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1. RESUMEN

El analisis de los estilos de direccion y liderazgo representa un elemento
importante para el estudio de todo lo referente a las personas y sus resultados en
la organizacion, es asi que intencionadamente esta investigacion apunta identificar
la asociacion existente entre los estilos de direccion de los dirigentes y el
desempeno de las personas en las empresas industriales de Manizales, a través
de un enfoque cuantitativo y un tipo de estudio correlacional mediante técnicas de
analisis multivariado como regresion lineal y ANOVA, entre otros, como resultados
se espera contar con una caracterizacion tanto de los estilos de direccion como de
las caracteristicas del desempefio de las empresas industriales que haran parte
del estudio y efectivamente determinar si hay asociacion o no entre los estilos de
direccién y el desempefio de las personas en este tipo de organizaciones.

PALABRAS CLAVE: Estilos de Direccién, Liderazgo, Desempefio organizacional

2. INTRODUCCION

En el campo organizacional es propio pensar que las personas que componen una
organizacion influencian todas las actividades que alli se desarrollan. Plantas de
produccion, oficinas, sistemas de computo, todo cuanto una organizacion utiliza,
resultaria improductivo de no ser por la mediacién de las personas. Como afirma
Likert (1969) todos y cada uno de los aspectos de las actividades de la firma
vienen determinados por la competencia, motivacion y eficacia generales de su

organizacion en el plano humano y sus relaciones.

Justamente a partir de la década del cuarenta y principios del cincuenta se
establecen los fundamentos de la direccion de personal a través de dos enfoques:
el de las Relaciones Humanas y el de las ciencias de la conducta. (Sanchez,
2008).



Posteriormente fueron multiples los estudios (Lewin, 1951; Argyris, 1957; Maslow,
1954; McGregor, 1960; Likert, 1965) que sugirieron que los gerentes deberian
aprender a utilizar las capacidades del personal, poniendo mayor énfasis en las
virtudes que éstos debian desarrollar para lograr su exitoso direccionamiento, y se
destaco la capacidad de comunicacién, crear un ambiente positivo de trabajo,
resolver conflictos, entre otros aspectos. Hoy se dice que uno de los retos que
enfrenta cualquier dirigente es la adecuada definicion y gestion del

comportamiento y las relaciones entre personas.

Se supone entonces, que el analisis de los estilos de direccion y liderazgo
representa un elemento importante para el estudio de todo lo referente a las
personas y sus resultados en la organizacion. Al respecto, McGregor (1994)
plantea que las actitudes de los gerentes respecto de la naturaleza de las
personas influiran de manera directa e importante en el comportamiento y

rendimiento de éstas.

Dado lo anterior, surge el interés en la presente investigacion de indagar sobre la
relacion existente entre los estilos de direccion de los dirigentes de la empresa

industrial manizalefia y el desempefio de las personas.

Metodolégicamente el estudio sera abordado desde un enfoque cuantitativo y un
tipo de estudio correlacional, la muestra estara representada aleatoriamente por
las grandes y medianas empresas industriales de la ciudad de Manizales, para la
recoleccion de la informacion se disefiaran dos cuestionarios, uno sobre estilos de
direccién el cual sera aplicado a directivos de las empresas y el otro, sobre
desempeno el cual sera aplicado a una muestra representativa de los empleados
subordinados de la mismas, el procesamiento de la informacion se realizara a
través del software especializado SPSS mediante técnicas tanto univariadas como
multivariadas para hallar respuesta a los objetivos planteados.



Como resultados se espera brindar informacion pertinente para el mejoramiento
de la toma de decisiones de las empresas que haran parte del estudio, desde lo
académico se espera lograr un mayor nivel de comprension y de formacion al
respecto de mejores formas de gerenciar personas en la organizacion, entre otros

aspectos.

3. JUSTIFICACION

Esta investigacion esta enfocada al conocimiento de las diferentes formas de
direccién que poseen los jefes y como las transmiten, esto se ve reflejado en el
desempefio organizacional por ende en la productividad de las empresas
industriales manizalenas. El éxito de los lideres no depende tanto de lo que hacen
sino del modo en que lo hacen.

Un gran numero de empresas que soportan la economia de la ciudad de
Manizales son prestadoras de servicios y comerciales, sin embargo, interesa
especialmente el aporte desde las empresas industriales que son en ultimas las
que con la transformacidon de recursos y capacidades las que en mayor grado y
rapidez aportan al crecimiento econémico y social de la regién, sus resultados son
igualmente necesarios para el funcionamiento de las empresas prestadoras de
servicios, precisamente son este tipo de empresas la base del desarrollo y

crecimiento del pais.

El medio empresarial en el que se desarrollan los dirigentes de una empresa
industrial es productivo y altamente competitivo por esta razéon sus dirigentes
deben tener habilidades de liderazgo y el estilos de apoyo eficaces y eficientes en
la satisfaccion del empleado cuando la tarea o el entorno sean estresantes,
frustrantes o poco satisfactorios, este marco de actuacion impactara en la
generacion de autoconfianza y mayor claridad en la fijacion de metas y
cumplimiento de expectativas del empleado de poder alcanzar una meta
desafiante (house and Mitchell, 1998).



Este medio de liderazgo favorece posibilidades para los dirigentes de estas
empresas de mantener un buen desempeio laboral en los empleados y generar
un buen ambiente interno de trabajo, una mejor gestién de las relaciones persona-
organizacion y directivos-subordinados, de tal manera que contribuya a favorecer
la mayor satisfaccion para los empleados, asi como un mejor rendimiento y

desempeno de estos.

4. DESCRIPCION DEL AREA PROBLEMATICA

Maslow (1954) establece que no son solo las necesidades sociales las
responsables de la satisfaccidn laboral, sino toda una gama de necesidades que
se organizan y estructuran jerarquicamente, en este sentido maslow destaca la
necesidad de crear un ambiente organizativo tal, que el individuo pueda dar
satisfaccion a todas sus necesidades, desde la mas basicas y elementales como
la comida, ropa, vivienda, hasta las que el sitia en el plano mas elevado: la
necesidad de autorrealizacion

1. necesidades fisiologicas

2. necesidades de seguridad

3. necesidades de amor y el sentido de pertenencia

4. necesidades de estima

5. necesidad de auto-realizacion

(Chiang, Martin, y Nufiez. 2010)

Existen necesidades primarias y secundarias, las primarias son las que intentamos
suplir al trabajar y ganar un sueldo, las secundarias son las que se suplen en la
empresa en la que se trabaja al recibir incentivos, apoyo, tranquilidad laboral y un

buen ambiente que favorezca la empresa.



Partiendo de estas necesidades la persona busca un trabajo, en este caso
buscara un trabajo en una empresa de industria manizalefia, tratando de

complacer sus necesidades basicas.

Cuando la persona entra en la empresa debe desarrollar una serie de tareas
que llevan a la empresa a la productividad. Para llegar a desarrollar un buen
desempefio laboral se debe tener en cuenta elementos como la mision, vision y
objetivos estratégicos, cultura organizacional, competencias laborales de los
cargos, la formacion y desarrollo del capital humano en funcién de la mejora
permanente de su desempefo integral. Aunque los profesionales de recursos
humanos entienden claramente la importancia de la gestion optima del
rendimiento de los trabajadores, a menudo se enfrentan a obstaculos internos que

deben tener una solucién, guiados por el manejo de los jefes a su cargo.

Cada dirigente elige su forma de liderar dependiendo del ambiente en el que
desarrolle su labor, en las empresas industriales de Manizales lo ideal es que el
dirigente genere un desempefio excelente en sus trabajadores ya que son
empresas transformadoras de materia prima que abastecen recursos para toda la
zona, las habilidades analiticas y cuantitativas fuertes son importantes, pero no
son suficientes. Los directivos exitosos deben ser capaces de trabajar
efectivamente con la gente (Whetten y Cameron, 2004).

5. SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

¢Cual es la relacion existente entre los estilos de direcciéon y el desempefio

organizacional?

Esta pregunta se sistematiza de la siguiente manera



- ¢ Cuales son los estilos de direccion que caracterizan a los gerentes de las
empresas industriales de Manizales?
- ¢Cuales son las caracteristicas del desempefio organizacional en las

empresas industriales de Manizales?

6. OBJETIVOS

6.1 General
Identificar la asociacion existente entre los estilos de direccion de los dirigentes y

el desempefio organizacional en las empresas industriales de Manizales.

6.2 Especificos

- Describir los estilos de direccion de los gerentes de las empresas
industriales de Manizales

- caracterizar el desempefio organizacional en las empresas industriales de
Manizales

- identificar la asociacidn entre los estilos de direccidn y el desempefio de las

empresas industriales de Manizales

7. MARCO TEORICO

El liderazgo es un tema que desde un principio a existido sin embargo no se habia
sintetizado totalmente porque lo que existen varios autores que describen el
liderazgo como personas excepcionales que consiguen que los grupos que dirigen
desarrollen un rendimiento superior John maxwell mientras que Raymond B. Cattel
contempla que es la generacion de un cambio efectivo en el rendimiento del
grupo; en el mismo sentido Peter Senge generaliza el significado expresando que
el liderazgo es la creacion de un ambito en el cual los seres humanos

continuamente profundizan en su comprension de la realidad y se vuelven mas



capaces de participar en el acontecer mundial, por lo que tiene que ver con la
creacion de nuevas realidades. (Escuela Europea de Management, 2016)

Sobre los estilos de direccion y liderazgo, House y Aditya (1997) plantean que
aunque el fendmeno del liderazgo ha existido desde la Antigliedad, su estudio
sistematico social comenzo sdélo a principios de los treinta. Segun dichos autores,
a lo largo de tales estudios existen cuatro principales perspectivas teoricas: 1) La
teoria de rasgos, 2) Las teorias del comportamiento, 3) Las teorias de
contingencias, y 4) La teoria integral.

Las principales perspectivas teoricas afirman que estilos de liderazgo son
importantes a la hora de ejecutar en las empresas industriales, sin embargo, cada
lider cuenta con rasgos que los diferencia de los unos a los otros, sin embargo, el
liderazgo siempre es enfocado a un mismo camino, desde una perspectiva
universal. por lo que la parte psicologica también cuenta con un papel fundamental
en esta investigacion ya que, dentro de este rol, el lider cuenta con una
vinculacion con los valores, tradiciones culturales y las ideologias sostenidas por
los seguidores (House, Wright, & Aditya, 1997).

No obviando lo ya escrito en el parrafo anterior se puede decir que a pesar de que
los lideres cuentan con ciertas caracteristicas la situacion a la que se presentan
también influye mucho en como estos estén dispuestos a la toma de decisiones, el
comportamiento que estos realicen y la forma como la conlleven porlo  que la
teoria de rasgos cobra sentido, diferenciando a los lideres de sus trabajadores por
medio de rasgos (Bass B. , Handbook of leadership: a survy of theory and
research, 1990); (Northhouse, 1997), citado por (Castro & Fernandez, 2006)
Desde la perspectiva de la teoria del comportamiento se intenta estudiar como
estos se desarrollan y se comportan ,asi como la influencia de aquellos en el
liderazgo efectivo (e.g. Blake y Mouton, 1982; Hemphill y Coons, 1957; House y
Mitchell, 1974; Larson, Hunt y Osborn, 1976; Nystrom, 1978; Stogdill, 1963; Yukl,
2002), donde se toman en cuenta dos categorias las cuales enfocan diferentes
situaciones, en la primera se puede obtener la iniciacién de estructura la cual es

enfocada al logro de metas mientras que la segunda es la consideracién la cual



las conductas van influenciadas hacia la relacion entre el lider y las personas que

trabajan para este. (Castro Solano & Lupano Perugini, 2004)

La teoria de la contingencia enfatiza en los atributos y conductas del lider junto
con otras variables que determinan la situacion (Avolio, Waldman y Yammarino,
1991; Bass, 1985; Bass y Avolio, 1994; House, 1977; Mac Gregor Burns, 1978).

Desde otra perspectiva la teoria integral, describe las interacciones entre lideres y
seguidores creando lazos finos y duros de romper, lo cual genera confianza y
respeto (Graen, Uhl, & Bien, 1995)adaptado del trabajo (Castro & Fernandez,
2006)

En la siguiente tabla se presentan algunas perspectivas teoricas sobre los estilos
de direccion y liderazgo

Cuadro |

Perspectivas tedricas de los estilos de direccion y liderazgo

Perspectiva Orentacion Aurtores / ‘Teorias

R Determinar las caracteristicas distintivas Favol’

aspos . > . . . *aAyol”
¥ ue explican la eficiencia del liderazgo 4

q P £

*  McGregor

* Lewin

* Likert

* Blake y Mouton

Explicar los esulos distintivos de los lide-
Comportamiento | res, o definir la naturaleza de su labor. Diri-
gir con ejemplo.

Establecer el uso de modelos en una deter- * Fiedler
Contingencia minada situacién para mejorar el desempe- * Hersey y Blan-
fio de los lideres, los seguidores o ambos. chard

Explicar por qué son fructiferas ciertas rela-

, . . *  Transformacional
ciones de influencias entre lideres y segui-

¢ Bédard’

Integral o
emergentes

dores. Nuevas perspectivas.

Fuente: Sanchez (2007).

7.1 Teorias de liderazgo



A partir de su orientacion, existen modelos de liderazgo especificos, cada uno es
practicado en las empresas dependiendo las caracteristicas personales de los
jefes, pero hay tipos de liderazgo que llevan a los empleados a sentirse
inconformes en sus sitios de trabajo por el trato que reciben, la poca calidad
humana en la relacién directivo-colaborador y la falta de liderazgo por parte de sus
dirigentes.

7.1.1 Liderazgo autocratico

El liderazgo autocratico, muestra que el dirigente es quien establece los objetivos
y los procedimientos esperando obediencia. Toma las decisiones de un modo
unilateral y limita la participacion de los empleados. Por lo que este estilo de
liderazgo se caracteriza por un alto énfasis en las metas y por hacer las cosas
correctamente, y poco énfasis en las personas. El lider procura no involucrarse en
las actividades a realizar por lo que se enfoca en ordenar segun (Bass, 2008) los
lideres autocraticos asumen el ejercicio del poder mediante la coercion y la
recompensa por el cumplimiento de las tareas 0 amonando con castigos por parte
de la desobediencia realiza un procedimiento a la hora de dirigir a todo lo opuesto
de un lider democratico, al decir esto se especifica que el lider no tiene en cuenta
al grupo por lo que toma decisiones a su parecer, genera una mano dura frente a
sus trabajadores, son inflexibles, se niegan a explicar su comportamiento y por
ultimo generan tareas meticulosas por lo cual los empleados no tienen tiempos y

corta la iniciativa de los estos. (J.Gonos & Gallo, 2013)

Por lo que termina siendo una clase de liderazgo frustrante si el jefe solo habla
con sus empleados solo cuando cometen errores, y proporciona pocos elogios.
Ademas puede crear un ambiente de miedo, resentimiento y personas sin ideas
frescas. Esto puede dificultar el progreso y puede ahogar las ideas creativas que
podrian hacer que la empresa sea mas competitiva puesto que asume que las
personas son perezosas, irresponsables y poco seguras, y que todo el trabajo que
hay por hacer en la organizacién cae a manos del jefe por lo que este ejerce mano



dura en estos para asi poder hacer las cosas bien. (Escandon-Barbosa & Hurtado-
Ayala, 2016)

7.1.2 Liderazgo democratico

El liderazgo democratico, en el cual el lider tiende a involucrar a los empleados en
la toma de decisiones y alienta en la decision de métodos y metas de trabajo.
Este lider es considerado como un instrumento para promover el bienestar del
grupo (J & Yoder, 1985), es un tipo de lider que no centraliza el poder por lo
contrario lo comparte (Bass, 2008)
Sin embargo este tipo de lider muestra unas caracteristicas segun (J.Gonos &
Gallo, 2013)
1) los subordinados estan involucrados en el proceso e toma de decisiones
2) los gerentes estan constantemente tratando de obtener el consentimientos
de los subordinados y se reunen para generar discusiones
3) los gerentes informan al grupo
4) explican sus intenciones y situacion actual
5) los lideres toman tiempo para escuchar a los miembros del grupo y se
interesan principalmente por sus sentimientos y las ideas.
Para esto el lider debe contar con capacidades asertivas y de colaboracién, puede
ser peligroso porque se deposita mucha confianza en el grupo pero este es un tipo
de liderazgo que crea vinculos importantes entre el grupo y el lider. Puesto que

posee un bajo énfasis en el rendimiento y en las personas.

7.1.3 Liderazgo liberal
Por ultimo el liderazgo liberal consiste en una libertad absoluta de actuacion para
los integrantes del grupo en el cual el lider no interviene. Se asume directamente
que las personas son impredecibles e incontrolables y que el trabajo de lider es
hacer lo suficiente por sobrevivir, mantener bajo perfil, no meterse en problemas y

dejar la gente sola tanto como sea posible (Warrick, 1981)



Este tipo de liderazgo normalmente promueve la desunion de los grupos y el lider
carece de autoridad y solo interviene en situaciones si estas son requeridas,
mientras no sean requeridas el lider solo proporciona elementos basicos para
cumplir las actividades, lo cual no es el ideal porque se va a evidenciar un

ambiente desordenado y conformista. (Bass, 2008)

Segun) (J.Gonos & Gallo, 2013) los cuales indican como se puede desenvolver un
lider liberal se puede efectuar que cuentan con caracteristicas como el lider no
utiliza su poder, solo cuando lo es requerido, el gerente solo se basa en la forma
en que los subordinados cumplen su funcion, por cuales medios y cuales
procesos; asegura el contacto con el medio ambiente ; promueve la comunicacion
y se utiliza por lo regular para tomar decisiones importantes dentro de la
compainia; realiza actividades para llevar a las metas y por ultimo los niveles de la
organizacion también tienen una amplia autonomia.

Likert (1961) siendo uno de los mayores representantes de las teorias de liderazgo

plantea 4 teorias las cuales seran resumidas en el siguiente cuadro.



Variables Autoritario Coactivo ‘;:;Z?z?;(t’e |Consultivo Participativo
El proceso esta El proceso de decision . El proceso de decision
. : . Se efectiia consulta a
totalmente centralizado|esta centralizado en la os niveles inferiores e |5 totalmente delegado
Proceso de en la ciipula de la cupula, existiendo seh rmite la delesacionl’ descentralizado. La
Decision organizacion, lacual  [apenas delegacion de " 1£e articinacién gde las cupula apenas define
monopoliza todas las  |decisiones simples yde [ erclc)mas pa politicas v controla los
decisiones. rutina. personas. resultados.
El ——— fie El sistema de .
comunicaciones es .. . Las comunicaciones
. comunicaciones es El flujo de .
bastante precario. . . . . son consideradas como
. . relativamente precario, [comunicaciones . .
Sistema de Existen apenas revaleciendo las Nerticales (ascendentes vitales para el éxito de
Comunicaciones [comunicaciones P — 3 . [laempresa. La
. comunicaciones v horizontales) esta . ..
verticales descendentes| . P informacion es
. verticales descendentes [facilitado. .
v destinadas a dar totalmente compartida.
f sobre las ascendentes.
ordenes.
El trabajo
Son toleradas . .
EL contacto entre las elaciones Se deposita en las generalmente se realiza
personas origina  terpersonales con  [PErSOnas alguna en equipo. La
desconfianza. La R r;:e . confianza. La empresa [formacion de grupos
Relaciones Inter- jorganizacion informal oogr:g:e ccendencia. La incentiva una informales es
personales esta vetada v se or ani-zaci()n informal organizacion informal viimprescindible. Existe
considera prejudicial. esgmuv cipientzy eficaz, con trabajoen [confianza mutua,
Cargos y tareas onsiderada como una [FAUIPO Y grupos partlmpaglén E
confinan a las personas. - menaza a la empresa esporadicos. intervencion grupal
presa. intensa.
Enfasis en los castigos y|Enfasis en los castigos v £ nfasis en las Enfasis en las
en las medidas en las medidas recom- neas recompensas sociales.
disciplinares. disciplinares pero con a teriglees Recompensas
Sistemas de Obediencia restrictaa [menor arbitrariedad. (principalmente materiales y salariales
Recompensa os reglamentos Recompensas salariales sglariog)a Recombensas frecuentes. Castigos
internos. Raras mas frecuentes. coci ale; ' ionall):c "~ |son raros v, cuando
recompensas v de cufio [Recompensas sociales Raros casticos " |ocurren, son definidas
meramente salarial.  |raras. = por el grupo.

Fuente: Paulo Nunes (Nunes, 2016)

7.1.4 Liderazgo transaccional y transformacional




El doctor en psicologia industrial Bernard Bass ha estado estudiando por dos
décadas el comportamiento organizacional desde comprension de fenémenos
organizacionales vistos desde la perspectiva del comportamiento humano dentro
de la organizaciéon. Esta teoria la plasma en su libro Leadership and
performance beyond expectation publicado en el afio 1985. En este ejemplar, el
doctor desarrolla toda su teoria en torno al modelo transformacional de liderazgo,
sin embargo en el también hace mencion a modo de contraste con un modelo que
pese a ir en paralelo con el mencionado, se encuentra en claro desacuerdo,
estamos hablando del modelo transaccional de liderazgo. Cabe resaltar que Bass
desarrolla su teoria de estos dos modelos de liderazgo en base a lo descrito por
Burns en 1978. (Torres & Riaga, 2006)

Burns describe el liderazgo transaccional como una transaccion de intercambio,
donde uno recibe beneficio del otro. Esto es confirmado en 1999 por Bass que en
efecto denota la relaciéon costo — beneficio que existe en este moledlo de
liderazgo. Al contrario de este modelo, esta el modelo transformacional que busca
en primer lugar el emerger del trabajador por parte de la conciencia de un trabajo
completo, con el fin de que un empleado interiorice el objetivo planteado y lo
cumpla no por un sentimiento de reciprocidad sino de logro comunitario. Le
liderazgo transformacional busca que las personas triunfen en el ambito laborar y
se sientan plenos alli, aun cuando no ha y una satisfaccion en las areas

personales de este empleado. (Bass B. , 1999)

Martinez 1995 evoca lo mencionado por el presidente Kennedy al pueblo
norteamericano, cuando hablaba de que un lider transformacional enfatiza lo que
tu puedes hacer por el pais, en este caso la organizacién, mientras que un lider
transaccional piensa en que puede hacer el pais por él y que de igual manera sera
el pensamiento que enfatizara un lider transaccional. (Torres & Riaga, 2006)



Para Bass, el lider transformacional es aquel que motiva a las personas y las lleva
a hacer incluso mas de lo que estas mismas esperaban de si y que la
consecuencia de esta motivacion se ve reflejada en los cambios en la

organizacion, en el equipo de trabajo y hasta en la sociedad. (Bass B. , 1999)

Por lo anterior se plantea una grafica en la cual se resume las teorias de liderazgo

por los autores descritos anteriormente.

Rendimiento de la empresa

| e Autoritario benevolente e Consultivo (Likert)
(Likert) e participativo (Likert)
e Autocratico (Bass) e transformacional (Avolio &
e Transaccional ( Bass) Bass)
e Liberal (Bass- Warick) e Democratico (Gonos &
e Autoritario coactivo (Likert) Gallo)
> personas

Partiendo de estas clasificaciones se observa que gran parte éstos se
desarrollaron sobre la base del analisis del comportamiento del dirigente, cuyas
ideas dieron origen a la segunda perspectiva. Alli, el comportamiento presentado
por los dirigentes es analizado a la luz de dos énfasis que éstos evidencian. Los
enfasis a que hacen referencia los estilos basados en el comportamiento son: las
Tareas, esto es, la orientacion especifica a resultados y/o aspectos concretos de
la produccion, y las Personas, que alude a la orientacion hacia la gente con la cual



se pretende llegar a tales resultados o que desarrollan las tareas. Pese a que en el
desarrollo de las teorias inscritas en la perspectiva del comportamiento se hace
mas evidente el estudio de los estilos de direccion y liderazgo a través de dichos
enfasis, es posible encontrar aportes previos sobre los aspectos del liderazgo, la
existencia de estos dos énfasis por medio de los cuales se avanza en el estudio

sobre este tema.

Segun Lussier y Achua (2002), el aporte de la perspectiva del comportamiento fue
identificar las ...dos dimensiones genéricas del comportamiento que siguen siendo
importantes para explicar la eficacia de los lideres... (p. 72); sin embargo, se
podria decir que, mas que identificarlos, lo que hizo fue hacer evidente los
elementos que de manera implicita anteriormente se venian contemplando para

identificar los estilos de direccion y liderazgo.

Al respecto continuan planteando que:

“Una segunda aportacion de la teoria conductual del liderazgo fue el
reconocimiento de que las organizaciones necesitan un liderazgo
concentrado tanto en la produccion como en la gente. Hay un conjunto de
funciones de dicho liderazgo que las organizaciones deben llevar a cabo
para asegurar su buen desempefio. Estas dos funciones constituyen una
teoria universalmente aceptada; se aplican en toda organizacion, industria
y cultura. Asi que, a escala global, cada empresa necesita ejercer
funciones de liderazgo orientadas a la produccion y a la gente para tener
éxito” (Ibid.).

Con base en los modelos identificado se define direccion y liderazgo como el
proceso de influencia reciproco en el cual uno de los miembros del grupo (lider)
ejerce un mayor grado de influencia que el que el grupo en su conjunto ejerce
sobre él cuando el contexto en el que se desarrolla dicho proceso asi lo demanda,

logrando de esta manera la orientacién de todos hacia el logro de unos objetivos



comunes previamente establecidos. Por su parte, elestilo de direccion y
liderazgo es definido como la forma a través de la cual el dirigente desarrolla el
proceso de direccion y liderazgo, el cual puede ser caracterizado por presentar un
éenfasis en las tareas y/o en las personas; es la concatenaciéon de rasgos,
habilidades y comportamientos a los que recurre el dirigente para interactuar con
los colaboradores y obtener asi los resultados deseados. Tal forma del proceso de
influencia no es unidimensional, sino que, muy al contrario, consiste en un par de
facetas del lider, perceptibles y valorables por parte de los miembros del grupo, y
que pueden operacionalizares segun un sistema determinado de variables.
(Sanchez, 2008)

7.2 Estrategia Empresarial

Desde la perspectiva de las estrategias empresariales, (Andrews K. , 1998)
precisa que la estrategia es un patrén de decisiones en la compafia que
determinan los objetivos y metas, generando planes y politicas para el logro de los
mismos y considerando los factores econdmicos y humanos en beneficio de los
accionistas —empleados y clientes— y la comunidad; mientras que para (Munive,
2004) existen las estrategias deliberadas y aquéllas referentes al aprendizaje
incremental. Asi, la idea de que las organizaciones tienen algun tipo de estrategia
se puede definir como las acciones que toman las organizaciones en la busqueda
para conseguir sus objetivos (Beaver, 2007), porque posibilita un entorno
favorable y positivo para el desempefio organizacional. Las estrategias orientan
las decisiones y permiten que los planes operativos se realicen de forma
concurrente al logro de los objetivos de la empresa con la finalidad de incrementar
las posibilidades de cumplimiento de objetivos y metas. (Burgelman, 2002) define
el concepto de estrategia como la teoria que la alta direccion tiene sobre la base

para sus éxitos pasados y futuros.

Una de las caracteristicas de las estrategias, segun (Martinez, 1999) es que se

inscriben dentro de un proceso de mejoramiento dinamico, donde se deben revisar



periodicamente los avances y logros relacionados con los objetivos trazados por la

propia empresa.

Desde la teoria econdmica -teoria de la organizacion industrial, mas
especificamente- Porter (1980, 1985, 1996) desarroll6 un modelo de estrategias
genéricas y un marco de tipologias en el que establece estrategias genéricas
(liderazgo en costo, diferenciaciéon y segmentacion) que pueden ser usadas para
ubicar la empresa en una industria en particular y, por consiguiente, construir una
ventaja competitiva. Algunos investigadores han criticado las estrategias genéricas
porque constituyen un modelo inferior a las dimensiones de la estrategia
competitiva de la empresa (Hill, 1988; Wright, 1987), porque no describen la
estrategia de forma adecuada (Chrisman et al., 1988; Wright, 1987) o porque no
presentan claridad en un entorno competitivo global y de cambio tecnoldgico
(Mintzberg, 1988).

Desde la l6gica econdmica, no es suficiente que los ingresos estén por encima de
los costos; la estrategia debe suministrar fundamento para que el cliente acepte
pagar altos precios por sus productos, esto es, demostrar un mayor valor
agregado que normalmente se encuentra en diferenciacién dificil de igualar
(Hambrick y Fredrickson, 2005).

Posteriormente, con los trabajos fundamentados en la teoria de recursos y
capacidades (Grant, 1991; Barney, 1991), y sobre el supuesto de que cada
organizacion desarrolla un conjunto de capacidades y recursos unicos que se
vuelven clave al momento de decidir sobre la estrategia, se fortalece un aspecto
que ha sido fundamental en el campo de la estrategia: su importancia para
construir ventaja competitiva sostenida y en consecuencia para obtener un

rendimiento superior al promedio (Hitt et al., 2008).

(Calderon-Hernandez, Alvarez-Giraldo, & Naranjo-Valencia, 2010)

Para especificar que es la ventaja competitiva segun Porter “ la ventaja
competitiva esta en el centro del desempefio de una empresa en los mercados

competitivos; esta resulta principalmente del valor que una empresa es capaz de



crear para sus compradores, la competencia esta en el centro del éxito o fracaso
de las empresas”

Entre los autores que asumieron esta perspectiva desde la tipologia de Porter
estan Dess y Davis (1984), quienes plantearon que las empresas se diferencian
por la manera en que utilizan los factores competitivos para asumir decisiones
estratégicas, y como consecuencia de ello se conforman conjuntos empresariales,
algunos de los cuales pueden presentar mejores resultados que otros. Estos
factores que se tomaron como base para realizar la medicion de la estrategia en la
presente investigacion se describen en la tabla 3. (Calderon-Hernandez, Alvarez-
Giraldo, & Naranjo-Valencia, 2010)

TABLA 3. FACTORES COMPETITIVOS



FACTORES COMPETITIVOS
1. Calidad del producto

2. Desarrollo de nuevos productos

3. Productividad del negocio

4. Esfuerzo continuo de reduccion del costo

5. Esfuerzo riguroso en el establecimiento de procedimientos de control
de calidad del producto

6. Precio

7. Gama amplia de productos

8. Esfuerzo por lograr una marca identificable

9. Influir en los canales de distribucién

10. Esfuerzos por mejorar la validez de las materias primas

11. Innovacién en el proceso de fabricacion

12. Capacidades amplias de servicio al cliente

13. Iniciativas concretas para lograr un equipo humano adiestrado y
experimentado

14. Mantenimiento de niveles bajos de inventario

15. Mejora de los productos existentes

16. Innovacidn en técnicas y métodos de marketing

17. Promocion y publicidad por encima de la media del sector

18. Capacidad para fabricar productos especializados

19. Especializacion en segmentos geograficos

20. Productos en segmentos de alto precio

21. Esfuerzos para mejorar la calidad de la publicidad

22. Esfuerzos para alcanzar una reputacion

Fuentes: Dess y Davis (1984), Camelo, et al,, 2000 y 2004.

7.3 Desempeiio organizacional
El desempefio de la empresa se puede medir utilizando indicadores de naturaleza
cuantitativa y cualitativa, puesto que ambos integran la evolucion de diversas
variables empresariales (Aragén, 2004, basado en Delaney y Huselid, 1996, y
Camison, 2001). A nivel cuantitativo, el desempefio se ha medido en la literatura
de diversas formas: a través de medidas financieras como retorno sobre inversion,
ROI (Sanchez y Aragon, 2003), retorno sobre activos, ROA (Carpenter y Sanders,
2002), rentabilidad (Desphandé et al., 1993; Hill y Jones, 2005) beneficios



(Aragon et al., 2003) y medidas de mercado como crecimiento en ventas
(Mayondo y Farell, 2003), entre otras.

A nivel cualitativo, existen diferentes medidas de desempefio, siendo una muy
importante la efectividad de las organizaciones. Esta fue definida por Quinn y
Rohrbaugh (1983) como un constructo asociado con diferentes modelos de
analisis organizacional; modelo de proceso interno (mejoras en la coordinacion de
los procesos internos, en la organizacion de las tareas del personal, en la calidad
del producto); modelo del sistema abierto (aumentos en la satisfaccién de los
clientes, en la habilidad de adaptacion a las necesidades cambiantes del mercado,
en la imagen de la empresa y sus productos); modelo racional (incremento en la
cuota de mercado, en la rentabilidad, en la productividad) y modelo de las
relaciones humanas (aumento en la motivacion de los trabajadores y reduccion del
abandono y del absentismo). (Calderon-Hernandez, Alvarez-Giraldo, & Naranjo-
Valencia, 2010)

Para analizar el efecto del desempefo organizacional del presente estudio se ha

optado por utilizar medidas cuantitativas.

7.4 desempeno productivo
El desempefio productivo es generalmente evaluado a través del desempefo de
los empleados...dentro de las empresas aportan cambios sobre los lineamientos
establecidos por los dirigentes de las companiias. Al evaluar los comportamientos
de las personas en sus areas de trabajo, se logra identificar distintos tipos de
teorias; una de ellas es la teoria de (Maslow, 1943) donde este autor exponia que
los seres humanos al ser diversos cada uno, generan necesidades basicas
humanas. En esta teoria Maslow también establece una jerarquia de necesidades
humanas y defiende que, conforme se satisfacen las necesidades mas basicas
aumenta el desempeno. Por su parte (Gregor, 1960) introduce la teoria X e Y, en
la que distingui6é 2 alternativas sobre las personas. Por un lado, que los seres
humanos son perezosos y, por lo tanto, deberian ser motivados a través del
castigo; a esto lo considero la teoria X. Por otro lado, la teoria Y suponia al ser



humano con una naturaleza al compromiso y a la busqueda de
responsabilidades. (Vroom, 1964) introdujo la teoria de las expectativas, en la que
consideraba que los individuos como seres pensantes tienen creencias y
expectativas respecto a los sucesos futuros de sus vidas.

Adicionalmente, (Herzberg, 1968), en su teoria de los 2 factores sostiene que por
una parte hay factores higiénicos o factores extrinsecos, que estan relacionados
con la insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que rodean a las personas
y abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo, y por otra parte hay
factores motivacionales o factores intrinsecos, relacionados con la satisfaccion en
el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta.

(McClelland, 1961)propuso una mirada diferente a lo que antes habia como
teorias de las motivaciones sociales. Segun McClelland, el individuo adopta
experiencias, las cuales se traducen en nuevas formas de entender el medio, lo
que se llama comunmente teoria de las necesidades secundarias. Dichas
necesidades estaban fundadas en el logro, en la afiliacion y en el poder.

Sin embargo como gran variable es importante conocer el desempefo de las
personas en las industrias como estas reaccionan ante situaciones o sobre
ordenes y reglas que son ejecutadas en este tipo de empresas, cuales pueden ser
tipos de motivadores que estos empleados puedan querer en el lugar de trabajo y
que tipos de valores estos pueden contar.

Dadas estas teorias del comportamientos y la motivacion que se puede exigir
dentro de las empresas y cuales son los experimentos dados para que ciertos
comportamientos se den, se tiene en cuenta que dentro de las empresas existen
varios tipos de personas, al decir esto se clasifican de acuerdo a su generacion, se
encuentran 4 generaciones de los tradicionalistas que son los (nacidos antes de
1946), los baby boomers (nacidos entre 1946 y 1964), la generacién X (nacidos
entre 1965 y 1979) y la generacion Y (nacidos después de 1979) han empezado a
coincidir en las organizaciones con sus propias necesidades, valores y creencias
(Eisner, 2005)



Las empresas y sus dirigentes tienen que tener en cuenta las generaciones ya que
es importante la medida de conocimiento que estas obtienen, los tradicionales
tienen la experiencia y el conocimiento en la compafia, mientras que las nuevas
generaciones contienen mas conocimiento pero poca experiencia por lo que es
vital que esto se tenga en cuenta, al entender las etapas que se encuentran en la
compaiia se puede generar una eficacia a la hora de los procedimientos
industriales, como puede generar eficacia puede generar despidos e
inconformidades con las nuevas generaciones y de este mismo modo generar una
motivacion en algunos trabajadores, ya que todos se encuentran en un papel
diferente en la organizacion y se debe disefiar un plan para cada una de estas
generaciones. Los empleados satisfechos son por ende totalmente calificados y
mejoran mas su desempefio mas que los que no se encuentran motivados.
(Palomino, Medina, & Arellano, 2015)

Resulta fundamental determinar la diferencia existente entre los motivadores en el
trabajo y los valores organizacionales relativos a la satisfaccion en el trabajo, la
productividad y el desempefio respecto a los factores de decisibn que los
trabajadores consideran tanto para contratarse con una empresa, como para
decidir retirarse de ella (Sutton y Griffin, 2004).

Por ende entre la motivacion de los empleados de las empresas existe La

productividad que es comunmente conocida como la relacion entre la medida de
las unidades que salen y la medida de los recursos o insumos que entran en un
proceso (Gatto, Di Liberto y Petraglia, 2011). Este concepto es considerado
relevante para la medicion de las actividades econdmicas de las organizaciones,
la mejora de los procesos productivos y particularmente la medicion de los
objetivos financieros. En este sentido, las organizaciones estratégicamente
orientan sus esfuerzos a logro de los objetivos relacionados con la medicion de las
capacidades tecnoldgicas, efi- ciencia, costos, referenciacion de procesos
productivos y estandar de vida, el cual les permita obtener mayores ventajas
competitivas e incremento de salarios de los colaboradores, lo que contribuye a

elevar el volumen de la demanda agregada y dinamizar de la economia (Morelos,



Fontalvo y Vergara, 2013). Es asi como la productividad es la eficiencia con la que
una organizacion o economia utiliza los recursos humanos, capital, materiales,
energia, conocimiento, etc., para producir bienes y servicios. Esta aumenta
cuando los productos obtenidos crecen mas rapido que los recursos utilizados
(Diewert, 2012). Asimismo, la productividad ha sido utilizada como una estrategia
para elevar la competitividad de las organiza

(Gomez & Bottini, 2017)

La productividad es la eficacia y el desempefio general de las personas, e incluye
la evaluacion de la calidad y la cantidad del desempefio en el trabajo. Puede ser

medido por un superior o a través de la autoevaluacion (Bagwell, 2000)

7.5 LOGRO DE OBJETIVOS Y DESEMPENO FINANCIERO

Por ende, explicado lo anterior las personas son seres complejos de los cuales
necesitan motivacion y satisfacer sus necesidades para asi ser productivos dentro
de las organizaciones, para un logro de objetivos es importante las relaciones
interpersonales dentro de las organizaciones ya que por medio de estas se genera
la comunicacion la cual es la via esencial por la cual circulan todos los mensajes
que se emiten cada dia en el mundo y esta es posible a medida que exista

correspondencia.

Siguiendo con los elementos de trascendencia en el manejo de las relaciones
interpersonales que es importante resaltar lo que afirma Homs Quiroga (1990), el
sugiere “es de manera muy conveniente el fomentar la integracion y participacion

del personal a través de diversas actividades de indole laboral y social” (pag. 68).

Estas actividades fortalecen lazos y promueven una corresponsabilidad, fuerza
que ayuda a establecer sinergia y efectividad en el trabajo. (Liliana, Angelia, &

Carlos)



Medir el desempefio de las organizaciones es una tarea esencial para alcanzar los
objetivos planteados por la alta gerencia pero también para poder examinar en el
corto plazo como esta caminando la empresa hacia las metas propuestas. (Kaplan
& Norton, 1996)

La medicion del desempeiio organizacional se mide en muchos aspectos dentro
de los cuales podemos encontrar mediciones en el area del talento humano, en el
area operativa, de gerencia y por supuesto en el area financiera.

Medir el desempefio organizacional constantemente puede asegurar de alguna
manera que una organizacion tenga un éxito constantemente en crecimiento
debido a que constantemente se visualiza el camino recorrido hacia la vision de
empresa, esta considerada como la mayor meta de una organizacion.

En una organizacion de caracter comercial se debe tener en cuenta que las metas
a largo plazo llevan a una finalidad econdmica, por lo tanto es importante saber
que cada medicion de desempefio que se realiza, se hace con una ultima finalidad
que es la de conocer como es el estado financiero de la organizacion y si la
inversion puesta en marcha para esta, si estd dando los frutos esperados.
(Robbins & Coulter, 1996) (Kotter, 2001)

Uno de los sistemas para la medicién del desempefio es el Score Card o tablero
de control balanceado, fue desarrollado en 1992 por Kaplan y Norton, de la
universidad de Harvard. Este sistema le permite a una organizacion medir su
vision de futura y sus estrategias en términos de actividades y convertirlas en
acciones concretas, asi se obtiene una vision del desemperio del negocio.

Uno de los aspectos importantes de este sistema es que ayuda con la
monitorizacion de los procesos, de esta forma ayuda a definir si el desempefio va
por buen camino o si es necesario tomar medidas correctivas.

El sistema hace analisis desde distintas perspectivas, como:

Perspectiva financiera: analiza los indicadores financieros de la empresa para
determinar como es el desempeio de esta con respecto a las metas planteadas
por la organizacion, esta perspectiva es de las mas miradas debido a que es una

forma facil de conocer el desempefio de la organizacion.



Perspectiva del cliente: Aqui se tiene en cuenta a que mercado y a qué tipo de
cliente se pretende alcanzar. Esta perspectiva es un reflejo del mercado en el cual
se compite. Desde esta perspectiva es que se puede satisfacer al cliente ya que
nos da un panorama de lo que el mercado estd demandando. Con esta
perspectiva se obtiene rentabilidad en la organizacion.

Perspectiva de procesos internos: Una de las cosas mas importantes para
poder satisfacer al mercado y genera rentabilidad para la organizacion se basa en
los procesos internos que esta realice y como lo haga ya que si la organizacion a
nivel interno no cuenta con unos procesos perfectos, esto se vera reflejado
también en el desemperfio general de la empresa. De alguna manera, los procesos
internos reflejan o identifican a los directivos y sus acciones.

Perspectiva de aprendizaje e innovacion: Aqui se conoce que es necesario
para poder generar valor en el largo plazo, como ser sostenibles como
organizacion, se incluye la formacién al talente humano, innovacion en sistemas,
mejora en el clima organizacional. Desde este aspecto es donde sale la capacidad
que tenga la organizacion para reinventarse y mejorar. (Kaplan & Norton, 1996)
Para medir el desempefio financiero de una organizacion, es indispensable aplicar
a esta unos indicadores que ayuden a conocer el estado actual de la organizacion
con el fin de analizar si la empresa esta caminando de acuerdo a la estrategia y a
las metas planteadas o si en el caso contrario es necesario replantear el camino
que la organizacién esta tomando.

Para ello es necesario plantearse controles a medida que la organizacion va
camino hacia la meta. El primero de ellos es el Control Preventivo, este se
realiza antes de iniciar una accion, se realiza con el fin de prevenir que fase inicial
de una estrategia empiece con errores. El Control Concurrente, este ocurre
mientras ya esta en marcha la estrategia puesta, se busca con ella conocer si la
estrategia implementada esta siendo bien acogida por la organizacién y si va por
buen camino. Por ultimo tenemos el Control de Retroalimentacion, aqui ya la
estrategia implementada ha dado algunos frutos y entonces es hora de conocer si
los resultados de esta, retroalimentar estos resultados y empezar una fase de

mejora de la estrategia con el fin de implementar una nueva. Para la medicion



financiera de una empresa es preciso contar con indicadores financieros como el
analisis de liquidez, el apalancamiento que la empresa esta utilizando, la cobertura
de intereses que esta tiene, la rotacion de inventarios y de activos totales que la
organizacion posea y por ultimo y tal vez mas importante un indicador de
rentabilidad que proporcione informacion pertinente de si la organizacién con
respecto a la inversidn hecha, esta o no siendo rentable. (Luis & Manuel., 2000)
(GARCIA & LEON., 1999)

8. ANTECEDENTES
Los grandes cambios que ha experimentado la economia a nivel mundial ha
generado cambios en la productividad donde esta a evolucionado como tal
mas que todo en los sectores primarios, secundarios y por ende afectando
esta cadena hasta llegar al sector terciario, por lo que estas aseguran el
crecimiento a mediano a largo plazo, por ende la zona industria de Manizales
se encuentran las siguientes caracteristicas segun un estudio realizado en la

camara de comercio de Manizales

“La realidad actual es que la industria manufacturera continia siendo un sector de vital

importancia en el contexto nacional, regional y local. En Manizales especificamente, tiene un peso
muy importante en la economia de la ciudad.
La fortaleza del sector se muestra también en la composicion de la oferta exportable del
departamento, donde el 47,5% son de naturaleza industrial, siendo el departamento mas
diversificado en el Eje Cafetero, con un total de 87 empresas exportadoras en Caldas, ubicandose
76 en Manizales que tienen ventas en el exterior por cerca de $200 millones de délares FOB, cerca
de un 30% de las exportaciones del departamento.
Estas cifras hacen hincapié en la importancia de continuar apostandole a la industria, como ese
sector de vital importancia que sirve como indicador de medicién de la maduracién de las
economias en un territorio. Manizales, a pesar de tener un claro proceso de trasformaciéon de su
estructura productiva, donde en los ultimos afios ha experimentado un proceso de terciarizacién, no
debe desconocer el importante aporte que hace la industria a los indicadores duros de la economia
local y como es un sector bastante relevante como generador de valor agregado en el sistema, sin
mencionar el importante lazo de conexién entre la industria y la historia econémica de la ciudad,
sector que sin duda ha contribuido al desarrollo de la ciudad en las tltimas décadas.”

(Camara de comercio, 2017)



Por lo que en la ciudad de Manizales existe un potencial para seguir

transformando la industria a la vez que la ciudad sigue avanzando con respecto a

las

demas ciudades de Colombia.

9. OPERALIZACION

La encuesta se encuentra en anexos.

10.METODOLOGIA

Por medio de informacién obtenida por la camara de comercio de Manizales se

encontré que existen 20 empresas industriales en Manizales grandes que superan

su patrimonio en unos 22 mil millones de pesos.

para la realizacion de la primera encuesta se adaptara la encuesta realizada para

la investigacion “Estrategia empresarial y gestion humana” (Hernandez, Giraldo, &
Valencia, 2008)

10.1Enfoque: el enfoque de la investigacion es cuantitativo debido a que se
pretende sefalar entre distintas alternativas usando la estadistica como
principal instrumento para la medicion de los datos, ya que las respuestas
que se realizaron a las empresas encuestadas tienen una escala liker la
cual puntua desde importancia media para la compafiia hasta muy
importante para estas.

10.2 Tipo de estudio: se realizd un estadio correlacionar, con el cual se
pretendia demostrar la relacion entre las variables, desempefo
organizacional y estilos de liderazgo. Conjuntamente a esto se aplicé una
regresion Para complementar el tipo de estudio se realiza una regresion
con la cual se busca comparar los betas y las

10.3 Poblacion: se tiene una poblacion de 20 empresas grandes del
sector industrial de Manizales y la muestra es de 5 empresas

La poblaciéon fue tomada de informacion de la camara de comercio de

Manizales por la cual se escogieron las empresas industriales mas grandes de



ciudad, que se clasifican segun su activo total mayor a 22 mil millones de
pesos o} 30 mil SMMLV.



RAZON SOCIAL

CARACTERIZACION

PRODUCTORA DE GELATINA S.A.S

C2029 ** Fabricacion de otros
productos quimicos n.c.p.

MABE COLOMBIA S.A.S.

C2750 ** Fabricacion de aparatos de
uso domestico

DESCAFEINADORA COLOMBIANA S.A.S

C1063 ** Otros derivados del cafe

INDUMA S.C.A.

C2599 ** Fabricacion de otros
productos elaborados de metal
n.c.p.

INDUSTRIAS BASICAS DE CALDAS S.A. - 1.B.C.

C2011 ** Fabricacion de sustancias y
productos quimicos basicos

RIDUCO S.A.

C2229 ** Fabricacion de articulos de
plastico n.c.p.

COMPANIA MANUFACTURERA MANISOLS.A.

C1522 ** Fabricacion de otros tipos
de calzado excepto calzado de cuero

y piel

BELLOTA COLOMBIA SOCIEDAD POR ACCIONES SIMPLIFICADA
COMERCIALIZADORA INTERNACIONAL

C2593 ** Fabricacion de articulos de
cuchilleria herramientas de manoy
articulos de ferreteria

HERRAMIENTAS AGRICOLAS S.A. - HERRAGRO S.A.

C2593 ** Fabricacion de articulos de
cuchilleria herramientas de manoy
articulos de ferreteria

SUCESORES DE JOSE JESUS RESTREPO & CIA. S.A.

C1082 ** Elaboracion de cacao
chocolate y productos de confiteria

HADA S.A.

C2023 ** Fabricacion de jabonesy
detergentes preparados para
limpiary pulir perfumesy
preparados de tocador

EDITORIAL LA PATRIA S.A.

C1811 ** Actividades de impresion

SKINCO COLOMBIT S.A.

C2395 ** Fabricacion de articulos de
hormigon cementoy yeso

TECNOLOGIA EN CUBRIMIENTO S.A. SIGLAS TOPTECS.A. Y
MANILIT S.A.

C2395 ** Fabricacion de articulos de
hormigon cementoy yeso

C.l. SUPER DE ALIMENTOS S.A.

C1082 ** Elaboracion de cacao

chocolate y productos de confiteria

INDUCAFES.A.S.

C1063 ** Otros derivados del cafe

VEGA ENERGY S.A.S.

C2790 ** Fabricacion de otros tipos
de equipo electrico n.c.p.

GYPLACS.A.

C2395 ** Fabricacion de articulos de
hormigon cementoy yeso

TERNIUM SIDERURGICA DE CALDAS S.A.S.

C2410 ** Industrias basicas de hierro
y de acero

CENTRAL LECHERA DE MANIZALES S.A. - CELEMA

C1040 ** Elaboracion de productos
lacteos




10.4 Muestra: el estudio se realiz6 en 5 grandes empresas industriales
manizalefas, las cuales seran: super de alimentos, ETEX Colombia,
productora de gelantinas S.A, editorial la patria S.A e industrias basicas de
caldas

10.5 Instrumentos: se disefiaron dos cuestionarios con los cuales se
midieron las variables, estilos de direccion (los cuales seran aplicados a
dirigentes) y desempefio de la organizacion

10.6 Procesamiento de datos: una vez recogidos los resultados, estos
fueron procesados a través de analisis univariado (analisis descriptivo,
media, desviacion, tablas de contingencia) y analisis multivariado (analisis

de cluster, analisis de varianza o anova y analisis factorial entre otros).

11.ANALISIS DE RESULTADOS

Para el analisis del resultado de las encuestas se realizara en dos partes, la

primera parte consta de los analisis descriptivos que estan divididos en dos partes,

la primera parte estara hablando de los estilos de liderazgo y la segunda parte del

desempefio organizacional los cuales fueron divididos en tres grupos los cuales

resumen de la siguiente forma:

ESTRATEGIA DE INNOVACION

Desarrollo de nuevos productos

Innovacion en el proceso de fabricacion

Mejora de los productos existentes

Innovacion en técnicas y método de marketing

Iniciativas concretas para lograr un equipo humano adiestrado vy
experimentado

Especializacion en segmentos geograficos

Esfuerzos para manejar la calidad de la publicidad

Formacion de sus trabajadores

ESTRATEGIA DEL PRODUCTO



Calidad del producto

Esfuerzo riguroso en el establecimiento de procedimientos de control de
calidad del producto

Gama amplia de productos

Esfuerzo para crear una marca identificable

Influir en los canales de distribucion

Esfuerzo por mejorar la validez de las materias primas
Capacidades amplias de servicio al cliente
Mantenimiento de niveles bajos de inventario

Mejora del producto existente

Productos especializados

Esfuerzo para alcanzar una reputacion

Productos especializados

Satisfaccion del cliente

Enfoque hacia las metas de la organizacion

ESTRATEGIA DE PRECIOS

Indicadores de analisis financieros

Productividad del negocio

Esfuerzo continuo de reduccion de coste

Precio

Promocion y publicidad por encima de la media del sector

Productos en segmentos de alto precio

De esta misma forma se evalud la importancia que estos items tienen dentro de

las empresas, ademas se evalud la efectividad con la que la empresa cumple

estos items.

Para los estilos de liderazgo se realizé la misma agrupacion de la siguiente forma:

AUTORITARIO

e Autoritario



e Autoritario coactivo

e Autoritario benevolente
DEMOCRATICO

e Democratico

e Transaccional
LIBERAL

e Liberal

e Participativo

e Consultivo

Cabe afirmar que las agrupaciones fueron realizadas segun la teoria ya aplicada.

Por lo que se obtuvieron los siguientes datos

Analisis descriptivos
11.1 LIDERAZGO DEMOCRATICO

DEMOCRATICO
“recuencia “orcentaje 2orcentaje valido orcentaje acumulado
/alido 1,50 1 20,0 20,0 20,0
2,00 1 20,0 20,0 10,0
3,50 1 20,0 20,0 30,0
1,00 1 20,0 20,0 30,0
5,00 1 20,0 20,0 00,0

lotal 5 100,0 100,0




DEMOCRATICO

150
200
M350
[M4,00
Os.00

Segun la teoria consultada para este tipo de liderazgo, habla de que los gerentes
que tienen este tipo de liderazgo, son personas que no centralizan el poder si no
que por el contrario lo comparten, tratan de incluir a las personas en las tomas de
decisiones. Y motivan a los empleados a desarrollar su trabajo de la mejor manera
posible. En la grafica en la tabla analizada, se pude evidenciar que el 100% de la
muestra es variada debido a sus respuestas, no hay una concentracién mayor de
un lado u otro, esto se evidencia en que para cada empresa este tipo de liderazgo
tiene un grado de importancia diferente, es la razoén por la cual cada empresa esta
entre un rango distinto. Sin embargo a gran escala se puede observar que dos
empresas creen que este tipo de liderazgo es muy importante y bastante
importante y una mas le da una importancia media a este tipo de liderazgo, esto
podria inferir que desde un panorama mas general 3 de las empresas consultadas
consideran que este tipo de liderazgo tiene una importancia media o alta sobre el
tipo de direccidon de una empresa. Claramente las dos empresas restantes,
considera que este tipo de liderazgo no es relevante dentro de la direccion de la

empresa.



11.2 LIDERAZGO AUTORITARIO

AUTORITARIO
“recuencia “orcentaje 2orcentaje valido 2orcentaje acumulado

/alido 1,00 | 20,0 20,0 20,0

1,50 1 20,0 20,0 10,0

2,00 1 20,0 20,0 30,0

2,50 1 20,0 20,0 30,0

3,00 1 20,0 20,0 100,0

lotal 5 100,0 100,0

AUTORITARIO

1,00
150
200
M2 50
03,00




Si se contrasta la teoria con la realidad en funcion de evidenciar como las
empresas Yy las organizaciones han ido evolucionando desde el siglo pasado y a la
actualidad se encuentra que este tipo de liderazgo refleja un lider completamente
independiente de sus subalternos, a los que direcciona de manera lineal. Toma
decisiones segun su propio conocimiento y no tiene en cuenta la participacion de
sus trabajadores, rige metas que espera sean cumplidas a cabalidad. Al contrastar
esta teoria con la realidad que viven las empresas evaluadas, encontramos que
para 3 empresas es poco o nada importante este tipo de liderazgo y que solo
para una de ellas tiene un grado de importancia media dentro de la direccion.
Esto conlleva a inferir que las 5 empresas ven poco o nada importante hoy en dia

un estilo de liderazgo autoritario.

11.3 LIDERAZGO LIBERAL
LIBERALA1
“recuencia “orcentaje 2orcentaje valido orcentaje acumulado
/alido 2,33 | 20,0 20,0 20,0
3,33 1 20,0 20,0 10,0
3,67 2 10,0 10,0 30,0
1,00 1 20,0 20,0 00,0

lotal 5 100,0 100,0




LIBERAL1

233
333
W37
[M4,00

Ese tipo de liderazgo caracteriza a un lider que es laberalista, deja mucha libertad
a sus subalternos, intenta pasar un tanto desapercibido dentro de su ambiente de
trabajo, no intervine con facilidad en conflictos que se generen en la organizacion
si no cuando considera que el caso es demasiado grave y necesita su atencién. La
teoria manifiesta que este tipo de lideres son muy dificiles de encontrar en la
practica diaria de una empresa debido a la gran libertad que deja en sus
empleados. En la muestra recogida, podemos evidenciar que efectivamente como
la teoria menciona es dificil encontrar una empresa que acepte este tipo de
liderazgo debido a que solo una empresa de las encuestadas cree que es
importante este tipo de liderazgo en su empresa. 3 de ellas responde que es de
importancia media para la direccion de una empresa solo 1 empresa indica que

no es nada importante este tipo de liderazgo para la direccion de una empresa.

11.4 IMPORTANCIA SOBRE LA ESTRATEGIA DE INNOVACION



La importancia que las empresas industriales tienen frente a al grupo de
innovacion ya sea de productos o dentro de la organizacion es amplia en ambas
partes ya que segun la teoria se puede expresar que la innovacion dentro de las
industrias es de vital importancia para que estas sobresalgan frente a las otras, sin
embargo existen excepciones en el mercado de estas, algunas industrias
manizalefias se concentran en un solo producto lo cual las aparta de esta
situacion, sin embargo en el analisis que se puede encontrar del desarrollo de
productos se observa que para 4 de las empresas es muy importante este
aspecto mientras que una de ellas piensa que es bastante importante encontrando
asi una pequena diferencia donde se puede expresar que dependiendo de las
empresas y a lo que se dediquen estas lo toman en un valor mas positivo o
simplemente es una situacion que importa pero no es la principal, por consiguiente
cuando se enfrentan a una situacion de la mejora de los productos existentes se

encuentra mayor variedad de respuestas

Desarrollo de nuevos productos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bastante importante 1 20,0 20,0 20,0
Muy importante 4 80,0 80,0 100,0

Total 5 100,0 100,0




Desarrollo de nuevos productos

[ Bastante importante
B Muy importante

innovacion en el procesos de fabricacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bastante importante 2 40,0 40,0 40,0
Muy importante 3 60,0 60,0 100,0

Total 5 100,0 100,0




innovacion en el procesos de fabricacion

[ Bastante importante
B Muy importante

mejora de los productos existentes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Importancia media 1 20,0 20,0 20,0
Bastante importante 1 20,0 20,0 40,0
Muy importante 3 60,0 60,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




mejora de los productos existentes

B importancia media
[ Bastante importante
E muy importante

innovacion en técnicas y métodos de mkt

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nada importante 1 20,0 20,0 20,0
Bastante importante 2 40,0 40,0 60,0
Muy importante 2 40,0 40,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




iniciativa concreta para lograr

innovacion en técnicas y métodos de mkt

experimentado

O Nadaimportante
B Bastante importante
M ruy importante

un grupo humano adiestrado y

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bastante importante 1 20,0 20,0 20,0
Muy importante 4 80,0 80,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




iniciativa concreta para lograr un grupo humano adiestrado y experimentado

M Bastante importante
W Muy importante

especializacion en segmentos geograficos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Poco importante 2 40,0 40,0 40,0
Importancia media 1 20,0 20,0 60,0
Muy importante 2 40,0 40,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




especializacion en segmentos geograficos

O Poco importante
B Importancia media
E muy importante

esfuerzos para mejorar la calidad de publiucidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nadaimportante 2 40,0 40,0 40,0
Bastante importante 2 40,0 40,0 80,0
Muy importante 1 20,0 20,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




esfuerzos para mejorar la calidad de publiucidad

[ Nadaimportante

B Bastante importante
M vuy importante

formacion de sus trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bastante importante 1 20,0 20,0 20,0
Muy importante 4 80,0 80,0 100,0

Total 5 100,0 100,0




formacion de sus trabajadores

B Bastante importante
B Muy importante

11.5 EFICACIA EN LAS EMPRESAS DE INNOVACION

Sin duda alguna, la teoria manifiesta que para las empresas la parte de innovacién
debe de ser una de las mas reforzadas en el dia a dia con motivo de que esta
innovacion ya sea en productos, en procesos de produccion, en métodos, o en
magquinaria entregara a la empresa un plus no solo de desarrollo frente a la
competencia si no también la posibilidad de ahorrar tiempo, dinero y esto se
reflejara en utilidades. Con la muestra recolectada se puede notar que para un
60% de las empresas, la innovacion en distintos campos no solo es un punto
importante dentro de su desarrollo si no que como politica, la mayoria de

empresas cuentan con departamentos que estan en constante innovacién para



producir un plus de rentabilidad econdmica pero también de desarrollo social y

empresarial como tal.

Dentro de los campos en los que estas empresas mas innovan, podemos ver el
desarrollo de nuevos productos, la mejora de los productos actuales y la constante
mejora que estan buscado en los procesos de fabricacion, este ultimo punto es de
los mas importantes porque de ello se desprenden variable no solo econémicas si

no también de sostenimiento, ambiental y empresarial.

innovacion en el procesos de fabricacién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido importancia media 1 20,0 20,0 20,0
bastante importante 2 40,0 40,0 60,0
muy importante 2 40,0 40,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




innovacion en el procesos de fabricacion

Desarrollo de nuevos productos

M importancia media
[ bastante importante
O muy importante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  importancia media 1 20,0 20,0 20,0
bastante importante 1 20,0 20,0 40,0
muy importante 3 60,0 60,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




Desarrollo de nuevos productos

mejora de los productos existentes

M importancia media
B bastante importante
d muy importante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  poco importante 1 20,0 20,0 20,0
importancia media 1 20,0 20,0 40,0
muy importante 3 60,0 60,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




mejora de los productos existentes

M poco importante
B importancia media
d muy importante

innovacion en técnicas y métodos de mkt

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  nada importante 1 20,0 20,0 20,0
importancia media 2 40,0 40,0 60,0
bastante importante 1 20,0 20,0 80,0
muy importante 1 20,0 20,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




innovacion en técnicas y métodos de mkt

iniciativa concreta para lograr un grupo humano

M nada importante

B importancia media
Obastante importante
W muy importante

adiestrado vy

experimentado
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  importancia media 1 20,0 20,0 20,0
bastante importante 3 60,0 60,0 80,0
muy importante 1 20,0 20,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




iniciativa concreta para lograr un grupo humano adiestrado y experimentado

M importancia media
B bastante importante
O muy importante

especializacion en segmentos geograficos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  poco importante 2 40,0 40,0 40,0
importancia media 1 20,0 20,0 60,0
muy importante 2 40,0 40,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




especializacion en segmentos geograficos

esfuerzos para mejorar la calidad de publiucidad

M poco importante
B importancia media
d muy importante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  nada importante 2 40,0 40,0 40,0
importancia media 1 20,0 20,0 60,0
bastante importante 2 40,0 40,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




esfuerzos para mejorar la calidad de publiucidad

formacion de sus trabajadores

M nada importante
B importancia media
Obastante importante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  importancia media 2 40,0 40,0 40,0
bastante importante 2 40,0 40,0 80,0
muy importante 1 20,0 20,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




formacion de sus trabajadores

M importancia media
B bastante importante
O muy importante




11.6 IMPORTANCIA DE LA ESTRATEGIA DEL PRODUCTO

Para el campo del producto se decidié evaluar varios aspectos que en general
tuviesen una directa relacién con el producto que los clientes de las empresas
reciben, con la calidad de este, con el servicio que el cliente obtiene y con su

satisfaccion.

Las empresas encuestadas a las preguntas hechas en la encuesta, estas
respondieron que el producto es lo mas importante para ellos es por esta razén
qgue dentro de los analisis hechos se puede evidenciar claramente que aspectos
como la calidad del producto, el nivel de satisfaccion de los clientes, la variedad en
productos o el control de calidad que a estos se les hace son aspectos muy
importantes dentro de estas empresas.

Calidad del producto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido  Muy importante 5 100,0 100,0 100,0




Calidad del producto

W (uy importante

esfuerzo riguroso en el establecimiento de procedimientos de control

de calidad del producto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bastante importante 1 20,0 20,0 20,0

Muy importante 4 80,0 80,0 100,0



Total 5 100,0 100,0

esfuerzo riguroso en el establecimiento de procedimientos de control de calidad
del producto

W Bastante importante
B Muy importante

Gama amplia de productos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado




Valido  Bastante importante 2 40,0 40,0 40,0
Muy importante 3 60,0 60,0 100,0
Total 5 100,0 100,0

Gama amplia de productos

B Bastante importante
B Muy importante




esfuerzo por lograr una marca identificable

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Importancia media 1 20,0 20,0 20,0
Muy importante 4 80,0 80,0 100,0
Total 5 100,0 100,0

esfuerzo por lograr una marca identificable

B importancia media
B Muy importante




Influir en los canales de distribucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nadaimportante 1 20,0 20,0 20,0
Bastante importante 1 20,0 20,0 40,0
Muy importante 3 60,0 60,0 100,0
Total 5 100,0 100,0

Influir en los canales de distribucion

B Nadaimportante
B Bastante importante
O muy importante



esfuerzos por mejorar la validez de las materias primas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bastante importante 2 40,0 40,0 40,0
Muy importante 3 60,0 60,0 100,0
Total 5 100,0 100,0

esfuerzos por mejorar la validez de las materias primas

B Bastante importante
B Muy importante

capacidades amplias de servicio al cliente



Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bastante importante 1 20,0 20,0 20,0
Muy importante 4 80,0 80,0 100,0
Total 5 100,0 100,0

capacidades amplias de servicio al cliente

B Bastante importante
B Muy importante

mantenimiento de niveles bajos de inventario

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nadaimportante 1 20,0 20,0 20,0

Bastante importante 1 20,0 20,0 40,0




Muy importante 3 60,0 60,0 100,0
Total 5 100,0 100,0

mantenimiento de niveles bajos de inventario

B Nadaimportante
B Bastante importante
O muy importante

mejora de los productos existentes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Importancia media 1 20,0 20,0 20,0
Bastante importante 1 20,0 20,0 40,0
Muy importante 3 60,0 60,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




mejora de los productos existentes

B importancia media
B Bastante importante
d Muy importante

capacidad para fabricar productos especializados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bastante importante 2 40,0 40,0 40,0
Muy importante 3 60,0 60,0 100,0

Total 5 100,0 100,0




capacidad para fabricar productos especializados

M Bastante importante
B Muy importante

esfuerzos para alcanzar una reputacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bastante importante 1 20,0 20,0 20,0
Muy importante 4 80,0 80,0 100,0

Total 5 100,0 100,0




esfuerzos para alcanzar una reputacion

M Bastante importante
B Muy importante

satisfaccion del cliente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido  Muy importante 5 100,0 100,0 100,0




satisfaccion del cliente

W (uy importante

enfoque hacia las metas de la organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bastante importante 1 20,0 20,0 20,0
Muy importante 4 80,0 80,0 100,0

Total 5 100,0 100,0




enfoque hacia las metas de la organizacion

M Bastante importante
B Muy importante

Calidad del producto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  bastante importante 1 20,0 20,0 20,0
muy importante 4 80,0 80,0 100,0

Total 5 100,0 100,0




11.7 EFICACIA EN LAS EMPRESAS SOBRE LOS PRODUCTO

Conociendo que para las empresas encuestadas los temas que son referentes al
producto, su calidad y la satisfaccion que de este s espera son importantes en casi
un 100% se entra a evaluar cuanimportante es realmente desde el punto de vista
del rendimiento que las empresas tienen ene sta area. Para ello se buscé conocer
que tan avanzadas estan las empresas en temas de producto, calidad y
satisfaccion del cliente.

Se puede determinar que la mayoria de empresas esta en busca de un
perfeccionamieto casi constante de sus productos con el fin de entregar la mejor
calidad de estos a los clientes. En varias de las empresas donde se tomaron las
muestras, las personas entrevistadas para la encuesta, aseguraban que en el
campo los productos, la calidad y la satisfaccion buscan siempre obter una
calificacion de 10 debido a la gran importancia que este aspecto tiene para la
empresa. Dentro de la teoria consultada se menciona constantemente que los
productos o servicios de una empresa deben ser lo mas importante para esta pues

en ultimas este es su principal fin, producir un producto o prestar algun servicio.



Calidad del producto

M bastante importante
B muy importante

esfuerzo riguroso en el establecimiento de procedimientos de control

de calidad del producto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  importancia media 1 20,0 20,0 20,0
muy importante 4 80,0 80,0 100,0

Total 5 100,0 100,0




esfuerzo riguroso en el establecimiento de procedimientos de control de calidad
del producto

M importancia media
B muy importante

Gama amplia de productos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  importancia media 1 20,0 20,0 20,0
bastante importante 2 40,0 40,0 60,0
muy importante 2 40,0 40,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




Gama amplia de productos

esfuerzo por lograr una marca identificable

M importancia media
B bastante importante
O muy importante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  importancia media 1 20,0 20,0 20,0
bastante importante 1 20,0 20,0 40,0
muy importante 3 60,0 60,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




esfuerzo por lograr una marca identificable

Influir en los canales de distribucion

M importancia media
B bastante importante
d muy importante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  nada importante 1 20,0 20,0 20,0
bastante importante 2 40,0 40,0 60,0
muy importante 2 40,0 40,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




Influir en los canales de distribucion

esfuerzos por mejorar la validez de las materias primas

M nada importante
B bastante importante
O muy importante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  importancia media 1 20,0 20,0 20,0
muy importante 4 80,0 80,0 100,0

Total 5 100,0 100,0




esfuerzos por mejorar la validez de las materias primas

capacidades amplias de servicio al cliente

M importancia media
B muy importante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  importancia media 1 20,0 20,0 20,0
bastante importante 2 40,0 40,0 60,0
muy importante 2 40,0 40,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




capacidades amplias de servicio al cliente

mantenimiento de niveles bajos de inventario

M importancia media
B bastante importante
O muy importante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  nada importante 1 20,0 20,0 20,0
importancia media 2 40,0 40,0 60,0
muy importante 2 40,0 40,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




mantenimiento de niveles bajos de inventario

mejora de los productos existentes

M nada importante
B importancia media
O muy importante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  poco importante 1 20,0 20,0 20,0
importancia media 1 20,0 20,0 40,0
muy importante 3 60,0 60,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




mejora de los productos existentes

M poco importante
B importancia media
d muy importante

capacidad para fabricar productos especializados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  poco importante 1 20,0 20,0 20,0
importancia media 1 20,0 20,0 40,0
bastante importante 2 40,0 40,0 80,0
muy importante 1 20,0 20,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




capacidad para fabricar productos especializados

esfuerzos para alcanzar una reputacion

M poco importante

B importancia media
Obastante importante
W muy importante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  bastante importante 2 40,0 40,0 40,0
muy importante 3 60,0 60,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




esfuerzos para alcanzar una reputacion

M bastante importante
B muy importante

satisfaccion del cliente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  bastante importante 2 40,0 40,0 40,0
muy importante 3 60,0 60,0 100,0

Total 5 100,0 100,0




satisfaccion del cliente

enfoque hacia las metas de la organizacion

M bastante importante
B muy importante

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  importancia media 1 20,0 20,0 20,0
bastante importante 1 20,0 20,0 40,0
muy importante 3 60,0 60,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




enfoque hacia las metas de la organizacion

M importancia media
B bastante importante
d muy importante

Productividad del negocio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy importante 5 100,0 100,0 100,0

11.8 IMPORTANCIA DE LA ESTRATEGIA DEL PRECIO
Sin duda el campo de precios es uno de los mas importantes para una empresa
debido a que es su mayoria aqui, donde las empresas realmente pueden competir



frente a otras, aun si y sin importar este aspecto de competencia entre una y otra,
para las empresas es de suma importancia tener un precio balanceado con
respecto al producto o servicio que brindan. Aqui, se pudo ver que para las
empresas es de suma importancia el precio, y como reducir costos para obtener
una mayor rentabilidad sobre la inversion. Sin embargo se pudo ver que para la
mayoria de las empresas encuestadas, el tema de ser especialistas en productos
de alto precio no es tan relevante para su actividad, preferiblemente prefieren un

producto con un precio asequible y justo frente a lo que se ofrece.

Productividad del negocio

W vuy importante




Esfuerzo continuo de reduccion de costos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bastante importante 1 20,0 20,0 20,0
Muy importante 4 80,0 80,0 100,0
Total 5 100,0 100,0

Esfuerzo continuo de reduccion de costos

B Bastante importante
B Muy importante

Precio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Importancia media 1 20,0 20,0 20,0




Bastante importante 1 20,0 20,0 40,0

Muy importante 3 60,0 60,0 100,0
Total 5 100,0 100,0
precio

B importancia media
B Bastante importante
O muy importante

promocion y publicidad por encima de la media del sector

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Importancia media 1 20,0 20,0 20,0
Bastante importante 2 40,0 40,0 60,0
Muy importante 2 40,0 40,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




promocioén y publicidad por encima de la media del sector

B importancia media
B Bastante importante
O muy importante

analisis de indicadores financieros para medir el desempeio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Bastante importante 1 20,0 20,0 20,0
Muy importante 4 80,0 80,0 100,0

Total 5 100,0 100,0




analisis de indicadores financieros para medir el desemperio

M Bastante importante
B Muy importante

especializacion en segmentos de alto precio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nadaimportante 2 40,0 40,0 40,0
Importancia media 1 20,0 20,0 60,0
Bastante importante 1 20,0 20,0 80,0
Muy importante 1 20,0 20,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




especializacion en segmentos de alto precio

B Nadaimportante

B Importancia media
[ Bastante importante
W ruy importante

11.9 EFICACIA EN LAS EMPRESAS DEL PRECIO

A la hora de evaluar que tan desarrollado esta el tema de precios en
las empresas encuestadas, se pudo comprobar que en efecto
concuerdan con lo que ellas creen, es importante en cuanto a
precios. Se puede observar claramente que en su totalidad las
empresas aspiran a tener una rentabilidad alta sobre la inversién
gracias a unos precios justos y a una politica de reduccion constante
de costos de produccion. Sin embargo a la hora de buscar ser
competentes o desarrollar un producto que disponga de un valor

superior a su estandar, las empresas no solo no lo ven importante si



no que no es su fuerte pues claramente en este item, su respuesta

fue de poca importancia.

Productividad del negocio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  bastante importante 2 40,0 40,0 40,0
muy importante 3 60,0 60,0 100,0
Total 5 100,0 100,0

Productividad del negocio

M bastante importante
B muy importante




Esfuerzo continuo de reduccion de costos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  bastante importante 3 60,0 60,0 60,0
muy importante 2 40,0 40,0 100,0
Total 5 100,0 100,0

Esfuerzo continuo de reduccion de costos

M bastante importante
B muy importante

Precio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido  bastante importante 2 40,0 40,0 40,0




muy importante 3 60,0 60,0 100,0
Total 5 100,0 100,0

precio

M bastante importante
B muy importante

promocion y publicidad por encima de la media del sector

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  poco importante 1 20,0 20,0 20,0
importancia media 1 20,0 20,0 40,0
bastante importante 2 40,0 40,0 80,0
muy importante 1 20,0 20,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




promocioén y publicidad por encima de la media del sector

M poco importante

B importancia media
O bastante importante
B muy importante

analisis de indicadores financieros para medir el desempeio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  bastante importante 1 20,0 20,0 20,0
muy importante 4 80,0 80,0 100,0

Total 5 100,0 100,0




analisis de indicadores financieros para medir el desemperio

M bastante importante
B muy importante

especializacion en segmentos de alto precio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  nada importante 2 40,0 40,0 40,0
poco importante 1 20,0 20,0 60,0
importancia media 1 20,0 20,0 80,0
muy importante 1 20,0 20,0 100,0
Total 5 100,0 100,0




especializacion en segmentos de alto precio

M nada importante
B poco importante
d importancia media
W muy importante




Para afirmar lo ya planteado en la investigacion realizada, se opta por tomar las

dos variables que se tienen y cruzarlas por medio de correlacion y regresion.

11.10 REGRESION DE LAS VARIABLES: LOS ESTILOS DE DIRECCION Y
LA ESTRATEGIA DE INNOVACION

Siendo innovacion la variable independiente y los estilos de direccidn la variable

dependiente se puede concluir que

innovacion = B0 + f1lliberal + f2autoritario + f3democratico

Estadisticos descriptivos

Desviacion
Media estandar N
INNOVACION 3,2889 ,64118 5
DEMOCRATICO 3,2000 1,44049 5
AUTORITARIO 1,9984 ,78862 5
LIBERAL1 3,4000 ,64118 5

Correlaciones

INNOVACION DEMOCRATICO  AUTORITARIO LIBERAL1




a. Variable dependiente: INNOVACION

b. Predictores: (Constante), LIBERAL1, AUTORITARIO, DEMOCRATICO

Correlacion de Pearson INNOVACION 1,000 -,153 -,166 -,689
DEMOCRATICO -,153 1,000 -,055 ,253
AUTORITARIO -,166 -,055 1,000 -,245
LIBERAL1 -,689 ,253 -,245 1,000
Sig. (unilateral) INNOVACION ,403 ,395 ,099
DEMOCRATICO ,403 ,465 ,341
AUTORITARIO ,395 ,465 ,346
LIBERAL1 ,099 ,341 ,346
INNOVACION 5 5 5 5
DEMOCRATICO 5 5 5 5
AUTORITARIO 5 5 5 5
LIBERAL1 5 5 5 5
Resumen del modelo
Error Estadisticos de cambio
R cuadrado estandar de CambioenR Sig. Cambio
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion cuadrado CambioenF ql1 ql2 enF
1 7717 595 -621 81642 595 ,489 752
a. Predictores: (Constante), AUTORITARIO, AUTORITARIO, DEMOCRATICO
ANOVA?
Suma de
Modelo cuadrados Gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion ,978 3 ,326 ,489 ,752b
Residuo ,667 1 ,667
Total 1,644 4



Coeficientes®

Coeficientes

Coeficientes no estandarizad
estandarizados 0s
Error

Modelo B estandar Beta t Sig.

1 (Constante) 6,493 2,748 2,363 255
DEMOCRATICO 011 293 025 037 976
AUTORITARIO -,290 534 -.356 -542 684
AUTORITARIO -782 678 -782 -1,155 454

a. Variable dependiente: INNOVACION

Para el primer modelo que tiene como variable dependiente la innovacion se
puede encontrar desde un principio con la prueba global del modelo (ANOVA)
acepta la hipotesis nula que todos los estimadores es decir los betas son iguales a
0. Luego se confirma mediante la prueba individual para los betas que estos son
iguales a 0 por lo tanto los estilos de liderazgo los cuales son las variables
explicativas no explican la innovacion ya que segun la teoria el desempefio
organizacional depende de la efectividad que exista dentro de una organizacion
por lo que se plantean mejoras en los procesos internos, modelos de sistemas
abiertos, modelos racionales y por ultimo un modelo de las relaciones humanas a
lo que conlleva la relacion con los estilos de liderazgo ya que dependiendo de
estos se puede mejorar la efectividad en la organizacion, segun la teoria. sin
embargo teniendo en cuenta los resultados de las empresas encuestadas se
puede encontrar que es una teoria falsa, existen organizaciones industriales en
Manizales con diferentes estilos de liderazgo y sin embargo todas muestran un
buen desempefio organizacional el cual se puede observar en sus cifras o las
buenas recomendaciones que son generadas por sus trabajadores o hasta la
planta en la que se encuentra ubicada, la innovacion es de vital importancia para
todas las organizaciones encuestadas ya que sin estas no existiria su vivencia en
los mercados tanto nacionales como internacionales sin embargo dependiendo de
lo que se dediquen las compafias es a lo que mas fuerte le apuntan, ya sea en
temas de formacion del personal o en temas de desarrollo de nuevos productos

como super de alimentos que es una empresa que esta en constante innovacion



en sus productos, publicidad y mercadeo sin embargo nos encontramos con
empresas como Progel la cual estda muy humanizada y especializada en capacitar

a sus trabajadores por medio de aplicaciones digitales.

11.11 REGRESION DE LAS VARIABLES: LOS ESTILOS DE DIRECCION Y LA
ESTRATEGIA DE PRODUCTO.

Siendo producto la variable independiente y los estilos de direccién la variable

dependiente se puede concluir que

Producto = 0 + f1lliberal + f2autoritario + f3democratico

Estadisticos descriptivos

Desviacion
Media estandar N
PRODUCTO 4,2462 ,33264 5
DEMOCRATICO 3,2000 1,44049 5
AUTORITARIO 1,9984 ,78862 5
LIBERAL1 3,4000 ,64118 5

Correlaciones

PRODUCTO DEMOCRATICO AUTORITARIO LIBERAL1

Correlacion de Pearson PRODUCTO 1,000 173 ,181 -,908
DEMOCRATICO 173 1,000 -,055 ,253
AUTORITARIO ,181 -,055 1,000 -,245
LIBERAL1 -,908 ,253 -,245 1,000

Sig. (unilateral) PRODUCTO . ,391 ,386 ,017
DEMOCRATICO ,391 . ,465 ,341
AUTORITARIO ,386 ,465 . ,346

LIBERAL1 ,017 ,341 ,346



PRODUCTO 5 5 5
DEMOCRATICO 5 5 5
AUTORITARIO 5 5 5
LIBERAL1 5 5 5

o ;) ;a1 o

El tipo de liderazgo que tiene mas relacion con la estrategia de productos es el
tipo de liderazgo liberal pero tiene una relacion negativa, es decir que dicha

estrategia por parte del lider puede afectar negativamente la estrategia de

productos
Resumen del modelo”
Error Estadisticos de cambio
R cuadrado estandar de CambhioenR Sig. Camhio Durhin-
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion cuadrado CamhioenF gl enF Watson
1 9997 998 994 02616 998 215182 3 050 3,097
a. Predictores: (Constante), LIBERAL1, AUTORITARIO, DEMOCRATICO
h. Variable dependiente: PRODUCTO
ANOVA?®
Suma de
Modelo cuadrados Gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 442 3 147 215,182 ,050°
Residuo ,001 1 ,001
Total 443 4

a. Variable dependiente: PRODUCTO
b. Predictores: (Constante), LIBERAL1, AUTORITARIO, DEMOCRATICO



Coeficientes®

Coeficientes
Coeficientes no estandarizad
estandarizados 0s Correlaciones Estadisticas de colinealidad
Error
Modelo B estandar Beta t Sig. Orden cero Parcial Parte Tolerancia VIF
1 (Constante) 5781 088 65,651 010
DEMOCRATICO ,099 ,009 430 10,569 ,060 173 ,996 416 936 1,068
AUTORITARIO -,020 017 -,047 -1,160 453 181 - 757 -,046 940 1,064
LIBERAL1 -533 022 -1,028  -24,553 026 -,908 -,999 -,966 883 1,133

a. Variahle dependiente: PRODUCTO

La capacidad explicativa del modelo es muy alta siendo el R2 0,998 es decir que
una de las variables o algunas de las variables explican la estrategia de productos
en un 99,8%.

Lo siguiente a analizar es la prueba global del modelo la cual indica que al menos
uno de los betas es diferente de 0; mediante la prueba individual para los
estimadores se pudo identificar las estrategias democratico y liberal son
significativamente diferentes de 0 es decir que con estas dos variables se puede
trabajar, eliminando la estrategia autoritaria.

la estrategia de productos dentro del desempefio organizacional cuenta de un gran
porcentaje ya que abarca un gran segmento, el cual es la subsistencia de este tipo
de organizaciones, teniendo en cuenta de que los estilos de liderazgo dentro de
estas organizaciones siendo liberales mostraran una disminucién en la estrategia
de produccion se puede decir que con una libertad absoluta de actuacién para los
integrantes del grupo se puede evidenciar que las personas son impredecibles e
incontrolables y que el trabajo del lider es hacer lo suficiente por sobrevivir, a lo
que se llega que este tipo de liderazgos implantados en una organizacion
conllevan a la desunién , ambientes desordenados y conformismo; por lo que las
pruebas demuestran que la teoria es confirmada, cuando existe este tipo de
liderazgo dentro de las organizaciones industriales el producto deja de importar en
estas, no es de vital funcion y no es una empresa que se esfuerce por mejorar en

esta area.



11.12 REGRESION DE LAS VARIABLES: LOS ESTILOS DE DIRECCION Y LA

ESTRATEGIA DE PRECIO

Siendo precio la variable independiente y los estilos de direccion la variable

dependiente se puede concluir que

precio = [0 + Blliberal + f2autoritario + f3democratico

Estadisticos descriptivos

Desviacion
Media estandar N

PRECIOS 4,0667 ,38370 5

DEMOCRATICO 3,2000 1,44049 5

AUTORITARIO 1,9984 ,78862 5

LIBERAL1 3,4000 ,64118 5

Correlaciones

PRECIOS DEMOCRATICO AUTORITARIO LIBERAL1

Correlacion de Pearson PRECIOS 1,000 -,332 -,482 -, 700
DEMOCRATICO -,332 1,000 -,055 ,253
AUTORITARIO -,482 -,055 1,000 -,245
LIBERAL1 -,700 ,253 -,245 1,000

Sig. (unilateral) PRECIOS ,293 ,205 ,094
DEMOCRATICO ,293 ,465 ,341
AUTORITARIO ,205 ,465 ,346
LIBERAL1 ,094 ,341 ,346

N PRECIOS 5 5 5 5
DEMOCRATICO 5 5 5 5
AUTORITARIO 5 5 5 5
LIBERAL1 5 5 5 5




Resumen del modelob

Estadisticos de cambio

Error
R cuadrado estandar de CamhioenR Sig. Cambio Durbhin-
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion cuadrado CambioenF gl gl2 enF Watson
1 9847 969 874 13618 969 10,252 3 1 225 3,097
a. Predictores: (Constante), LIBERAL1, AUTORITARIO, DEMOCRATICO
h. Variable dependiente: PRECIOS
ANOVA-?
Suma de
Modelo cuadrados Gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion ,570 3 ,190 10,252 ,225°
Residuo ,019 1 ,019
Total ,589 4

a. Variable dependiente: PRECIOS
b. Predictores: (Constante), LIBERAL1, AUTORITARIO, DEMOCRATICO

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes no estandarizad
estandarizados 0s Correlaciones Estadisticas de colinealidad
Error
Modelo B estandar Beta t Sig. Ordencero  Parcial Parte Tolerancia VIF
1 (Constante) 6,565 458 14,325 044
DEMOCRATICO -043 049 -161 -876 542 -,332 -,659 - 155 936 1,068
AUTORITARIO -,338 089 -,694 -3792 164 -,482 -, 967 -673 940 1,064
LIBERAL1 -496 113 -,829 -4,390 143 -,700 -975 -179 883 1,133

a. Variable dependiente: PRECIOS



Para el ultimo modelo que tiene como variable dependiente el precio se puede
encontrar desde un principio con la prueba global del modelo (ANOVA) acepta la
hipdtesis nula que todos los estimadores es decir los betas son iguales a 0. Luego
se confirma mediante la prueba individual para los betas que estos son iguales a 0
por lo tanto los estilos de liderazgo los cuales son las variables explicativas no
explican la estrategia de precio el cual explica la importancia de los indicadores
financieros, productividad del negocio, productos de alto precio dentro de las
organizacion. Para el éxito en el desempefio financiero se tiene que tener en
cuenta las metas a largo plazo a una finalidad econdémica, por lo tanto es
importante saber que cada medicion de desempefio que se realiza, se hace con
una ultima finalidad que es la de conocer como es el estado financiero de la
organizacion y todo lo que esta influye y si la inversion puesta en marcha para
esta, si esta dando los frutos esperados segun (Robbins & coulter,1996) a lo que
se puede concluir que adquirir los datos financieros de organizaciones tan grandes
es complicado sin embargo se puede analizar como estas efectuan en su
desarrollo; en las organizaciones se realizan reuniones de planeacion las cuales
revisan los estados financieros mensual y la salida de estas reuniones son
planeacién y presupuestos para los siguientes meses, unas empresas las realizan
semestral anual o mensual.

Las 5 empresas analizadas demuestran que poseen un buen desempeio en el
aerea financiera al puntuar estos aspectos como positivos e importantes dentro de
la organizacién, sin embargo cuando se pregunta sobre la relacidn que existe con
los estilos de liderazgo se puede efectuar que es una relacion nula, segun las
estadisticas arrojadas, se puede decir que los estilos de liderazgo reunidos en los
grupo: autoritario, liberal y democratico son totalmente diferentes y ninguno de

estos muestra relacion alguna con la estrategia de precio.



11.CONCLUSIONES

Se puede concluir que los estilos de liderazgo poco o nada tienen relacion
con el desempefo organizacional, analizado desde empresas industriales
manizalefas se puede afirmar que los estilos de liderazgo no generan un
mejor desempefo organizacional si no que mejoran un ambiente laboral
Los procesos que se realizan en las empresas industriales tienden a ser
procesos estandarizados por lo que se deben cumplir unas reglas y
manejos de procedimientos, algunas empresas manizalefias han intentado
cambiar esta forma rutinaria y poco humanizada de realizar estos proyectos
por lo que , estan trabajando en un cambio de estructura directiva que les
permita reestructurar y renovar a la empresa, no aumentando numeros en
venta ya que la mayor parte de las industrias tienen la capacidad instalada
totalmente vendida sin embargo al cambiar sus procedimientos y pasar de
un estilo de liderazgo a otro que mejora el clima organizacional, disminuyen
las rotaciones del personal y esto genera una cultura dentro de la
organizacion que permite el desarrollo del sentido de pertenencia por parte
de los trabajadores hacia su empresa.

Se puede hablar de que el estilo de liderazgo liberal y la rama que se
incluye en esta no es negativo totalmente, sin embargo en las
organizacionales industriales afecta negativamente al producto, porque son
organizaciones de las cuales los procedimientos son estandarizados y se
deben mantener unas reglas constantes las cuales no pueden ser saltadas
ni modificadas ya que estas son castigadas, el estilo de liderazgo liberal nos
habla de lideres sin interés, sin orden y desunién por lo que si en alguna
organizacion de tipo industrial este tipo de liderazgo predomina se podria
ver afectado el desempefio organizacional

En 4 de las empresas se puede observar que hacen que sus integrantes
generen sentido de pertenencia hacia la organizacion siendo asi mas
productivos dentro de ella, queriendo aprender mas sobre sus productos y

capacidades, este proceso va tanto desde el celador que se encuentra en la



porteria hasta un alto ejecutivo, son organizaciones realmente preocupadas
por su personal y el bienestar de estos

se pudo evidenciar que el total de los casos estudiados es variado debido
a sus respuestas, esto se evidencia en que para cada empresa el liderazgo
democratico tiene un grado de importancia diferente, es la razén por la cual
cada empresa esta entre un rango distinto. esto podria inferir que desde un
panorama mas general 3 de las empresas aproximadamente de la muestra
consideran que este tipo de liderazgo tiene una importancia media o alta
sobre el tipo de direccion de una empresa. Claramente las otras 2
empresas, considera que este tipo de liderazgo no es relevante dentro de la
direccién de la empresa.
Al contrastar esta teoria con la realidad que viven las empresas evaluadas,
encontramos que 3 empresas de la muestra es poco o nada importante el
tipo de liderazgo autoritario y que solo para 1 empresa tiene un grado de
importancia media dentro de la direccidén. Esto conlleva a inferir que el total
de la muestra ve poco importante hoy en dia un estilo de liderazgo
autoritario.
el resultado general que arroja esta investigacion demuestra que los estilos
de direccion jerarquicos estan quedando atras y que las empresas se estan
enfocando en avanzar hacia un estilo mas participativo, donde cada
empleado se responsabilice no solo de su trabajo si no también de las
decisiones que el crea que pueda tomar de manera inmediata para la
mejora de este. Se evidencia que las empresas estan buscando que los
empleados generen un sentido de pertenencia hacia ellas que permita que
cualquier error que se cometa sea detectado, reportado y solucionado a
tiempo con el fin de que el desempeio de la organizacion no disminuya si
no que aumente.
Como conclusion final, la importancia del trabajo radica en tres puntos
clave, el primero es conocer la evolucién de la direccion de las empresa de
Manizales a través de los cambios que han realizado en sus estilos de
direccidén, ya que la teoria consultada muestra que las empresa del siglo



pasado tenian un direccionamiento muy vertical. En segundo lugar se
pretende conocer el desempefio de las empresas industriales de Manizales,
con el fin de conocer si la estrategia organizacional que estan llevando a
cabo, esta dando los frutos esperados. Por ultimo, se pretendia relacionar si
los estilos de liderazgo o direccion dentro de la empresa influyen
directamente en el desempefio de estas, este ultimo con el fin de conocer si
las politicas implementadas por un tipo de lider pueden influir de manera
positiva o negativa en el desempeio de la organizacion. Esto ultimo no fue

posible corroborarlo por el numero tan bajo de empresas estudiadas.

12.RECOMENDACIONES

e Se recomienda abordar esta investigacion recogiendo el total de los
datos de las 20 empresas industriales mas grandes de Manizales
segun la camara de comercio.

e De otro lado, seria interesante identificar las correlaciones entre los
estilos de liderazgo con el desempefio organizacional haciendo una
comparacion historica de cada empresa, entre el modelo actual que

manejan y el modelo que manejaban hace 10 afios atras.

e Invitar a las companiias encuestadas y a las que faltan por encestar,
a generar un ambiente mas participativo dentro del campo de la

investigacion.

13. ANEXOS

ENCUESTA DIRIGIDA A GERENTES

DATOS DE IDENTIFICION



1. Nombre de la empresa

2. Ciudad

No. De trabajadores (excluyendo directivos) que tiene la empresa bajo

cualquier tipo de vinculacién

4. Origen mayoritario del capital

5. Actividad principal

Il. INFORMACION SOBRE LOS ESTILOS DEL LIDERAZGO
A continuacién, se presentaran descripciones de como se caracterizan los

estilos de liderazgo de la organizacion

El octavo o tipo (H) incluye elementos de los otros 7 ( A.C.E.F), aunque
ninguna de las descripciones refleje con exactitud su liderazgo, busque

similitudes.

Por favor, marque el numero que mejor se ajuste a su estilo de liderazgo

dentro de la organizacion.

Escala:

0= no sabe no responde
1= nada importante

2= poco importante

3= importancia media
4= bastante importante
5= muy importante



(democratico) Estilo de liderazgo tipo A: involucra al empleado en la toma de

decisiones y alienta la decision de métodos y metas de trabajo, promueve el
bienestar del grupo por medio de la descentralizacion del poder. Es un lider
con capacidades asertivas y colaboradoras.

(autoritario)Estilo de liderazgo tipo B: el dirigente establece los objetivos y los

procedimientos, esperando su cumplimiento por parte de los empleados. Toma
decisiones por cuenta propia. Es un lider que recompensa el cumplimiento de
objetivos encomendados igualmente si las tareas no son cumplidas es un lider

que reprende.

(consultivo)Estilo de liderazgo tipo C: confia en las personas, pero necesita

revisar sus entregas, algunas veces favorece la dinamica de trabajo en grupo o
en equipo. No es muy frecuente que utilice el castigo como mecanismo de
gestion, en cambio, es muy dado a desarrollar un alto énfasis en las

recompensas materiales mas que las recompensas sociales.

(autoritario benevolente) Estilo de liderazgo tipo D: Ve las decisiones como

algo muy importante que deben de ser tomadas de la mejor manera y por
alguien con conocimiento, es por esta razon que deja pocas decisiones al azar.
Le gusta que la comunicacion dentro de la empresa sea lo mas formal posible

puesto que ve esta como un lugar al que se va a trabajar y no a hacer



relaciones interpersonales. Le gusta generar estimulos en sus subordinados

sin embargo es estricto en cuanto al orden y cumplimiento de objetivos.

(Liberal)Estilo de liderazgo tipo E: procura que las cosas en la empresa fluyan

sin causar mayores restricciones, intentando pasar desapercibido antes sus
colaboradores, se centra en su trabajo, intenta ser neutro frente al clima
organizacional y solo interviene en este cuando es necesario. Genera

herramientas para el buen funcionamiento dentro de la organizacion.

(Participativo)Estilo de liderazgo tipo F:  permite que las decisiones sean

tomadas por rangos medios de la organizacion, sin embargo, se concentra en
los detalles mas especificos de la alta gerencia como el control de resultados y
definicion de politicas. La comunicacion es considerada como el éxito de la
empresa y por ende la informaciéon es totalmente compartida. Le gusta el
trabajo en equipo ya que fortalece la confianza, participacién e introversién de
los grupos de trabajo. Le gusta recompensar los buenos resultados de sus
trabajadores, y trata de que estos incentivos sean comunicados con todo el

grupo, asi mismo considera que deben ser los llamados de atencion.

(autoritario coactivo) Estilo de liderazgo tipo G: la comunicacion debe ser para

lo necesario dentro de la empresa, se busca que los trabajadores conozcan su

puesto de trabajo y lo ejecuten con total disciplina, las decisiones importantes



son tomadas por las cabezas de la organizacidn pues se pretende determinar

el lugar de cada persona dentro de la organizacion.

(Transaccional) Estilo de liderazgo tipo H: puede operar en cada momento

como cualquiera de las organizaciones anteriores y por tanto no puede ser

claramente identificada como ninguna de ellas.

Por favor, marque el numero que mejor e ajuste a su estilo de liderazgo dentro

de la organizacién actualmente

INFORMACION SOBRE LOS FACTORES COMPETITIVOS DE LA
EMPRESA

A continuacion encontrara un cuestionario con unas preguntas para
medir la importancia y el desarrollo de su estrategia dentro de la
empresa. Dicho cuestionario cuenta con dos filas. La fila A en la cual
usted respondera que tan importante son estos items para usted y la
empresa. La fila B con la cual usted podra decir que tan avanzado esta
el proceso de la empresa en temas efectividad en cada item

Escala:

0= no sabe no responde
1= nada importante

2= poco importante

3= importancia media



4= bastante importante
5= muy importante

Calidad del producto Al A2 A3 Ad AS

B1 B2 A3 A4 A5

Desarrollo de nuevos productos Al A2 A3 Ad AS

B1 B2 A3 A4 A5

Productividad del negocio A A2 A3 Ad AS

B1 B2 A3 A4 A5

Esfuerzo continuo de reduccion del A1l A2 A3 A4 AS

coste B1 B2 A3 A4 A5

Es.fugrzo riguroso en.el. A1 A2 A3 A4 A5
establecimiento de procedimientos

de control de calidad del producto B1 B2 A3 A4 A5

Precio A1 A2 A3 A4 A5

B1 B2 A3 A4 A5

Gama amplia de productos Al A2 A3 Ad AS

B1 B2 A3 A4 A5

Esfuerzo por lograr una marca A1 A2 A3 A4 A5

identificable B1 B2 A3 A4 A5

. C A1 A2 A3 A4 A5

Influir en los canales de distribucion B1 5o A3 A G

Esfuerzos por mejorar la validez de A1 A2 A3 A4 A5

las materias primas B1 B2 A3 A4 A5

Innovacion en el proceso de A1 A2 A3 A4 A5

fabricacion B1 B2 A3 A4 A5

Capacidades amplias de servicio al A1 A2 A3 A4 A5

cliente B1 B2 A3 A4 A5

In|C|at|\{as concretas para lograr un A1 A2 A3 Ad A5

equipo humano adiestrado y

experimentado B1 B2 A3 A4 A5

Mantenimiento de niveles bajos de A1 A2 A3 A4 A5

inventario B1 B2 A3 A4 A5

: . A1 A2 A3 A4 A5

Mejora de los productos existentes 51 =5 A3 v G

Innovacion en técnicas y métodos de A1 A2 A3 A4 A5

marketing B1 B2 A3 A4 A5

Promocién y publicidad por encima A1 A2 A3 A4 A5

de la media del sector B1 B2 A3 A4 A5

Capacidad para fabricar productos A1 A2 A3 A4 A5

especializados B1 B2 A3 A4 A5




Especializacion en segmentos de alto A1 A2 A3 A4 A5
precio B1 B2 A3 A4 A5

Esfuerzos para mejorar la calidad de A1 A2 A3 A4 A5
la publicidad B1 B2 A3 A4 A5
Especializacion en segmentos A1 A2 A3 A4 A5
geograficos B1 B2 A3 A4 A5

Esfuerzos para alcanzar una A1 A2 A3 A4 A5
reputacién B1 B2 A3 A4 A5

Satisfaccion del cliente A A2 A3 Al AS
B1 B2 A3 A4 A5

Formacion de sus trabajadores Al A2 A3 Ad AS

B1 B2 A3 A4 A5

Analisis de indicadores financieros A1 A2 A3 A4 A5
para medir desempeno B1 B2 A3 A4 A5
Enfoque hacia las metas de la A1 A2 A3 A4 A5
organizacion B1 B2 A3 A4 A5

NOMBRE DE QUIEN RESPONDE LA ENCUESTA:

CARGO:
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