceso de resolver un solo problema”.

Este mismo autor en su libro de sistemas de informacidon gerencial, también
destaca que los: “conocimientos gerenciales como base el termino cultura
computacional. Y la cultura de la informacion: entender la forma de usar la
informacion en cada paso del proceso de resolucion de problemas, saber dénde

puede obtenerse tal informacion y saber como compartir la informacioén con otros”.

Laimportancia de la gerencia

La importancia de la gerencia para Drucker, Peter (1979), significaba “su
competencia, su integridad y sus realizaciones, tendran un valor decisivo tanto para los
Estados Unidos como para el mundo libre en las proximas décadas. Al mismo tiempo
crearan en forma continua y pronunciada las exigencias que debera enfrentar”.

En esos afos Drucker, Peter, destacaba que “el hecho de que los Estados
Unidos marchen a la cabeza econémica y socialmente hara que las realizaciones

de la gerencia sean decisivas y mucho mas dificiles. Desde arriba solo hay un
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camino facil y es el que lleva hacia abajo. Siempre se requiere el doble de

esfuerzo para permanecer en lo alto que para ascender hasta alli”.

“Fuera de los Estados Unidos la gerencia tiene una funcién mas decisiva y
aun mas dificil. El hecho de que Europa recobre su prosperidad econdémica
depende, sobre todo, de las realizaciones de sus gerencias. Y el que ciento cinco
paises antes coloniales y productores de materias primas tengan éxito en
desarrollar sus economias como naciones libres o se tomen comunistas depende,
en gran parte, de su capacidad para producir rapidamente gerentes competentes 'y
responsables. En verdad el mundo libre tiene inmensos intereses depositados en
la competencia, habilidad y responsabilidad de la gerencia”. Afirmaciones hechas

por Drucker, Peter para ese afio (1979).

¢, Qué significa dirigir gerentes para Druker? en su libro (1979) expone, como
la importancia del caso Ford demostrO que: “la gerencia es necesaria no
solamente porque la tarea es demasiado grande para que hombre alguno la
realice por si, sino porque dirigir una empresa es algo enteramente diferente de

dirigir la propiedad de uno mismo”.

“La empresa debe ser capaz, por lo tanto, de perpetuarse y para hacerlo
debe tener gerentes. La complejidad de la tarea es tal, aun en los pequefos
negocios, que no la puede realizar un hombre trabajando con ayudantes y
colaboradores. Requiere un equipo organizado e integral, cada uno de cuyos
miembros realice su propia tarea gerencial”. “El primer requisito para dirigir
gerentes es por lo tanto que la vision de los gerentes individuales este dirigida
hacia las metas del negocio y que sus voluntades y esfuerzos estén enderezados
a alcanzar estas metas”. “El sequndo requisito de la direccion de gerentes es por

lo tanto la estructura apropiada del trabajo del gerente’.
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Objetivos de la gerencia

Algunos de los objetivos que cita Drucker, Peter (1979), en su libro hacen
referencia a que “todo gerente debe translucir sus contribuciones al logro de las
metas de la compafiia en todos los aspectos del negocio. Como es obvio, no todos
los gerentes tienen contribuciones directas que hacer en todos los aspectos. La
contribucion que la comercializacién puede hacer a la productividad, por ejemplo,
es muy pequefia. Pero si un gerente y su unidad no tendrdn que contribuir a
alguno de los aspectos que afectan en forma significativa a la prosperidad del
negocio, este hecho debe aclararse. Porque los gerentes deben entender que los
resultados comerciales dependen del equilibrio de esfuerzos y resultados en un

cierto numero de aspectos”.

Drucker, Peter, también enfatiza en su libro que: cada gerente requiere
“desarrolle y establezca los objetivos de su unidad por si mismo. La gerencia de la
cual depende debe, por supuesto, reservarse el derecho de aprobar o desaprobar
estos objetivos. Pero su desarrollo es parte de la responsabilidad del gerente; en
realidad, es su primera responsabilidad. Significa ademas que todo gerente debe
participar responsablemente en el desarrollo de los objetivos de la unidad mayor

de la cual forma parte. Darle la sensacion de participar, no es suficiente”,

“Ser gerente presupone asumir responsabilidades genuinas. Precisamente
porque sus aspiraciones deben reflejar las necesidades de la compairiia, antes que
las necesidades individuales del gerente, es que debe comprometer con un acto
positivo de sentimiento. Debe conocer y comprender las metas finales del negocio,
lo que se espera de él y por qué, en base a que se le medira y coémo. Debe haber

una reunion de mentes dentro de la gerencia de cada unidad”.
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“Esto solamente se puede conseguir apoyando cada uno de los gerentes que
contribuyen, puede ocuparse de los objetivos de la unidad, cuando en otras
palabras, se lo lleva a participar activa y responsablemente en trece tareas de
definirlo. Y solamente si sus gerentes subordinados participan de esta manera
puede el gerente superior saber que puede esperar de ellos y puede tener

exigencias rigurosas”.

Implica entonces tener claridad de objetivos, por ello, Drucker, Peter afirma
gue ‘todo gerente deberia tener la informacion que necesita para medir su propia
labor y deberia recibirla con la suficiente anticipacion para hacer los cambios que
sean necesarios para obtener los resultados deseados. Y esa informacion deberia
ir al gerente mismo no a su superior. Deberia constituir el medio de autocontrol no

una herramienta para el control desde arriba”.

Funciones gerenciales

Henry Fayol, “creia que todos los gerentes desemperfiaban las mismas
funciones gerenciales: planear, organizar, dotar de personal, dirigir y controlar. La
creencia difundida es que se hace mas hincapié en la planificacion en el nivel
ejecutivo, mientras que las otras funciones son mas importantes para el

desemperio en los niveles inferiores” Cita el autor McLeod, Raymond (2000).

Dentro de este marco de aplicacion, vamos a describir las funciones
gerenciales, conceptualizadas por el autor: Graterol, Esmelin (2014):

“Planificacion: definicion de metas, establecimiento de estrategias y
desarrollo de planes para coordinar actividades”.

“Organizacion: determinar que tareas hay que realizar, quienes han de llevaria a cabo,

como hay que agruparias, quien es €l jefe de quien y donde deben tomarse las decisiones’.
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“Direccion: motivar a los subordinados, dirigir a otros, seleccionar los medios
mas efectivos y resolver conflictos’.
“Control: observar las actividades para asegurarse de que se cumplen como

se planted y corregir cualquier desviacion significativa”.

Para Drucker, Peter (2002) la funcion final de la gerencia es la de “dirigir al
trabajador en su trabajo”. “El trabajo hay que hacerlo y el recurso para ello son los
trabajadores — desde los no calificados hasta los verdaderos artifices, desde los
gue empujan carretillas hasta los vicepresidentes. Esto implica la organizacion del
trabajo de manera tal que resulte lo mas adecuado posible para los seres
humanos y la organizacion de la gente de manera tal que trabaje en la forma mas
efectiva y productiva. Implica también considerar al ser humano como un recurso,
es decir, como algo que tiene propiedades fisiologicas peculiares, capacidades y
limitaciones que requieren tanto planeamiento y atencion como las propiedades de

cualquier otro recurso, por ejemplo, el cobre”...

Seguido del analisis anterior: ..."Implica también considerar al recurso humano
como seres humanos que tienen, a diferencia de todos los demas recursos,
personalidad, ciudadania y control sobre si trabajan, cuanto y cdmo y en consecuencia
necesitan motivo, participacion, satisfacciones, incentivos y recompensas, conduccion,
estado y funcion y es la gerencia y solamente ella, quien puede satisfacer las
necesidades. Porque se les debe satisfacer mediante trabajo y tareas dentro de la
empresa y la gerencia es el 6rgano animador de la empresa”. Drucker, Peter (2002).

De las funciones gerenciales descritas, se definen las de: planificacion,
control, administracion, organizacion y direccion. Siendo estos los modelos
basicos; pero ‘a través de la formacion y desarrollando las capacidades y
comportamientos de un lider, se puede llegar a perfeccionar estas caracteristicas
personales” el liderazgo, segun Gonzalez, Manuel (2006); como modelo gerencial.

Por lo cual, el liderazgo debe ser una funcién del gerente y su gran fuerza dentro
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de todas las actividades a desempeiiar. Estas funciones son de continua
aplicabilidad para la gerencia, en sus funciones y estructuras organizacionales, por
lo que resulta significativo enunciarlas para pasar a detallar, los tipos de gerencia.

Tipos de gerencia

Basado en la revision bibliogréfica de la pagina Web CLEA.EDU, disponible en
linea sobre el tema de gerencia. Vamos a describir los tipos de gerencias que podemos

apreciar en las empresas y sus diferencias; citaremos tres de las mas importantes:

“Tipo de gerencia patrimonial. Es aquella que en la propiedad, los puestos
principales de formulacion de principios de accion y una proporcion significativa de otros
cargos superiores de la jerarquia son retenidos por miembros de una familia extensa”.

“Tipo de gerencia politica. La gerencia politica es menos comun y al igual
gue la direccion patrimonial, sus posibilidades de supervivencia son débiles en las
sociedades industrializadas modernas, ella existe cuando la propiedad, en altos
cargos decisivos y los puestos administrativos claves estan asignados sobre la
base de la afiliacién y de las lealtades politicas”.

“Tipo de gerencia por objetivos. Se define como el punto final (0 meta)
hacia el cual la gerencia dirige sus esfuerzos. El establecimiento de un objetivo es
en efecto, la determinacion de un propdsito y cuando se aplica a una organizacion

empresarial, se convierte en el establecimiento de la razén de su existencia”.

Los tipos de gerencia, son conceptos muy ambiguos; sin embargo, hoy dia
empresas con grandes monopolios y magnitudes, aun las tienen en sus estructuras
organizacionales. Esto no significa que en sus liderazgos, jefes, gerentes y CEO,
prevalezca otra linea de accion de cara al marketing de la compafiia. En esta perspectiva,

pasamos a definir las bases tedricas que sustenta la conceptualizacion del liderazgo.
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2.2.2.- El liderazgo

Origen de liderazgo

De acuerdo con las teorias que surgen al origen del liderazgo, podemos citar
la filosofia del hombre superior; descrita por Friedrich Nietzsche: “para este fildsofo
aleman del siglo XIX existia una necesidad imperiosa de crear una figura de
hombre superior, con muchas cualidades que las que tenia hasta ese momento,
ya que los valores humanos estaban tan influenciados por la moral religiosa, que
provocaban que el hombre fuera débil y sumiso. Por ello lo mas importante era
crear una figura humana que fuera vital, con poder adelantado a su época,

inteligencia, independiente; es decir, un lider”.

Con la teoria de Max Weber y su punto de vista sociolégico, vino a detallar
ese origen de liderazgo: como “el carisma, un aspecto que esta integrado dentro
del entorno social”. Para Weber, existen dos tipos: “el carisma institucional: hace
referencia al poder que otorga al individuo una determina posicion jerarquica
dentro de un equipo, no teniéndose en cuenta sus caracteristicas personales”. “Y

el carisma genuino: que es el propio que tiene el lider”.

En las investigaciones citadas por Vasquez, Antares (2013), describe el
origen del liderazgo como “diferentes tendencias en los ultimos tiempos. Los
estudios que se produjeron entre 1900 y 1950 buscaban diferenciar entre el lider y
los seguidores con base en las caracteristicas de cada uno. En virtud de que no se
encontré una caracteristica especifica o un grupo de ellas que pudiera explicar las
habilidades de liderazgo, se comenz6 a investigar sobre la influencia que tienen
los elementos situacionales en las habilidades y las conductas del lider citando a
Boyett y Boyett, 1999”.
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La busqueda de elementos distintivos de lideres exitosos y de los que no lo
eran, progresivamente alrededor de 1960, se llegé a un modelo contingencial
propuesto por Fiedler (1967) citado por Boyett y Boyett, (1999), en el que se
vincula la orientacién “del lider hacia las relaciones o la tarea y el desemperio de
Su grupo, pero se asume gue ningun lider sera exitoso siempre. Mas adelante, se
propuso el modelo del liderazgo situacional que examina las conexiones entre la

madurez de los seguidores, las variables situacionales y la efectividad del lider’.

Azuaje, Eduardo (2008) escribe sobre el origen del liderazgo, citando “De
una manera general y muchas veces vaga, todos tenemos una idea acerca de lo
gue es el liderazgo y empleamos el termino libremente sin meditar a fondo qué es
en realidad un lider”. “El concepto se remonta a los inicios de la historia, con la
aparicion de grandes figuras que cambiaron el cursos de los acontecimientos
gracias al influjo que ejercieron a su alrededor. Pero de nuevo en la actualidad, los
estudios interdisciplinarios han redimensionado el enfoque al profundizar sobre la

condicion tan especial de este atributo humano”.

Definiciones del liderazgo

Citamos a continuacion varios autores con lo que cada uno define qué es el
liderazgo. Gonzalez, Manuel (2006), define: “es el proceso de dirigir y orientar las
actividades de las tareas de los miembros del grupo de trabajo”. Un concepto claro y
bien especifico de liderazgo que siempre pone en palestra estos cambios continuos

del término y sus definiciones a lo largo de los afios, contextos y entornos.

Chiavenato, Idalberto (2004), define: “el liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de

comunicacion humana a la consecuencia de uno o diversos objetivos especificos”.
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Otra de sus definiciones para liderazgo: “es un proceso en el que el lider
ejerce la habilidad de influir y conducir a un grupo de personas, motivandolos a

trabajar con entusiasmo hacia el cumplimiento de los objetivos de la organizacién”.

Drucker, Peter (2005), “el liderazgo es cuestion de la forma de ser y no de la
forma de hacer”. Para este autor visionario del liderazgo y base teédrica de esta
tesis de grado, siempre formaba parte sus analisis antes las exigentes
expectativas que surgian en el liderazgo dentro de las empresas.

De acuerdo a Weber, Max “un lider es la persona encargada de guiar a otras
por el camino correcto para alcanzar objetivos especificos 0 metas que comparten,
es la persona que guia al grupo y es reconocida como orientadora’.

Lewin, Kurt, definio al lider como “determina los roles, técnicas y métodos que
deben seguir sus subordinados. Realiza tanto criticas como alabanzas a los
subordinados. El lider actia como experto que aconseja a sus subordinados. La toma

de decisiones viene determinada por un debate colectivo entre lider y subordinados”.

Para Kotter, John (2004) la definicion de liderazgo “no es mas que la
actividad o proceso de influir a la gente para que se empefie voluntariamente en el
logro de los objetivos del grupo”. “No se puede ensefiar liderazgo. Las personas
aprenden a liderar de la misma forma como aprenden cualquier otra funcién social
complicada, es decir, lentamente, a lo largo de muchos afios y principalmente por
el método de prueba y error, orientadas por una vision de lo que es un buen
liderazgo y frecuentemente con el estimulo del modelo de otras personas con gran

capacidad de liderazgo”.

Es significativo agregar mas teoria de lo citado por Kotter, John (2004) sobre
el liderazgo que “establece una direccion: desarrollar una vision del futuro, con

frecuencia el futuro lejano y estrategias para producir los cambios necesarios para
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alcanzar dicha vision. Alinear a la gente: transmitir la direccion en palabras y hechos
a todos aquellos cuya cooperacion pudiera necesitarse para influir en la formacion
de equipos y coaliciones que comprendan la visién y las estrategias y que acepten
su validez. Motivar e inspirar: trasmitir energia a la gente para superar barreras
politicas, burocraticas y de recursos importantes mediante la satisfaccion de

necesidades humanas basicas, aunque con frecuencia insatisfechas”.

Citando al autor Puig, Mario (2012) define el liderazgo dentro de los rasgos
‘para mi un lider era una persona capaz de sacar lo mas valioso de si mismo y de
inspirar a otros a través de su ejemplo”. Toda persona esta dotada de valores que
merecen ser explorados por grandes lideres que le ayuden en su formacion y

crecimiento profesional, en su poder de transformar con su liderazgo.

Para el autor Azuaje, Eduardo (2008) el liderazgo “es una cualidad muy
especial del individuo a partir de la cual las personas que lo rodean identifican en
el la capacidad de trazar un camino, orientando en su recorrido a aquellos que lo
siguen con la conviccion de que los hara llegar a sus propias metas”.

A lo anterior agregamos otro concepto del mismo autor: “segun el diccionario
de ciencias de la conducta (1956) el liderazgo se define como las cualidades de
personalidad y capacidad que favorecen la guia y el control de otros individuos.
Otra definicibn menos técnica establece el liderazgo como un ambito de influencia
interpersonal, que al ser dirigido a través del proceso de la comunicacion, se
orienta al logro de una o varias metas”. “Mi experiencia personal me ha llevado a
la conclusion de que el liderazgo consiste en el arte de hacer que los demas

guieran hacer algo que usted cree que debe hacerse”, cita del mismo autor.

“Aunque es cierto que el liderazgo es en muchos casos una facultad natural

de algunos individuos o un don, los conocimientos proporcionados deben llevarlo a
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meditar acerca del hecho de que también constituye una habilidad que puede

desarrollarse mediante la capacitacion gerencial y la experiencia laboral”.

“Como muchas otras destrezas, el liderazgo no deja de ser una condicién
susceptible de desarrollo, siempre y cuando asuma la meta de aprender a
conducirse bajo su Optica y su influjo. El aprendizaje es una palabra determinante

en este proceso”. Azuaje, Eduardo (2008)

Continua citas del mismo autor: “el crecimiento que usted ha emprendido a
través de su interés en el tema de la gerencia conlleva a un redimensionamiento
de conceptos y enfoques que van mas alla de simples nociones intelectuales: el
haber profesional de un individuo conjuga desde los conocimientos y practicas con
gue cuenta a nivel técnico, hasta los valores, actitudes y conductas demostrados

en las distintas experiencias del entorno laboral”.

Mision del liderazgo

Para el escritor Azuaje, Eduardo (2008), “a nivel de las organizaciones, los
lideres cumplen con la relevante mision de inducir a sus seguidores y subalternos a
trabajar por las metas de la corporacion desde su maximo rendimiento, al disponer

las competencias de modo tal que cada quien sepa lo que se espera de él”.

“Para alcanzar el éxito en este campo, el gerente o supervisor lider, debe
contar con ciertas habilidades que le posibiliten accionar adecuadamente los
elementos claves en la conduccion de personal. En este sentido, podemos

identificar tres componentes imprescindibles para la consecucién de lo anterior”.
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- Capacidad técnica: comprende los conocimientos necesarios para afrontar
una situacion y manejarla con la pericia y seguridad tales que la puedan
transformar en un medio productivo.

- Capacidad humana: la facultar de influir en los demas para que sigan las
pautas que se les da, con la voluntad y el esfuerzo requeridos para la generacién
de resultados favorables, operando desde la eficacia.

- Capacidad analitica: el conjunto de habilidades para procesar el
conocimiento e informacion desde una perspectiva critica, que permita su
aplicacién posterior en el disefio de modelos y planes estratégicos, tomando en

cuenta los contextos y relaciones entre los elementos de la situacion.

Estos tres componentes citados por el mismo autor Azuaje, Eduardo (2008),
son parte de lo primordial en la mision del liderazgo. Para luego explicar que: “La
operatividad en un grupo de trabajo viene dada por el cumplimiento de dos
cometidos primordiales: por una parte, la realizacion de tareas en virtud del logro
de los objetivos planteados y por la otra, la concordancia y armonia social dentro
del grupo a fin de asegurar su funcionamiento. Esto amerita la orientaciéon de una
persona que sea capaz de responder en términos de coordinacién, direccion,
resolucion de problemas y negociacion con efectividad y un alto nivel de

desempeiio. El perfil dptimo para esto apunta al del lider”.

Continua la cita con el mismo autor: “los especialistas en la materia han
desarrollado estudios sistematicos alrededor del fenémeno del liderazgo, a partir
de los cuales se han generado teorias que intentan explicar qué factores y
caracteristicas indican que algunas personas actien desde ese dinamismo, en

tanto que otras parecieran no poder hacerlo”.

Para Azuaje, Eduardo (2008) “los resultados arrojan distintas conclusiones al respecto,

aunque a pesar de la diversidad se ha logrado organizar tres visiones conceptuales:
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1.- Las teorias que se enfocan en los rasgos.

2.- Las teorias del comportamiento personal.

3.- Las teorias situacionales.

“Considero conveniente hacer una revision sobre el tema, ya que la
documentaciébn de este saber le permitira abrir aun mas las puertas del
entendimiento para el consecuente desarrollo de una percepcion personal, a partir
de la cual encontrard una via de expresion hacia su propio liderazgo”. Es
importante destacar este Ultimo punto citado por el autor Azuaje, Eduardo (2008)
donde bien describe parte a destacar en nuestro estudio, sobre las expresiones

para descubrir nuestros propios liderazgos, como parte de la mision del liderazgo.

Funciones del liderazgo

Dentro de las funciones a destacar por el liderazgo citamos al autor Azuaje,
Eduardo (2008) quien describe que: “los lideres realizan una funcién importante
dentro de los grupos mediante el establecimiento de una mayor cohesion y
coordinacion para el logro de los objetivos comunes”. Detalla las teorias del
comportamiento de un lider, como parte de sus funciones.

Citando a Maxwell, John (2009), entendemos que una funcion del liderazgo es
“crear un medio ambiente que promueva nuevo lideres”. “Como lider, usted tiene el
poder que nadie mas posee para crear una cultura de liderazgo positiva en la que los
lideres potenciales afloren. Si crea ese medio ambiente, entonces las personas con
potencial de lider aprenderan, ganaran experiencia y alcanzaran su mejor momento.

Llegaran a ser la clase de lideres de equipo que engrandeceran a una organizacion”.

Maxwell, John (2009) también afirma un enfoque que va con nuestra tesis,
donde destaca que “la mayoria de los lideres se enfocan en dos cosas: la vision y la

rentabilidad. La visidbn casi siempre es lo que mas nos entusiasma; atender la
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rentabilidad es lo que nos mantiene en perspectiva. Sin embargo, en medio de la
vision y la rentabilidad se encuentran las personas de su organizacion. Lo irénico es
gue si ignora a las personas y soélo presta atencion a las otras dos cosas, perdera a
las personas y por ende la vision (y probablemente la rentabilidad). Pero si se enfoca

en la gente, tiene el potencial de ganar a las personas, la vision y la rentabilidad’.

Premisas del liderazgo

De acuerdo al autor Azuaje, Eduardo (2008), “Sea lider, siga al lider o
hagase a un lado. Usted decide”. El liderazgo constituye un modo de ser, pero
también un modo de estar en una situacion grupal; es ademas una sumatoria de
rasgos unidos a un comportamiento ante vivencias especificas. Y a pesar de las
controversias que desde hace mucho tiempo se han suscitado alrededor del tema,
los estudios concuerdan en identificar algunos de sus componentes basicos. En
este sentido, las experiencias han demostrado que el liderazgo también se apoya

sobre una serie de ingredientes necesarios:”

- “Vision: Capacidad de pensar en aquello que todavia no existe. Poder dibujar
el futuro con precision en su mente. Pensar en lo imposible y atreverse a realizarlo.

- Compromiso: Energia, responsabilidad, confianza. Transformar suefios en
metas. Transformar metas en realidad.

- Comunicacion: En la era de la informacion ser rico es tener conocimiento y
saber como transmitirlo.

- Integridad: Significa el pegamento que une voluntades y energia. Es la
conciencia de la organizacibn. Compromiso con la verdad, la apertura y
transparencia que conducen a la confianza. Diferencia su organizacion por sus

valores. Sea usted el cambio que quiere realizar.
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- Realidad: Principio del analisis de fortalezas y debilidades. Tener
conciencia de sus propias realidades. Ello le permite establecer una meta y
alcanzarla. Tiene que saber como lo ven los demas. Que opina el publico de su
empresa. Para llegar a cualquier lugar debe saber de donde parte.

- Intuicion: Una de las funciones mas complejas del liderazgo. Se producen
del hemisferio derecho del cerebro. La cualidad esencial del lider es tomar

decisiones correctas con datos incompletos”.

Cabe considerar que dentro de este concepto de premisas del liderazgo, el
autor Maxwell, John (2009), las describe como: “busque lideres potenciales”... “si
el liderazgo forma parte de su vision y lo valora, siempre estara en la busqueda de
lideres potenciales”...

“Estas son las diez caracteristicas mas destacadas de las aguilas:

- Hacen que las cosas sucedan.

- Ven las oportunidades.

- Influyen en las opiniones y habitos de los demas.

- Le afiaden valor a usted.

- Atraen ganadores hacia si.

- Capacitan a otras aguilas para liderar.

- Proveen ideas que ayudan a la organizacion.

- Poseen una gran actitud poco comun.

- Cumplen con su palabra.

- Muestran una fuerte lealtad a la organizacion y al lider”.
Dentro de esta perspectiva, es importante la busqueda continua de lideres

gue promuevan grandes cambios positivos en la organizacion.
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Para Maxwell, John (2011) ver al lider y conocer sus seguidores, implica un
reflejo en su lider a través de la gente que le sigue. Y el autor considera las
siguientes premisas en el liderazgo:

- “Actitudes. Cuando hay buenos lideres al mando, la gente se alegra;
cuando mandan los malos, la gente se queja.

- Estabilidad. Cuando gobiernan lideres morales, establecen justicia; los
lideres indulgentes echan todo a perder.

- Compasion. Los buenos lideres se interesan en los pobres; los lideres
malos no tienen compasion por nadie.

- Honestidad. Cuando los lideres prestan atencién a mentiras, su gente se
deja influenciar por los mismos engafnos.

- Vision. La vision solida mantiene a todos en el camino recto; reina el caos
donde se eclipsa la vision”.

El autor cita la siguiente formula de la trayectoria del liderazgo:

Competencia + caracter + relacion = influencia.

Técnicas del liderazgo

De acuerdo con el autor Azuaje, Eduardo (2008), existen ciertas técnicas en el
liderazgo que citamos a continuacion. “El liderazgo enfocado como una conducta
contiene elementos vitales cuya aplicacion se puede convertir en una técnica

efectiva para conducir el recurso humano”. Esto lo podemos traducir en lo siguiente:

- “Capacidad para dirigir: Guiar. Persuadir. Mandar. Generar
comportamiento: aceptacion — seguimiento. Habilidad para establecer resultados a
través de otros. Establecer metas — guiar para su obtencion. Motivar.

A su vez, la motivacién es una estrategia fundamental para movilizar las

energias del recurso humano hacia el logro de los resultados esperados. Esto
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implica dominar ciertas variables de peso dentro de las relaciones interpersonales,
a fin de proyectar en los demas la empatia y el respeto requerido para generar la
aceptacion y fidelidad del personal.

- Motivar: Inspirar confianza. Empefarse en lograr resultados. Comunicarse
con eficacia. Saber escuchar. Comprender a la gente y sus reacciones. Ver las
cosas con objetividad. Actuar directa y francamente”.

Teorias del comportamiento del lider

Azuaje, Eduardo (2008), explica las siguientes teorias del comportamiento
gue para él, tiene un lider: “Debido a las incongruencias obtenidas a partir del
primer intento de entender el liderazgo, la continuacion de investigaciones condujo
a la exploracion de nuevas alternativas, entre las cuales cobré auge la revision de

los patrones de comportamientos de los lideres”.

“Dentro de estas escuelas del pensamiento se desarrollan varias teorias, cada una
con distintas vertientes, aunque con el mismo origen comun. A continuacion expongo
tres de los planteamientos surgidos de dicha corriente”. Azuaje, Eduardo (2008).

- “Autocracia benévola. Creada por McMurry (1958), quien sostenia que la
realidad organizacional obstaculiza la efectividad del lider democréatico, por lo que
basé parte de su tesis en la necesidad argumentada de eliminar este tipo de

liderazgo en las empresas que quieran ser exitosas.

A cambio de ese modelo, planted la conveniencia del liderazgo del autécrata
benévolo, que aunque no mantiene los canales de comunicacion con el personal
gue caracterizan al primero, resulta mas eficaz a la hora de emplear rapidamente

medidas correctivas evitando desvios que afecten el logro.
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El autécrata benévolo tal vez pueda fomentar la participacion en la
planificacion de algunas acciones, pero es él mismo quien estructura las

asignaciones, aplica disciplina y pone en practica las decisiones”.

- “Lider centrado en el empleado y lider centrado en el puesto.
Correspondiente a Likert (1947), sus fundamentos se originan en el analisis
minucioso de la informacién suministrada por miles de empleados en el medio de

la industria, el gobierno y los hospitales”.

Los estudios realizados permitieron identificar dos patrones en el
comportamiento del liderazgo organizacional. Azuaje, Eduardo (2008).

1.- “El lider enfocado en el puesto: estructura las funciones del personal,
supervisa estrechamente que se efectlen las tareas designadas, emplea incentivos
para acelerar el trabajo y determina indices satisfactorios de produccion, basado en

procedimientos tales como distribucion efectiva del tiempo”.

2.- “El lider enfocado en los empleados: atiende mas a los aspectos
humanos de las necesidades del personal y a la creacion de grupos eficientes de
trabajo con elevadas metas de desempefio; especifica los objetivos, los comunica al
personal y le concede libertad para el cumplimiento de asignaciones y alcance de
las metas. Los resultados obtenidos por Likert y sus colaboradores le demostraron
un buen nivel de logros desde el esquema del lider centrado en sus empleados, por

lo que recomendo la preparacion de administradores bajo esta optica”.

- “Teoria bidimensional. Basada en un estudio realizado en la Universidad
Estatal de Ohio (Fleishman, Harris y Burt, 1955), se fundamento en el aislamiento de
dos dimensiones del comportamiento del liderazgo, que a partir del analisis estadistico
fueron identificadas como consideracion y estructura de iniciacion, mediante las cuales

se describieron las caracteristicas de la conducta en el liderazgo organizacional”.
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“Si bien la multiple creaciébn de teorias del liderazgo sobre la base del
comportamiento constituye un panorama demasiado amplio para establecer una
Unica conclusion, es de reconocer que estos enfoques parecieran estar mas cerca de
la realidad. De una u otra forma, las tesis soportadas en la conducta del lider denotan
guias mas exactas para abordar el tema, incluyendo por otra parte la importancia de
la relacion entre el lider y su seguidor. Esto nos revela que realmente el fenémeno del
liderazgo no es unidireccional, por cuanto las personas que se encuentran alrededor
del lider juegan un papel significativo para su posiciéon”. Azuaje, Eduardo (2008).

A continuacion revisamos entonces, el detalle de lo que comenta Azuaje y

abordaremos los conceptos sobre los modelos de liderazgo:

Modelos de liderazgos

Lewin, Kurt Tsadek, es reconocido como el fundador de la psicologia social
moderna. Investigacion — accion: defendio la investigacion basica resaltando la
aplicacion practica. La teoria del campo: afirma que las variaciones individuales
del comportamiento humano con relacién a la norma son condicionadas por la
tension entre las percepciones que el individuo tiene de si mismo y del ambiente
psicologico en el que se sitla, el espacio vital. Esta teoria afirma que es imposible
conocer el comportamiento humano fuera de su entorno, de su ambiente. La
conducta ha de entenderse como una constelacion de variables interdependientes,

las cuales formarian el campo dinamico.

Lewin, Kurt, fue el creador del concepto de dinamica de grupos, sobre el que
afirmo “el grupo es un todo emergente que es mas que la suma de lo que pueden
hacer sus participantes de forma separada”. Destacan sus obras: Una teoria

dinamica de la personalidad (1935) y Resolucién de conflictos sociales (1948).
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Vamos a citar a continuacion el estudio realizado por el autor Alonso, José
(2021) sobre los modelos de liderazgo segun el experimento realizado por Lewin,
Kurt.

“Liderazgo autocratico: el lider ordena lo que hay que hacer. Es el Unico
gue tomas las decisiones, que han de ejecutar los miembros del grupo.

Liderazgo democréatico: el lider permite que los seguidores participen en la
toma de decisiones. Se preocupa por la necesidad de contribuir de los miembros
del grupo.

Liderazgo laissez-faire: se concede a los miembros del grupo libertad de
accion total. El lider apenas participa, dejando la toma de decisiones en manos del

grupo”.

Lewin, Kurt “el todo es mayor que la suma de sus partes”. El experimento fue
publicado en 1939, el afio del comienzo de la segunda guerra mundial. Sus
resultados fueron considerados un refrendo a los sistemas democraticos de
gobierno. Ayudaron a comprender mejor las reacciones al liderazgo. Su estudio
mostré que el liderazgo es “algo que se puede ensefar y no debe depender del

carisma o la habilidad de un lider surgido espontaneamente”.

Para Lewin, “no habia nada mas practico que una buena teoria”. Supo
combinar las aportaciones de la filosofia y la psicologia, a la que conect6 con las
ciencias sociales y reforz6 la importancia de la psicologia como una ciencia
experimental. Lewin, decia “si quieres entender algo, intenta cambiarlo” y ese

enfoque sigue siendo valido en la actual psicologia organizacional.

Este estudio experimental avanzado en esos tiempos, son los principios y
teorias fundamentales del andlisis del comportamiento humano; de todo lo
explicado anteriormente en mision, funciones, premisas, técnicas, teorias y lo que

ahora pasamos a definir como tipos de liderazgo.
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Tipos de liderazgos

Mucho se lee sobre los tipos de liderazgo y varios autores describen, que no
se trata de un estilo, sino de un nuevo tipo de liderazgo para un nuevo siglo. Se
trata entonces, de la sustancia que lo envuelve, que tiene que ver con la forma

basica de trabajar, no con las apariencias o las tacticas.

Por lo anterior, vamos a citar a Kotter, John (2004) y lo que él describe como
tipos de liderazgo: “El liderazgo implica moldear el futuro. Existe el liderazgo
cuando las personas dejan de ser victimas de las circunstancias. El liderazgo
implica crear un ambito en el cual los seres humanos continuamente profundizan
su comprension de la realidad y se vuelven mas capaces de participar en el
acontecer mundial, por lo que en realidad el liderazgo tiene que ver con la
creacion de nuevas realidades”.

Para el Profesor de liderazgo en Konosuke Matsushita: Kotter, John. Emérito,
lider de pensamiento en negocios, liderazgo y cambio, en la Harvard Business

School. Algunos de sus conceptos sobre los tipos de liderazgos son:

“Liderazgo autocratico: los miembros del grupo dificilmente pueden dar
sugerencias, solo se hace lo que el lider indica, extremo control. Desventajas: muy
autoritario. Ventajas: el lider tiene el poder del grupo y tiene altos niveles de

ausentismo y rotacion de personal”.

“Liderazgo burocratico: es apropiado para trabajar en cuestiones de
seguridad con grandes sumas de dinero, sustancias toxicas, maquinaria 0 peso
excesivo. Ventajas: siguen las reglas rigurosamente, los lideres se aseguran de
gue todo sea preciso. Desventajas: todo se sigue a base del libro, es decir; se

siguen los procedimientos tal como se indica”.
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“Liderazgo carismatico: en los ojos de los seguidores, el éxito esta ligado a
la presencia del lider carismatico. Ventajas: motivan a sus seguidores, inspiran
entusiasmo y son enérgicos para conducir a los demés. Desventajas: si el lider se
va es dificil que el equipo pueda continuar con la misma energia, ya que es el lider

quien los motiva”.

“Liderazgo participativo o democratico: los miembros del equipo sienten
en control su propio destino asi que estan motivados a trabajar duro, mas que por
una recompensa econdmica. Ventajas: el lider invita a otros miembros del equipo
a contribuir con el proceso de toma de decisiones, ayuda a desarrollar habilidades.
Desventajas: la participacion democratica toma tiempo, este abordaje puede durar

mucho tiempo, pero a menudo se logra un buen resultado”.

“Liderazgo natural: este tipo de liderazgo es una forma democratica de
liderazgo porque todo el equipo participa del proceso de toma de decisiones.
Ventajas: quienes apoyan el modelo de liderazgo natural dicen que es una buena
forma de trabajo en un mundo donde los valores son cada vez mas importantes.
Desventajas: en situaciones de mucha competencia, los lideres naturales pueden

perder peso por otros lideres que utilizan otros estilos de liderazgo”.

“Liderazgo transaccional: nace con la idea de que los miembros de cada
equipo acuerdan obedecer completamente a su lider cuando aceptan el trabajo.
Ventajas: la transaccion es el pago a cambio del esfuerzo y la aceptacion hacia las
tareas que les da su lider. El lider tiene derecho a castigar a quien considere que
su trabajo no esta como desea. Desventajas: no es un verdadero estilo de

liderazgo, porque el foco es hacia la ejecucion de tareas de corto plazo”.

“Liderazgo transformacional: inspiran a sus equipos en forma permanente

y le transmiten su entusiasmo al equipo. Estos lideres necesitan sentirse
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apoyados solo por ciertos empleados. Ventajas: es una ida y vuelta emocional.
Busca iniciativas y agrega valor. Desventajas: muchas organizaciones tienen que
funcionar tanto con el liderazgo transformacional como con el liderazgo

transaccional”.

Kotter, John (2021), coment6 en un articulo en la Web: “Lo que de verdad
hacen los lideres”. En abril 2021, expreso: “el liderazgo es diferente de la gestion,
pero no por los motivos que piensa la mayoria de la gente. El liderazgo no es algo
mistico y misterioso. No tiene nada que ver con tener carisma o cualquier otro
rasgo exotico de la personalidad. No es el dominio de los elegidos. El liderazgo

tampoco es necesariamente mejor que la gestion, ni sirve para sustituirla’.

Desafios del liderazgo

De acuerdo al andlisis de Azuaje, Eduardo (2008) en su libro menciona la
guia de Posner y Kouzes sobre este tema, contenida en su libro “The Leadership
Challenge”. Existen desafios constantes en el liderazgo, pasamos a detallarlos:

Desafie el proceso: Experimente arriesgue aunque pueda fallar. Si las
cosas no salen como esperaba, preguntese qué puede aprender. Siempre busque

la forma de mejorar e innovar.

La naturaleza de esta era cambiante, exige de los niveles gerenciales de las
empresas operar con una Vvision dinamica que les permita mantenerse a la
vanguardia del conocimiento y afrontar los cambios. Esto siempre conlleva riesgos
gue deben asumirse para lograr el éxito; lo mas adecuado entonces es comportarse
de un modo emprendedor, con una actitud que, sin dejar de ser optimista, sea

apegada a la realidad. Todo desenlace puede tener dos caras: la del triunfo y la del

44



fracaso. Pero también el fracaso representa una experiencia, y puede ser tan

provechosa como el triunfo cuando deja un aprendizaje valido para el futuro.

Habilite a otros para que puedan actuar: Involucre a otros en la planificacion
de las acciones que les afectan. Dé a la gente la libertad para que puedan tomar
sus propias decisiones. Cree un ambiente de mutuo respeto y confianza.

Los gerentes y supervisores que se llenan de responsabilidades porque no
confian en las capacidades ajenas 0 porque necesitan ejercer un control
demasiado rigido sobre los demas, inevitablemente terminan por desgastarse y
cerrar las vias de su propio desarrollo, al dedicar un tiempo excesivo a los asuntos
delegables. Los verdaderos lideres no s6lo se preocupan por ser seguidos; ellos
reconocen que su influjo es capaz de ensefiar y moldear a sus seguidores y
subordinados, obteniendo de los mismos lo mejor que puedan dar.

Respeto y confianza son valores que se ganan en la medida en que se
entregan, asi que foméntelos siendo el primero en dar el paso al frente. Recuerde
gue los niveles de compromiso aumentan cuando formamos parte y tomamos

responsabilidad en aquellos que nos involucran.

Modele el camino: Sea claro con respecto a sus valores y creencias.
Asegurese de que la gente sigue los valores acordados. Sea coherente y
constante en practicar lo que dice.

La mejor técnica de ensefianza ha sido siempre el ejemplo. Cuando somos
cénsonos con lo que predicamos, los demas estan claros con respecto a lo que
pueden esperar de nosotros y por ende, con lo que esperamos de ellos. La nocidn
del liderazgo implica integridad y esta debe ser transmitida al grupo mediante un
convenio comun; si las pautas han sido bien comprendidas y las acciones sirven
para reafirmar los acuerdos, disminuyen las posibilidades de desvios entre

guienes apoyan su gestion.
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Inspire una vision compartida: Describales a los demas el tipo de futuro que
pueden crear juntos. Muéstreles como sus intereses pueden realizarse al tener una
vision comun. Comunique con claridad una vision positiva y esperanzada.

La visualizacion representa una via poderosa para concentrar las energias
antes de emprender la accion. La imagen mental que representa donde podemos
(y queremos) llegar es una formulaciéon no verbal de pensamientos, que no por
€S0 Son menos concretos; mas aun, la visualizacion de las metas puede constituir
una forma estimulante de establecer proyectos que gracias al esfuerzo llegaran a
ser reales. Utilice este recurso para transmitir a sus subordinados el amplio
espectro de posibilidades y beneficios individuales a los que puede conducirlos el
logro grupal. De esta manera los ensefara a ser visionarios y a plantearse

expectativas cada vez mas altas para su crecimiento personal.

Plan de trabajo del lider

Para Azuaje, Eduardo (2008). “Los lideres no triunfan realizando su labor al
azar. El liderazgo se ejerce desde la voluntad y la decision de hacer las cosas
correctas para asi accionar favorablemente todos los recursos del entorno. Los
siguientes pasos para elaborar un plan de trabajo le seran de suma utilidad al

respecto si aplica los conocimientos de liderazgo adquiridos hasta el momento.

Pasos previos:

- Prepare los datos e informacion basica.

- Liste todos los problemas y oportunidades.

- Haga una declaracién de objetivos especificos.
- Desarrolle las estrategias.

- Ubique los medios.

- Proyecte beneficios.
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Valor humano del liderazgo

Azuaje, Eduardo (2008) en su libro afirma que: “A pesar de los invaluables
beneficios que ha traido consigo el desarrollo industrial y tecnologico en la
actualidad, existe un cierto riesgo de despersonalizacion y sustitucion a gran
escala de la mano de obra en las empresas altamente tecnificadas. De alli que la
formacion psicoldgica y filosofica de lideres responsables, que sepan mantener
ante todo la valoracion y el respeto por la condicion humana de todos los

miembros de la organizacion, constituye una necesidad social a nivel mundial”.

“Si bien es cierto que por una parte la labor de los lideres empresariales
consiste en aprovechar los recursos (principalmente el humano) propendiendo la
productividad y el desarrollo técnico que exige la competitividad hoy por hoy, también
lo es, por otra parte, que dicho desarrollo debe ser puesto al servicio de todo el
entorno, como micro sociedades que son, las empresas tienen una responsabilidad
para con las comunidades, ciudades y paises que las acogen. Es entonces a los
lideres organizacionales a quienes les corresponde sentar las estructuras de

solidaridad coherentes para que la compafia cumpla con su funcién social’.

Continua Azuaje explicando que: “no pierda de vista es este proceso de
evolucion hacia el liderazgo que su busqueda debe encaminarse hacia la rentabilidad
del potencial humano en todos los sentidos; no es sélo producir mas para ganar mas,
es también producir mejor y se mejor: como individuo, como jefe, como empleado,
como compariero, como padre, entre otros. Si la satisfaccion generada en el lugar de
trabajo (que es a fin de cuentas donde pasamos el mayor tiempo) nos lleva a un

equilibrio interno, ese bienestar tendera a expandirse a otros niveles de nuestra vida”.

“Conducir personas amerita de gran responsabilidad, asi que asuma su

mision de un modo integral enfocando su energia no sélo hacia el logro personal,
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sino hacia el logro conjunto, grupal y particular de todos aquellos que con su

esfuerzo apoyan e impulsan su gestion”.

Aqui adoptamos citar al autor Maxwell, John (2011), quien detalla que “el
liderazgo es esencial para lograr cualquier meta en la vida y usted como lider debe
desarrollarse para alcanzar el éxito”. Que importante reconocer este valor humano
y alcance dentro de nosotros como gestores de liderazgo en otros para “ver el
corazbn y potencial. Cada persona tiene dentro semillas de éxito. Para
descubrirlas tiene que mirar los dones de la persona, su temperamento, sus
pasiones, éxitos, alegrias y oportunidades. Una vez que descubre la semilla,

necesita fertilizarla con estimulo y regarla con oportunidades.

- Todo el mundo quiere sentir que vale.

- Todos necesitan y responden al estimulo.

- La gente tiene una motivacion natural.

- La gente sigue al individuo antes que al lider.

Mientras mejor entiende a las personas, mayor es su posibilidad de tener
éxito como mentor”. Encontrar estas afirmaciones en nuestros lideres nos genera

confianza y nos permite retribuirle con éxito nuestro trabajo y seguimiento.

La era del cambio en el liderazgo

Una perspectiva a destacar por el autor Azuaje, Eduardo (2008) sobre la era
del cambio en el liderazgo, lo detallaremos a continuacion como analisis
precedente al liderazgo transformacional. “Unas breves reflexiones acerca de la
pauta que queria la era actual: el cambio. Vivimos en un mundo vertiginoso, cuya
dinamica opera alrededor de la transformacion constante del conocimiento, de la

tecnologia, de las sociedades y de los individuos. En el campo que nos atafie, esto
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repercute directamente sobre todas las variables que participan en el entorno
corporativo del siglo XXI, impactando los recursos y los procesos a partir de los
cuales se desenvuelve la gestion organizacional. De alli que considero valioso
recalcar que tanto usted como el personal que dirige tengan presente la apertura
requerida para servirse del cambio siempre que sea posible y necesario”.

“En el ambito empresarial existen tres factores cambiantes que se vinculan
estrechamente al negocio; el manejo adecuado que haga de sus nociones puede
influir favorablemente en el aprovechamiento y mejora del recurso humano. En
este aparte, vamos a destacar la explicaciéon del factor nimero uno:

Cambio tecnoldgico: es la punta de lanza de una nueva sociedad. El
cambio tecnologico ejerce un poder de accion tan fuerte que indica a su vez
modificar todo lo siguiente:

- El escenario social.

- El nivel de vida.

- Las actitudes.

- Las creencias.

- Los gustos.

- Las costumbres.

- Las expectativas de vida”.

“La tecnologia trae consigo nuevas maneras de hacer las cosas, mayores
canales para comunicarnos, mejores medios para alcanzar los objetivos. Fomenta
en su personal el impulso constante de desarrollarse en esta via, adquiriendo
herramientas que faciliten y perfecciones su labor. Como supervisor y lider
gerencial, contribuya a eliminar los temores naturales que confrontan los
individuos ante lo que resultada novedoso y desconocido; esa es una de las

formas mas efectivas de combatir la obsolescencia profesional y de producto,
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posibilitando el avance al ritmo acelerado del progreso actual”. “El cambio se ha

vuelto general y permanente. Es lo normal”.

Vamos a citar a continuacion a las afirmaciones de Azuaje, las realizadas por
Maxwell, John (2011) quien explica en su libro que ‘los lideres en nuestro mundo
afrontan dos realidades”.

1.- ElI cambio ocurre con mayor rapidez que antes, por eso los lideres deben
mantenerse adaptables.

2.- M&s que nunca necesitamos valores que trasciendan todas las épocas,
por eso los lideres deben mantenerse guiados por principios. La fortaleza de
cualquier organizacion es el resultado directo de la fortaleza de sus lideres”.

Lideres débiles = organizaciones débiles.

Lideres brillantes = organizaciones brillantes.

“Todo surge o se desploma por el liderazgo’.

Es por ello que, los valores y principios en los lideres no deben ser agente de
cambio sino el contexto para poner de ellos lo mejor en cada situacién, sus

mejores fortalezas para sacar al equipo y a la empresa adelante.

Revisados los dos puntos principales gerencia y liderazgo; pasamos a
introducirnos al liderazgo transformacional, su origen, conceptos, teorias y la
ejemplificacibn en empresas venezolanas del sector de tecnologia de la
informacion (TIC) como pedestal del conocimiento en las transformaciones

humanas, organizaciones y del entorno empresarial.
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2.2.3.- El liderazgo transformacional

Los primeros documentos y escritos que se encontraron sobre la terminologia
de liderazgo transformacional, fueron realizados por: MacGregor Burns, James,
quien fue un escritor e historiador. Y Bass, Bernard: Psicologo y Profesor
universitario; pioneros en hablar y explicar sobre la definicion del tema. Ambos

contribuyeron con sus investigaciones y andlisis al liderazgo transformacional.

Bass, Bernard (2006), explica que: “tal vez se deba a que el aprendizaje
transformacional, con su énfasis en la motivacion intrinseca y en el desarrollo
positivo de los seguidores, representa una vision mas atractiva del liderazgo en
comparacion con lo que parece proceso de intercambio social “frio” de liderazgo
transaccional. Tal vez sea porque el liderazgo transformacional proporciona un
mejor ajuste para liderar los complejos grupos de trabajo y organizaciones de hoy,
donde los seguidores no solo buscan un lider inspirador que los ayude a guiarlos a
través de un entorno incierto, sino que los seguidores también quieren ser

desafiados y sentirse empoderados, si quieren ser leales y de alto rendimiento”.

Origen del liderazgo transformacional

El concepto de liderazgo transformacional introducido por uno de sus expertos en
liderazgo MacGregor Burns, James (2003). Este autor, lo defini6 como “el tipo de
liderazgo ejercido por aquellos individuos con una fuerte vision y personalidad, gracias
a la cual son capaces de cambiar las expectativas, percepciones y motivaciones de sus
seguidores, asi como liderar el cambio dentro de una organizacion’

Posteriormente Bass, Bernard (2006), desarrollo un concepto y elaboré la
teoria de liderazgo transformacional de Bass, sefialando cuatro caracteristicas de

este estilo de liderazgo:
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“Estimulacion intelectual: el lider transformacional estimula a sus
empleados a pensar, a buscar las mejores soluciones a los problemas;

Consideracion individualizada: los empleados son visto de forma
individual, para ello es necesario utilizar la inteligencia emocional como forma de
relacionarse con el equipo.

Inspiracién y motivacion: el equipo siente la inspiracion y la motivacion del lider;

Influencia idealizada: el equipo ve al lider como un ejemplo, como una

persona a seguir”.

Para el autor Vasquez, Antares (2013) describe “el concepto de liderazgo
transformacional fue surgiendo a través de un proceso evolutivo que considero
diversas teorias, algunas de las cuales fueron finalmente absorbidas por la
descripcion final. Uno de los primeros elementos que formo parte del cuerpo de
conocimiento que derivo en la teoria del liderazgo transformacional fue el concepto de
carisma propuesto por Max Weber (1947, citado en Antonakis y House 2002), quien
lo describi6 como una forma particular de liderazgo que se desarrolla a través del
establecimiento de ligas psicologicas y sociales del lider con los seguidores; este tipo
de lider es ademas revolucionario, trascendente y suele romper con las tradiciones”.

“Sin embargo, segun Max Weber, este tipo de lider emerge en tiempos de
crisis y su efecto es efimero (Antonakis y House 2002; Larsson y Ronnmark,
1996). En 1973, propuso una teoria de liderazgo en la que se involucraban los
estilos transaccionales, carismatico y el rebelde politico inspiracional. Sefialaba
gue las transacciones entre el lider y los seguidores sentaban las bases de la
confianza. Por otra parte, puso en evidencia que el lider carismatico tiene un
potente efecto en sus seguidores por la identificacibn que estos sienten con los

ideales y la autoridad del lider”.

Finalmente, este mismo autor Vasquez, Antares (2013), concluyé que “el

lider politico inspiracional es persuasivo y estimula a sus seguidores a hacer
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sacrificios y les otorga un sentido de propdsito que no logra el carismético. Desde
Su perspectiva, los tres tipos de liderazgo deberian ser utilizados en distintos
grados segun su cita de Antonakis y House”.

“En 1978, en el contexto de los movimientos politicos y sociales, Mac Gregor
Burns, James describié al lider transformacional como aquel que reconoce y
explora una necesidad o una demanda de un seguidor, a través de la comprensién
de los motivos potenciales que tiene y con ellos busca satisfacer las necesidades
superiores de este al involucrarlo como persona completa. El resultado es una
relacion de mutua estimulacion y elevacion que convierte a los seguidores en

lideres y a los lideres en agentes morales”.

Definiciones del liderazgo transformacional

Pasamos a revisar algunos conceptos de liderazgo transformacional. De
acuerdo con, McGregor, James (1978), define el liderazgo transformacional como
“un proceso en el que los lideres y seguidores siempre tratan de promover su
propia habilidad psicologica y capacidad motivacional a niveles superiores”.

El autor Bass, Bernard (1985) establece que “los lideres transformacionales
operan con el manejo de un sistema de valores, denominados valores finales,
aquello que no pueden ser negociados o intercambiados entre los individuos’.

Bass, (2006) explica que “el liderazgo transformacional que se necesita hoy
tiene el potencial de inspirar a los subordinados a hacer su mejor esfuerzo,
desarrollar sus habilidades para entregar a esos subordinados a niveles
intelectuales avanzados. El lider transformacional es capaz de instar a sus

seguidores a lograr mas de lo esperado”.

De acuerdo con Vasquez, Antares (2013), “el concepto de liderazgo

transformacional surgié como una figura contrapuesta al concepto de liderazgo
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napoleonico, caracterizado por dos dimensiones: inteligencia y energia (Sheard y
Kakabadse 2004). En este orden de ideas surgi®6 una nueva corriente de
pensamiento en materia de liderazgo a través de la propuesta de Burns 1978, que
fue fecundada por Bass y Avolio (1990), con el lider transformacional como brazo
estratégico y el transaccional como el operativo. En virtud de esto, resulta

necesario explicar ambos tipos de liderazgo como el operativo”.

Bass, Bernard y Avolio (1990), definen que “el lider transformacional potencia
los deseos de los seguidores, que logran metas y autocrecimiento, al mismo
tiempo que promueve el desarrollo de los grupos y la organizacién. En lugar de
ceder a las demandas individuales de sus seguidores, promueve una mayor altura
de miras en cada persona y pone énfasis en los asuntos claves para la
organizacion. Al mismo tiempo incrementa la confianza de los seguidores y

gradualmente los mueve hacia el crecimiento y desarrollo de si mismos”.

Avolio (1995), detalla “de manera consistente, los lideres transformacionales
muestran un estilo mas efectivo en lo referente a promover mejoras en el
desempefio organizacional”. “La conceptualizacion del modelo transformacional
del liderazgo esta conformado por las siguientes dimensiones: la estimulacion
intelectual, la influencia idealizada (carisma) por conducta o atributos, la

motivacion por inspiracion, y las consideraciones individuales”.

Fortmann, Esther (2023) en su nota Web publicada define el liderazgo
transformacional “como una persona centrada en el capital humano, ya que
entiende que en los miembros de su organizacion esta la clave para conseguir el

cambio que busca en la empresa”.
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Caracteristicas del liderazgo transformacional

Dentro del liderazgo transformacional est4 inmersa la realidad de gestionarse
uno mismo, como condicién innata de liderazgo. Segun Drucker, Peter (2002),
“vivimos en una época de oportunidades sin precedentes. Si se tiene ambicion e
inteligencia, se puede llegar a la cima de la profesion escogida, sin importar donde
se comenzd. Pero con la oportunidad viene la responsabilidad. Las empresas de
hoy no estan gestionando las carreras de sus empleados; los trabajadores del
conocimiento deben, en la practica ser sus propios CEO. Depende de cada uno
abrirse un lugar, saber cuando cambiar de rumbo y mantenerse comprometido y

productivo durante una vida laboral que podria abarcar unos cincuenta afios”.

“Para hacer todo esto bien, se debe cultivar una profunda comprension de si
mismo; no solo de cuéles son sus fortalezas y debilidades, sino también de como
se aprende, como se trabaja con otros, cuales son los propios valores y donde se
puede hacer la mayor contribucion. Porque solo cuando se opera a partir de las
fortalezas se puede alcanzar la verdadera excelencia”. Esta opinion fue dada por

Drucker, Peter para la revista Harvard Business Review, en enero de 2005.

En ese mismo articulo, Drucker, Peter nos comenta que “os desafios de
gestionarse a si mismo pueden parecer obvios, si no elementales. Y las
respuestas pueden sonar evidentes hasta el punto de parecer ingenuas. Mas aun
el cambio desde los trabajadores del conocimiento que deben gestionarse, asi

mismo desafia profundamente la estructura social”.

“Toda sociedad existente, incluso la mas individualista, dan por sentada dos cosas,
aungque sea de manera subconsciente: que las organizaciones viven mas que los
trabajadores y que la mayoria de las personas se queda donde esta. Pero hoy sucede lo

contrario. Los trabajadores del conocimiento viven mas que las organizaciones y se
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mueven. La necesidad de gestionarse a si mismo estd en consecuencia, creando una

revolucién en los asuntos humanos”. Drucker, Peter (2005).

Bass, Bernard (1985) describe el “comportamiento especifico que
caracterizaron a los lideres transformacionales, como ser un modelo de integridad
y equidad, establecer metas claras, tener altas expectativas, alentar a las
personas y brindar apoyo y reconocimiento, despertar las emociones y pasiones
de las personas y hacer que las personas miren mas alla de las suyas, interés

propio y alcance de metas mas altas”.

Para Fortmann, Esther (2023) “uno de los tipos de liderazgo mas valorados hoy
dia es el transformacional, en especial porque es considerado uno de los mas
completos y el que mejor se adapta a las necesidades de las comparias modernas”.

El mismo autor define algunas de sus caracteristicas como:

- “Es un motivador y transformador. Estimula conductas afectivas y de

personalidad como la autorrealizacion y la autoestima.

- Produce cambios de vision en sus seguidores. Ayuda a las personas a

impulsar el bien colectivo, dejando a un lado los intereses personales.

-Cree en los miembros de su equipo. Sabe orientar para que sean

capaces de sacar lo mejor de si mismos inclusos en condiciones adversas.

- Es carismatico e inspirador. Deben tener un comportamiento ejemplar

porque al final terminan convirtiéndose en un modelo a seguir.

- Genera vinculos emocionales con sus seguidores. Un buen lider hace

gue su equipo se sienta seguro de si mismo, capaz de hacer lo que se le pida y
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con mayor autoestima. Todo esto ayuda a que las personas respondan siempre de

una forma positiva ante lo que se les pide.

- Presta atencién a cada persona de su equipo y esta disponible para
ellos. Escucha activa. Es empético y tiene una buena comunicacion con el equipo
ayudando a que las personas se sientas mas comprometidas tanto con quien los
guia como con la compafiia. Ademas, si el lider se muestra disponible hacia ellos,

fortalecera la confianza y el vinculo.

-Promueve la cooperaciéon y el liderazgo compartido. Se encargan de
implicar a todos los miembros del equipo para que juntos lleguen a un consenso.
Es quien asume responsabilidades cuando la situacion lo necesita, pero hace que
todos sean participes del trabajo. Promueve la cooperacion entre ellos y su
participacion en la toma de decisiones, aportando ideas que ayuden a conseguir

mejores resultados.

-Incentiva la creatividad. Esa habilidad permite a sus seguidores que
expongan sus ideas. Entiende que no tiene que ser la maxima autoridad ni el anico

responsable al momento de presentar soluciones para afrontar un nuevo reto.

- No teme afrontar riesgos. Saben que en el camino deberan adaptarse a
muchos cambios y afrontar algunos riesgos. No temen a ellos y trabajan mucho

mas duro para superarlos”.

Para Maxwell, John (2011), hay en los lideres una forma de generar
seguridad a través de la confianza en si mismo y esto es una caracteristica clave
en el liderazgo transformacional. “La seguridad es caracteristica de una actitud
positiva. Quienes obtienen los mas grandes resultados permanecen seguros de si

mismo a pesar de las circunstancias. Los lideres con firme confianza en si mismos
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reconocen y aprecian la seguridad en otros. La confianza no es sencillamente para
mostrar, otorga poder. Un buen lider tiene la habilidad de inculcar en sus
subalternos confianza en €él. Un gran lider tiene la habilidad de inculcar en sus

subalternos confianza en si mismos”.

De acuerdo con Maxwell, John (2011), el liderazgo ungido se caracteriza por irradiar:

- “Carisma. Los ungidos gozan de un virtuosismo y atractivo casi
magneéticos.

- Carécter. Los demés ven la naturaleza divina plasmada en su liderazgo.
esto les inspira confianza.

- Competencia. Usted tiene la capacidad para completar la tarea. Su
liderazgo produce resultados.

- Conviccion. Su liderazgo es firme y usted siempre defiende lo correcto”’.

Para Laszlo, Beke (2023), “existe un liderazgo auto consciente e inspirador”.
Cita que “los lideres hoy dia deben ser capaces de liderizar a un grupo de
directores y de exhibir las habilidades de liderazgo y de mentalidad que se
requieren para dirigir en una mayor escala, coordinando e inspirando redes de
equipos”. Explique que “para poder hacer eso, deben construir una profunda y
aguda conciencia de ellos mismo y del entorno que los rodea. Solo el veinticinco
por ciento de aquellos que respondieron comentaron que los lideres de sus
organizaciones estan comprometidos, son apasionados e inspiran a los
empleados a los limites deseados”. De acuerdo a data realizada para su
investigacion: Las tendencias que estan transformando a las organizaciones”.

Publicado en su nota de pagina Web.
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Ventajas del liderazgo transformacional

La escritora Fortmann, Esther (2023) explica en su nota publicada que: “cuando
los lideres transformacionales logran poner en practica este tipo de liderazgo y

cuentan con las caracteristicas anteriores, se consigue una serie de beneficios como:

- “Implicacion: al sentirse mas motivados, los empleados se muestran mas
comprometidos con su trabajo. Con eso aumenta su rendimiento, ya que el lider

los inspira a esforzarse para lograr los objetivos propuestos.

- Empoderamiento: los lideres transformadores ayudan a que las personas
aumenten su autoestima al sentirse mas seguros de si mismo. Les concede

autonomia que les permite a los colaboradores desarrollen todo su potencial.

- [dentidad corporativa: busca que los trabajadores consideren las metas
de la empresa como las propias. Con esto se refuerza el sentimiento de

pertenencia. Asi, como la identidad corporativa de la compafiia.

- Capacitacion: busca promover el talento de cada profesional para que sea
capaz de mejorar a nivel laboral y personal. Esto se ve reflejado en la capacitacion

de la plantilla y en su eficacia al momento de trabajar.
- Fidelidad: los vinculos emocionales que se crean entre el lider y sus

seguidores ayudan a que el trabajador se sienta comprometido con su trabajo. Por

ello las tasas de rotacion de personal son minimas, asi como el absentismo laboral”.
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Importancia del liderazgo transformacional

En la estrategia del talento considerada por el autor Schlemenson, Aldo
(2002), que destaca en su libro “actualmente, la estrategia y la administracion del
talento se han convertido en una prioridad para las empresas, comparable al
posicionamiento que debe lograrse en los enroques de mercado y a la importancia
de definir los resultados a los que aspiran los accionistas. Aun cuando muchas
organizaciones han logrado incrementar considerablemente la conciencia de su
conduccién acerca de la importancia de estos temas, todavia se requiere

transformar esa conciencia en decisiones, acciones y procedimientos gerenciales”.

“En la medida en que los lideres gerenciales comprendan los beneficios
estratégicos de la identificacion sistematica y el desarrollo de su mejor gente,
comprometeran al sistema ejecutivo y a los directorios en la implementacion de estas
estrategias. Este trabajo de reconocimiento del talento no puede estar disociado de la
estrategia del negocio y de la estructura organizativa. Esta triple integracion requerida

es lo que hace verdaderamente efectiva la estrategia propuesta’.

El autor Schlemenson, Aldo (2002), destaca el valor e importancia que ha tenido la
evaluacion de las estrategias del talento para considerar acciones en el tipo de liderazgo

gue vendria a convertirse en lo que ahora conocemos como liderazgo transformacional.

Citando a McGregor Burns, James (1985), menciona “que el hombre se
dirige y se controla a si mismo en servicio de los objetivos a cuya realizacion se
compromete. EI compromiso con los objetivos de la organizacion esta en funcion
de las recompensas asociadas con su logro. El ser humano aprende, en las
debidas circunstancias, no solo a aceptar sino a buscar responsabilidades. Los
parametros de control los pone el profesional, los mide y los corrige. La capacidad

de desarrollar en grado relativamente alto la imaginacion, el ingenio y la capacidad
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creadora para resolver problemas de la organizacion estd ampliamente y no

estrechamente, definida en la poblacion”.

Kotter, Peter (1992), en sus investigaciones realizadas, afirma que: ‘hoy la
gerencia consiste menos en ejercer el poder, que en manejar la dependencia; que
los directivos se ven obligados a interactuar con otras personas influyentes en una
forma méas compleja de lo que cualquier organigrama puede sugerir; y que de esas
observaciones hay que deducir implicaciones importantes”. Esto conlleva un poco,
como el liderazgo transformacional es importante cada vez en mayor nivel en las
empresas. Y como se siguen transformando de acuerdo con las necesidades de
las personas dentro de la organizacion, como parte del liderazgo transformacional,

citando su importante en este trabajo.

Kotter, Peter (1999) explica que ‘liderar, por el contrario, es manejar el
cambio. Parte de la razon por la que el liderazgo ha cobrado tanta importancia
radica en el hecho de que el mundo de los negocios se ha vuelto mas competitivo
y volatil. Para sobrevivir y competir eficazmente en el nuevo entorno hay que
cambiar sustancialmente. Cuanto mas cambio haya, mas liderazgo hara falta”.
“Estas diferentes funciones: manejar la complejidad y manejar el cambio, definen

las caracteristicas de la gerencia y del liderazgo”.

Objetivos del liderazgo transformacional

Para el autor Salcedo, Antonio (2018), el objetivo final del lider
transformacional “es motivar al empleado para que participe en acciones que
ayuden a la empresa para alcanzar sus objetivos”. El lider es quien describe la
importante participacién de la motivacion dentro de los equipos de trabajos como

objetivo del liderazgo transformacional.
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Vasquez, Antares (2013), cita por su parte a Bass, Bernard (1999); “afirma
que el lider transformacional requiere del desarrollo de madurez moral. Desde su
perspectiva, los estandares morales de los padres del lider, asi como sus
experiencias escolares y extracurriculares, son factores que indicen en la
formacion del lider transformacional”. De acuerdo con el autor “los padres tienen
una gran influencia en el desarrollo del liderazgo de sus hijos; suelen haberles

provisto de grandes retos, pero también de un buen apoyo para alcanzarlos”.

Por su parte el autor Maxwell, John (2011), hace un andlisis sobre los
deberes del liderazgo; bien son clave para demostrar que son los objetivos la base
del liderazgo transformacional, asi, el mismo autor no lo haya citado como
transformacional, es importante destacarlo por su connotacidén para este estudio:
“su habilidad exterior y su integridad interior”. Explica que todo lider debe tener
esta combinacion:

- “Valoran la excelencia.

- No se conforman con la mediocridad.

- Se fijan en los detalles.

- Se comprometen de verdad con lo que realmente importa.

- Demuestran integridad y desemperio ético.

- Muestran respeto genuino a los demas.

- Demuestran coherencia.

- Nunca dejan de mejorar.

- Dan siempre el cien por ciento.

- Hacen de la excelencia un estilo de vida”.
“La primera persona que usted lidera es usted mismo, no puede ser un lider

efectivo sin autodisciplina. Permanecen enfocados en los resultados”. Maxwell,
John (2011).
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Como aplicar el liderazgo transformacional en una empresa.

En cuanto a como aplicar el liderazgo transformacional en una empresa,
vamos a citar el andlisis realizado en su nota Web, por la autora Fortmann, Esther
(2023), quien explica que “a nivel empresarial, la figura del lider siempre ha sido
clave para el buen funcionamiento de una compafiia. Sin embargo, el liderazgo
gue se necesita hoy dia no se parece en nada al que se aplicaba en el pasado. En
la actualidad es esencial adaptarse a las necesidades del mercado y a los

cambios constantes, por lo que la mejor opcion resulta ser lider transformacional”.

“Este tipo de lider cuenta con los conocimientos y habilidades necesarias
para dirigir una empresa de manera eficaz, promueve el cambio dentro de ella y
guia a su equipo a cumplir con las metas propuestas. Pero para conseguirlo es

necesario poner en practica algunas cosas en su organizacion”.

“1.- Establece un objetivo comun. Esto es lo primero que debe hacer el
lider transformacional. Definir un objetivo y una ruta para alcanzarlo y comunicarlo
de forma efectiva a los colaboradores, esto hara que interioricen esas metas como

propias y creen una consciencia compartida.

2.- Aprende y ensefia lo que sabe. Entiende que nunca se deja de
aprender. Siempre tiene la curiosidad de conocer nuevas cosas. Pero ademas los
lideres transformacionales no se guardan el conocimiento para ellos, sino que lo
comparten con su equipo. La idea es ensefiar lo que saben para que su equipo

pueda desarrollar nuevas capacidades. Por ello se les considera como un mentor.

3.- Predica con el ejemplo. Se dice que la mejor ensefianza es con el ejemplo.

En este caso es esencial que exista una coherencia entre lo que se dice y lo que se
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hace. Si un lider quiere que su equipo se esfuerce, él deberd hacerlo primero, Si

quiere que sea creativo, él debe serlo e incentivar la creatividad en los demas.

4.- Piensa a futuro. Para aplicar con éxito el liderazgo transformador en una
empresa se debe pensar a largo plazo. Y es que la transformacion de una

empresa es un proceso largo, por lo que la paciencia ser& un factor clave.

5.- Cree en su equipo. El lider transformador debe ser capaz de descubrir y
potenciar las habilidades particulares de cada trabajador. No todas las personas son
iguales, hay quienes son mejor en una cosa que en otra y es trabajo del lider

atender a los detalles para motivar e inspirar a cada persona a que logre sus metas.

6.- Reconforta el fracaso. Nadie quiere fracasar, pero siempre hay que
tener presente que es una posibilidad. Por eso, el lider debe saber como
reconfortar a las personas cuando tienen un tropiezo. Es fundamental que sepa
transmitir que, a pesar de fracasar, es algo que van a superar y seguir

avanzando”. Fortmann, Esther (2023).

En este aparte, destacamos a continuacion la nota realizada por el autor:
Laszlo, Beke (2023), quien explica lo siguiente: “las empresas tienen que construir
una proposicion de valor para sus estrellas técnicas, que derivan su energia del

trabajo técnico y no de la supervision de otros”.

“Las empresas pueden obtener importantes beneficios si aplican este
concepto a la gerencia media, quienes cumplen en este rol muy bien son
verdaderas estrellas. Una vez que estas estrellas son identificadas, la alta
gerencia debe hacer lo posible para mantenerlos en su rol. Existen una serie de

potenciales palancas que pueden aplicarse para que ello funcione:
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Salario y bonos — reconocimiento econémico y cuando sea apropiado, los

gerentes medios pueden tener ingresos mayores que la alta gerencia.

Ampliacién del &mbito — se puede ampliar el alcance o la escala del rol, sin

modificar la esencia del mismo.

Cambio de la denominacién — un titulo nuevo, con reconocimiento y
responsabilidad incrementada, mientras se mantiene el foco del rol en el centro de

la accion.

Asignaciones retadoras — preguntarles que harian si estuvieran a cargo o, Si

estan de acuerdo, encargarlos de un proyecto o de una idea importante.

Flexibilidad en el trabajo — al mismo tiempo que la gerencia media busca los
mejores arreglos para sus supervisados, se puede tener consideraciones similares con

ellos”. “...el liderazgo humano continuara siendo necesario y crecera mas todavia. La

necesidad de la excelencia en la gerencia aumentara”... Laszlo, Beke (2023).

“‘Una de las tareas especificas para aplicar el liderazgo transformacional en
los equipos de trabajo de una empresa es el determinar en cada persona
responsable de un equipo, si necesita direccion, preparacion, apoyo o autoridad
delegada”. Estos principios los determina en su libro el autor Maxwell, John
(2011): “Es importante ayudar a las personas delegando en ellas. Usted no puede
aventar simplemente tareas sobre los demas si quiere que triunfen. Delegue de

acuerdo con los siguientes pasos”:

1.- “Pidales que sean Unicamente investigadores. Esto les da la oportunidad

de familiarizarse con los procedimientos y obijetivos.
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2.- Pidales que hagan sugerencias. Esto los hace pensar y le proporciona a

Usted una oportunidad de entender el modo de pensar de ellos.

3.- Pidales que implemente una de sus recomendaciones, una vez aprobado

por Usted, llévelos al éxito, no al fracaso.

4.- Pidales que tomen sus propias acciones, pero que informen
inmediatamente los resultados. Esto les da confianza y usted estara en posicion

de corregir errores si es necesatrio.

5.- Deles completa autoridad. Este es el paso final, hacia el que ha estado
trabajando”.

Como se ha afirmado en los parrafos anteriores, citar el andlisis de: gerencia,
liderazgo y liderazgo transformacional; nos une al proposito de dar base teorica de
informacion relacionada con las empresas venezolanas del sector de tecnologia de la

informacidn para conseguir nuestro proposito en el estudio de este trabajo de grado.

Queremos con ello significar las bases a lo que ahora abordaremos como
fundamento para las teorias en cuanto a las tecnologias de la informacion y su
relacion al estudio, que conlleva a determinar el liderazgo transformacional
utilizado en las nuevas condiciones de fuerza del conocimiento gerencial en

empresas venezolanas del sector de tecnologia de la informacion (TIC).
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2.2.4.- Las empresas de tecnologia de la informacion y comunicacion (T.I.C.)

Ahora bien; ¢ por qué es importante para este trabajo de grado unir la gerencia,
el liderazgo y las empresas del sector de tecnologia de la informacién? Los primeros
usuarios de salida y entrada a las computadoras: las personas. La necesidad de
estudiar al ser humano en como consigue la informacion y como la transforma.
Especializandose, hasta crear lineas gerenciales como las que seguimos
introduciendo hoy dia, para optimizar este proceso de informacién y comunicacion.

Es lo que expondremos a los gerentes, lideres y CEO de las empresas y en sus
estructuras organizacionales, para lograr identificar, describir y examinar el impacto

de la aplicabilidad del liderazgo transformacional en las organizaciones del sector TIC.

McLeod, Raymond (2000), explica que “es importante que quienes disefan
los sistemas de informacion tengan en cuenta el nivel del gerente, porque tales
sistemas de informacidén pueden influir tanto en el origen de la informacion como

en la forma en que se presenta”. “En los ultimos 25 afios han adquirido la idea de

los papeles gerenciales.

Mintzberg, Henry (1991), Profesor de la McGill University de Canada,
consideré que las funciones de Fayol “nos han dado una idea completa de la
situacion y creo un marco de referencia mas detallada que consistia en diez
papeles gerenciales que los gerentes desempefian y que implican actividades
interpersonales, de informacion, comunicacion y toma de decisiones. Estas
funciones y papeles gerenciales proporcionan marcos de referencia utiles al

disefiar sistemas de informacién en las organizaciones”.

Citando a Kotter, Peter (1999) en su libro la verdadera labor de un lider nos
resulta importante destacar las diferencias entre gerencia y liderazgo. Como un

aparte al liderazgo transformacional de este estudio: “Gerenciar es manejar la
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complejidad, los procedimientos y practicas de la gerencia responden en gran
medida a uno de los mas significativos fendmenos del siglo XX, el surgimiento de
las grandes organizaciones. Sin una buena gerencia, las empresas mas complejas
tiendes a anarquizarse, hasta el punto de poner en peligro su propia existencia’.
Partimos de esta breve explicacion que nos abre paso un poco, para enlazar
los puntos descritos anteriormente, con lo seguido a continuacién: origen de las

tecnologias de la informacién, como punto de estudio en este trabajo de grado.

Origen de las T.I.C.

Abordamos el origen de las empresas T.I.C. mencionando el analisis hecho
por Drucker, Peter (2002), donde explica: “que no es la informacion la que produce
el efecto de la revolucion informética sino el comercio electronico; algo en lo que
remotamente nadie hablaba ni podia proveer hace afios. Es decir; con la aparicion
explosiva del Internet como ese importante canal de distribucion de bienes y
servicios que llego para cambiar el mundo. Cambi6 las busquedas de empleos,
economias, mercados, estructuras gerenciales, productos, todo lo que lleva al
mercado de empleo y de mano de obra. Entendiéndose que, con lo anterior, la
revolucion informatica vino justamente con la revolucion industrial, a finales del

siglo XVIIl y comienzos del XIX".

“En 1829 con la llegada del ferrocarril, este producto que cambié las
economias, las sociedades y la politica. Fue un elemento de que dio el nombre a
la revolucion industrial, ya que no solo cre6 una nueva dimension econémica, sino
gue rapidamente cambio” lo que llamaria Drucker “la geografia mental. Por

primera vez el hombre gozé de verdadera movilidad”.
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Por consiguiente, “el efecto real de la revolucion informética no ha sido en
absoluto la informacion, casi ninguno de los efectos de la informacion que se
preveian hace cuarenta afios ha ocurrido realmente. La revolucion informética nos
ha hecho volvernos rutinarios en los procesos tradicionales en incontables areas”.
“Nos ha cambiado el como trabajamos”. Drucker, Peter (2002), explica que: “/o que
llamamos revolucion informética es en realidad una revolucion del conocimiento.

La clave no es electronica: es la ciencia cognoscitiva”.

Para el autor Drucker, Peter (2002), cita dentro de los origenes de los
sistemas de informacion como parte del contexto de creacion de las tecnologias
de informacion y comunicacion que se hizo posible gracias a ‘los sistemas de
informacion de ordenadores, telecomunicaciones y automatizacion de las oficinas
a principios de los afos setenta, donde era posible gestionarlas como entidades
bien separadas. En la actualidad se estan gestionando cada vez mas unidas,
primero porque son cada dia mas, las nuevas aplicaciones que reciben la
interconexion y segundo; porque los problemas de gestion de las aplicaciones que

emplean esas tecnologias son actualmente muy similares”.

Definiciones de las T.I.C.

“Un sistema de informacién es un conjunto de elementos que interactian entre
si, con el fin de apoyar las actividades de una empresa o negocio”. “Las tecnologias
de la informacion (TI) del inglés (information technology). Este término hace referencia
a todas aquellas tecnologias que permiten y dan soporte a la construccion y

operacion de los sistemas de informacion” Cita del autor Cohen, Daniel (2000).

Laudon, Kenneth y Laudon, Jane (2008), la tecnologia de la informacién “es

una de las muchas herramientas que los gerentes utilizan para enfrentarse al
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cambio. El hardware de cémputo es el equipo fisico utilizado para realizar las
actividades de entrada, procesamiento y salida de un sistema de informacion.
Consta de lo siguiente: varios dispositivos de entrada, salida y almacenamiento, asi
como dispositivos de telecomunicaciones que enlazan estos dispositivos”. “Todas
las tecnologias en conjunto con las personas necesarias para su implementacion,

representan recursos que se pueden compartir en toda la organizacion”

Sanchez, Juan (2001), cita en su libro el concepto de Antonelli (1991) sobre
las tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC), definiéndolas como:
‘innovaciones tecnoldgicas y organizacionales que explotan modernos sistemas

de comunicacion para coordinar actividades”.

De acuerdo a la definicion del Centro nacional de tecnologias de la informacion
(CNTI), las TIC son “mas que herramientas generadoras de productos finales,
procesos cientificos cuyo principal objetivo es la generacion de conocimientos, a
posterior incidirdn en los modos de vida de las sociedades, no sélo en un ambito
técnico o especializado, sino principalmente en la creacion de nuevas formas de

comunicacion y convivencia global”.

IKUSI en su pagina Web (2022) define las TIC, como “el conjunto de tecnologias
gue permiten el acceso, la produccion, procesamiento, tratamiento, almacenamiento,
transmision y comunicacion de informacion presentada en diferentes cédigos (ya sea:
texto, sonido, imagen, entre otros)”. Las TIC “han creado y crean nuevas formas de
comunicacion, permitiendo mejorar el nivel de estas (haciéndolas mas rapidas y de
mayor calidad); traduciendo esto a una reduccion de costes y tiempo tanto en el mundo
de los negocios como en la vida misma, proporcionando una mayor comodidad y

mejorando la calidad de vida de las personas’.
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Detallamos a continuacion las citas que realiza esta pagina en su Web, sobre
las citas de varios autores: Graells, Castells, Thompson y Strickland, Salinas, Jesus.

Las tecnologias de la informacion y comunicacion son para Graells (2000), “un
conjunto de avances tecnologicos, posibiltados por la informatica, las
telecomunicaciones y las tecnologias audiovisuales, todas estas proporcionan
herramientas para el tratamiento y la difusion de la informacion y contar con diversos
canales de comunicacion. El elemento mas poderoso que integra las TIC es Internet,

que ha llevado a la configuracion de la llamada Sociedad de la Informacion”.

Para Castells, Manuel (1998) “sostiene que las tecnologias dominantes de
una sociedad producen consecuencias sociales que determinan la vida de las
personas, por cuanto las innovaciones tecnoldgicas obligan a los seres humanos a

adoptar una nueva forma de vida con valores nuevos”.

Thompson y Strickland (2004) definen las TIC como: “aquellos dispositivos,
herramientas, equipos y componentes electronicos, capaces de manipular
informacion que soportan el desarrollo y crecimiento economico de cualquier
organizacion. Cabe destacar que en ambientes tan complejos como los que se
deben enfrentar hoy en dia las organizaciones, solo aquellos que utilicen todos los
medios a su alcance y aprendan aprovechar las oportunidades del mercado

visualizando siempre las amenazas, podran lograr el objetivo de ser exitosas”.

Salinas, Jesus (2008) explica las TIC “son cambiantes, siguiendo el ritmo de
los continuos avances cientificos y en un marco de globalizacibn econémica y
cultural, contribuyen a que los conocimientos sean efimeros y a la continua
emergencia de nuevos valores, provocando cambios en nuestras estructuras
econdémicas, sociales y culturales, e incidiendo en casi todos los aspectos de
nuestra vida: el acceso al mercado de trabajo, la sanidad, la gestion burocratica, la

gestion econdmica, el disefio industrial y artistico, el ocio, la comunicacion, la
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informacién, nuestra forma de percibir la realidad y de pensar, la organizacion de las
empresas e instituciones... Su impacto en todos los ambitos de nuestra vida hacen

cada vez mas dificil, que podamos actuar eficientemente prescindiendo de ellas”.

Caracteristicas de las T.I.C.

Para Sanchez, Juan (2001). “Las T.l.C. son consideradas como el nuevo
paradigma tecno-economico” Cita a Castells, 1995, Pag. 36-39, este nuevo
paradigma se caracteriza por:

- “Nuevas tecnologias concentradas en el procesamiento de la informacion.
Supone la posibilidad de efectuar nuevas operaciones o realizar mejor las
practicas ya establecidas sobre la base de aplicacion de nuevos conocimientos (se
acelera el procesamiento de informacion, toda vez que aumenta la complejidad y
precision del proceso).

- Los principales efectos de sus innovaciones recaen sobre los procesos mas
gue sobre los productos. Las revoluciones tecnolégicas estan hechas de

innovaciones cuyos productos son en realidad procesos”.

Sanchez, este paradigma “es uno de los cambios mas importantes en la
historia de la tecnologia y puede lograr una mejora sustancial en la rentabilidad
econdmica gracias al uso de ordenadores y a la extension de redes informaticas
por medio de las telecomunicaciones”. “Gracias a las T.I.C. y a su capacidad para
recoger gran cantidad de informacién, a gran velocidad y con gran fidelidad,
afectaran a la gestion interna de la empresa, exigiendo incluso, una
reestructuracion de tareas y responsabilidades”. “Por lo que siempre se requerira

un enfoque de caracter estratégico”.
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Importancia de las T.1.C.

En el articulo: La gerencia en la sociedad futura de Drucker, Peter; relata que
“a medida que la empresa pasa a ser una confederacion o una agrupacion, se
hace cada vez mas necesaria una alta gerencia separada, poderosa Yy
responsable. Sus responsabilidades abarcaran la direccion, planeacion, estrategia,
valores y principios de la organizacién como un todo; su estructura y las relaciones
entre los diversos miembros; sus alianzas, asociaciones y operaciones a riesgo

compartido y su investigacion, disefio e innovacion’.

En esta perspectiva Drucker, también explica que “una tarea igualmente
importante para la alta gerencia de la sociedad futura sera balancear sus tres
dimensiones como: organizacion economica, organizacion humana y organizacion

social, cada vez mas importantes. Una de estas dimensiones subordina las otras dos”.

‘Lo que significa que para las empresas de tecnologias, cada dia es mas
evidente que las organizaciones sobreviven si son dirigidas por personas
competentes, que tomen en serio su trabajo, amen lo que hacen y estén llenas de
valores. Solo con grandes y buenos gerentes estas empresas del conocimiento
contindan. En la sociedad futura el mayor reto para la gran empresa especialmente
para la multinacional puede ser su legitimidad social: sus valores, su vision, su

mision. En efecto, en la sociedad futura la alta gerencia sera la compania”.

“Las empresas de tecnologias experimentan con nuevas formas corporativas y
llevan a cabo unos cuantos estudios trabajando con alianzas, con socios y operaciones
a riesgo compartido y definiendo nuevas estructuras, nuevas tareas para la alta
gerencia. lgualmente se necesitan nuevos modelos de diversificacion geografica y por

productos para las compariias poder balancear concentracion y diversificacion”.
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Para Drucker, Peter (2002), “tal vez se puede argiir, aun cuando sea una
sorpresa, que la revolucion informatica ha hecho que la gerencia este ahora
menos bien informada que antes. Dispone de mas datos desde luego, pero la
mayor parte de la informacion que tan rpidamente le da su sistema es sobre
cuestiones internas de la compafia; y ya se han visto en los cambios mas
importantes que en la actualidad afectan a una institucion, son los que ocurren por

fuera de ella y que los actuales sistemas de informacién desconocen totalmente”.

“La informacion externa empieza a estar disponible por Internet. Aun cuando esto
esta ocurriendo por ahora de una manera enteramente desorganizada, ya es posible
gue la gerencia pregunte qué informacion externa como un primer paso para idear un

sistema adecuado para recoger informacion pertinente sobre el mundo exterior’.

Ahora bien, ‘para sobrevivir y prosperar, toda organizacion tendra que
convertirse en un agente de cambio. La manera mas eficaz de manejar el cambio es
crearlo; pero la experiencia ha demostrado que injertar innovaciones en una empresa
tradicional no da bueno resultados. La empresa tiene que convertirse en agente de
cambio y esto requiere abandono organizado de cosas que se ha demostrado que no
tienen éxito y la mejora organizada y continua de todo producto, servicio y proceso
dentro de la organizacion, requiere la explotacion de los éxitos, especialmente de los

inesperados y no planeados y requiere innovacion sistematica”.

“La importancia de volverse agentes de cambio es que con ello se cambia
toda la mentalidad de la organizacién en lugar de ver el cambio como una
amenaza, la gente llegara a considerarlo como una oportunidad. Y después:
grandes ideas. Volviendo a la revolucién informética, vemos la aparicion de
nuevas instituciones y teorias”. “Todo esto sugiere que los cambios mas grandes
no los hemos visto todavia. También podemos estar seguros de que la sociedad

de 2030 sera muy distinta de la de hoy y que tendra muy poco parecido con las

74



predicciones de los actuales futur6logos de moda. No estard dominada por la
tecnologia informética ni esta le dara forma; esta, desde luego seréd importante,
pero sera solo una de varias tecnologias importantes. La caracteristica central de
la sociedad futura, como ha sido de las anteriores, sera sus nuevas instituciones y

teorias, ideologias y problemas”. Cita Drucker, Peter (2002).

Utilidad de las TIC

De acuerdo con Sanchez, Juan (2001) “La utilidad de las T.l.C. viene
determinada por los siguientes aspectos:

- Afectan a la eficiencia de la organizacion porque mejoran la capacidad de
resolucion de problemas e incrementan la velocidad de respuesta a los mismos.

- Favorecen la eficacia de la empresa al incidir sobre los elementos claves de
la estrategia empresarial como son la ventaja competitiva y la relacion que
mantiene la organizacion con determinados colectivos, especialmente clientes y
suministradores. Entre otras cabe destacar que permiten:

e Entrar en nicho de mercados a escala mundial y conseguir unas
oportunidades comerciales mas rapidas.

e Vincularse con corporaciones de otras regiones 0 paises como
proveedores u otros intermediarios de mercado.

e Operar con grupos de pequefios negocios como si ellas fueran
entidades mucho mayores, permitiéndoles competir con grandes
corporaciones sobre una base mas igualitaria.

e Reducir el ciclo de desarrollo de un producto y adoptar estrategias de
marketing que respondan mejor a las necesidades de los consumidores.

- Son susceptibles de crear futuro para la organizacion al traer de la configuracion

de nuevo producto o servicios, llegando a cambiar la forma misma de hacer negocios”.
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Es por ello que, Sdnchez, Juan (2001) refiere: “sin embargo, la mayoria de
los altos directivos todavia consideran que las TIC son un factor técnico, mas que
un vehiculo capaz de posibilitar el redisefio del proceso comercial, todo ello a
pesar de los beneficios constatados que se le atribuyen a las TIC. La carencia de
la comprensién de los beneficios organizacionales potenciales sugiere que el
impedimento més grande para la aceptacion y utilizacion de las TIC puede ser la

falta de iniciativas educativas”.

Objetivos de las TIC

Sanchez, Juan (2001), cita en su libro las recomendaciones realizadas por
Rockart (1996), “para conseguir una gestion eficiente de las TIC en la empresa:

- Coherencia de la estrategia de las TIC con la estrategia competitiva de la empresa.

- El personal de las TIC de todos los niveles debe establecer fuertes vinculos
con los directivos de linea, ya que Unicamente a través de estas relaciones surge la
comunicacion necesaria que alinee estrategia tecnologica y estrategia competitiva.

- Los directivos de las TIC deben contar con una gran variedad de estrategias
para responder rapidamente a los cambios del entorno o a las necesidades de los
clientes de la empresa.

- Reciclar las TIC existentes. El personal de la empresa debe dotarse con
nuevas capacidades para poner al dia sus habilidades.

- Busqueda de eficiencia en las inversiones de las TIC, subcontratando
actividades de bajo valor afiadido o cuyo coste sea excesivo.

- Redisefio de la organizacién de las TIC. Se sugiere distribuir la toma de
decisiones entre departamentos y una unidad central; con ellos se logra no perder
las ventajas de economias de escala y ademas, se fomenta que el usuario de las

TIC sea quien tome la decision, puesto que es quien tiene mejor criterio para ello”.

76



Son muchos los objetivos que tienen las TIC y en cada empresa de acuerdo
a su organizacion estructural conviene buscar esa finalidad, para procesar la
informacion a beneficio y utilidad de su compafiia, la de sus miembros y su
entorno. Los beneficios son grandes al tamafio de sus capacidades gerenciales y
nos ofrece la oportunidad de ir innovando o y convirtiendo esos objetivos en valor
humano para la sociedad.

Del analisis precedente, pasamos a revisar algunas consideraciones sobre el
papel de las empresas del sector de tecnologias de la informacién, en el nuevo

contexto empresarial.

El papel de las TIC en el nuevo contexto empresarial.

“‘Desde sus inicios la relacién entre Tl y empresa no es algo reciente, ya que
la informatica se concibio como una fuente de soluciones para mejorar la gestion
de los negocios”, cita dada por Sanchez Juan (2001) en su libro.

Con ello partimos a explicar un poco el papel de las TIC en nuestro contexto
actual, con las observaciones realizadas por el autor.

“Los investigadores que se han centrado en el valor de la informacion en la
comunicacion han examinado la adecuacion y eficacia de la informacién para la
solucion de problemas”.

“Parece incongruente que en la sociedad de la informacidon, con las
posibilidades que la tecnologia ofrece, la relacion comercial entre empresas se
sustente en métodos manuales tradicionales, que apenas han variado en decenas
de afos. Un informe de la Comisién Europea apunta que hoy dia, en la mayoria de
los casos, los documentos comerciales que resultan de procesos informaticos se
meten en un sobre y son enviados por correo: elaborados a la velocidad de la luz,

se transmiten mas de un millbn de veces mas lentamente”.
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Dentro de este aspecto, Sanchez, Juan (2001) puntualiza que “los cambios
cada vez mas rapidos en el entorno y la necesidad que tienen las empresas de
adaptarse lo antes posible a los mismo, hacen que una adecuada gestion de la
informacién se convierta en un recurso estratégico, junto a los tradicionales tierra,
trabajo y capital. Asi, en los ultimos afios se ha venido apreciando una mejora de los
sistemas de informacion empresariales internos con la finalidad de sacar el maximo
partido posible a la informacion que se genera tanto dentro como fuera de la propia
empresa. Esto ha hecho posible el que muchas empresas hayan tenido la posibilidad

de acceder a ventajas competitivas gracias al empleo adecuado de tal informacion”.

Es importante destacar la sociedad de la informacion no implica vivir
instalados acumulando informaciéon por medio de sistemas de informacion
adecuados, sino que lo realmente importante desde el punto de vista estratégico
es compartirla. Parafraseando una cita del autor Sanchez, Juan (2001). “el avance
en las telecomunicaciones y la informatica nos brinda el camino para compartir

informacion de forma rapida y segura”.

Para Sanchez “el hecho de apoyarse en tecnologias tanto de la informacion
como de la comunicacion implica que todavia, en la inmensa mayoria de las
empresas, su gestion se deje en manos de departamentos técnicos, es decir, la
direccion general delega su gestién en departamentos aislados, 1o que sin duda
limita enormemente las posibilidades que tales sistemas brindan para las

relaciones interempresariales”.

“Los sistemas de informacion empresarial pueden llegar a ser estratégicos
desde el punto de vista empresarial, pero la fuente de la ventaja nunca estara en
el uso de las tecnologias de la informacion y comunicacién, sino en el uso de la

informacion obtenida gracias a las mismas”. Sanchez, Juan (2001).
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2.3.- Definicién de términos basicos

Pasamos a definir algunos de los términos bésicos para este trabajo investigativo,
mediante la interpretacion y andlisis, considerando las bases tedricas anteriores, sus

fundamentos y paradigmas del entorno actual y el contexto empresarial.

El Alfa de Cronbach, lleva el nombre del Psicélogo estadounidense, quien hizo
un estudio en psicometria y la medida fiabilidad. “Es un coeficiente que sirve para
medir la fiabilidad de una escala de medida”. “Es la forma mas sencilla y conocida
de medir la consistencia interna y es la primera aproximacion a la validacion del
constructo de una escala.” “Medida de correlacién de los items que forman una

escala’. Sus origenes se encuentran en los trabajos de Hoyt y Guttman.

La organizacion: desde un punto de vista administrativo, permite conformar
varios departamentos, gerencias tales como: recursos humanos, financieros,
contables, tecnolégicos, materiales, entre otros; con la finalidad de orientar a un
todo de quienes la conforman. Lleva sus propias actividades de administracion,
planeacién, organizacion asi; como de direccidon y control. La organizacion
también puede definirse como de negocios, gobierno, servicio, ejercito, iglesias,

comunidad entre otros; de acuerdo con su campo de aplicabilidad.

La gerencia de las empresas: fundamenta sus conocimientos a la capacidad
del hombre para impulsar a las personas, aunque posean un distinto potencial y
distintos grados de conocimiento, mediante el trabajo organizacional, al logro de

los objetivos de la direccion de la empresa.

El gerente: es quien se encarga de forma genuina de mover y hacer mover
las piezas claves en la empresa para lograr sus objetivos y mantenibilidad del

negocio empresarial. Proporcionando desarrollo, creatividad y excelencia, para
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todo su entorno. Mantiene un liderazgo de punta para reducir los conflictos y

obtener el maximo rendimiento de los recursos que tiene disponible.

La gerencia del conocimiento: puede interpretarse como nuestra capacidad
de analisis continto a las cosas, conceptos, situaciones y todo nuestro entorno. Su
uso por medio de las tecnologias para obtener la informacién relevante a nuestros
intereses, su objetivo lograr la solucidon apropiada. Incorporar un proceso de
encontrar, seleccionar, organizar y presentar informacion que optimice nuestra

compresion a las diferentes situaciones estudiadas.

El lider: palabra que atribuye nuestro estudio. Se dice que el lider es aquel que
tiene una vision optimista de las personas, apreciativa de las diferentes situaciones que
lo rodean y sus formas de actuar antes diferentes escenarios. El lider goza de valores y
del aprecio de las personas cercanas a él, tiene buenas relaciones humanas en la

organizacion, su gente y el mundo exterior. ES centro de atencion en la organizacion.

Sobre el concepto de Liderazgo, es la capacidad que demuestran en una
organizacion personas con una importante capacidad para manejar dirigir gente,
de forma eficiente. Tiene ideales y capacidad de impulsar a otros a desarrollarse,

a emprender. Es responsable, deseoso, apto y capaz para la toma de decisiones.

Otro concepto de liderazgo puede explicarse como: persona capaz y buenos
valores humanos, que lo hacen capaz de lograr los objetivos en la organizacion.
Relne y dirige personas en la organizacion con propositos claros y definidos,
influyendo en los resultados. Busca un equilibrio entre los objetivos de la

organizacion y los deseos y necesidades de sus miembros.

Liderazgo transformacional: es nuestro concepto mas usado en los analisis de

este trabajo de grado. El lider transformacional posee la habilidad tactica y
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estratégica, al mismo tiempo que va mas alla y centra su trabajo en la generacion de
procesos de cambio dentro de la empresa y esto tiene que ver con el mejoramiento y

fortalecimiento de las relaciones humanas en su grupo y los niveles de motivacion.

Otra definicion para agregar sobre liderazgo transformacional es que: busca
una transformacion en la empresa a través de las nuevas ideas y de establecer
métodos novedosos, que se basan en la importancia del ser como persona y sus

valores, para fomentar y hacer grandes aportes a la empresa.

Ubicuidad: este término refiere en definiciones de tecnologias, a la forma que
Internet puede ser: cuando estas en todas partes. Describe en otras palabras, que
es imprescindible ya que todo el mundo la tiene. También puede definirse como la
capacidad de estar presente en todas partes al mismo tiempo.

Analisis DAFO: se trata de un método para evaluar las posibilidades de la
empresa o de un proyecto en concreto en el mercado. Se basa en el andlisis de las
fortalezas y debilidades de la compaiiia (factores internos) y de sus amenazas y
oportunidades (factores externos). El analisis busca reforzar las fortalezas y aprovechar

las oportunidades, a la vez que combatir las amenazas y eliminar las debilidades.

CEO: Corresponde a las siglas en inglés Chief Executive Officer que traduce
Director ejecutivo o Ejecutivo en Jefe. Define a una persona que ocupa el puesto de

mayor autoridad dentro de la direccion administrativa de la organizacién o empresa.

Coaching: es un término que designa a aquellas actividades encaminadas a
motivar, educar, formar e instruir a una persona o un grupo de personas con el
objetivo de alcanzar unas metas determinadas. En el ambito empresarial, seria

con el objetivo de alcanzar las metas que marca la compafiia.
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El Ciclo Hype de Gartner: es una representacion grafica en forma de curva
que representa la madurez y adopcién de las tecnologias y apps y como son
potencialmente relevantes para resolver problemas comerciales reales vy

aprovechar nuevas oportunidades.

Epigono: puede definirse como una persona que sigue el pensamiento, las
ideas o el estilo de otra. Es un concepto valorado por un lider, porque toman las
personas dentro de las caracteristicas de otra, que llaman su atencién e
importancia. Esto puede sumar importancia para el logro de determinados

objetivos organizacionales.

Gestion estratégica: es un término importante por su definicion para toda la
empresa, su organizacion y planificacion, podemos definirla como: todos los
procesos orientados a la planificacion, desarrollo y supervision de tacticas

destinadas a garantizar el rendimiento y supervivencia de la empresa a largo plazo.

Head hunter: es un profesional que se dedica a la busqueda de nuevos
talentos o de personal calificado especifico para un area determinada. Es quien
dirige a los candidatos que previamente ha seleccionado, sin necesidad de que

estos se encuentren en proceso de busqueda de empleo.

Internet: es la red mas grande utilizada en el mundo, que emplea estandares
universales para conectar millones de redes diferentes con mas de trecientos

cincuenta millones de computadoras.

Lead: en marketing un lead equivale a un “contacto”. De forma mas precisa,
designa a todos aquellos usuarios que han dejado su nombre y correo electrénico
en una landing page y que, por tanto, se encuentran ahora en la base de datos de

la empresa. El objetivo de toda empresa es conseguir que un lead avance a través
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del embudo de compra, es decir, que no se quede en contacto y se convierta en
cliente. Dentro de sus practicas en el mundo empresarial puede denominarse
como: todas las estrategias, tacticas y actividades encaminadas a promocionar y
mejorar los resultados comerciales de determinada marca, producto o servicio;

garantizar la rentabilidad y estabilidad del negocio en la empresa.

Publico objetivo o target objetivo: se refiere al segmento de mercado al cual
esta dirigido determinada estrategia o compafia de marketing. Identificar
correctamente el publico objetivo e impactarle con mensajes eficaces y adecuados
es clave para crear en los clientes potenciales los anhelos y necesidades que les

muevan a la compra del producto.

Tendencia tecnoldgica: una definicion puede verse como un gran potencial
de salir de lo emergente hacia un impacto y amplio uso. Son tendencias de rapido
crecimiento con un alto grado de volatilidad que alcanza puntos altos de inflexion.
Su concepto en las estadisticas sobre las TIC, suma una aplicabilidad importante
considerando que los cambios siguen a pasos agigantados y no podemos ir a su

ritmo, sino al ritmo de nuestros propios conocimientos y naturaleza de aprendizaje.

ARPA — Agencia de Investigacion de Proyectos Avanzados de Defensa de
Estados Unidos. En 1962, Joseph Carl Robnett Licklider, informatico, ciencia
computacional, computacion interactiva moderna y predecesor directo de Internet.
Jefe de la oficina de técnicas de procesamiento de la informacion. MIT
(Massachusetts Institute of technology). En 1969 ya se habia hecho suficiente
trabajo para que el ARPA publicara un plan para crear una red de ordenadores
denominada ARPANET.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1.- DISENO DE LA INVESTIGACION

3.1.1.- Disefio no experimental

Palella, Santa y Martins, Feliberto (2012) refieren el disefio de investigacion,
“a la estrategia que adopta el investigador para responder al problema, dificultad o
inconveniente planteado en el estudio. Para fines didacticos, se clasifican en

disefio experimental, disefio no experimental y disefio bibliografico”.

Otra definicion del mismo autor, sobre disefio no experimental, refiere “con
un tipo de investigacion de campo y un nivel descriptivo, si es conocido el
problema y solo quiere medir su magnitud; nivel transversal, si hara un corte en el

tiempo; longitudinal, se dara seguimiento a un fenémeno”.

Palella, Santa y Martins, (2012) cita que “se realiza sin manipular en forma
deliberada ninguna variable. El investigador no sustituye intencionalmente las
variables independientes. Se observan los hechos tal y como se presentan en su
contexto real y en un tiempo determinado o no, para luego analizarlos. Por lo
tanto, en este disefio no se construye una situacion especifica si no que se
observan las que existen. Las variables independientes ya han ocurrido y no

pueden ser manipuladas, lo que impide influir sobre ellas para modificarlas”.
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3.2.- TIPO DE INVESTIGACION

De acuerdo con Palella, Santa y Martins, (2012), el tipo de investigacion “se
refiere a la clase de estudio que se va a realizar. Orienta sobre la finalidad general

del estudio y sobre la manera de recoger las informaciones o datos necesarios”.

El marco metodoldgico abarca los tipos de investigacion previstos y que, de
acuerdo con los objetivos de este trabajo de grado, estuvo enmarcado en el

siguiente tipo de investigacion:

3.2.1.- Investigacion de campo

La investigacion de campo, definida por el mismo autor Palella, Santa y
Martins (2012) refiere: “consiste en la recoleccion de datos directamente de la
realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variables. Estudia los
fendmenos sociales en su ambiente natural. El investigador no manipula variables
debido a que esto hace perder el ambiente de naturalidad en el cual se manifiesta

y desenvuelve el hecho (Ramirez, 1998)”.

Palella, Santa y Martins (2012) cita en su libro al autor Sabino, (1992), el cual
sefiala que la investigacion de campo “se basa en informaciones o datos
primarios, obtenidos directamente de la realidad... para cerciorarse de las
verdaderas condiciones en que se ha conseguido sus datos, haciendo posible su

revision o modificacion en el caso de que surjan dudas respecto a su calidad”.

85



3.3.- NIVEL DE LA INVESTIGACION

3.3.1.- Nivel descriptivo

Los estudios descriptivos, definidos por Balestrini, Mirian (2002) “...es un
esquema de investigacion en cuanto a su contenido sera diferente a los estudios
de comprobacion de hipétesis causales, mucho mas rigurosos, (con o sin un
esquema experimental), que permiten inferir acerca de la causalidad y en los
cuales, se aumenta el grado de fiabilidad y se reducen las inclinaciones”.
“...aquellas investigaciones que destacan en el contenido de sus objetivos, la
descripcion de las caracteristicas de una determinada comunidad o situacion,
denominados estudios descriptivos, requeriran un esquema de investigacion con o
sin hipotesis iniciales relativas a la naturaleza del hecho estudiado, que dé cuenta
con gran precision de los resultados obtenidos, minimizando las inclinaciones y

aumentando el grado de fiabilidad”.

Palella, Santa y Martins, (2012), define el nivel de investigacion descriptiva
como “el propdsito de interpretar realidades de hecho. Incluye descripcion, registro,
analisis e interpretacion de la naturaleza actual, composicion o procesos de los
fendmenos. El nivel descriptivo hace énfasis sobre conclusiones dominantes o

sobre como una persona, grupo o cosa se conduce o funciona en el presente”.

Citando al Autor Arias, Fideas (1997), plantea el concepto del nivel de la
investigacion como el “grado de profundidad con que se aborda un objeto o
fenémeno’. El tipo de investigacion a realizar determina los niveles que es preciso
desarrollar. “La investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un
hecho, fendmeno o grupo con el fin de establecer su estructura 0 comportamiento,

mide (n) de forma independiente las variables”.
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Palella, Santa y Martins (2012) detalla que los “estudios descriptivos pueden
incluir hipétesis o no, segun el objetivo que se persiga. El simple interés es conocer
como marcha una institucion no amerita formulaciones hipotéticas; pero si lo que se

pretende es demostrar algo, la formulacion de hipotesis es pertinente y necesaria”.

Graterol, Esmelin, en su libro cita al autor Ramirez (1998) quien define: “se
caracteriza por describir algunas cosas fundamentales de conjuntos homogéneos
de fendmenos. Esto es posible en tanto que de esta se han demostrado sus

relaciones a través de la indagacion descriptiva’.

Por lo conceptualizado anteriormente, este trabajo de grado conté con una
investigacion de enfoque analitico y de nivel descriptivo, donde los datos
preliminares se recopilaron en los modelos de liderazgo y se analizaron para
alcanzar sus conclusiones mas relevantes. La encuesta fue la principal fuente de
recopilacion de datos y el instrumento disefiado para medir las realidades del
liderazgo en empresas venezolanas del sector de tecnologia de la informacion; de
esta forma se dio paso a la fase de analisis de resultados de la investigacion;

donde se responde el problema y los objetivos especificos planteados.

3.4.- POBLACION Y MUESTRA

3.4.1.- Poblacion

El término poblacién se refiere segun Arias, Fideas (2006) a “cualquier
conjunto de elementos de los que se quiere conocer o investigar alguna o algunas
de sus caracteristicas”. También define “poblacion muestreada, es la porcion finita
de la poblacién objetiva a la que realmente se tiene acceso y de la cual se extrae

una muestra representativa. El tamafio de la poblacion accesible depende del
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tiempo y de los recursos del investigador”. Otra cita del mismo autor, hace
referencia a Ramirez (1999) pp. 88. Quien define la poblacibn como: “dar a
conocer la formula para calcular el tamafio de la muestra cuando el objetivo
consiste en estimar la media poblacional”. Importante sefialar el alcance de la
poblacion y lo que supone de ella, aplicada a una muestra para un objetivo

especifico.

Generada la conceptualizacion anterior, se detalla a continuacién la
referencia y actualizacion realizada por Camara venezolana de empresas de
tecnologias de la informacion CAVEDATOS, que para la fecha de este estudio,
existen cincuenta y seis empresas afiliadas a la camara. “Todos los dias nacen y
mueren empresas”.

Por tanto, en el trabajo se consideraron, como base la actual cantidad de
empresas TIC inscritas para la poblacién de esta investigacion; del cual fueron
objeto de estudio, siete empresas de esta poblacidon general, del sector de

tecnologia de la informacién en la ciudad de Caracas. Distrito Capital. Venezuela.

De acuerdo con esto ultimo, la investigacion tomo la poblacion completa de
todos los posibles CEO, gerentes y personal activo, de los cuales se pudo aplicar
el instrumento: la encuesta. Dicho analisis proporciond el numero total de la

muestra por ser menor a cien, se destaco toda la poblacion.
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N° Empresas: Total Encuestas

realizadas
1|Netix 30 8
2|Sybven 150 5
3|3DLINK 35 6
4(Daycohost 80 3
5|MasQueDigital 14 6
6/NetUno 1200 1
7|Huawei 1000 1
2539 30

3.4.2.- Muestra

Definido el universo de estudio, se tom0 una muestra no probabilistica, la
cual segun Véliz, Arnoldo (2005) corresponde al “tipo de muestra cuya eleccién no
depende de que todos tengan la misma probabilidad de ser elegidos, sino de la

decision de un investigador o grupo de encuestadores”.

Dentro de las definiciones de muestra, nos encontramos con la realizada por
Balestrini, Mirian (2005) quien considera es: “una parte de la poblacion; un numero
de individuos u objetos seleccionados cientificamente, cada uno de los cuales es

un elemento del universo”.

La investigacion tomo una muestra de treinta encuestas, realizadas a CEO,
gerentes y colaboradores activos en empresas venezolanas del sector de
tecnologia de la informacion en la ciudad de Caracas. Venezuela; para el proceso

investigativo de este trabajo de grado.
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3.5.- TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA
INFORMACION

Para el estudio y en funcibn de los objetivos establecidos, fueron
seleccionadas las técnicas e instrumentos de recoleccién de informacion: la
técnica de rapor, entrevista no estructura y la encuesta.

Dentro de la técnica de la entrevista sirvié de gran ayuda la utilizacion de la
técnica de rapor, que desde el punto de vista del autor del presente trabajo de

grado, fue muy importante para lograr realizar las encuestas.

El autor Véliz, Arnoldo (2005) define la técnica de rapor como: “la creacién de
un clima armonico y empatico para establecer una relacion cara a cara con el
sujeto de investigacion, al objeto de obtener datos confiables y valederos”. De tal
manera que para la entrevista técnica fue la ideal para examinar un poco mas las
preguntas establecidas en la encuesta y realizas mejoras y tomar nota a las

recomendaciones y comentarios.

La entrevista segun el autor Arias, Fideas (2006) la define como “una técnica
basada en un didlogo o conversacion cara a cara, entre el entrevistador y el
entrevistado acerca de un tema previamente determinado, de tal manera que el
entrevistador pueda obtener la informacién requerida”.

La entrevista a utilizar es la no estructurada o informal, la cual sin ningun tipo
de guia en especifico se realizaria en orientacién a los objetivos planteados por el
investigador, contando con la destreza de la formulacion de preguntas

relacionadas entre si.

Como instrumento de recoleccion de datos: el cuestionario. El cual segun el
autor Véliz, Arnoldo (2005) “es considerado un medio de comunicacion escrito y

basico, entre el encuestador y el encuestado, facilita traducir los objetivos y las
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variables de la investigacion a través de una serie de preguntas muy particulares,
previamente preparadas de forma cuidadosa, susceptibles de analizarse con

relacion al problema estudiado”.

En el cuestionario se enumeraron veinte preguntas de investigacion,
ajustadas a los objetivos especificos, con la seleccion entre ellas, de cinco
opciones en escala de Likert.

La validacion de la encuesta elaborada, fue verificada por varios expertos en
el tema de investigacion, que citamos a continuacion, Profesores: Julio Daly, Pablo
Lira y Nerio Olivar. Terna de Profesores activos de la Maestria en Gerencia
Empresarial de la UCV; quienes constataron la confiabilidad y consistencia de las
preguntas a ser realizadas y confirmaron el contenido de los items, para que al
final pudiese recogerse la informacion deseada para el estudio. Esto certificé que
el instrumento fuera confiable y preciso. Aunado a la revision de tesis y proyectos

gue comprobaron la informacion.
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3.6.- TECNICAS Y HERRAMIENTAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS
DE LA INFORMACION

Dentro del conjunto de técnicas y procedimientos de andlisis de resultados,
introducidos en la investigacion a fin de cumplir con la tercera etapa de este
estudio, para dar formalidad y respuesta a los objetivos planteados; se
desplegaron béasicamente técnicas logicas de andlisis, sintesis y deduccion en
base al Alfa de Cronbach.

El analisis como técnica de interpretacion de resultados se fundamenté en la
necesidad de asumir una actitud critica ante los elementos textuales determinados
y seleccionados en la fase de recoleccion de datos con la observacion de
consistencia de Cronbach, a fin de concretar de qué forma los elementos
estudiados impactarian dentro del tema. De igual forma, se analizaron las
herramientas para fundamentar apreciaciones, consideraciones, datos vy
recomendaciones importantes y relevantes de distintos autores e investigadores;
asi como el resumen y recapitulacion de teorias apreciables para este trabajo de

grado.

La observacion cuantitativa se pudo expresar numeéricamente en una
magnitud estudiada, que reflejaria una informacion base importante que se
tomaria para las conclusiones y a su vez explicaria cada uno de los objetivos
especificos demostrables en graficas porcentuales y daria puntos significativos en
las recomendaciones. Destacando en cada una de las preguntas el gréfico,
porcentaje y valoraciones del autor por cada dato recolectado. Cumpliendo asi con

las técnicas y herramientas de procesamiento y analisis de la informacion.
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CAPITULO IV

4.1.- PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Para que los datos recolectados tuvieran algun significado dentro de la
presente investigacion, se hace necesario introducir un analisis e interpretacion de
los resultados obtenidos, con el propdésito de organizarlos y dar respuestas a los
objetivos planteados, evidenciando los principales hallazgos encontrados,
conectandolos de manera directa con las bases teoricas que lo sustentaron; con
cada uno de los objetivos y con la disposicion y conocimiento para responder al
planteamiento del problema. Con andlisis, inferencias, interrelacion y todo lo que
conlleva a presentar ilustrativamente la exploracion en cifras de los resultado en

cada pregunta.

De las entrevistas verificadas a las treinta personas que respondieron la
encuesta, en siete empresas venezolanas del sector TIC, conformadas por CEO,
Directores Ejecutivos, Gerentes y Colaboradores, de afios de experiencia en la
empresa, se obtuvieron las siguientes graficas, que se presentan a continuacion y
se analizaron detalladamente cada uno de sus resultados, de acuerdo a la relacion

con los objetivos de la investigacion:
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Pregunta 1.- Los lideres de la empresa aportan recomendaciones que me

ayudan a mejorar mi rendimiento.

Totalmente en desacuerdo 1
‘ En desacuerdo 3
Ni de acuerdo ni endesacuerdo 4
@ De acuerdo 11
. Totalmente de acuerdo 11

En el ilustrativo podemos ver, el nivel de respuesta en: el renglon De acuerdo
y Totalmente de acuerdo a la pregunta, sobre lo que aporta la empresa con sus
recomendaciones por parte de sus lideres. Esto causa un gran impacto, ya que
describe los principales liderazgos gerenciales en la empresa, con ello demuestra
el liderazgo transformacional, del primer objetivo planteado: donde el nivel de este
tipo de liderazgo: es de ser un formador constante con su equipo de trabajo.

Podemos observar, que de las treinta personas, cuatro de ellas respondieron
Ni de acuerdo ni en desacuerdo. En desacuerdo tres personas, que representa un
diez por ciento de las respuestas. Asi como una persona, respondio en totalmente
en desacuerdo. Esta Ultima respuesta, se puede tomar como un grado de

insatisfaccion hacia lo esperado.
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Pregunta 2.- Mis jefes o directivos valoran mis ideas, inclusos si son

diferentes a las suyas.

Totalmente en desacuerdo 0
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni endesacuerdo 3
@ De acuerdo 18
. Totalmente de acuerdo 7

'\

\ 60% ’

Parte de la contextualizacion del liderazgo transformacional, es distinguir si

los directivos y gerentes valoran las ideas que le son diferentes a las suyas. En
esta pregunta, relativa a discrepar, ese grado de liderazgo justo responde
dieciocho de las treinta personas, que si estan de acuerdo. Siete personas
responden que estan totalmente de acuerdo. Tres personas que ni de acuerdo ni
en desacuerdo. Y dos personas en desacuerdo.

Resulta valioso ver este alto porcentaje de sesenta por ciento en la opcion de
acuerdo. Que responde a nuestro primer objetivo de la investigacion: identificar los

principales liderazgos adaptados al tipo de empresas venezolanas del sector TIC.
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Pregunta 3.- El lider de mi equipo nos mantiene enfocados en los resultados

y en los entregables prioritarios.

Totalmente en desacuerdo 0
. En desacuerdo 0
. Ni de acuerdo ni endesacuerdo 3
@ De acuerdo 16
@ Totaimente de acuerdo 11

¢, Qué tipo de liderazgo gerencial se describe en tu empresa? A esta pregunta
responde este grafico, como resultado al objetivo nimero dos de la investigacion.
Se observa que dieciséis de las treinta personas, estan de acuerdo en que el lider
de su equipo los mantiene enfocados en los resultados y entregables prioritarios.
Once personas respondieron estar totalmente de acuerdo. Y solo tres personas
optaron por la opcién ni de acuerdo ni en desacuerdo.

El enfoque en la planificacion estratégica de la empresa parte de un alto nivel

de liderazgo en la organizacion.
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Pregunta 4.- En los ultimos seis meses la empresa se ha ocupado de mi
desarrollo profesional.

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 3
‘ Ni de acuerdo ni endesacuerdo 5
@ De acuerdo 11
. Totalmente de acuerdo 10

¢, Qué ocurre en la empresa con la falta de capacitacion? Crece el grado de
insatisfaccion en el personal. Por cual; la empresa que, dentro de sus estrategias
de negocio ve como prioridad el mantener activos en crecimiento profesional al
personal, crecer exponencialmente, porque las personas cada dia exigen
personalmente ese deseo constante de preparacion continua, ya no vale quedarse
con lo aprendido. El conocimiento debe ser continuo.

En este grafico resulta un total: de acuerdo, once de las treinta personas, al
interés que demostré la empresa los Ultimos seis meses. Diez personas
respondieron totalmente de acuerdo. En comparacion a los menores resultados,
cinco personas en ni de acuerdo ni en desacuerdo. Tres personas en desacuerdo y

una persona respondié: totalmente en desacuerdo, de las treinta encuestadas.
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Podemos responder al objetivo tres de la investigacion, donde se explica el
impacto de la aplicacion del liderazgo transformacional aplicado, en la gerencia de
empresas venezolanas del sector de tecnologia de la informacién.

Pregunta 5.- La empresa tiene una politica comunicacional que permite que

la informacién sea clara, precisa, oportuna y que fluye en todas las direcciones.

Totalmente en desacuerdo 3
. En desacuerdo 5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4
@ De acuerdo 11
@ Totaimente de acuerdo 6

La comunicacion es clave en la toma de decisiones y el liderazgo
transformacional opta por esta destreza, como base imprescindible. En este
ilustrativo, nos encontramos con la posicién del resultado a la pregunta de si: la
empresa tiene una politica comunicacional que permite que la informacion sea
clara, precisa, oportuna y que fluye en todas las direcciones; once de las
veintinueve personas respondieron que estan de acuerdo. Totalmente de acuerdo

seis personas. Y cinco en desacuerdo, solo a un punto de diferencia de la
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respuesta de totalmente de acuerdo. Mientras que, cuatro personas respondieron
ni de acuerdo ni en desacuerdo y tres personas totalmente en desacuerdo. Dando

una pequefia brecha en estos tres ultimos resultados en orden ascendente.

Este resultado responde al tercer objetivo de explicar el impacto de la
aplicacion del liderazgo transformacional en la gerencia. Si bien muchas empresas
conocen y tienen en sus politicas organizacionales los conceptos y terminologia de:
comunicacion; es duro el trabajo en su aplicabilidad en el contexto del dia a dia 'y
aun mas su ejemplificacion por parte de los principales lideres de la empresa.

Pregunta 6.- El lider de mi departamento cuenta con la experiencia y la
preparacién técnica o académica requeridas para ocupar el cargo y desempenfar
ese rol de manera efectiva.

Totalmente en desacuerdo 0
‘ En desacuerdo 3
Ni de acuerdo ni endesacuerdo 1
@ De acuerdo 12
‘ Totalmente de acuerdo 14

40% ’
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Las capacidades y conocimientos técnicos en el area en que se desempefa
el lider son pieza clave para la gerencia y su liderazgo transformacional, mediante
la recepcion y Feedback de su equipo de trabajo. Esto parte de los resultados
obtenidos en este grafico que responden al segundo objetivo de la investigacion.
Vemos reflejado que catorce de treinta personas estan totalmente de acuerdo y
doce estan de acuerdo, que sus empresas tienen a las cabezas lideres, con las
capacidades necesarias para ejercer sus cargos. Solo tres personas estuvieron en

desacuerdo y una persona respondio que ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Pregunta 7.- En el desempefio de mi trabajo actual aplico lo aprendido en

mis trabajos anteriores.

Totalmente en desacuerdo 0
‘ En desacuerdo 0
Ni de acuerdo ni endesacuerdo 0
@ De acuerdo 11
‘ Totalmente de acuerdo 19

Cuando ponemos en practica lo aprendido, con los aciertos y desaciertos que
implica el aprendizaje, estamos empleando liderazgo transformacional.
Graficamente se muestra una decisiva respuesta en diecinueve de treinta

personas en totalmente de acuerdo y once que estan de acuerdo.
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Pregunta 8.- Me encuentro satisfecho(a) con la formacion que tienen los

lideres en la empresa.

Totalmente en desacuerdo 0
‘ En desacuerdo 4
‘ Ni de acuerdo ni endesacuerdo 4
@ De acuerdo 12
‘ Totalmente de acuerdo 10

Esta pregunta guarda relacion con la pregunta numero seis y viene a
reformularse en un contexto general, planteandose si se encuentra satisfecho con
la formacion que tienen los lideres de la empresa. También responde al tercer
objetivo, que da como resultado que: doce de treinta personas estan de acuerdo y
diez en totalmente de acuerdo. En cuanto a: ni de acuerdo ni en desacuerdo,

cuatro personas respondieron y cuatro también respondieron estar en desacuerdo.

De haberse encontrado, que hacia falta formacion en el liderazgo de la
empresa, daria razon para comprender la insatisfaccién, fuga o salida de personal.
En este caso es positivo el alto porcentaje que valora la preparaciéon de sus lideres
en la empresa.
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Pregunta 9.- Recomiendo a otras organizaciones el estilo de liderazgo de

esta empresa. Totalmente en desacuerdo

‘ En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totaimente de acuerdo

N N oo o N

F

Notamos en esta pregunta sobre: ¢recomienda a otras organizaciones el estilo
de liderazgo de esta empresa? Es notorio que cuando nos sentimos identificados,
ratificamos con dar buenas palabras sobre la empresa en la que trabajamos. Si bien,
el liderazgo transformacional busca en el tercer objetivo de la investigacion, que se
note ese impacto, en esta grafica podemos observar que ocho de veintinueve
personas respondieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. Y un margen de uno
como diferencia respondié a estar en totalmente de acuerdo y de acuerdo: siete
personas a favor. Un grupo de cinco personas respondié estar en desacuerdo y dos
personas en totalmente en desacuerdo. Es importante destacar que en esta pregunta,
hubo un encuestado que no respondio, registrandose solo veintinueve respuestas.

Puede ser un efecto dificil el recomendar a otra empresa el liderazgo de una
organizacion, por cuanto, pesa en ella un grado de autonomia en responder por lo
gue recomiendas. No hay perfeccion y en cuanto a ello, podemos encontrar

siempre oportunidades para mejorar y esta grafica muestra una de ellas.
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Pregunta 10.- Me gustaria cambiar el liderazgo de esta empresa.

Totalmente en desacuerdo
. En desacuerdo
‘ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
: De acuerdo

Totalmente de acuerdo

N ~N~NOoN

—

N

=

Que ocurre entonces, cuando no hay respuesta diferenciadora en si

recomiendo el liderazgo de la empresa a otras organizaciones en la anterior
grafica de la pregunta nueve y se presenta a continuacion un contexto distinto con
la pregunta numero diez: me gustaria cambiar el liderazgo de la empresa. Aqui es
significativo destacar que, hubo un encuestado que no respondidé y se registraron

veintinueve respuestas para el grafico.

Por lo tanto, tenemos que: siete de veintinueve personas estan en la misma
cifra con las respuesta de ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y en
totalmente de acuerdo. Se puede interpretar que si existe satisfaccion en el
liderazgo de la empresa demostrado con la grafica de la pregunta ocho, con un
repunte probable en la pregunta nueve; denota que hay puntos a mejorar, por lo

gue, observamos que queremos cambiar el liderazgo de la empresa.
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En desacuerdo respondieron seis personas y en totalmente en desacuerdo
dos de las veintinueve respuestas.

Esta grafica es demostrativa a dar resultado al primer objetivo de la investigacion,
gue identifica los principales liderazgos gerenciales adaptados al tipo de empresa.

Si bien, la pregunta guarda una similitud y su estructura cambia un tanto el
contexto, las personas pueden apreciar estar de acuerdo, sin embargo desean

conseguir siempre, altos niveles de liderazgo en sus gerentes.

Pregunta 11.- En esta empresa se organizan facilmente los equipos de

trabajo. Totalmente en desacuerdo

1
‘ En desacuerdo 2
‘ Ni de acuerdo ni endesacuerdo 6
@ De acuerdo 16
‘ Totalmente de acuerdo

.Q 7:

En esta grafica podemos observar que el cincuenta y tres por ciento de los

encuestados respondieron, estar de acuerdo que en la empresa se organizan
facilmente los equipos de trabajo. En la opcion de ni de acuerdo ni en desacuerdo,
respondieron seis de las treinta personas. En la opcion totalmente de acuerdo

cinco. En desacuerdo dos y en totalmente en desacuerdo una persona.



Un punto a destacar, es la respuesta propia de los CEO de empresa en el
resultado de esta grafica. Pudieron expresar estar de acuerdo con la facilidad que
tienen en decidir sobre la organizacién de sus equipos de trabajo.

Un término entre los deberes del liderazgo transformacional que responde al
tercer objetivo especifico, en donde su fuerte alineacién es vital en sus liderazgos

y deben ser cumplidos eficazmente en la empresa.

Pregunta 12.- Los miembros de mi equipo cuentan con habilidades de
liderazgo.

Totalmente en desacuerdo 1
‘ En desacuerdo 2
. Ni de acuerdo ni endesacuerdo 5
@ De acuerdo 16
. Totalmente de acuerdo 6

\_.

Contar con gerentes, lideres de equipos y jefes con alto nivel de liderazgo,
extrapola todo conocimiento y experiencia a sus equipos de trabajo.

Esta representacion grafica responde a: si los miembros de mi equipo
cuentan con habilidades de liderazgo. Nos encontramos que dieciséis de treinta
personas respondieron que estan de acuerdo. Seis respondieron que estan
totalmente de acuerdo. Cinco que ni de acuerdo ni en desacuerdo. Dos en

desacuerdo y una en totalmente en desacuerdo.
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Parte de identificar los principales liderazgos gerenciales adaptados al tipo de
empresas TIC, lo observamos en esta grafica de la pregunta doce, donde el
personal de la empresa reconoce el amplio potencial de liderazgo presente en sus
equipos de trabajo. Con este enfoque dado por la constante preparacion y
capacitacion de las habilidades en la estructura organizativa, viene a respaldar un

Optimo desempefio en los equipos de trabajo.

Pregunta 13.- En esta empresa, los colaboradores reciben formacion en
liderazgo.

Totalmente en desacuerdo 1
‘ En desacuerdo 5
Ni de acuerdo ni endesacuerdo 11
@ De acuerdo 9

‘ Totalmente de acuerdo

5

En el segundo objetivo de investigacion que describe los tipos de liderazgo

gerencial en empresas TIC, radica la importancia a la pregunta niumero trece: si, en
la empresa los colaboradores reciben formacion de liderazgo. Aqui se encontré que
un treinta y siete por ciento en la respuesta de ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo
gue explica que no hay total claridad de respuesta, en los treinta encuestados.
Luego nos conseguimos que nueve personas respondieron estar de acuerdo. Cuatro en

totalmente de acuerdo. Cinco en desacuerdo y una persona en totalmente en desacuerdo.
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La preparacion en liderazgo es clave en los equipos de liderazgo
transformacional, es importante ocupar atencion a las sefiales que el entorno de

trabajo nos va generando, cuando se busca mantener equipos de alto desempefio.

Pregunta 14.- Me siento satisfecho(a) laboralmente en mi equipo de trabajo

actual.
Totalmente en desacuerdo 2
‘ En desacuerdo 1
Ni de acuerdo ni endesacuerdo 2
@ De acuerdo 15
@ Totaimente de acuerdo 10

Para responder al tercer objetivo, realizamos la pregunta: Me siento
satisfecho(a) laboralmente en mi equipo de trabajo actual. Observamos entonces
gue, quince de las treinta personas estuvieron de acuerdo. Diez en totalmente de
acuerdo. Solo dos en ni de acuerdo ni en desacuerdo, dos en totalmente en
desacuerdo y solo una en desacuerdo.

Alcanzar la satisfaccion en el trabajo que se realiza, requiere de un grado de
madurez laboral alcanzado con un buen liderazgo transformacional, que se
traduce en un crecimiento personal gratificante y constante en el bienestar diario

propio y también de equipo, dentro de la empresa.
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Pregunta 15.- En mi equipo de trabajo se manejan adecuadamente los

cambios de rumbo drastico de Ultimo momento.

Totalmente en desacuerdo 0
. En desacuerdo 3
‘ Ni de acuerdo ni endesacuerdo 9
@ De acuerdo 10
‘ Totalmente de acuerdo 7

aF
&\

Se puede sefialar con esta grafica que, si bien la planificaciéon estratégica

forma parte importante en el liderazgo transformacional; los cambios de rumbo
drastico de ultimo momento son en estos tiempos constantes e impredecibles. Lo
gue si es previsivo es la toma de accién, la forma como se abordan esos cambios
en los equipos de trabajo y como se consiguen las soluciones mas acertadas.

Esta grafica nos muestra que en la actualidad los constantes cambios ante el
contexto externo, es un tema que no podemos manejar del todo. Pero si existen
estudios que comprueban que el noventa por ciento esta en nuestro accionar y control
ante situaciones inesperadas. Cita la Dra. Rojas, Marian (2018) en su libro “‘como hacer
que te pasen cosas buenas”. Un equipo con alto nivel de liderazgo, se acompafia, se
apoya y encuentra tranquilidad y confianza en su grupo, ante las fortuitas situaciones

gue se puedan presentar, se dan respaldo, confianza y salen con éxito adelante.
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Explicando este significativo dato, notamos que un total de diez de las
veintinueve personas que en esta pregunta respondieron de acuerdo a la
encuesta. Nueve estan en duda: ni de acuerdo ni en desacuerdo. Y siete personas
totalmente de acuerdo. Las otras tres restantes respondieron estar en desacuerdo.
Respondiendo al primer objetivo de la investigacién: identificar los principales

liderazgos gerenciales adaptados al tipo de empresa del sector TIC.

Pregunta 16.- Resulta facil para mi consultar o transmitir cualquier tipo de

informacién a mi equipo de trabajo u otro equipo dentro de la empresa.

Totalmente en desacuerdo 0
. En desacuerdo 3
Ni de acuerdo ni endesacuerdo 3
@ De acuerdo 16
@ Totaimente de acuerdo 8

En los equipos de trabajo donde denota el liderazgo transformacional, surge la
confianza y la comunicacion fluida. Es un clima laboral que prevale en la organizacion.
Este grafico nos muestra que resulta facil para mi consultar o transmitir
cualquier tipo de informacién a mi equipo de trabajo u otro equipo dentro de la
empresa. Dieciséis de treinta personas encuestadas respondieron estar de
acuerdo. Ocho en totalmente de acuerdo. Y tres personas respondieron en ni de

acuerdo ni en desacuerdo. Y las otras tres en desacuerdo.
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Sumando los porcentajes, el ochenta por ciento destaca en positivo la
facilidad de comunicacion al consultar con su equipo u otros equipos de trabajo.

La comunicacion fluida, es un punto apreciable y las empresas toman topicos
de comunicacion asertiva, la realidad demuestra que los miembros del equipo
mientras mas confianza sienten a la participaciébn; mas se garantizan el
conocimiento, la libertad y pertenencia. Esta gréafica responde a nuestro segundo
objetivo sobre describir los tipos de liderazgo gerencial de las empresas TIC.

Pregunta 17.- En mi equipo de trabajo, planificamos con determinada
periodicidad las metas, los objetivos y las actividades que debemos realizar
durante ciertos periodos de tiempo.

Totalmente en desacuerdo 1
‘ En desacuerdo 0
Ni de acuerdo ni endesacuerdo 5
@ De acuerdo 19

. Totalmente de acuerdo 5

La estrategia en funcidén a organizar las actividades es un rol destacado en el
liderazgo transformacional. Se observa en esta gréafica la respuesta a describir los
tipos de liderazgo gerencial de las empresas del sector TIC. Con ello responde a
gue diecinueve de treinta personas estan de acuerdo. Cinco en totalmente de

acuerdo. Y cinco mas en ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Como se organiza y se las actividades los lideres con sus equipos de trabajo,
es una funcién contante a mejorar, tanto en tiempo de entrega, desempefio, calidad
y todo ello con la autonomia y claridad a optimizar los resultados del negocio y su
razon organizacional. Este ultimo por definicion es el corazon de la organizacion, “la
razén de ser del negocio. Comprender de que se trata la estructura de negocio y a

gue debemos dar prioridad en el desempefio de las funciones”.

Pregunta 18.- Cuando me siento estresado(a) y agobiado(a), tengo

confianza para conversar con cualquiera de los miembros de mi equipo de trabajo.

Totalmente en desacuerdo 1
‘ En desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni endesacuerdo 3
@ De acuerdo 16
@ Totaimente de acuerdo 8

-
<«

El resultado de esta gréafica responde a nuestro tercer objetivo de explicar el

impacto de la aplicacion del liderazgo transformacional en la gerencia en empresas

del sector TIC. A continuacion definimos los conceptos formulados en la pregunta:
Comenzamos por definir el término estrés segun la RAE es la “practica

ejercida en el ambito del trabajo y consiste en someter a un empleado a presion

psicologica para provocar su marginacion’.
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La palabra agobio, segun la RAE es la “tensién provocada por situaciones
agobiantes que originan reacciones psicosomaticas o trastornos psicologicos a
veces graves. El estrés laboral podria llegar a generar irritabilidad, agotamiento

fisico y mental, reduccion de la productividad, ansiedad y hasta depresion”.

El estrés y el agotamiento fisico y mental en los trabajadores generado post
pandemia es un término que en esta investigacion no estudiamos a profundidad,
pero hicimos este aparte para estructurar una pregunta que nos arrojara
informacion a estos casos en los que los colaboradores estan en empresas con
alta participacion de liderazgo transformacional y notamos como vino a cambiar
nuestra manera de relacionarnos. Demostrando con ello que hoy mas que nunca
Nnos necesitamos unos de otros y contar con un equipo de trabajo donde se pueda
sentir cordialidad y empatia en la conversacion, nos hace sentir aliviados y baja

nuestra carga emocional.

Este punto demostrable en el resultado en el que dieciséis de treinta
encuestados respondieron estar de acuerdo tener para conversar con cualquiera
de los miembros de su equipo de trabajo, en momentos de estrés y agobio. Ocho
respondieron estar totalmente de acuerdo. Y tres personas respondieron estar ni
de acuerdo ni en desacuerdo. Dos en desacuerdo y una en totalmente en

desacuerdo.

112



Pregunta 19.- La empresa en este momento me plantea grandes desafios en

el ambito profesional y personal.

Totalmente en desacuerdo 1
‘ En desacuerdo 0
Ni de acuerdo ni endesacuerdo 4
@ De acuerdo 17
‘ Totalmente de acuerdo 8

Describir los tipos de liderazgo gerencial en empresas del sector TIC
responde a este grafico enumerado en la pregunta diecinueve: la empresa en este
momento me plantea grandes desafios en el ambito profesional y personal.
Diecisiete de las treinta personas encuestadas respondieron estar de acuerdo.
Ocho, totalmente de acuerdo. Cuatro respondieron ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Y una persona respondio totalmente en desacuerdo.

El crecimiento personal es base fundamental en el desarrollo profesional de
los miembros de la empresa. Conseguir desafios, retos, proyeccién a corto,

mediano y largo plazo, hace que el personal este en constante motivacion.
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Pregunta 20.- Tengo importantes sugerencias de mejoras para mi equipo de

trabajo. Totalmente en desacuerdo 0
‘ En desacuerdo 0
Ni de acuerdo ni endesacuerdo 6

@ De acuerdo 17
‘ Totalmente de acuerdo 7

Las oportunidades de mejora dentro de un equipo son imprescindibles para
el enriquecimiento propio y apoyo grupal, determina y afianza la comunicacion, la
disciplina y los cambios, a la forma de afrontar con mayor desafio las visiones de

otros miembros dentro del equipo.

Esta grafica responde al segundo objetivo especifico planteado, de describir
los tipos de liderazgo gerencial en empresas del sector TIC; y viene dado con el
acompafamiento del liderazgo transformacional fundamental para su aplicabilidad
en el entorno laboral. Por tanto, en esta pregunta, diecisiete de treinta personas
respondieron estar de acuerdo. Siete, totalmente de acuerdo. Y seis en duda, ni de
acuerdo ni en desacuerdo. El acompafamiento del liderazgo transformacional en
este contexto es valioso y necesario para su efectividad. Las encuestas realizadas
con seleccién de respuestas Likert, nos brinda una estructura en positivo, que viene
a destacar lo significativo del liderazgo transformacional. A continuacion se detallan

algunas conclusiones que fueron anexadas como respuestas por los entrevistados.
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Luego de mostrar los resultados del cuestionario de manera gréfica,
obtenemos evidencia que permite responder a las preguntas de investigacion, que
coinciden con los objetivos especificos.

Identificar los principales liderazgos gerenciales

m | ideres que aportan recomendaciones para
30 mejorar.

Lideres que valoran las ideas, incluso diferentes a

25
las suyas.

20 B Cambiar el estilo de liderazgo de la empresa.

15 Habilidades de liderazgo dentro del equipo.

10
= Manejar adecuadamente los cambios de rumbo
drastico en el equipo.

Podemos reconocer liderazgos gerenciales en las empresas venezolanas
exploradas, que contienen las caracteristicas propias de cambio, donde la mayoria
de sus Lideres: aportan recomendaciones en el desempefio, valoran las ideas
diferentes, se busca cambiar y mejorar el estilo de liderazgo actual. Posee
habilidades de liderazgo en el equipo y aportan un manejo adecuado a los

cambios imprevistos con el equipo.
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30

25

20

15

10

21 26

13 24

Describir los tipos de liderazgo gerencial

B Lider enfocado en resultados y entregables.

Lider con experiencia y preparacion técnica o

académica.
B Formacion de liderazgo en el personal.
Facilidad de comunicacidn dentro del equipo.
= Planificacién estratégica.
Desafios en el ambito profesional en la empresa.
Sugerencias de mejoras para el equipo.

24 25 24

Como resultado a los tipos de liderazgo, un alto numero lo describe como:

lideres orientados a resultados y entregables. Metas claras con experiencia y

preparacion en su area de desempefio. Reconocen la necesidad de formacién en

tema de liderazgo en sus equipos de trabajo. Existe fluidez comunicacional y

buena planificacion. Quieren dar sugerencias para mejorar y esta presente el reto

profesional a grandes desafios en su ambiente laboral.
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Explicar el impacto de la aplicacion del liderazgo transformacional

m Desarrollo profesional en la empresa.

30
Comunicacion claray precisa por parte de la
empresa.
25 . - .
m Aplicar el aprendizaje anterior,
20 Satisfacidn con la formacion de sus lideres.,
m Recomendar el estilo de liderazgo de la empresa.
15
Facil omganizacion de los equipos de trabajo.
10 Satisfecho laboralmente con el equipo.
Confianza para conversar con el equipo cuando hay
5 égtres,

17 30 22 14 21 25 24

Reconocemos que estamos en la presencia de nuevas condiciones de
fuerzas del conocimiento gerencial, donde la casi la totalidad desea: desarrollo
profesional por parte de la empresa, comunicacion clara, fomentar el aprendizaje
continuo. Satisfaccion en la formacién profesional, para mejorar los estilos de
liderazgo actuales y poder recomendar asi su empresa. Se siente satisfecho con
su trabajo y esto se traduce en la confianza en el maneo del estrés dentro del

equipo.
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CONCLUSIONES

Con los cambios tan vertiginosos en que nos encontramos, vamos a dar algunas
conclusiones que hemos recopilado, que representan grandes aportes y nos provee de
informacion para continuar con el estudio e investigacion a posterior sobre Liderazgo

Transformacional; en base a ello destacaremos las siguientes conclusiones:

- Proveer de continua formacion profesional entre nuestros colaboradores,
ejemplificado desde nuestros CEO, Gerentes hasta Lideres de equipo. Esta linea de
accion fue resultado de esta investigacion dentro de la pregunta nimero cuatro: En los
ultimos seis meses la empresa se ha ocupado de mi desarrollo profesional, obteniendo
con ellos diez en totalmente de acuerdo de las treinta personas encuestadas. Esto

optimiza el avance y fortaleciendo del equipo con nuevos puntos de vista.

-Vamos a partir del fragmento anterior, para concluir que el liderazgo
transformacional es base de la gerencia empresarial, pues permite demostrar que
estructuralmente estamos dotados de gran talento y esto debe ser reforzado

contantemente, con una postura de cambio que exige ser lideres transformacionales.

- Muchos CEO y Gerentes de empresas encuestadas, tomaron accion a las
preguntas realizadas para ejecutar practicas en sus equipos de trabajos. Varios
hicieron afirmaciones en la plataforma laboral Likendin como venta de marca
empleadora en los conocimientos de liderazgo transformacional. Esto es un gran
refuerzo para los estudios que siguen afirmando, que podemos seguir trabajando
con el liderazgo transformacional para mantener nuestras empresas del sector

TIC, a los contextos actuales que se seguiran moviéndose cada vez mas rapidos.

- Este estudio permite a muchas empresas ver una realidad de exigencia que

pide a los miembros de su equipo; no es solo tener liderazgo, sino que ese
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liderazgo promueva una transformacional en positivo en nuestras empresas y su
entorno. Que note un crecimiento personal y profesional de la mano a las
tecnologias, esto traducird un aumento continuo de valor en las organizaciones.

Argumentando, la cita de articulo de Jordan Turner de Gartner (2023): Los
lideres debemos trabajar intencionalmente para alinear y conectar a los
empleados en tiempo y ecosistemas hibridos, para maximizar la experiencia y
cultura organizativa. Equipar a los equipos con microculturas vibrantes vy
saludables para nuestro entorno actual de trabajo. Prioridad de RRHH numero dos
para el 2024: Cultura organizacional.

- Estas afirmaciones, con base a estudios que demuestran que hoy por hoy
es transcendental un liderazgo que transforme y sea permanente en el tiempo. Es
un compromiso constante, adaptativo a las nuevas exigencias del mercado laboral

del sector de tecnologias de la informacion, que no para de innovar y crecer.

- Es una vision de estar en constante preparacion y formacion, contando con
aliados estratégicos en nuestro circulo personal y profesional, que nos apoyen,
nos impulsen a mejorar y crecer diariamente. Citamos en este parrafo de
conclusion: el articulo de Jordan Turner de Gartner (2023), que revela la prioridad
numero uno de RRHH para el afio 2024: “El desarrollo de lideres y gerentes”.

Por el grado de tiempo y dedicacion que el gerente da al manejo de personal;
se requiere de una evolucion en su trabajo, restablecimiento de sus expectativas,

reconexion de sus habitos y eliminar todos los obstaculos en el proceso.

- El liderazgo transformacional pese a tantos afios de estudios que lleva en
nuestra sociedad; necesitamos hacer practica de accion, cada vez mas de ello.
Vendran nuevas palabras, nuevos conceptos, pero la esencia sera ese causal en
valores, desde adentro hacia afuera; que nos permita mantenernos con una buena

estrategia de vision de vida personal y empresarial, con todo nuestro entorno.
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RECOMENDACIONES

Los grandes cambios organizacionales, que surgen permanentemente en
Venezuela en las empresas del sector de tecnologia de la informacion, hace que
se sienta mas firme y necesario poder cubrir nuestras empresas con las mejores
fortalezas; y esto es: gratuito y posible, gracias al poder que viene dado en y con
los valores personales en cada uno de nosotros; y que es claramente demostrado

a través de nuestra investigacion sobre el liderazgo transformacional.

Como forjadores de este talento, algunas recomendaciones que se pueden
apreciar para este estudio fueron las siguientes:

- Dotar de una continua y permanente ejemplificacion en formacion y
preparacion profesional, en cada uno de los Directores Ejecutivos, Gerentes y
Lideres de equipos, en forma habitual y programada, masificandolo en cada uno
de sus colaboradores y personal a cargo. “El lider no para, siempre esta decidido
en formarse y prepararse”. Por ello, el impacto de la aplicacion del liderazgo
transformacional resulta gratificante y util para todo quien lo ejerce, porque es

natural y es dado con placer y efectividad.

- El liderazgo transformacional: sale del propio ser, por lo que no defraudaras
a nadie ya que das lo que eres y tienes. No prometeras falsos objetivos sin
cumplir, sino que cubrieras una coyuntura social sustancial; motivando y dando

con el ejemplo, acciones concretas y precisas en tu dia a dia.

- Debemos transformarnos continuamente, para que todo en nuestro alrededor
resulte un cambio elocuente. No buscar cambiar a otros, ni generar
cuestionamientos sobre el liderazgo existente en nuestras empresas. Ser nosotros
una accion en valor, eso que queremos ver, serlo y accionarlo en crecimiento y

evolucién personal; y se vera reflejado en todos los aspectos de nuestra vida diaria.
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- Nuestros altos lideres de mando en las estructuras organizativas, deben
estar copadas de buenos lideres. Dotados de buena gestion y valores humanos.

Lideres transformacionales que potencien en otros, grandes cambios.

- Posicionar en nuestros puestos de mando, personas que estén dotadas de
cualidades y fortalezas humanas: Lideres transformacionales que crean en un
mundo emocional, que apuesta al bien de las personas; en su salud mental,

econémico y profesional. En un todo.

- Tener en los puestos claves, lideres con mensajes claros, que saben lo que

quieren y lo que busca la organizacion. Excelentes comunicadores.

- El optimismo es clave en los lideres. “; que se gana con lo negativo? Nada.
Y mucho trae e infunda lo positivo”. Tener ese toque del sentido del humor. La
humildad en las palabras. Esto, porque no todo en la empresa es rosas y debemos

contar con lideres de buena intencion y accion, cuando lleguen esas espinas.

- Potenciar en nuestros colaboradores, en todo su ambito de accion, que
sean lideres transformacionales. Esto no es un cargo, no necesario debes tener
gente a tu mando ni a tus responsabilidades en sus funciones. Esto viene dado

desde el ser. Fomentar la empatia. Y darlo; cada uno desde su posicion actual.

- Cada vez salen mas estudios que demuestran, que el enfermo solo con ser
escuchado mejora. Esto también es importante transmitirlo en las empresas: las
personas con cargos de jerarquia deben ser buenos escuchando. De alli parte una
gran fortaleza en resolver y quien dice que no: en sanar al otro que quiere ser
escuchado. Conectar con las personas de nuestros equipos de trabajo en toda la

organizacion. Esto siempre nos traera una buena recompensa.

121



- Las organizaciones y todo a nuestro alrededor exige cada vez mas con
personas que necesitan ser influidos por verdaderos lideres, por buenos individuos
en quien confiar, personas que puedan influir en sus vidas positivamente. Y esto
requiere de lideres de caracter coherente, entre el hacer y decir (esto le permitira
ganar confianza). Tener comunicacién sincera y transparente. Nuestras palabras
en unisono a nuestro andar y ser. Ser franco con las personas y mas aun en estos

tiempos de tanta desinformacion.

- Promulgar la verdad y la claridad. Ser humilde con nuestras debilidades y
fortalezas, afrontarlas sin miedo. Demostrar y apoyar a otros, porque siempre hay
oportunidades para ayudar con nuestra palabra y accion desinteresada; demostrar
y desarrollar en otros, buenas acciones. Cumplir nuestras promesas; asi
ganaremos: lograr cumplir los compromisos en nuestra empresa, en nuestra

comunidad y en nuestro entorno actual.
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ANEXOS

Cuadro 1. Instrumento: formato de encuesta Liderazgo Transformacional.

INSTRUMENTO ANALITICO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

El presente instrumento tiene como finalidad la recoleccién de informacién en
el marco del Trabajo de Grado titulado: Liderazgo transformacional en empresas
venezolanas del sector de tecnologia de la informacién; por ello, solicito su valiosa
colaboracion para responder las afirmaciones que a continuacién se formulan.

Cabe destacar que todos los datos suministrados seran utilizados con fines

estrictamente académicos razon por la cual, se garantiza su confidencialidad.

Antes de responder, es fundamental que tome en cuenta lo siguiente:

e Responda la totalidad de los items con una equis (X).

e Seleccione solo una (1) de las opciones presentadas, cuya escala de
respuesta va desde uno (1) (totalmente en desacuerdo) hasta cinco (5) (totalmente

de acuerdo).

eElija la opcidn de respuesta que mejor corresponda con su concepcion del
tema.

Agradezco de antemano su colaboracion,

Atentamente,
Ludy Ortiz
1
Realizado por: Ludy Ortiz D. Trabajo de grado Liderazgo transformacional en empresas venezolanas del sector TIC
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Cuadro 2. Continuacién del Instrumento.

Empresa: No. Personas:
Rol:

La evaluacion es del 1 al 5 donde (1) Totalmente en desacuerdo; (2) En desacuerdo; (3)
Ni de acuerdo ni en desacuerdo; (4) De acuerdo; (5) Totalmente de acuerdo

Afirmaciones o“ @ 6 @

1.- Los lideres de la empresa aportan recomendaciones que me
ayudan a mejorar mi rendimiento.

2.- Mis jefes o directivos valoran mis ideas, incluso si son diferentes a las suyas.

3.- El lider de mi equipo nos mantiene enfocados en los resultados y
en los entregables prioritarios.

4.- En los ultimos seis meses la empresa se ha ocupado de mi
desarrollo profesional.

5.- La empresa tiene una politica comunicacional que permite que la
informacién sea clara, precisa, oportuna, y que fluye en todas las direcciones.
6.- El lider de mi departamento cuenta con la experiencia y la
preparacion técnica o académica requeridas para ocupar el cargo y
desempeniar ese rol de manera efectiva.

7.- En el desempefio de mi trabajo actual aplico lo aprendido en mis
trabajos anteriores.

8.- Me encuentro satisfecho(a) con la formacion que tienen los lideres en la empresa.
9.- Recomiendo a otras organizaciones el estilo de liderazgo de esta empresa.
10.- Me gustaria cambiar el estilo de liderazgo de esta empresa.

11.- En esta empresa se organizan facilmente los equipos de trabajo.
12.- Los miembros de mi equipo cuentan con habilidades de liderazgo.
13.- En esta empresa, los colaboradores reciben formacion en liderazgo.

14.- Me siento satisfecho(a) laboralmente en mi equipo de trabajo actual.

15.- En mi equipo de trabajo se manejan adecuadamente los cambios
de rumbo drasticos de dltimo momento.

16.- Resulta facil para mi consultar o transmitir cualquier tipo de
informacién a mi equipo de trabajo u otro equipo dentro de la empresa.
17.- En mi equipo de trabajo, planificamos con determinada
periodicidad las metas, los objetivos y las actividades que debemos
realizar durante ciertos periodos de tiempo.

18.- Cuando me siento estresado(a) y agobiado(a), tengo suficiente confianza
para conversar con cualquiera de los miembros de mi equipo de trabajo.

19.- La empresa en este momento me plantea grandes desafios en el
ambito profesional y personal.

20.- Tengo importantes sugerencias de mejoras para mi equipo de trabajo.

131

©)



fica del instrumento

7

7z

6n gréa

Cuadro 3. Tabulaci

Analisis de resultados
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Cuadro 4. Juicio de expertos: Prof. Julio Daly

INSTRUMENTO ANALITICO DE LIDERAZGO

El presents instrumento es ulilizado como suminisiro de informacion para tesis
de trabajo de grado: Liderazgo transformacion en las empresas de tecnologia de la
informacion; su respuesta generara gran aporie a la investigacion gue amablements
agradecemos.

Se garanfiza 13 pnvacidad y confiabiidad de s uso; exdusivo para esfudio sin
disfribucion de copiaz, nombres A ninguna informacion de parficipanies y sus aporfes.

Por favor dedica solo umos minutos a responder de forma dara y sendlla
algunas preguntas, gue tienen imporiancia para grandes empresas que buscan atraer,
potenciar y mantener al mejor personal deniro de sus ocrganizaciones.

Por tanto, en ka | parte: responda las siguientes preguntas en escala de:
1 (totalmente en desacuerdo) v 5 (totalmente de acuerdo).

En las siguientes preguntas usted encontrara algunos temas en donde para
cada una debs tener una respuesta. Elija la gue mas comesponde a s oritero ¥
analisis. Escoja la gque mejor describa la reaccion gue probablements tendria usied.

Pregunias Totalment= Em Meutral D= Totalmente
=n desacuerdo (3 cuerdo | de acuerdo
desacuerdo (2] 4 (5}
(1)
1- iSu  supernvisor

inmediato le da
comentaros  practicos
que lo ayudanm a mejorar
=u rendimiento?

2.~ ;Las acciones de su
supenvisor  demuesira
que valora la perspectiva
que trass al eguipo,
incluso =i es diferente de
la suya?

3.- 55U SUpenisor
inmediate mantiene  al
equipo enfocado en los
resultados [ entregables
pricritanos?

T 1

Raumicn remizoda por: Ludy Otz O Tiesis oe Grodo Liderzgo tronsformecions an ios
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4 - | SUpETiSor
inmediato ha temido una
discusion  significativa
con  Isted sobre el
desamolly profesional en
los Ultimos seis meses?

&.- iS5 SUpETiSor
inmediato Comunica
metas claras a su
equipa?

G.- | SUpETViSOr

inmediato tiena la
experencia técnica (por
ejemplo, codificacion en
Tech, ventas en Global
Business, contabilidad
&n Finanzas, ato. )
reguernida para llevar su
equipo  de  manera
efectiva?

T.- i Recomendaria a su
supernvisor inmediato a
otras empresas?

B - ;Esta satisfecho con
el desempefo general
su supendisor immediato
como CECgersnte™

T, 2

Riguricen rewizods pors Ludy Otz O. Tiesis oW rrdo Lidemrgo fronsgfrmoecionoy an ios
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Il parte:

Pregunias

Totalmenie
2n
desacuerdo

(1)

desacuerdo

(2

Meutral

(3]

cuendo
(4}

Totalmente
de acuerdo
(5}

§. ;Recomendarias &l
frabajo de su supendisor
inmediato a ofra
empresa’?

10. ; Le gustaria cambiar
algo de como hace el
frabajo su supendsor
inmediato?

11.- ; Puedes determinar
objstivamente =i su
supervisor inmediato es
un gran lider?

12.-  ;Puede calificar
busnas habilidades de
EU supenisorigerante
actual (o su Ultima)?

13.- ;Tiene formacion
de liderazgo
actualmente en  suls)
equipols) de trabajo?

Il parte: Complete las siguientes preguntas:

Preguntas

Totalmenis
2n
desacuerdo

(1)

En
desacuerdo

(2)

Mewtral

(3]

cuendo
(4)

Totalments
de acuerdo

(5)

14.- ;i Tiene expenencias
laborales que lo hacen
feliz con su eguipo de
frabajo?

T 3

Raunicn ragiizoda por Lidy Ortiz 0. Tesis dhe grodo Lidermzgo trorsformocions an ios
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15.- iManeja con
comodidad a su equipo
de ftrabaje, cuando un
proyects cambia de
rumbo drasticaments a
ultimo momento?

e

168.- i Re=ulta Al
consultar a cualguiera
de tu equipo sobre algln
problema o duda scbre
trabajo?

17.-  iPlamifica con
facilidad las actividades
para su equipc de
trabajo?

18.- ; Cuando se sientes
estresado y agobiado,
conversas con alguien
de tu equipo de trabajo?

189.- ;Tieme grandes
desafios este momento
profesionalmente?

20.- ; Le gustaria sugerir
una mejora para  su
equipo de trabajo?

Variables consideradas:

El instrumento ulilizado como cuesticnario de preguntas en la reunian / conversacion,
estuvo integrado por los siguientes componentes y escalas:

1.- Variable socicdemografica:

Edad: Minvel educativo:
Sewn: Tiempo en el cargo:
Empresa:;
T 4

Raurmion remiizoda por Luidy Otz O.
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Cuadro 5. Juicio de experto. Prueba piloto Prof. Pablo Lira

INSTRUMENTO ANALITICO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIOMNAL

El presents instrumento tiene como finalidad la recoleccion de informacion en &l marco
del Trabajer de Grado tiulado: Liderazgoe transformacional em las empresas de
tecnologia de la informacion; por ello, solicto su valiosa colaboracion para responder
las afirmaciones gue a confinuacion se formulan.

Cabe destacar que ftodos los datos suministrados serdn uilizados con fines
estrictamente academicos razon por la cual, se garantiza su confidencialidad.

Antes de responder, es fundamental que tome en cusenta lo siguisnte:
# Responda la totalidad de los s
# Seleccione solo 1 de las opciones presentadas, cuya escala de respuesta va
desde 1 [lotalmente en desacuerda) hasta 5 (totalmente de acuerdo).

#+ Elija la opcidn de respusesta que mejor comesponda con su concepoion del tema.

Agradezco de antermnano su colaboracion,

Atentamente,
Ludy Oirtiz
i
Realizacha gor: Lugy Ovtiz O Tm_"lu_fu dia grode f.i:lnm.zgn I:mﬂ!]'b'?ﬂﬂdﬂ"ﬂl s TaC
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Afimmacicnes

T o it a

i i

i

En
il e

Hi di&
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el Lo
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O o
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1- Los lideres de la empresa
aportan recomendaciones gue me

ayudan a mejorar mi rendimisnto.

2.- Mis jefes o directivos valoran mis

ideas, incluso si son diferentes a las

SUIYES.

3- El lider de mi eqguipc nos

enfocados &1 los
lo= entregables

mantisne
resultados y en

pricritanos.

4.- En los dltimos seis meses la
empresa s ha ocupado de mi

desamollo profesional.

5- La empresa tiene una politica
comunicacional gue permite gue la
informacion  sea clara, precisa,
oportuna, y gue fluye en todas las

direcciones.

G.- El lider de mi departamento

cuents con la experiencia vy la
preparacion técnica o academica
requendas para occupar e cargo ¥
desempenar ese rol de manera

cfectva.

Reaiizodo gor: Ludy Ortiz O

2

Trabaje da groce Lidanazge transgormacional & ies TA
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Afimnaciones

T o é

i v

]|

En
il s ey

Hide
e usdo

i a0

14

7.- En &l desempenc de mi irabajo
actual aplico lo aprendido en mis

frabajos anterores.

B.- Me encuentro safisfechoia) con
la formacion que fienen los lideres

en la empresa.

g Recomiendo a otras
organizaciones & estilo de liderazgo

de esta empresa.

10. Me gustaria cambiar el estilo de
liderazgo de esta empresa.

11.- En esta empresa se organizan

facilmente los equipos de trabajo.

12- Los miembros de mi eguipo

cisentan con habilidades da

liderazgo.

13- Em esta empresa, los

colaboradores reciben formacion en

liderazgo.

14- Me

laboralmente en mi

siento satisfechol(a)
equipo de
frabajo actual.

Reairocha gar: lu‘ﬁ'.f' Oriz O

Tl:lb:lju:l da grace Lderazgo transformacional & ios T
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Afimmaciones

Titabrénts

it e §

(1]

En
i S D

Hi e
Far g

Coiah arCurE il

14)

15- Em mi equipo de frabajo se
MEnejan adecuadamsnts ks
cambios de rumbo drasticos de

dlsime momento.

18.- Resulta facil para mi consultar

o fransmitir cualguisr itpo de
informacion a mi equipo de trabajo u

otro equipo dentro de la empresa.

17.-

planificamos  con

Em mi eguipo de frabajo,
determinada
perodicidad las metas, los objetivos
v las actvidades gus debemos

realizar duranie ciertos pericdos de

tiempo.

18- Cuando me siento estresadola)
y agobiado(al,

para
cualquiera de los miembmos de mi

iengo suficents

confianza conversar con

eguipo de trabajo.

18- La empresa en este mormento
me plantea grandes desafios en el

ambito profesional y personal.

20.- Temngo importantes sugerencias
de mejoras para mi eguipo de

frabajo.

Bealzocha gor: ll..'l:'_f' Otz

4

Trabajo g groch Liderazge transgormacional & ies TIC
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Cuadro 6. Juicio de experto. Prueba piloto Prof. Nerio Olivar

INSTRUMENTD ANALITICO DE LIDERAZFGD TRANSFORMACIONAL

Edades de: | 20 anos 8 40 &nos | ) o1 anos 8 40 anos | j | 41 a8nos 8 o0 anos | )
FlafiosaG0arios( J) Gl afosaTlancs( ) 71 afos omas (3
[ Sexo: Fi ) | E ] Tiempo en el cargo:
Nrvel educative: Fregrado | ] Fosigrado Maestna | ) | Especslizacon | )
Uoctorado | ) | Postdoctoraco [ ) | PHO[ ) Citro especifigue:
Empresa:

El presente instrumenio tiene como finalidad la recoleccidn de informacion en el marco

del Trabsjo de Grado titulado: Liderazggo transformacional en las empresas de

tecnologia de la informacion: por ello, solicito su valiosa colaboracion pars responder

la= sfirmaciones que a continuacion se formulan.

Cabe destscar gue todos los datos sumidnistrados seran utilizados con fines

esfrictaments academicos, razdn por I cual, s garantiza su confidencislidad.

Antes de responder, es fundamental gue tome en cuenta lo siguisnte:

# Responda la totalidad da los items.

# Seleccione solo 1 de las opciones presentadas, cuya escsla de respussts va

desde 1 [totalmente en desacusrdo) hasta § (fofalmente de acuerdo).

# Elija la opcidn de respuesta gus mejor comesponda con sw concepoion del tema,

Agraderco de antemano su colaboracion,

Atentamente,

Lic. Ludy Ortiz
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Afirmaciones

deam oo

demm oo

121

moEEn

)]

Tomlmeis
de mcusmdo

3

1- Loz lideres de la empresa
aportan recomendacionss gue me

ayudan a mejorsr mi rendirmisnta.

2.- Mis jefes o directivos valoran mis

ideas, incluso =i son diferentes a las

SuyaEs.

d.- El lider de mi egqupo nos
manfiene  enfocsdos en los
resultsdos v en los entregables

pricritarios.

d- En los Ulimos seis meses |a

empresa se ha ocupsdo de mi
desarollo profesional.

9.- La empresa tens une politics
comunicacional que permite que |a
informacion  sea  clars, preciss,
weraz y oporuna, y gue fluya en

todas la= direcciones.

g.- El lider de mi departamento
cuents con la experiencs y la
preparacion fécnica 0 academica
reqgueridas para ccupar 2l cargo
desempenar ese rol  maners
efactiva.
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Afirmaciones

Totsl mans
L L]

deamousd o

deamoudn

12]

i dm
mzumrdo

deamousd o
131

moHEED

4

Tollnmnis
de mzusrdo

i.- En & desempenc de mi trabajo
actual aplico kb aprendido en mis

frabajos anferiores.

4.- Me encusntro salistechods) con
la formacion gque tienen los lideres

&n |a empresa,

d. Hecormiendo 2 ofiras
organizacionas el esfilo de liderazgo

de esta empresa,

100 Mle gustana cambiar el estilo de

liderazgo esta empresa.

11.- En esta empress e organizan

facilmente los equipos de frabajo.

14~ Los rmuembros de mi eguipo
cuentan  con  habiidades de

liderazgo.

13- En esta empresa, |os
colsboradores reciben formacion en

liderazgo.

14- Ke sento  satistechola)
laboralments en mi egquipo de
frabsaio actusl.
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Afirmaciones

deamcusrdo

11

L 111 -1

4

Tolinmnis
de mousdo

03

12- BEn mi eguips de frabap se
FriSirejan adecuadaments lo=
cambios de rumbo drasticos de

ultimo momento.

18- Resulta facl para mid consultar
o fransmitir  cualquier fipo  de
informacion a mil equipo de trabajo u

otro equipo dentro de la emprasa.

19~ En mi egqupo o trabapo,
planificamos con determinada
periodicidad |as metas, los objetives
¥ las actvidades que debemos
reglizar durante cierfcs periodos de

tisrmpo.

18- Cuando me siento estresadola)
v apobiadola), tengo suficiente
conflanza para  CONWersar  con
cualguiera de los miembros de mi

equipo de trabajo.

19.- La empress en este momento

me plantes grandes dessfics en el
ambito profesional y personal,

20 Tengo mmportantes sugerencias
de mejoras para mi equipo de
trabaijo.
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UNIVERSIDAD CENTRAL DE VENEZUELA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
i COMISION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
AREA DE POSTGRADO EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN GERENCIA EMPRESARIAL

ceap

Comisiéon de Estudios de Postgrado

VEREDICTO

Quienes suscriben, miembros del Jurado designado por ¢l Consejo de la Facultad de Ciencias
Econémicas y Sociales y por el Consejo de Estudios de Postgrado dc la Universidad Central de
Venezuela para examinar el Trabajo de Grado titulado: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
EN EMPRESAS VENEZOLANAS DEL SECTOR DE TECNOLOGIA DE I.A INFORMACION,
presentado por la Licenciada LUDY COROMOTO ORTIZ DIAZ, Cédula de Identidad, N°
15.120.240., a los fines de cumplir con el requisito legal para optar al grado de MAGISTER
SCIENTIARUM EN GERENCIA EMPRESARIAL; dejan constancia de lo siguiente:

1. Leido como fue dicho Trabajo de Grado por cadauno de los miecmbros de jurado, éste fijo el
dia 12 de abril de 2024, a las 3:00 p.m., para que la autora lo defendicra en forma publica, lo
que esta hizo, a través de la plataforma tecnolégica Google Meet, mediante un resumen oral de
su contenido, luego de lo cual respondié SATISFACTORIAMENTE a las preguntas que le
fueron formuladas por el jurado; todo ello conforme a lo dispuesto en ¢l Reglamento de Estudios
de Postgrado de la Universidad Central de Venezuela.

2. Finalizada la defensa publica del Trabajo de Grado, el jurado decidi6 APROBARLO, por
considerar, sin hacerse solidario con las ideas expuestas por la autora, que sc ajusta a lo
dispuesto y exigido en el Reglamento de Estudios de Postgrado de la UCV. Para dar este
veredicto el jurado estimé que dicho Trabajo de Grado cumple con todos requisitos académicos
requeridos.

3. En atencién a los méritos del Trabajo de Grado presentado por la autora, ¢l jurado examinador
decidié por unanimidad y en forma razonada otorgar la calificaciéon de EXCELENTE.

En fe de lo cual se levanta el presente veredicto, a los doce dias del mes de abril del afio dos mil
veinticuatro, dejandose también constancia que, conforme a lo dispuesto en la normativa Jjuridica
vigente, actué como coordinador del jurado, el profesor Esmelin Graterol Guzman, tutor del
Trabajo de Grado presentado.

9 ~
Prof. NELSON WATA VILLEGAS Prof. FREDTYY ESQUEDA

CI N°6.082.517 CI N°10.277.814

Prof. ESMELIN GRATEROL GUZMAN
CIN® 5.003.541
TUTOR

Postgrado en Ciencias Administrativas o
Av del Rectorado, Edf. Residencia N° 1-A Planta Baja (Diagonal al Reloj Universitario) Tell. 0212-6050153
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