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RESUMEN

La investigacion se fundamento en establecer el impacto del liderazgo transformacional en el clima
organizacional de la empresa constructora H20 Consulting S.A.S; para determinar y evaluar la
situacion del clima organizacional, se utilizaron instrumentos a modo de encuesta con variables
definidas a través de preguntas cerradas y estructuradas, de tal manera que al participante se le
ofrecen alternativas de respuestas. Para medir la percepcion de los estilos de liderazgo y la relacion
con el clima organizacional, se utiliz6 como herramienta el grupo focal, el cual se elabor6é un
formato guia con preguntas abiertas, circulares y reflexivas. Lo anterior, permitié a las
investigadoras mostrar los resultados a través de la validacion, analisis de las variables
establecidas, orientado a estructurar una guia basada en el modelo de liderazgo transformacional
que trascienda en el clima organizacional de la compafiia. La poblacién objeto de lo investigado,
constd de 17 trabajadores de la empresa en diferentes cargos y especialidades. Los resultados
indicaron a las autoras que la implementacion del estilo de liderazgo transformacional es
demostrativa, en la contribucidn que le brinda a la organizacion para corregir y preservar el clima
organizacional a lo largo del tiempo, impactando en el crecimiento y competitividad empresarial
a través de habilidades gerenciales orientada al recurso humano.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, clima organizacional, competitividad, habilidades

gerenciales.



1. CIUDADES COMPETITIVAS

La realizacion de este trabajo se orienta con la linea de investigacion ciudades competitivas; en el
sentido que la capacidad de una ciudad involucra el cambio que en los ultimos afios se han dado
en materia de administracion empresarial, debido a las habilidades que nacen de este cambio de
cultura en materia de responsabilidad laboral, a nivel técnico, social e individual, en la que la
competitividad es uno de los objetivos a los que hoy en dia rigen a las organizaciones por lo que
él, analisis orientado a la habilidad competitiva que requiere variables que van de la mano como
es el ejercicio econdmico de una region, enmarcado en el bienestar de la poblacion, asimismo, por
las funciones que asumen los diferentes entes gubernamentales viéndose reflejado en la economia,
beneficios en el crecimiento de las ciudades, orientado a mejorar la calidad de vida de la poblacion
(Banco Mundial, 2016).

En el mundo actual, segun lo expresa en una entrevista realizada por la Unidad de Comunicacién
Institucional FCE UNLP (s.f.) a Eduardo Quiroga quien es un docente, investigador e integrante
de la Maestria en Direccion de Empresas, describe que las ciudades estan siendo consideradas
motores de la economia por lo que es significativo focalizar sectores que tienen potencial y a la
vez, considerar aspectos para mejorar y fortalecer su posicion en el plano nacional. Es asi, como
uno de los pilares de analisis es la gestion empresarial en donde el liderazgo positivo, se fortalezca
a través de la coordinacion y colaboracién entre los distintos niveles de la organizacion, ademas,
de oportunidades que brinden posibles vinculos corporativos, para promover el desarrollo y la

competitividad de la ciudad.

En este sentido, otro pilar obedece a la conectividad dura, esto es, la infraestructura fisica de la
ciudad, vinculada a la planificacion del crecimiento, los servicios de inversion en lo que refiere a
obras de infraestructuras viales, eléctricas, transporte publico, entre otras, y por ultimo, otro
cimiento fundamental es la conectividad blanda, lo que refiere a la habilidad o capacidad que tiene
la ciudad para aprovechar el capital intelectual, las ideas de sus dirigentes, y el nivel de formacion
y educacion de la poblacion.

La competitividad, a la luz de las compafiias que no alcanzan el éxito en los mercados, en ocasiones
se entenderia como una cuestion de falta de gestion empresarial y de diferentes factores que se
escapen a su intervencion directa, por lo que las condiciones del contexto en el que se desempefian

son decisivas, por lo tanto, un escenario macroeconémico estable permitira la planificacion a



mediano y largo plazo, unido a politicas publicas que promuevan la inversion, la incorporacion de
nuevas tecnologias y las gestion basada en los recursos propios de las empresas (Hernandez y
Manzanares, 2011).

1.1  Situacion problema

Las organizaciones han venido transformando la manera de relacionarse con el cliente interno y
externo, es asi que el desarrollo de politicas organizacionales encaminadas a los objetivos de la
organizacion requiere de la representacion de lideres transformadores que organicen, orienten y
adquieran modelos de liderazgo que ofrezcan condiciones présperas a sus empleados, generando
climas laborales favorables que se vea reflejado en la competitividad empresarial fortaleciendo los
nuevos intereses de la economia nacional y global; por consiguiente, esté proyecto se basa en
estudios que ponen de manifiesto la importancia del liderazgo transformacional, la cultura
organizacional y su relacién causa-efecto, esto plantea el cuestionamiento de cudl es el efecto de
aplicacién de un programa de liderazgo transformacional y las consecuencias de no tener lideres
que busquen un objetivo en comin y no consigan que sus empleados se comprometan en las

empresas.

Con relacion a lo anterior, segun el sistema de informacion cientifica Redalyc (Red de revistas
cientificas (2023), Colombia con méas de 48524 divulgaciones ocupa el tercer puesto en
publicaciones relacionadas con el liderazgo organizacional y la influencia sobre las
organizaciones, demostrando la necesidad de comprender el influjo de los estudios y cambios que
se han venido generando a través de los afios, en el que e liderazgo transformacional en las
organizaciones se debe situar como una prospectiva del clima organizacional, para alcanzar las
metas empresariales y el bienestar de los colaboradores. Dicho lo anterior, es preciso realizar un
estudio de los antecedentes del liderazgo, conceptos y las diferentes teorias propuestas por distintos
autores, reconocer la literatura del clima organizacional, sus dimensiones, factores para determinar
de manera adecuada la influencia del liderazgo transformacional en el clima organizacional y como
influye de forma positiva, brindando bienestar, generando entornos que causen y permitan a los
trabajadores crecer y desarrollar sus potencialidades, personales, emocionales y profesionales a
través de ambientes de trabajo motivantes, lo que ratificaria que el liderazgo transformacional
juega un papel importante sobre el clima laboral, debido a la forma como es visto por los
trabajadores. Para (Blanch Rivas, 2003) el clima transformacional es desarrollado por cada



individuo que conforma una organizacion orientado a realizar cambios positivos que beneficien el
logro de resultados, permitiendo la capacidad de solucionar dificultades de manera individual o
colectiva, incorporando en la empresa una cultura de cambio a favor de las metas y objetivos
planteados; motivando a las personas a realizar sus labores de manera eficaz respondiendo a sus

necesidades individuales y profesionales, estimulando cultura de bien colectivo.

En el mismo sentido, (Schnedier, 2002 ; Boney, 2003) el liderazgo debe ser un proceso que
potencialice este cambio fomentando la comunicacién y dinamicas que permitan a sus miembros
adaptarse y moldearse permanentemente en concordancia con los cambios de manera natural que,
apruebe al sistema niveles adecuados de auto organizacion, es asi, que hoy en dia se pone de
manifiesto que las organizaciones sufren crisis internas y externas por falta de un adecuado
liderazgo y para afrontar estas situaciones, es significativo, el correcto liderazgo basado en la
capacidad de actuar, adaptacion al cambio, afrontar nuevas dindmicas bajo el concepto de una
nueva estructura organizacional que permita a lider el conocimiento del sistema individual y
colectivo, bajo las diferentes perspectivas de autoridad en la que puedan ,resolver y trazar objetivos
con reglas de disposicion, tales como metas, productividad, objetivos principales, politicas y
ordenamientos que generen reacciones positivas en el recurso humano de la empresa (Contreras y
Barbosa, 2013).

Con todo lo anterior, el estudio del liderazgo transformacional y el clima organizacional, son
argumentos que estan tomando cada vez mas importancia en lo que respecta al analisis y
determinacion del impacto que se genera al interior de la dindmica empresarial, por lo que concebir
el rol y el impacto del liderazgo en una organizacion es considerado un gran reto, por la atribucién
que tiene sobre las dindmicas productivas, siendo un pilar orientado a generar un clima laboral que
alinee las necesidades de los trabajadores, permitiendo conocer las percepciones, los problemas,
estrategias que se efectdan para mitigar el impacto negativo del liderazgo, no obstante, la conexion
entre un lider y los recursos humanos es un factor valioso, cuando esta conexion es débil, o existe
una interaccion negativa entre las partes, es comudn que el trabajador se aleje de otros componente
relacionados con la cultura empresarial que incide negativamente en los objetivos de la empresa
(Montoya et al., 2021).

Para concluir, surge la necesidad de realizar un estudio que facilite el analisis de la relacion que se

pueda presentar entre el clima organizacional y el liderazgo, de tal modo que, se identifiquen los



factores que generan un impacto en el comportamiento de los integrantes de la organizacion, lo
que puede afectar de forma directa el desempefio de los colaboradores, y asi mismo, los resultados

organizacionales durante un determinado periodo de tiempo de la compafiia.

1.2 Formulacion del problema
¢Como el liderazgo transformacional impacta en el clima organizacional de la empresa para

mejorar la productividad generando valor agregado a la compafia?

1.3 Delimitacidn, alcance y limitantes del problema

Con este proyecto se propone analizar a través de diferentes autores el grado de importancia de
generar cambios positivos relacionados con la implementacion de conocimientos, habilidades,
referente al estilo de liderazgo transformacional que influya significativamente en el clima
organizacional de la compafiia H20 CONSULTING S.A.S., lo anterior, permitird a la organizacion
realizar el analisis del contexto para emitir juicios que incidan en un buen clima organizacional
que beneficie a la compafiia; instaurando en sus colaboradores adaptabilidad al cambio mediante
estrategias, que favorezcan el fortalecimiento de los objetivos, mediante la organizacion,
planificacién, toma de decisiones que estimule la motivacién posicionandolos en el mercado con
altos estandares de competitividad y uno de los mejores modelos organizacionales para ser una

marca empresarial destacada de interventoria en Bogota.

La investigacion se realizo de manera exploratoria, a través de revision documental, cuya finalidad
es exponer la importancia del liderazgo transformacional en la empresa debido al impacto positivo
que funda en los colaboradores; siendo considerado como un aspecto transcendental que incida y
fortalezca el compromiso de los empleados, generando sostenibilidad y adaptacién a los cambios,
favoreciendo las metas planteadas en la vision y mision de la empresa a corto y largo plazo. De
igual manera, el estudio permitié identificar los factores que estan influyendo en el clima
organizacional desfavorable de la compafiia y asi generar estrategias que subsanen el clima
organizacional, forjando sentido de pertenencia de sus trabajadores para que se optimice la

competitividad de la compafiia frente al mercado (Mendoza et al., 2006).

Este proyecto tuvo como proposito exponer el valor y alcance de factores concluyentes que
consienten el liderazgo transformacional y como esta conducta tiene impacto en la cultura
organizacional y en la actividad de la organizacion, procedente de la dindmica de interdependencia

que se dan entre el lider y el grupo en un marco o entorno determinado; disefiando una guia



estratégica de problemas identificados relacionados con el estilo de liderazgo que afectan el clima
organizacional, alta rotacion del recurso humano, falta de sentido de pertenencia de los

trabajadores; lo que esté suscitando bajo rendimiento y productividad en la compafiia.

Para lo anterior, se implementaron herramientas orientadas a identificar la percepcién de los
empleados y directivos, determinando asi las posibles causas y efectos de un bajo rendimiento
laboral plantdndose como resultado una estrategia que motiven y conviertan factores negativos en
positivos, y a su vez, permita a la organizacion fortalecer las habilidades y competencias, de los
trabajadores al interior y fuera de la empresa, como fin validar la hipétesis ( Dominguez, 2008)
que el estilo de liderazgo transformacional juega un papel significativo sobre el clima laboral,
debido a las caracteristicas del estilo del liderazgo y la manera como es visto por los empleados.



2. JUSTIFICACION
H20 Consulting S.A.S fue constituida como Sociedad por acciones simplificada y se dedica a
actividades de ingenieria y otras actividades conexas de consultoria técnica a nivel nacional. La
empresa se fundo en 12 de septiembre de 2001, fecha desde la cual ha tenido un buen crecimiento
operativo y econdémico, en donde el recurso humano es pieza fundamental en ésta trayectoria, sin
embargo, es preciso identificar y fortalecer el clima organizacional de la empresa y la percepcion
de los trabajadores frente al liderazgo ejercido por el gerente , los directores de &reas, a causa de
evidenciar una taza alta de rotacion de los trabajadores y un clima organizacional desfavorable que
quebranta la politica visional de la compaiiia y de los objetivos establecidos, en correspondencia
al fortalecimiento de unas de las firmas lider en el sector de la ingenieria a través de las

competencias de sus colaboradores.

Con lo anterior, probablemente el tipo de liderazgo que se ejerce en la empresa se alterna con la
autoridad en diferentes situaciones y entornos de la compafiia, por lo que las expectativas y
demandas de los colaboradores inciden en el clima organizacional. Asimismo, dado que los
vinculos en la organizacion no son imponderables es necesario identificar las posibles relaciones
entre la eficacia de la organizacion vy el liderazgo ejercido, no obstante, la reflexion y analisis
resultante de la percepcion de los colaboradores interviene en el mejoramiento de la operatividad
organizacional, a fin de causar un modelo de liderazgo transformacional y la eficacia

organizacional.

En otros términos, como lo explican Yildirim y Birinci (2013) es indudable que existe una
influencia entre liderazgo y la cultura de una empresa; sustentado en que el liderazgo
organizacional contribuye a moldear la cultura de una compafiia y que esta cultura sirve de
mediadora entre las metas que comparten las directivas de una empresa y el desempefio de los

colaboradores; ademas, de los efectos definitivos en el éxito de las organizaciones.

Como es evidente, el propdsito de esta propuesta académica es realizar una aproximacién a los
estudios del liderazgo y la cultura organizacional, enfocado a H20 Consulting S.A.S, en el que se
presentaron aspectos para la mejora de la cultura organizacional; considerando el impacto que
alcanza el estilo de liderazgo, la influencia que ejerce en el comportamiento de los colaboradores,
formando huella en la visién empresarial y que indudablemente es competencia de las directivas,

establecer las practicas que contribuyan a toma de decisiones propicias que estimule el liderazgo



positivo, programas de manejo de cultura empresarial que favorezcan el ejercicio de la
organizacion, a traves de modelos mas flexibles en la que las partes se alineen en torno al
compromiso personal y con los objetivos de la empresa conducente a las competencias, identificar
limitaciones, encontrar soluciones que sepan generar confianza, sentido de responsabilidad y
compromiso con disposicion a la innovacion y creatividad, desempefio para enfrentar los nuevos

retos y dirigir exitosamente la organizacion (Delgado y Delgado, 2003).



3. ANTECEDENTES (ESTADO DEL ARTE)

3.1  Antecedentes del liderazgo

Las hipotesis sobre el liderazgo han sido debatidas a través del tiempo como una perspectiva
particular determinada como una aptitud que, puede ser asimilada y perfeccionada o si es una
competencia inherente al ser, a pesar de lo anterior los investigadores han admitido que es una
destreza que se obtiene a través del aprendizaje, por lo que se han formado estrategias para adquirir
esta habilidad, sin embargo, (Aguirre et al., 2017) son de la opinion que los nuevos estudios se
enfocan no solo en lo individual sino en lo colectivo, teniendo en cuenta el contexto, el entorno

por lo que, tiene la capacidad de influir en el grupo para alcanzar la metas y objetivos.

Asimismo, ( Davis y Newstrom, 2003) corroboran que el liderazgo es una habilidad que se
consigue, se proyecta e influye sobre los demas mediante el trabajo individual y en equipo,
orientado al objetivo de alcanzar metas comunes con el propésito de que trabajen con entusiasmo
al logro, sustentado en la influencia de una vision, con valores que contribuyan a la conducta del
lider; si bien (Fullan, 2002) expone que la relacion del liderazgo es lograr que las personas tiendan
a seguirlo para alcanzar los objetivos esperados creando nuevas oportunidades que les permitan
transformar los contextos , ademas,(Avolio y Weber, 2009) refieren que el fendmeno del liderazgo
es tan valioso que estd siendo estudiado por diferentes disciplinas como la sociologia, los
cientificos, politicos, filésofos, educadores, psicélogos, tedricos del management, estudiosos de la
ética y que a futuro también puede interesar a los genetistas, bidlogos, quimicos e ingenieros; al
mismo tiempo sefialan que la neurociencia estd generando significativos avances respecto al
liderazgo y cuyos hallazgos probablemente, tenga efectos en el desarrollo del comportamiento de

los lideres siendo, trascendental para el presente y futuro de las organizaciones.

3.2  Antecedentes clima organizacional

La evolucion del concepto seguin Guillen (2006) del clima organizacional a lo largo de los tiempos
ha ido cambiando ya que se ha vinculado con diferentes disciplinas, a manera de ejemplo la
psicologia, que tiene un amplio alcance en el comportamiento organizacional; partiendo de lo
anterior, este proceso conlleva a definiciones en 1968 cuando se establece que el clima
organizacional es medible, estudiando como los comportamientos de los trabajadores tienen segun

sus valores para con él mismo y segun sus necesidades de trabajo.



En el mismo sentido, Vasquez (1992) realiz6 un analisis preciso de los antecedentes del clima
organizacional remontandose a diferentes autores y los cuales son interesantes las definiciones por
el alcance que se le otorga debido a la complejidad de la definicion y que se puede detallar desde
el &mbito individual y colectivo; el cual encierra una serie de elementos que en un principio se
enmarcan en la organizacion barrera que hay gque tener en cuenta las distintas variables que afectan
el clima como la conducta de los individuos, la adaptacion; por lo que Tolman (1932) en sus
investigaciones limita el ambiente de la conducta como subjetivo por lo que se debe identificar de
manera precisa el axioma de clima organizacional. Asimismo, Véasquez (1992) citando a Lewin
sustenta que el clima es un vinculo entre el individuo y su contexto segln se da la interacciones
con la representacion de liderazgo por lo que el grupo se comportara de diferentes formas lo que
influira en el clima de la organizacion y lo que significa para Lewin que esta inmerso en la teoria
de la personalidad por la manera en que se da la interaccion psicoldgica del individuo con su

entorno y como este afecta el clima.

Siguiendo la revision de autores, Garcia (2009) sefiala que la definicion hace referencia a las
percepciones de los trabajadores de una organizacion, con relacion al ambiente general en que se
desempefia, por otra parte, Chiavenato (2004) lo define como la calidad del ambiente psicoldgico
de una organizacion, que se consigue con el nivel de motivacion que mantengan las personas,
asimismo, Arévalo (2007) suple las tesis preliminares mostrando que el clima organizacional es la
percepcion que tienen los trabajadores en cuanto a los aspectos de su contexto laboral y de qué

manera los puede alterar al momento de ejecutar sus labores.

Acorde con lo anterior, Brunet (2011) considera que la definicion de clima organizacional asume
diferentes tipologias, que son observadas indirectamente o directamente por los trabajadores de
una organizacion, ya que cada empleado ve de diferente modo de acuerdo a su contexto, por lo
tanto, es la expresion individual de la percepcidn que los directivos y trabajadores se forman de la
organizacion donde se desempefian. Avanzando en el razonamiento, (Segredo y Reyes, 2004 ;
Rodriguez et al., 2010) refieren que el clima organizacional es una orientacion de caracter
administrativo que se constrifie para disminuir el ausentismo, incrementar la productividad,
llevar cambios y reducir los costos en las organizaciones, permitiendo que el talento humano se
relacione con los procedimientos empresariales, por lo tanto, el clima organizacional exterioriza

conflictos o aptitudes que un empleado halla para aumentar o reducir su productividad, es por ello,



que cuando se mide el clima organizacional se lo hace en base a las percepciones de los empleados
sobre las trabas que existen en la organizacion y como influyen sobre éstos, los factores internos

0 externos del proceso de trabajo para el logro de los objetivos organizacionales.

Con todo lo anterior, es significativo subrayar que el clima organizacional se considera una
construccion psicosocial incrustada en las organizaciones; y que es una cualidad que se puede
ajustar para conseguir por medio de la mediacion y la interaccion del sistema, a través de la
edificacion de una comunicacion asertiva que potencialice el desarrollo del grupo y de la
organizacion propiciando la innovacion, flexibilidad, liderazgo asertivo, un ambiente humano con
calidad, entre muchos otros factores, que implica la convivencia social y que en las organizaciones
debe poder ser medible para realizar un buen diagnéstico, analisis e intervencién en pro de las

metas empresariales y del recurso humano de las organizaciones.

3.3  Liderazgoy clima organizacional

Aludiendo a Orgambidez y Almeida (2015) sefialan que los antecedentes organizacionales
relacionados con la calidad de servicio y la satisfaccion del usuario ha sido significativo, teniendo
en cuenta que la eficacia es un factor valioso orientado a la competitividad y la viabilidad de las
organizaciones, asi como, las experiencias positivas de las personas, la calidad del servicio, logra
ser capaz de impactar positivamente en la probidad de los usuarios y la prosperidad econémica de
las organizaciones, y como consecuencia de lo anterior, los lideres de las organizaciones cada vez
estan més interesados en estar al tanto de los elementos de la calidad transmitidos a traves de las
percepciones de los clientes, relacionado con el servicio de los empleados, es asi, como la
disposicion se puede clasificar en calidad relacional refiriendo a la empatia y elementos afectivos
entre cliente- empleado , la calidad funcional entendida en el marco de la eficiencia en el trato y
servicio recibido. En este sentido, (Sanchez et al., 2009) confirman que a las organizaciones les
atafie lograr un clima interno que propicie un impacto positivo en las actitudes y en los
conocimientos del personal, en otras palabras, los directivos y responsables deben tener en cuenta
la gestion eficaz de las practicas organizacionales, para asegurar que las actitudes y
comportamientos del personal proporcionen un servicio de calidad, por lo que segin ( Bowen y
Lawler, 1992); enfatizan en el empowerment el cual hace referencia al criterio de los empleados
para tomar decisiones sobre las actividades y comportamientos relacionadas con su trabajo por lo

que resulta necesario, ya que los empleados requieren flexibilidad para tomar decisiones creativas



propendiendo a la satisfaccion de los clientes internos y externos y por lo que muchos modelos de
empresas poseen procedimientos rigidos; por esa razon el empowerment es significativo como una
estrategia de crecimiento del talento humano y puede darse a nivel : individual u organizacional,
es asi, que segun (Matthews et al., 2003), el empowerment organizacional hace referencia a los
elementos que fomentan el empoderamiento de los trabajadores en cualquier organizacion,
pudiendo identificar tres esferas: la estructura dindmica, se refiere al suministro por parte de la
empresa, es decir directrices que faciliten la toma de decisiones de los empleados en sus puestos;
el control sobre las decisiones, hace referencia al dominio y control del empleado sobre los
aspectos relativos a su desarrollo profesional y la fluidez de la informacion indica la existencia de

mecanismos de comunicacion de la informacion necesaria.

Hay que mencionar ademas que, el clima organizacional de calidad segun (Schneider et al., 2005)
se define de como se da la valoracion de los empleados acerca de las practicas, procedimientos y
conductas que son esperadas y recompensadas por la organizacion en relacién con la calidad,
consiente que todos los empleados vean que este atributo es importante y qué se espera de ellos
por parte de la empresa, en términos de excelencia del servicio. Por otro lado, indica qué conductas
son recompensadas y sitia a los empleados sobre los elementos relativos a su desarrollo
profesional en la organizacion, asimismo, Serrano y Portalanza (2014) resefian que el liderazgo
media en el bienestar de las empresas, igualmente Peir6 y Rodriguez (2008), Omar (2011)
reafirman que el liderazgo es un componente primordial por la manera en que los trabajadores
derivan la satisfaccion sobre el trabajo, y a su vez guarda estrecha relacidn con el bienestar general
del trabajador, en este sentido, se plantea que las practicas del liderazgo son significativas para
formar ambientes de trabajo estimulantes, que permita a los participantes desarrollarse (Thompson,
2012), por lo que los lideres poseen el porte para crear ambientes de trabajo donde la motivacién

es su principal condicion (Curtis y O’Connell, 2011).

Para Shriberg y Lloyd (2004) indican que las condiciones que se dan en liderazgo asumen una
atribucion dindmica y continua en el clima organizacional, el cual se resefia en las percepciones
sobre la plasticidad organizativa, pertenencia, reconocimiento y comunicacion, apaleando a una
huella directa sobre las consecuencias; por lo que la realidad de un lider se da especialmente por
su habilidad para congregar a sus empleados, dirigirlos como grupo a fin de lograr que ellos
trabajen en la obtencion de una meta comun, ademas, Stringer (2001) asegura que el



comportamiento del lider maneja el clima organizacional ya que este genera motivacion, logrando
un buen nivel de desempefio, es decir un enfoque causa y efecto., Méndez (2006) expone que el
clima organizacional es el ambiente de la organizacion, observado porel recurso humano de
acuerdo con las condiciones en las que se desempefia intrinsecamente en la organizacion y que se
articula por variables como la inspeccidn, la toma de decisiones, la colaboracion, el liderazgo, la

estimulacion, los objetivos y relaciones interpersonales.

En lo que respecta a los lideres actuales (Caro et al., 2007) sustentan que se deben asumir nuevos
retos en las organizaciones, para que sean generadores de cambio, que provoque beneficio en el
talento humano que conlleve a la construccion de confianza interna en la organizacion, de tal
manera se debe superar la falta de visién en actividades organizacionales, colocando un especial
interés por la calidad de vida de los colaboradores, comprometiéndose con las condiciones de
trabajo, bienestar de los colaboradores y el clima organizacional, potencializando las habilidades
del talento humano fomentando valores y respeto a los derechos humanos ya que los problemas de
comportamiento en el lugar de trabajo y el escaso bienestar percibido se asocian con instrucciones
gerenciales inicuos, imparcialidad negativa y sobre todo un pobre clima organizacional. En este
sentido (Contreras et al., 2010) afirman que sobresale el rol de los lideres, cuya actuacion puede
afectar negativamente sobre el bienestar y desempefio de los trabajadores, revalidando de esta

manera que el liderazgo media en el bienestar del talento humano.

Para concluir, es significativo subrayar que el liderazgo es indiscutible en el contexto
organizacional, siendo particular que el lider es el principal creador de un clima organizacional el
cual se convierte en el mediador de las percepciones, influyendo sobre los comportamientos y
creencias de los trabajadores, afectando directamente el compromiso de los empleados con el
trabajo y el desempefio laboral orientado al bien comun, logrando las metas, siendo un indicador
las buenas précticas, fomentando el crecimiento y desarrollo de habilidades y competencias en los
miembros y equipos, por lo tanto el clima organizacional es medible dado en funcion de los
comportamientos que los empleados tienen para con el trabajo incrementando la productividad,
disminuyendo el ausentismo, reduciendo costos y aumentando el desempefio que permitira a la

organizacion alcanzar el éxito.



3.4  Relacion liderazgo clima organizacional

En las ultimas décadas se ha indicado la importancia de la relacion del liderazgo- clima
organizacional y la influencia que esta correlacion ejerce en el recurso humano de las
organizaciones, el liderazgo como tal es una condicion que siempre ha existido a lo largo de la
humanidad por vivir en sociedad y se ha transformado a lo largo del tiempo (Barroso y Salazar
2010). Por otra parte, el clima organizacional puede ser afectado por una multiplicidad de
variables, sin embargo, el rol sobresaliente de los lideres en la concepcion del clima
organizacional, el estilo de liderazgo de un gerente afecta las percepciones del clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores, por lo que se ha reconocido que el estilo
de liderazgo inquieta claramente en el bienestar de los recursos humanos, porque al formar
entornos laborales motivantes los colaboradores desarrollan mejor su potencial (Curtis y
O’Connell, 2011).

La correlacion de los dirigentes con el clima organizacional y como es observado por los
trabajadores, concierne con lo encontrado en investigaciones realizadas por (Elliot, 2011; Luthans,
Avolio, Walumba y Li, 2005; Cummings et al., 2008), estos autores concluyen que los buenos
estilos de liderazgo centrados en la gestion de las personas mas que en las tareas, es trascendental
para el éxito empresarial; ratificando lo anterior, (De la Garza, et al., 2013; Pons y Ramos,2012)
hallaron en su indagacién que existe correspondencia entre la entusiasmo que el lider proyecta y
el clima organizacional , sefialando que un lider que incita a mejorar la calidad del trabajo favorece

la sostenibilidad de la organizacion.

Por otra parte, (Gonzéalez et al.,2014) demostraron la influencia del liderazgo sobre el clima
organizacional en una dimensién de gran peso como es la motivacion, igualmente, a través del
instrumento Work Evironment Scale (WES), (Lam et al., 2013) indicaron la correlacién entre el
clima organizacional y las relaciones interpersonales, hay que mencionar ademéas a los
investigadores (Martin, 2006; Jung,2000; Raineri 2006; Ponce, et. al, 2014) los cuales establecen
las relaciones causales encontrandose evidencia en las conexiones de contingencia entre el
liderazgo, clima organizacional y desempefio laboral, demostrando que la percepcién de los
trabajadores sobre el clima organizacional es fuertemente influenciada por el estilo de liderazgo,
y que los resultados organizacionales son afectados a medida que la percepcion del clima
organizacional es favorable o desfavorable.



4. OBJETIVOS
4.1  Objetivo general

Elaborar una guia estratégica de liderazgo que estimule mejoras en el clima organizacional de la
empresa H20 Consulting S.A.S., y asi generar valor agregado en la productividad del talento

humano de la organizacion.

4.2  Objetivos especificos
« Medir la percepcion del clima organizacional de la empresa H20 Consulting S.A.S., por medio
de herramientas aplicadas (encuestas) que permitan identificar oportunidades de mejora para

inferir las estrategias de liderazgo a implementar.

« Determinar los atributos de los diferentes estilos de liderazgo por medio de un analisis
diagndstico a partir de la herramienta de grupo focal para definir como influyen en el clima

organizacional de las compafiias.

« Correlacionar por medio de cuadros, matrices y mapas comparativos las oportunidades de
mejora del clima organizacional y los atributos de los diferentes estilos de liderazgo para

definir la guia estratégica



5. MARCO TEORICO

5.1  Definicién de liderazgo

La definicidn de liderazgo es pluridisciplinario, por lo que se desarrolla en diferentes contextos, a
manera de ejemplo en las organizaciones eclesiasticas, politicas, administrativas, negocios, entre
otras; por lo tanto, el liderazgo se limita a la direccion, autoridad de un grupo social o de una
colectividad, influyendo de manera interpersonal sobre otros individuos a lo cual se suma un
proceso de comunicacién en procura de cumplir ciertos objetivos y metas, con lo anterior, el
liderazgo es crucial en el desempefio de las sociedades y puede concebirse en el ambito de las
organizaciones, grupos humanos; el liderazgo de manera particular se trata de comprender y
entender, que todos necesitan de un guia y un modelo referente para poder transitar en el quehacer
diario. Segin Chiavenato(2004) “Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una
situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o
diversos objetivos especificos” (p. 458). El liderazgo implica que los sigan, es por ello por lo que
el lider debe poseer condiciones como carisma, sensibilidad, empatia para poder llegar a todos y
de ese modo ayudar a modificar el comportamiento de los seres humanos, un mal lider puede llevar
a la destruccion de colectivos en los diferentes ambitos Terrazas Pastor ( 2015). Desde este aspecto,
el liderazgo involucra provocar el desarrollo y la colaboracion particular, impulsar la creatividad,

y desarrollar habilidades en todos los miembros de la organizacion (Perdomo y Prieto, 2009).

Un liderazgo eficaz como lo afirman (Uribe, 2005; Barroso y Salazar, 2010) se determina porque
el dirigente muestra cada dia su capacidad para canalizar los esfuerzos de las personas orientado
al logro de metas especificas, incentivandolos a trabajar con buena disposicién y entusiasmo, por
lo que debe ser transformador, eficaz y honesto; amparado y orientado hacia el bien comun y cuyo
fin primordial es el descubrimiento personal mediante el desarrollo de las relaciones

interpersonales que aporten a la sociedad.



Figura 1

Liderazgo y comportamiento

3
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Nota. Representa los tres ejes principales del liderazgo y su comportamiento. Tomado de Yukl,
Gary (2008). Liderazgo en las organizaciones. Espafia: Pearson Educacion. Pp. 331-348, 352-
354

En la figural, se observa la relacion causal que ejerce el liderazgo en las conductas de los
colaboradores, independiente del cargo jerarquico dentro de la organizacion, es significativo la
percepcion que el lider debe inspirar, a manera d ejemplo un compafiero mas que les brinde apoyo,

confianza, entre otras.

5.2  Teorias de liderazgo

A través del tiempo los estudios han sefialado diferentes enfoques para explicar la figura del lider
y su relacion con los diferentes contextos; estas orientaciones en su mayoria se han encaminado
en proposiciones orientadas al lider y el rol que desempefia, para (Torres, 2020) con el auge que
ha tenido en los ultimos afos, las investigaciones han dirigido su mirada al papel activo que juegan
los seguidores, siendo significativo la relacion del liderazgo y el rol que determina de acuerdo con
su percepcidn, su proceder y sus necesidades, por lo que requiere cierta condicién de lider y que

estas caracteristicas estan por encima de los otros individuos.



En este sentido, se resumen en la siguiente tabla las cuatro principales corrientes teoricas el

desarrollo de los estudios de direccion y liderazgo.

Figura 2

Teorias del liderazgo

Teoria Orientacion Principales
autores
Rasgos Determina las caracteristicas y habilidades distintivas del lider que = Taylor, Mayo,

Comportamiento

Situacional o

contingencia

Emergente

explican la eficiencia del liderazgo, entendidos como aspectos de la
personalidad y caracteristicas fisicas o intelectuales que distinguen a los

lideres de los que no lo son, establece el liderazgo como innato

Respalda que la mejor forma de clasificar a los lideres es por medio de sus
cualidades personales, o por medio de los modelos de conducta. Explica
los estilos individuales de los lideres, la naturaleza de su labor, dirigir con
ejemplo, de igual manera proponen estilos de liderazgo este planteamiento
es significativo el reconocimiento de los modelos de liderazgo en
concordancia con la labor, dicho de otra manera, no se basa en los rasgos
0 habilidades, sino en lo que hace y la manera de ejecutar la direccion
identificando patrones que hacen que un individuo pueda influir en un
grupo o en una organizacion

Examina la forma de adaptarse a la naturaleza de la situacién y demandas
de colaboradores. Opera en funcién a las situaciones, se relaciona con el
estilo de direccion, el grado de madurez, experiencia, necesidades del
grupo, orientado a la tarea, las metas estableciendo altos desempefios, a
las relaciones efectivas, empatia, buena comunicacion

Explica por qué son valiosas las relaciones de autoridad e intercambio
entre lideres y seguidores, sostienen que este estilo de liderazgo se da
cuando los lideres modifican las conductas y percepciones de sus
seguidores, proponen que se cumplan los objetivos a través del logro de
los seguidores, en la medida que estos estan enteramente conscientes de la

importancia que sus puestos tienen para la organizacion

Maslow, Stogdill

McGregor Lewin
Likert Blake
Mounton Grupo
Ohio

Fiedler

Hersey
Blanchard Lewin
Peter Drucker

Burns
Bass/ Avolio
Crossan, Vera,

Nanjad Goleman

Nota: la figura muestra la sintesis de la revision realizada a partir de (Montalvan et al., 2014) y Castafio (2013) las

diferentes teorias del liderazgo con sus principales autores



5.3  Estilos de liderazgo

Tomando como fuente a Delgado y Delgado (2003), la globalizacién y las contextos actuales en
el clima organizacional y en general en el mercado presente, en el que la competitividad y la
transformacion estan presentes, exige que las organizaciones adapten modelos de liderazgo en el
que todos los miembros se flexibilicen y por tanto adquieran habilidades y competencias orientadas
a la responsabilidad personal y a las politicas empresariales, lo que implica que los lideres, gerentes
desarrollen un mayor potencial e identifiquen oportunamente las limitaciones del personal y asi
determinen a tiempo las posibles falencias que afectan el logro de objetivos personales y
empresariales de los colaboradores. Dicho lo anterior, obliga a nuevas modalidades de gestion en
la que se exige de los directivos y gerentes nuevas acciones, encauzadas a organizar un tipo de
gestion que busque desarrollar desempefios méximos en los que las personas desplegando todo su
potencial a través de realizar las tareas de manera eficaz; motivando y generando innovacion,
creatividad, adaptacion al cambio entre otras, para los retos actuales y asi llevar a la empresa a la

competitividad con alto compromiso.

Para lo anterior, se hace necesario identificar los tipos de liderazgo, para que segun el contexto se

pueda aplicar y desarrollar con un alto valor relacional con los miembros de la empresa.

Figura 3

Estilos de liderazgo

Democrético o Se fundamenta en la toma de decisiones basada en los aportes que realiza los miembros
participativo del equipo, cada miembro posee la misma opinion sobre la direccion del proyecto
implica que, en el grupo debe haber respeto, escucha activa, decisiones, opiniones,
reflexiones es decir apelar al Feedback permitiendo que la motivacion, participacion

yaporte a soluciones (Fierro y Villalva, 2017)

Autocratico o autoritario Este estilo de liderazgo, Sarbia (2017), se centra en la toma de disposiciones de manera
unilateral, es decir sin tener en cuenta a los empleados, no se consulta e informa
previamente, solo se espera que los colaboradores apoyen la direccion y acciones
que se formen a traveés del lider

Laissez-Faire o liberal Se traduce concretamente como déjelos hacer, los lideres que lo implementan
conceden casi toda la autoridad a sus empleados, no se establecen politicas de trabajo,
se confia plenamente en los colaboradores, lo que se caracteriza por usencia de control

y direccién permitiendo empoderamiento de los subordinados (Choque, 2015)



Estratégico El liderazgo estratégico es una habilidad de influir a los colaboradores de manera
voluntaria y que se tomen decisiones a corto y largo plazo lo que genera estrategias,
para alcanzar las metas asumiendo en los lideres cambios de manera positiva ante la
expectativa de los que conforman la organizacion, refiriendo las politicas de mision,
visién entendida desde el contexto para diferenciar las competencias basicas como
son la satisfaccion laboral, innovacién (Fierro, 2012)

Transformacional Este tipo de liderazgo para (Rodriguez et al., 2006) forma una relacién mutua entre el
lider y sus colaboradores de manera que genera cambios motivacionales, impulsando
los empleados a poner todo su entusiasmo y empefio frente a las labores asignadas en
procura de alcanzar las metas de la organizacion, el lider a pela a elementos esenciales
como el carisma, la motivacion personal e intelectual, y el respeto individual

Transaccional Lideres y gerentes distinguen a sus empleados esencialmente por el trabajo que
efectlan a través de incentivos de diversos tipos como pueden ser bonos, monetarios,
ascensos, entre otros, que los impulse a abordar sus labores diarias de acuerdo con
las metas, estableciendo roles y compromisos relacionados con los objetivos de
la empresa (Martins, 2022)

Estilo entrenador o Lider- = Este estilo se centra en estrategias que permitan a su equipo trabajar en unidn, este estilo

Coach tiene mayor énfasis en el crecimiento y el éxito de los empleados de manera individual
(Fuentes, 2020)

Burocréatico Se basa en dirigir a los colaboradores a realizar tareas y metas establecidos siguiendo
normas concretas que estdn alineadas con las politicas empresariales o de la
organizacion, visto de esta manera el ambiente laboral es rigido entre los directivos,
lideres y recurso humano por lo que se debe seguir las normas e instrucciones
establecidas (Arrimada, 2022)

Nota: La figura muestra la sintesis de los diferentes estilos de liderazgo en revision realizada a través de
diferentes autores citados.

5.4  Dimensiones del clima organizacional

En la reflexion de Sandoval (2004) “las dimensiones del clima organizacional son caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizaciony que influyen en el comportamiento de los
individuos” (p. 85), por lo que conocer las dimensiones de la cultura organizacional es significativo
para poder definir los elementos que afectan el clima de la organizacién desde un estudio teérico
de diferentes autores los cuales se revisaron para tener un panorama mas amplio referente al clima

organizacional.



Figura 4

Dimension del clima organizacional

Dimensién del clima organizacional Valor medible Autores

Método de mando, fuerzas motivacionales, = Influencia en los trabajadores, instrumentos para @ Likert
procesos de comunicacién, influencia, motivar a los empleados, tipos comunicacion,
toma de decisiones, planificacion, control  relacidon jefe- empleado, objetivos, asignacion de
funciones, control en las reas
Estructura, responsabilidad individual, Reglas y politicas organizacionales, autonomia, @ Litwiny
remuneracidn, tolerancia al conflicto, apoyo equidad salarial, percepcion laboral, vinculos y Stringe
clima organizacional
Autonomia, conflicto, cooperacion, = Libertad en la toma de decisiones, colaboracion y | Pritchard y
relaciones sociales, estructura, desempefio a través de los  recursos Karasick
remuneracién, rendimiento, motivacion, organizacionales, entorno social positivo, directrices
estatus, flexibilidad, toma de decisiones = organizacionales, remuneracién conforme a las
centralizada habilidades, innovacion en la ejecucion de tareas
Recursos tecnoldgicos, recursos humanos, Rendimiento a través de nuevos recursos, bienestar = Bowersy
comunicacion, toma de decisiones a los colaboradores, redes de comunicacién, Taylor
condiciones  laborales, evaluacion de la
informacién y rol de los empleados en los procesos
Autonomia, estructura del cargo,recompensa, Responsabilidad, independencia, comunicacion Brunet
agradecimiento, apoyo con los superiores, estimulo del jefe
Nota: Tomando como fuente Sandoval-Caraveo M.C. (2004) Concepto y dimensiones del clima organizacional. Hitos
de Ciencias Econdmico Administrativas 2004; 27:78-82. La figura muestra la sintesis realizada por los investigadores

de las diferentes dimensiones que se dan en el clima organizacional y los principales referentes

Para resumir, se deduce que para los autores el liderazgo es estrechamente relacionado con el clima
organizacional siendo significativo la disposicion hacia los colaboradores, bienestar y

comunicacion.

Ademas de lo anterior Serrano y Portalanza (2014) en revisién documental de (Alvarez y Toro,
1992) consideran que las dimensiones para medir el clima organizacional son doce, siendo estas
valores agrupados en los recursos propios de las personas, en los de las organizaciones y en los

estilos de liderazgo.

Asimismo, para Stringer (2001) el clima organizacional es medido a través de dimensiones que

muestren aspectos como de la jerarquizacion y distribucion de los roles y responsabilidades de los



trabajadores, modelos que permitan identificar el efecto de la presion para mejorar el desempefio
y el grado de orgullo en los empleados para trabajar bien; de igual forma la responsabilidad,
reflejada en los impresiones de los empleados de ser autdbnomos y libres en la toma de decisiones;
el reconocimiento: indica el efecto de los empleados de ser recompensados por un trabajo bien
hecho; el apoyo se manifiesta el sentimiento de confianza y respeto que prevalece dentro del grupo
de trabajo; Compromiso: refleja el sentido de orgullo de los empleados de pertenencia a la
organizacion y su grado de compromiso para con las metas de la organizacion, ademéas (Rodriguez
et al., 2010) manifiestan que el analisis del clima organizacional se basa en 4 dimensiones: el

liderazgo, el compromiso, la participacion y la motivacion.



6. METODOLOGIA
Figura 5
Esquema de la metodologia
Avrea de estudio Etapa Actividad/Tarea Instrumento Producto
Organizacion Definir la poblacion, Analisis Documento escrito
documental, Charlas exponenciales documental
Percepcion del = estructura
clima Disefio yaplicacion = Definir variables, Encuesta Encuesta en
organizacional en la elaborar el cuestionario Google forms
empresa H20 = Tabulacién yanalisis Analisis cualitativo y Excel Tabla comparativa
Consulting SAS de datos cuantitativo
Resultados y Evaluacion de las Excel Tabla Analisis
conclusiones variables Gréficas dimensiones y
valor medible
Organizacion Estructura de Grupo Focal

Atributos de los
estilos de liderazgo

Correlacion clima
organizacional,
atributos de los
estilos de liderazgo

Liderazgo
transformaciona
I- Clima
organizacional

documental,
cuestionario guia
Organizacion de los
grupos
Organizacién de los
grupos

Andlisis de
resultados

Revision de las
dimensiones
Identificacion
estilos de liderazgo

Revision
documental

preguntas abiertas,
reflexivas, circulares
Conformacién grupo
focal 1, toma de notas

Conformacién grupo
focal 2, toma de notas

Analisis documental

Analisis documental

Delimitacion de los
resultados de las
encuestas 'y  grupos
focales, problematicas
encontradas

Definir y analizar
resultados

Grupo focal 1,
directivos

Grupo focal 2,
colaboradores
Informe escrito

Informe escrito

Informe escrito

Informe escrito

Documento escrito
Documento escrito
Tabla de analisis
Ciclo relacional

Tabla atributos de
los estilos- clima
organizacional

Tabla impacto de
liderazgo
transformacional

Guia  estratégica
aplicada a la
empresa H20
Consulting SAS

Nota: Se presenta en la siguiente figura con el esquema desarrollado para abordar la investigacion realizada de acuerdo

con el planteamiento de la pregunta disefiada y el desarrollo de los objetivos

6.1  Medir la percepcion del clima organizacional de la empresa H20 Consulting S.A.S

por medio de herramientas aplicadas (encuestas) que permitan identificar oportunidades de mejora

para inferir las estrategias de liderazgo a implementar.



Las dimensiones del clima organizacional a través de referentes teéricos permitieron identificar
las oportunidades de mejora para fortalecer la marca de la organizacion, teniendo en cuenta esto,
es significativo la, revision organizacional de la empresa, los colaboradores, las acciones
orientadas al desarrollo personal y los beneficios que la empresa ofrece a sus colaboradores.

Para lo anterior, se efectu6 la medicion de la percepcion del clima organizacional de la compafiia
a través de una herramienta aplicada como es el caso de la encuesta, para su desarrollo y ejecucion
se realizd en cinco fases como se muestra en la figura 2, asimismo se realiz6 una tabla comparativa
tomando como referente la medicion de las variables del clima organizacional indicadas en el

marco teodrico.

Figura 6

Fases objetivo |

Reunion previa
charla exponencial

Diseno y aplicacion
de la encuesta

Tabulacion y
analisis de datos

'Presentacion de
‘resultados

~ Conclusiones

Nota: Se representa las fases propuesta por las investigadoras de las etapas a

desarrollar para el objetivo 1
. Fase |

Se establecié una muestra de 17 colaboradores en distintos cargos y especialidades en las areas
que conforman la compafiia. aplicado a una poblacion vinculada a la empresa H20O Consulting
S.A.S., ocupando los siguientes cargos con incidencia directa en la operacion de la empresa; veinte



(20) trabajadores, con niveles académicos de pregrado, posgrado, técnicos y tecnologos, con tipos
de contratacion indefinido y por obra y labor. Las areas se encuentran conformadas asi: area
administrativa, tres (cartera, apoyo administrativo, auxiliares); area técnica: cuatro directores de
proyecto, tres profesionales sociales, cinco residentes de obra, 1 profesional HSQ, 1 profesional
ambiental, se excluira a 3 profesionales por razones de horario y tipo de contrato incompatibles

con el asunto.

A través del departamento de Recursos Humanos de la organizacion, se realizé una reunion previa
de treinta (30) minutos en la cual se convocé a los trabajadores en sus diferentes areas, cargos y
especialidades, inicialmente se desarroll6 una charla de caracter exponencial en el que se sintetizo
el argumento de clima organizacional, estilos de liderazgo. Para el desarrollo de la indagacion los
participantes coincidieron en realizar la encuesta, posteriormente se les extendid la invitacién a

realizarla en un periodo de 8 dias a partir de la entrega.
. Fase Il

Para el desarrollo de esta fase, a través de la herramienta Google drive se cred un formulario de
Google forms que permitié con este software crear una encuesta, para lo anterior, se plantearon
preguntas a partir de variables establecidas en la revision bibliografica y que son el objeto de la
investigacion: Caracterizacion participantes, comunicacion, nivel de satisfaccion, toma de

decisiones, liderazgo, Tipos de liderazgo, clima organizacional.

A partir de las variables determinadas se generaron preguntas para obtener la percepcion y criterios
que asume el encuestado orientada a determinar el grado de conocimiento del tema, en razén de
esto, se define realizar una encuesta de caracter descriptivo, con preguntas cerradas, asi el
encuestado podra seleccionar entre las opciones ofrecidas que previamente han sido determinadas

por la investigacion, asimismo, como se muestra en la tabla 1 se realiza la estructura de la encuesta.



Tabla 1

Estructura de la encuesta

Variable Descripcion Pregunta
Caracteristicas de los Edad, genero, tiempo en la empresa 1-3
encuestados
Comunicacion Se desea conocer la forma de comunicarse con el lider 4-5
Nivel de satisfaccion Se desea conocer la percepcion de agrado en el rol 6-8

gue desempefa
Toma de decisiones Se busca analizar la percepcidn de los subalternos frente a 9-10
las decisiones de los lideres
Liderazgo Se busca conocer las caracteristicas del lider 11-13
Clima Organizacional Se busca conocer la importancia de la relacion 14

liderazgo, clima organizacional
Nota: En la tabla se muestra las variables, descripcién de las preguntas elaboradas para la encuesta realizada a la

poblacién seleccionada de la empresa H20 Colsulting SAS

Figura7

Captura encuesta realizada

Clima Organizacional y liderazgo: H20 Consulting S. A.S

T

Nota. La figura muestra la encuesta realizada a la poblacion escogida, la

cual se generd en Google forms para la ejecucion

En cuanto a la distribucion de encuestas, una vez elaborado el formulario con la herramienta de
Google forms se generd el link que dirigia automaticamente a la encuesta, de esta manera se

distribuyeron por medio del WhatsApp lo cual habia sido previamente conciliado con los



participantes. El tiempo de difusion de la encuesta fue de 8 dias, de esta manera se obtuvieron 17
encuestas de las 17 establecidas de acuerdo con la poblacion identificada en la organizacion,
destacando la disposicion de los participantes. El link de ingreso a la encuesta fue el siguiente:

https://forms.qgle/2pVkwHUuUME]YHWvb8

. Fase Il

La tabulacion y analisis de la encuesta se registré de acuerdo con la base de Excel propia de la

herramienta como se muestra en la figura siguiente

Figura 8
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Nota: formato de hoja de respuestas Google Forms de los resultados de la encuesta

realizada

A continuacion, se realiza el analisis cualitativo y cuantitativo de las respuestas entregadas por los

participantes


https://forms.gle/2pVkwHUuMEjYHWvb8

Figura 9

Rango de edad

Edad

17 respuestas

. . ® 18a20
e @ 2130
A ® 31250
@ mas de 50

Nota: La figura muestra que el 52.9 % de los participantes se encuentran en un rango de edad entre
31 a 50 afios representados por la etapa de juventud adulta, seguido por edades de 21 a 30 afios con
un 35.3% sefialados por la juventud de los individuos y el 5.9% corresponde a mas de 50 afios
caracterizados en adultez, el 5.9% de 18 a 20 caracterizados por la juventud, siendo una etapa en la

que se termina de completar el proceso de maduracion se prepara para la adultez

Figura 10

Género de los participantes

Género

17 respuestas

@® Hombre

® Mujer
@ Prefiero no decirio

Nota: la figura muestra que el 64.7% de los participantes de la organizacion pertenecen al género
femenino contra un 35.3% de hombres, estos indicadores son significativos en si mismo por la
Razén Social de la Empresa por lo que evidencia la importancia de equidad de género viéndose
reflejado por el conjunto de mujeres que trabajan en la organizacion; lo que involucra el compromiso
al fortaleciendo las mejores practicas de igualdad de género, animando un ambiente laboral méas

equitativo, incluyente, que promueve y valora la diversidad



Figura 11

Tiempo laboral

B menosde 1afio [ de 1afiosad [0 mas de 5 afios
10

Tiempo en la empresa

Nota. El tiempo de estabilidad laboral en la organizacién estd enmarcado
en un periodo de menos de 1 afio con un 59% de los trabajadores, el
35.1% de 1 a 5 afios y el 5.9% mas de 5 afios, reflejando alta rotacién

laboral.

Figura 12

Nivel académico

Nivel de estudios

Técnico-Tecnologo

POSQI ado

Pregrado

Especiahzacion

Nota. En referencia al nivel de estudios el 47.1% de los empleados cuentan con formacion
en pregrado, el 35,3 % con especializacion, 11,8 % posgrados y el 5.9% técnico-tecnélogo,
lo que muestra la importancia del nivel de educacion vs la competitividad empresarial por
lo que ademas es necesario que los empleados de una empresa tengan la posibilidad de
formarse internamente y pulir sus habilidades, orientado a mejorar la productividad, se

sientan mas comprometidos con la marca y aumenten su sentido de pertenencia.



Figura 13

Comunicacion gerencial

¢Tu gerente comunica la informacién con claridad?

17 respuestas

®si
® No

@ Aveces

Nota. EI 52.9% de los trabajadores manifiestan que la gerencia es clara al comunicar la
informacion con ellos siendo significativo que el 29.4% consideran que a veces no
obtienen la claridad de la informacion y el 17.6% consideran que no es claro, por lo
que revisando estos valores se puede inferir que el 47% de los empleados consideran

que la informacion no es emitida de manera clara.

Figura 14

Comunicacion laboral

¢Qué opinas sobre la comunicacién en tu trabajo?

17 respuestas

@ Buena

@ Regular

@ No hay comunicacién

@ Es unidireccional, no puedo opinar
@ Es bidireccional, soy escuchado

Nota. Los participantes con un 52.9% manifiestan que la comunicacién en el contexto
laboral es buena, el 29.4% manifestaron que se presenta regular, el 11.8% que es

escuchado y 5.9% manifiesta que se da en un solo sentido, no es escuchado.



Figura 15

Nivel de Satisfaccion

¢Qué tan satisfecho estds de tu rol en esta compaiifa?
17 respuestas

@ Muy satisfecho
@ Satisfecho

@ Normal

@ Insastifecho

@ Muy insastifecho

Nota. Es evidente a manera general el grupo siente un nivel de satisfaccion

estereotipado. Este factor mide el nivel de percepcion de satisfaccion y el cual incide

significativamente en el que los trabajadores y en su compromiso.

Figura 16

Motivacién

¢Alguna cosa de tu trabajo de la que estés especialmente orgulloso este mes? .
17 respuestas

®si
® No
® Algo

Nota. El 58.8% manifestaron orgullo relacionado con el trabajo, sin embargo, se debe
considerar el porcentaje del 29.4% no aprecian algo realizado en su trabajo y el 11.8%
manifesté estar algo orgullosos, las respuestas de los colaboradores causan efecto
respecto a la motivacién relacionados directamente con el contexto que rodea al

individuo.



Figura 17

Liderazgo

Si ta fueras el lider del equipo, ;Lo harias diferente?
17 respuestas

®si
@ No

@ No me interesa

Nota. El resultado del 58.8% considera que haria algo diferente lo que explica el
interés de los individuos en aportar, desarrollar habilidades y aptitudes necesarias, para
ser capaz de conseguir sacar adelante diferentes retos establecidos para el desarrollo
del equipo de trabajo y apoyar el crecimiento empresarial. Para los participantes que
manifestaron que no o que no le interesa es transcendental participar de manera
creativa para impulsar el desarrollo de los equipos de trabajo lo que se vera reflejado

en la productividad y las metas empresariales.

Figura 18

Toma de decisiones

¢Consideras que tomas parte en las decisiones en tu empresa o equipo de trabajo?
17 respuestas

®si
® No

@ No me interesa

Nota. El 58.8% de los participantes afirman que toman parte de las decisiones, lo que es
significativo en el sentido que los individuos y los grupos necesitan tomar decisiones

para transmitir datos, para identificar opciones alternativas



Figura 19

Proyectos

¢Hay algun proyecto o tarea que te gustaria realizar si pudieras?
17 respuestas

®si
@ No

@ No me interesa

Nota. El 82.2% de los participantes afirman tener proyectos que les gustaria realizar,
por lo que es valiosos que los lideres de la organizacidn realicen feedback con los
colaboradores, lo que le permitira a la compafiia descubrir puntos de mejora, hacer

sentir a los colaboradores que su opinién importa.

Figura 20

Valores de los lideres

¢Cudles valores crees que son los mas importantes para definir a un lider?

17 respuestas

@ Compromiso

@ Rol proactivo

@ Comunicacion y escucha activa
@ Gestion

@ Toma de decisiones

@ Gestion emocional

@ Trabajo en equipo

@ Todos los anteriores

Nota. El 64.7% de los participantes registran los valores que debe tener un lider,
asimismo es importante mencionar que algunos consideran algunas caracteristicas mas
relevantes, por que reflexionar sobre cuales son los valores mas sustanciales y el
ejercicio del subordinado en relaciéon con el lider es uno de los factores que

mayormente contribuye para que este pertenezca a dicho grupo.



Figura 21

Tipos de liderazgo

¢Cual crees que es el tipo de liderazgo en tu empresa?
17 respuestas

@ Se basa en la toma de decisiones ,en
los aportes que realiza los miembros...

@ Se centra en la toma de disposiciones
de manera unilateral, es decir sin tene

@ Conceden casi toda la autoridad a sus...
@ Implementacion de estrategias previa...
@ Los lideres alientan, inspiran y motiva.
@ Se centra en el orden, la estructura y ...
@ Enfasis en el crecimiento y el éxito de...

@ Se basa en dirigir a los colaboradores...

Nota. El 23.5% democratico o participativo, asimismo otro 23.5% transaccional,
otro 23.5% autocrdtico, autoritario, un 11.8% transformacional, otro 11.8%
estratégico; el 5.9% Burocratico. Con los resultados es posible decir que el recurso
humano tiene percepciones diferentes del estilo de liderazgo en la organizacion,
lo que puede estar manifiesto por los grupos de areas de trabajo que conforman la
empresa.

Figura 22

Liderazgo-Clima Organizacional

¢Consideras que el liderazgo se relaciona con el clima organizacional?
17 respuestas

@ De acuero

@ Muy de acuerdo

@ Nosé

@ No estoy de acuerdo

@ Totaimente en desacuerdo

Nota. El 88.2% de los participantes consideran que el liderazgo influye
significativamente en el clima organizacional de la compafiia y para el 17.8% no tiene

una conviccidn clara de lo que representa para ellos y para la organizacion.



. Fase IV

Se realiz6 un cuadro comparativo de las dimensiones y variables segun los autores referenciados
en el marco tedrico, para realizar un analisis grafico se definié dar un valor a la dimensién y
variable en concordancia con los resultados de la encuesta, el valor numérico en una escala de 1 a

5 donde 1 es muy bajo y 5 es alto, como se evidencia en la tabla 2 y figura 22.



Tabla 2

Analisis dimensiones y valor medible

Variables Valor medible de la Valordelab Dimensién y variables segun autores
encuesta
Estructura Conocimiento  de las 4 Likert: caracteristicas de los procesos de influencia, interaccion
organizacional politicas y  estructura lineas jerarquica
organizacional, tener clara
la definicién de sus roles y Litwin y Stringe: Estructura: obligaciones de las reglas, y politicas
responsabilidades de la organizacion
Pritchard y Karasick: flexibilidad, estatus diferencia e importancia
jerarquica que le da la organizacién
Bowers y Taylor: Condiciones que tienen los recursos humanos
para trabajar
Brunet: Mide a los trabajadores y métodos de trabajo que se
establecen en la organizacién
Comunicacion Claridad en las directrices 3 Likert: influencia de los tipos de comunicacion
teniendo en cuenta que la
comunicacién debe ser mas Bowers y Taylor: Redes de comunicacion que se tienen en la
asertiva 'y bidireccional organizacion, facilidad de ser escuchados en la organizacion
para mejorar los estilos de
comunicacion Brunet: Tipo de comunicacién con los superiores
Nivel de satisfaccién y motivacién 2 Likert: motivar a los empleados y responder a sus necesidades
satisfaccion y moderada, se refleja alta Litwin y Stringe: Apoyo: sentimiento de amistad
motivacion rotacion del personal Pritchard y Karasick: Autonomia, cooperacion y lazos sociales

Bowers y Taylor: Apertura a cambios que facilitan o mejoran el trabajo y
rendimiento de los empleados
Brunet: Autonomia, remuneracion y posibilidad de promocién




Toma
decisiones

de

En conjunto los

colaboradores
consideran que toman
parte de las
decisiones, pero se
centraliza en la
posicion jerarquica

Likert: Eficacia de la informacion en que se apoyan las decisiones,
asi como la distribucion de las cargos

Litwin y Stringe: Precepcion del nivel de reto y riesgo que se
presentan en el trabajo

Pritchard y Karasick: Analiza segun el nivel jerarquico en quien se
centra Bowers y Taylor: Evalla la informacion, y el rol de los
empleados en el proceso

Liderazgo

Reconocimiento de la
importancia 'y los
valores del lider y la
influencia en la
organizacién, aun asi,
no concuerdan con el
tipo y mando de
liderazgo en la
organizacion

Likert: método de mando e influencia

Clima
organizacional

La influencia del
liderazgo en el clima
empresarial, orientado
a la productividad
Satisfaccion
rendimiento,

a
poyo, bienestar vy
estimulos es bajo
evidenciado en la alta
rotacion del personal
ambivalente por las
condiciones de la
empresa

Likert: objetivos, directrices, distribucién, planificacion

Litwin y Stringe: confianza, asimilar las diferentes opiniones,
responsabilidad, autonomia

Pritchard y Karasick: Motivacion, remuneracién, reconocimiento

Bowers y Taylor: Atencion de bienestar de los empleados en
el trabajo

Brunet: Consideracion, agradecimiento, apoyo y Estimulo que se
recibe del jefe

Nota. La tabla muestra los resultados obtenidos de las variables seleccionadas en la elaboracion y ejecucion de la encuesta realizada al grupo de trabajo de la
empresa H20 Colsulting SAS



Figura 23

Dimensiones y los valores del clima organizacional

® Estructura organizacional & Comunicacién
u Nivel de satisfaccion y motivacion @ Tomade desicion

@ Liderazgo @ Climaorganizacional

Nota. La grafica muestra el porcentaje de las dimensiones reflejando un clima
organizacional bajo en correspondencia con las dimensiones y valores medidos; las
dimensiones se basan en una serie de refuerzos mutuos frente a los cuales, tanto lideres
como seguidores, tienen que estar muy atentos para mantener el patron de intercambios que
permitan la cohesién, crecimiento de la organizacion a través de un clima organizacional

afin con los objetivos de la organizacion.
. Fase V

Se concluye que la empresa H20 Consulting S.A.S esta conformado por trabajadores en un rango
de edad de 21 a 50 afios, en coherencia con las etapas del ciclo vital por lo que para la comprension
psicoldgica los trabajadores se caracterizan con bases psicosociales orientadas a la estabilidad
emocional, autonomia y proyeccion de metas, siendo significativo los rangos de edades por lo que
las etapas del ciclo de la vida pueden influir en los comportamientos de los miembros de la
organizacion, a manera de resultado los empleados de H20 Consulting S.A.S se encuentran en
etapas de alcanzar plenitud laboral y responsabilidad de sus conductas, conscientemente
coordinadas por lo que la cooperacion entre los miembros es esencial para la existencia de la

organizacion.



La caracterizacion de los participantes, mayoritariamente esta conformada por mujeres, el
promedio de tiempo laboral en la comparfiia de menos de un afio, por lo que siendo una empresa
consolidada con méas de 16 afios de trayectoria, este componente incide negativamente en la
organizacion debido la disminucion de la productividad, la pérdida de talento valioso y la

desmotivacion de los empleados, factor que es un componente negativo en el clima organizacional.

En lo que refiere al nivel académico, la empresa cuenta con un recurso humano con estudios en
posgrado y especializacion lo cual es trascendental en la sostenibilidad de la empresa enmarcado

en la competitividad empresarial.

En el item de comunicacion, es necesario realizar una revision sobre comunicacion asertiva la cual
influye notablemente en el talento humano de la compafiia, dado a que los gerentes, lideres o
directores empresariales influyen a través del lenguaje y sus estilos de comunicacion; para (Silva,
2020) no es suficiente una comunicacion, es necesario que sea asertiva en los diferentes contextos
y debe ser establecida desde un enfoque que permita desarrollar una habilidad en la competencia

empresarial.

El nivel de satisfaccion y motivacion bajo, influye en el compromiso y la exaltacion de los
colaboradores, el rol de cada uno de los empleados, se resume en el conjunto de expectativas
asociadas con el puesto, su independencia, y lo que se espera de él, si se presenta situaciones de
ambigledad o conflicto repercuten negativamente en el individuo, generando estrés laboral, afecta
la responsabilidad, las relaciones interpersonales, la participacion, estabilidad laboral; elementos
o factores negativos que afectan el clima laboral y por ende a la organizacion.

La toma de decisiones en la empresa al ser de manera autocratica conlleva a la falta de motivacién
y creatividad en los colaboradores. Por ello, entre mas claro tengan los colaboradores cual es el
proceso para la toma de decisiones y las herramientas necesarias para llegar a ellas, mayor seré el

impacto en la compariia o en los equipos de trabajo.

En relacion a la percepcion de liderazgo, estilos y relacion con el clima organizacional, los
participantes establecen que apelarian a otras formas de proceder, lo que involucra el bajo nivel de
satisfaccion frente a los lideres y el gerente, de manera que, refleja un gran impacto negativo en la
compafiia 0 en los equipos de trabajo, asimismo, las opiniones del tipo de liderazgo estan

estrechamente dividido, manifiesto en divisiones de los grupos de areas de trabajo que conforman



laempresay a su vez , implica distintos tipos de liderazgo que se refleja en el clima organizacional

de la compaiiia.

La medicidn de la percepcidn del clima laboral es baja, de acuerdo con las dimensiones y variables
analizadas, el cual se resume en el conjunto de expectativas asociadas con el puesto, su
independencia, el estilo de liderazgo, y lo que se espera de él, si se presenta situaciones de

ambigledad o conflicto repercuten negativamente en el individuo y por ende en la organizacion.

6.2  Determinar los atributos de los diferentes estilos de liderazgo por medio de un analisis
diagndstico a partir de la herramienta de Grupo focal para definir como influyen en el clima
organizacional de las compafias

Esta estrategia permitio recopilar datos de manera cualitativa, el uso de este tipo de herramienta
permite generar un ambiente de confianza para que los participantes hablen abiertamente, se
efectuaron preguntas abiertas, circulares y reflexivas sobre aspectos puntuales de la organizacion.

Para esta actividad se realizaron cuatro fases como se ve en la siguiente figura

Figura 24

Fases objetivo Il. Grupo focal

PRIMERA FASE
Elabo ) de
cuesti & > guia

GRUPO FOCAL

g oa
' Implementacién

CUARTA FASE
Resultados

Conclusiones

Nota. Fases propuestas por los investigadores para el desarrollo del objetivo 2 a partir del uso de

la herramienta de grupo focal

e [asel



En primer lugar, se realizaron dos formatos guia con preguntas reflexivas, circulares, abiertas, para
identificar la percepcion del grupo, la primera guia se dirigié a los colaboradores de las areas en

las distintas disciplinas y especialidades.
Mision y vision institucional:
1. ¢Conoce las metas de la empresa?

2. ¢Conoce las politicas de calidad declaradas en la empresa?
Recompensas de trabajo:

1. ¢Recibe felicitaciones cuando realiza bien su trabajo?

2. ¢Se les ha informado sobre los reconocimientos o sanciones que puede recibir por su
desempefio?

Relaciones interpersonales:
1. ¢Como se relaciona con los compafieros que pertenecen a su area de trabajo?

2. ¢Existen problemas entre su area de trabajo y otras areas?
Respeto a la persona:

1. ¢Recibe un trato justo y respetuoso dentro de la empresa?

2. ¢Se le ha asignado trabajos que van contra sus valores personales?

Responsabilidad:
1. ¢Qué razon le lleva a cumplir con sus labores?
2. ¢Conoce sus responsabilidades de forma clara?
3. ¢Participa en la toma de decisiones?
Trabajo en equipo:

1. ¢Su departamento o area funciona con equipos de trabajo?
2. ¢Estan claras las tareas de cada uno dentro del equipo de trabajo?

Comunicacion:

1. ¢COmo se representa la comunicacion dentro de la organizacion?



2. ¢Tiene alguna sugerencia para mejorar la comunicacion en su rea de trabajo?
Liderazgo- clima organizacional:

1. ;Consideran que los lideres de las areas entienden o tratan de entender los problemas del
equipo?

2. ¢Qué opinién tienen de los lideres respecto a qué tan dispuestos estdn de asumir la
responsabilidad cuando los miembros de un equipo no cumplen con las expectativas?

3. ¢Por qué es importante identificar el estilo de liderazgo y como creen que afecta el clima
organizacional?

La segunda guia de igual manera se realizd con preguntas circulares, abiertas y reflexivas para

identificar la percepcion del grupo, dirigida a los lideres de las areas.
Contexto laboral:
1. ¢Consideran que el trabajo esta bien distribuido en las areas?

2. ¢Se ha visto en la necesidad de trabajar horas extras para cumplir con las metas
u objetivos de la compafiia?

Comunicacion:

1. ¢Esta oportunamente comunicado con los equipos de trabajo?

2. ¢Lainformacion que le llega es clara y precisa?

3. ¢Qué medio le pareceel mas adecuado para recibir la informacién de la empresa?
Condiciones de trabajo

1. ¢Su puesto de trabajo cuenta con los recursos fisicos y humanos que se necesita para
desarrollar las labores?

2. ¢Cuando ingresaron a la empresa se les capacito sobre sus funciones y su puesto
de trabajo?

3. ¢Se presentan oportunidades de ascenso en la empresa?
Direccidn y liderazgo:
1. ¢CoOmo describe la relacion con su jefe inmediato?

2. ¢Su jefe toma en cuenta sus sugerencias?



3. ¢Cbmo describe la relacion con los profesionales a cargo?

4. Toma en cuenta las opiniones, sugerencia de ellos
5. ¢ Tratas de entender los problemas del equipo?
6. ¢Estan dispuestos a asumir la responsabilidad cuando los miembros de un equipo no

cumplen con las expectativas?

Identificacion con la institucion:

1. ¢ Qué sentimiento le provoca trabajar en la empresa?
2. ¢Comparada con otras empresas como califica a la empresa?
* Fase Il

Para esta fase, se programé reunion con el primer grupo focal integrado en un grupo de cuatro
participantes directores de proyecto de la organizacion, se excluyd al gerente de la compafiia, para
generar empatia y asertividad frente a los planteamientos; se efectud la invitacion a traves de

correo electronico en la que se informo el dia, hora y lugar de reunion.

El segundo grupo focal se centr6 en un grupo de trece participantes profesionales de las diferentes
areas de la organizacion, se efectud la invitacion a través de correo electronico en la que se informo
el dia, hora y lugar de reunién, de igual manera se excluy6 a gerente y lideres de area para generar

una mejor reflexion y respuestas a las cuestiones planteadas.

* Fase Il

Participantes grupo focal 1

Moderador: Estudiante-investigador

Apoyo: Estudiante-investigador- Toma nota de las ideas relevantes
Directores de area: Ambiental (1), social (1), técnico (1), Operativo (1)
Duracion: 10:00 am a 11:00 a.m. (60 minutos)

Se dio inicio a la hora programada en la sala de juntas de la organizacion. EI moderador

investigador agradece la participacion y realiza la presentacion del investigador 2 al ser externo a



la organizacion, seguidamente se inicia la charla con el grupo, tomando como base el guion
previamente elaborado. El analisis de este grupo focal se sintetiza en la tabla 7, ademas, se plasman

a continuacion algunos apartes de los comentarios relevantes de los participantes.

Uno de los lideres participantes del grupo focal 1 manifestd: “Es bueno que los colaboradores sean
conscientes de sus roles y carga laboral, porque nos guste o0 no debemos cumplir con los objetivos
para lo cual somos contratados, “somos conscientes que las bonificaciones son necesarias, pero

debemos cumplir las directrices de la gerencia y eso en ocasiones baja el rendimiento y el &nimo”

En lo que declararon frente a la comunicacion un participante manifest6 “la verdad es necesario
adquirir mayor habilidades comunicativas, a veces el stress, la carga laboral, las condiciones...
impiden que estemos atentos a las solicitudes de los profesionales, considero que a veces es
necesario realizar una mayor gestion y escucharlos, pero a nosotros también nos miden por las
metas” otro participante expresd “ es importante que la gerencia se comprometa con nosotros y
con los demaés colaboradores, deberia estar enmarcado en las politicas de la empresa, no solo la
productividad, soy consciente del rol tan importante que todos tenemos para que la empresa se

mantenga en el tiempo, una buena calidad en el contexto es importante para todos.

Sobre el liderazgo manifestaron” que cada uno de ellos tiene su estilo y asimismo el gerente, se
deberia capacitar al personal sobre estos temas” Somos consecuentes de la importancia para
generar un buen clima organizacional y que somos los llamados a trabajar en ello, sin los

colaboradores las empresas no subsistirian”
Grupo focal 2

Participantes:

Moderador: Estudiante-investigador

Apoyo: Estudiante-investigador- Toma de ideas relevantes
Colaboradores: Ambiental, social, técnico, Operativo, administrativo

Duracion: 10:00 am a 11:00 a.m. (60 minutos)

Se dio inicio a la hora programada en la sala de juntas de la organizacion. EI moderador
investigador agradece la participacion y realiza la presentacion del investigador 2 al ser externo a

la organizacion, seguidamente se inicia la charla con el grupo, tomando como base el guion



previamente elaborado. Las conclusiones del grupo focal 2 se sintetizo en la tabla 8, de igual
manera se documentan algunos comentarios grupo focal 2 que se consideraron valiosos para la

investigacion.

El lenguaje verbal y no verbal de los lideres es significativo darle relevancia por lo que al respecto
manifiestan que “Si yo fuera lider esa parte de tratar a todos por igual seria muy importante, que
se vea igualdad y no preferidos es algo que lo motiva a uno, porque cuando se ve la rosca uno sale
muy desmotivado.”. Por otra parte, en el grupo focal 2 manifestaron “Que haya mas equilibrio al
asignar tareas, eso de verdad me encantaria que los lideres lo hicieran”. “Es muy importante el
apoyo, no ordenar tanto, sin conocer las situaciones que se presentan, uno con apoyo Yy escucha,
se motiva mas a hacer lo que se tiene que hacer, si nos estimulan con amabilidad, retroalimentando
las directrices, tomando en cuenta nuestras opiniones” “Yo digo que es muy importante que el
lider muestre valores porque asi mismo el grupo se activa, ve eso en él y se contagia”. “Un buen
lider es el que habla de cémo se siente el equipo con ellos, si eso pasa pues uno esta mas animado
en el trabajo porque puede decir lo que esta sintiendo. Mi me gustaria un lider asi, me anima”. “Es
muy importante retroalimentarse, mirar al ser humano, cuando hay ese interés uno trabaja méas

contento, hace hasta mas”.

Teniendo en cuenta el ambiente de la empresa, los empleados consideran que el control emocional
y mantener la calma por parte de los lideres es de gran preeminencia, para lograr que los equipos
alcancen las metas trazadas, lo que se traduce en cumplimiento de los objetivos. En ese orden de
ideas, contar con lideres con control emocional y la capacidad de mantener un trato respetuoso
habilita el ambiente laboral para que los esfuerzos sean direccionados claramente a las metas. Al
respecto los participantes manifestaron: “Yo creo que los lideres en la mayoria son emocionales
para dar las instrucciones, pero se puede trabajar este valor porque algunos por cumplir quieren
que las cosas surjan inmediatamente”. También hay directores que, aunque estén tensos o
estresados, piden el favor para que se hagan las cosas con buena gana. “Cuando uno ve que hay
stress y que nos tratan con respeto salimos a hacer la labor con &nimo, con gusto”. Los participantes
resaltaron la importancia de la comunicacion que ésta sea frecuente y oportuna por parte de los
directores. Un colaborador compartio, la siguiente situacion: “En mi rol la comunicacion es la
clave para todo. Hubo un caso que me paso la semana pasada y fue que no me informaron bien,

no tuve transporte para las zonas que debia ir, eso no fue bueno para mi, yo me quede como



abandonado, no tenia la culpa, me pasaron un memorando, por eso tienen que saber bien lo que
estan haciendo y comunicarse bien con uno, sino esto de verdad que lo aburre, no motiva el salir
a trabajar cuando eso pasa. lgual cuando el lider es claro para decir lo que se hay que hacer en el
trabajo, en las instrucciones, eso hace que uno se enfoque y salga a hacer lo que hay que hacer”.
Otro colaborador comenta al respecto: “La comunicacion y la claridad para hablarle a uno, por
ejemplo, para dar las instrucciones, es muy necesaria. Cuando un lider habla bien y es claro, pues
uno sabe que hay que hacer. Aqui el clave es el lider para que nos comunique bien lo que esta
pasando, lo que se va a hacer. Me gustaria que la informacion se clara y precisa por parte de los

lideres™.



» Fase IV

Figura 25

Resultados del grupo focal 1

Contexto laboral

Se evidencia falta de recurso humano en el las areas para cumplir las metas asignadas, razén
por la que en ocasiones se presenta descontento entre el personal y deben llevar trabajo a la
casa 0 quedarse mas horas

El recurso intelectual no es valorado, se presenta alta rotacion laboral lo que tiene un fuerte
impacto en el desempefio de los trabajadores

Comunicacion

Condiciones de
trabajo

Direccion y
liderazgo

Identificacion con
la organizacion

No siempre se comparte la comunicacion con los equipos, puede ser influido por la carga
laboral y las directrices empresariales por lo que se genera rumor e incertidumbre. A pesar
que la comunicacion ha mejorado, aun asi, no la consideran efectiva, se deberia realizar
reuniones periddicas, claramente no siempre y no todas las noticias son buenas, hay que saber
cémo comunicarle esta retroalimentacion al colaborador sin hacer que se sientan
desmotivados y piensen que su trabajo no es apreciado

Se realizan inducciones al cargo, tienen claro las directrices empresariales

Falta recurso humano de acuerdo a los contratos, un solo profesional le asignan varios
contratos, asi es como se asciende y en la mayoria de los casos no se tiene la suficiente
retribucion salarial

En ocasiones no es reconocido el trabajo realizado, depende de estados emocionales de la
gerencia, las directrices no son coherentes con lo que se presenta en el dia a dia en la empresa
lo que implica descontento con los colaboradores, falta gestion ante las directivas.

No siempre se asume la responsabilidad, los profesionales que estan en la organizacion deben
cumplir con las funciones para los que fueron contratados sin importar los obstaculos.

Conocen las politicas misionales de la organizacion.
En ocasiones parte de los procesos fallan por recortes de personal sin explicacion, lo que
genera desmotivacion y compromiso con los objetivos de la empresa

Nota. Sintesis de los resultados encontrados en la ejecucién del grupo focal 1 dirigido a los 1éderes de area de la empres

H20 Consulting SAS



Figura 26

Resultados grupo focal 2.

Mision y vision
institucional

Los participantes manifiestan estar al tanto las politicas misionales de la

organizacion, se realiza la induccion al puesto de trabajo

Recompensas en el
trabajo

Relaciones

interpersonales

Respeto a la persona

Responsabilidad

Trabajo en equipo

Comunicacién

Liderazgo

Consideran que en algunos casos no son justas por la gran cantidad de labores que
les asignan, a pesar que prometen bonos los retiran a criterio del gerente a pesar de
estar documentado, causa desmotivacion en el personal

No son felicitados, eso es para los lideres, a los empleados son los llamados de
atencion, memorandos, son muy autoritarios en ese sentido

Consideran en términos generales buena, piensan que puede mejorarse siendo mas
equitativo y que les brinden mas apoyo desde la gerencia y sin que implique las
valoraciones de cada lider de area

Es un manejo emocional, depende como es el dia a dia de los jefes, en ocasiones
son descorteses y no gestionan, o si se esta en la rosca

Motivacién en el trabajo para mantener el puesto, esta muy dificil conseguir trabajo
Les gusta el rol profesional, completar las tareas asignadas a pesar de no tener todas
las condiciones, cumplir con los objetivos es subjetivo, depende de cada profesional
en la manera que realiza el trabajo.

La toma de decisiones en ocasiones es tomada en cuenta y otras veces no, es
relativo, depende de los criterios de valoracion de los directores y del gerente

A manera general cada profesional desempefia su rol. Exponen sentimientos

de optimizar la relacién entre los colaboradores y se impulse el espiritu de

ayuda por parte de sus compafieros de grupo y directivos de la organizacion

De igual forma se debe estudiar y evaluar cuales son los canales de
informacion adecuados por los que se transmite a los colaboradores las
recomendaciones y directrices, debe ser mas bidireccional, realizar reuniones

para ser escuchados a manera general y no solo por areas o al profesional que

le compete, debe presentarse un mayor feedback cuando la situacion lo
amerite.

La forma de liderar va sujeto a el estado emocional de los directores y la gerencia,

no es claro el estilo de liderazgo que ejercen



Figura 26 (Continuacion)

No consideran que los directores asuman la responsabilidad, consideran que lo
asume el profesional, en ocasiones a pesar de los obstaculos que se presentan no
son escuchados

Para ser lider hay que tener habilidades como de comunicacion, gestionar,
preocuparse por el personal, entre otras, cuando el lider tiene caracteristicas o
valores hacia los demas los siguen y trabajan con mayor motivacién y compromiso
hacia la empresa, eso genera que todos trabajen en pro de los objetivos y que la
empresa se consolide y por ende mejore el clima organizacional

Nota. Nota. Sintesis de los resultados encontrados en la ejecucion del grupo focal 1 dirigido a los colaboradores de

las areas ambiental, social, técnico, operativo y administrativo de la empresa H20 Consulting SAS

e FaseV

Las situaciones examinadas a través de los grupos focales se concluye en que los participantes
muestran desmotivacion en el grupo, siendo valioso mejorar la comunicacion asertiva, carga
laboral, asimismo, declaran que el estilo de liderazgo no es especifico estando sujeto a situaciones
emocionales de los jefes, de igual manera piensan que un tipo de liderazgo autoritario, reflexionan
que seria valioso para los colaboradores que los lideres y gerente inspire compromiso, se tenga en
cuenta incentivos, canales de comunicacion bidireccionales y que puedan crecer dentro de la
compaiiia lo que significaria menos rotacion de personal que causa desmotivacion y por ende un

clima organizacional desfavorable.

En consecuencia, se encontrd que personas en cargos cuyo nombre contiene la palabra lider no son
percibidos como tal por los empleados, o se perciben como personas que no han desarrollado las
habilidades propias de un lider, las cuales son necesarias para ejercer influencia y movilizar a

resultados de manera efectiva.

6.3  Correlacionar por medio de cuadros, matrices y cuadros comparativos las
oportunidades de mejora del clima organizacional y los atributos de los diferentes estilos de
liderazgo para definir la guia estratégica

En toda organizacion existen elementos que influyen directa o indirectamente en la conducta de
las personas, por lo que la percepcion que tienen de tipo de liderazgo incide directamente en la
cultura'y el ambiente organizacional reflejandose en las metas a corto y largo plazo, en este sentido

es significativo crear, fortalecer y desarrollar procedimientos sanos que estimulen un buen



ambiente laboral, en este punto el area de talento humano tiene un rol importante como socio
estratégico, para dar respuestas a problemas de clima organizacional, innovar y contribuir con su

mejoramiento.

Para lo anterior, apoyados en los resultados de los objetivos, se analizaron las dimensiones y
variables para la generacion de un plan de accion encaminado al mejoramiento del clima
organizacional en la compafiia, a partir de la identificacion de la importancia del estilo de liderazgo
transformacional, como se definio en la figura 27 , siendo significativo primeramente formar el

circulo de compromiso como se puede ver en la figura 26

Figura 27

Ciclo de compromiso organizacional

Nota. El circulo de compromiso es trascendental para que la implementacion del tipo
de liderazgo orientado a generars acciones el cual media en comprender que el éxito

del lider depende del compromiso de todos los miembros de la organizacion



Figura 28

Atributos de los estilos de liderazgo identificados y la correlacion con el clima organizacional

Estilos de liderazgo

Ventajas

Desventajas

Influencia en el clima

organizacional

Democratico

participativo

Transaccional

Autocratico

El lider toma decisiones apoyado en los
aportes del equipo, a pesar que la

decision final recae en él o ella

Permite establecer roles y
responsabilidades para cada empleado
con un plan de incentivos, asimismo se
caracteriza por una estrategia de mando
enfocada a mantener el momento de la
empresa permitiendo alcanzar los
objetivos de la organizacién a corto

plazo

Rapida toma de decisiones. Esto es ideal
en situaciones criticas.
Altos desempefios a corto plazo por lo

que los roles éstas estan totalmente

La toma de decisiones es mas lenta al involucrar
al equipo, debe presentarse la informacién previa
a la toma de decisiones, algunos colaboradores
con poco conocimiento sobre el tema podrian
aportar ideas poco precisas del problema.

Menor rendimiento, algunos empleados podrian
sentir que estan haciendo el trabajo del lider
Puede alentar el trabajo minimo si los empleados
saben cuanto vale su esfuerzo todo el tiempo por
lo que el modelo de compensacion o castigo se

encuentra muy definido frente a los subordinados

Este estilo siempre dependera de las directrices

manifiestas por la directiva de la empresa,

La responsabilidad, planificacion y decisiones se
centra el lider es auténomo
No fomenta la creatividad, por lo que los

trabajadores no se sienten valorados, se pueden

Aporta valor al equipo y se ajusta a la
visién y cultura de la empresa, influye
en el clima organizacional en la
flexibilidad

pertenencia,

medida que ofrece
organizativa,

reconocimiento y comunicacion.

Los lideres deben ser consistentes con
los objetivos de la compafiia y aplicar
gestos de  agradecimiento  no
programados.

La competencia puede resultar
negativa en algunos contextos, por lo
que puede trascender de manera

negativa en el ambiente laboral.

Los rasgos del lider se caracterizan por
una alta autoestima, disposicion y

habilidad para tomar decisiones por lo



Estilos de liderazgo Ventajas Desventajas Influencia en el clima
organizacional
supervisados y controlados, | sentir desmotivados y la relacion no es asertiva | que asume los conflictos personales y

Transformacional

permitiendo un total control en los
procesos

Eficaz en tareas concretas cuando se
requieren resultados a corto plazo y los
indices de rotacion laboral son muy
altos.

Enmarcado en la busqueda de cambiar y
transformar metodologias dentro de la
empresa, nuevos resultados, generando
motivacion,

creatividad, equipos de

trabajo, nuevos horizontes, a nivel
individual y colectivo.

Este tipo de liderazgo influye de manera
positiva al potenciar en el recurso
humano en habilidades de movilizar

hacia la accion, toma en cuenta las

motivaciones, realiza feedback,
reconoce el trabajo individual y
colectivo, fomenta el rendimiento,

compromiso entre los colaboradores.

lo que afecta el clima laboral de la organizacién

No es el mejor estilo cuando el entorno de por si
tiene pocos cambios y no hay compromiso
organizacional

El inconveniente de este liderazgo cae muy bien
y es posible que los errores o aciertos se

minimicen.

organizacionales que ello conlleva.
Los lideres autocraticos dependiendo
del contexto asumen un rol positivo o
negativo, creando efectos de acuerdo
con la  percepcion de  los
colaboradores.

Impacta  positivamente  en  los
colaboradores destaca el compromiso
con la empresa y el equipo, de este
modo, los empleados pueden aguantar
mejor la presion, adaptandosen de
mejor manera a los cambios,
impactade forma positiva en la
autoestima de los trabajadores
provocando que los colaboradores se
sientan mas seguros de si misma y mas
consciente de su valor como activos
dentro de la empresa de la que forman

parte.



Estilos de liderazgo

Ventajas

Desventajas

Influencia en el clima

organizacional

Estratégico

Burocratico

Este estilo predomina la vision hacia el
futuro, pendientes del detalle, anticipan
a los problemas y amenazas a la
empresa por lo que planifican las
soluciones, confian en su impulso y
resistencia para hacer frente a los
cambios, la comunicacién es siempre
breve, concisa, clara, cada decision que
se toma en la empresa es de naturaleza
transcendental 'y deben  moverse
colectivamente en una direccion.

La existencia de normas vy
procedimientos estrictos regulan los
deberes y responsabilidades de cada
empleado motivados a lograr objetivos
medibles por lo que la definicion exacta

de jerarquia y autoridad es determinante.

Nota: Sintesis de los atributos de los diferentes tipos de liderazgo y las ventajas y desventajas que

Esto puede hacer que las organizaciones adopten
un enfoque sombrio del futuro en el que solo
piensen en los peores escenarios y terminan
perjudicando a la empresa al evitar las estrategias

de gestion de riesgos.

Suele haber una tendencia hacia la
despersonalizacion de los trabajadores y el
mantenimiento del poder dentro de la clpula de
esa organizacién por parte de los lideres o
directivos

El bienestar del personal es una prioridad

secundaria para el lider

Si el lider esta mas abierto al riesgo y
tiene un enfoque idealista del futuro,
es posible que pase por alto los
problemas que actualmente estan en
riesgo o presentes en la compafiia

afectando el clima laboral.

Toma en cuenta la posibilidad de
promocionar al colaborador en
funcion de la antigtiedad, la capacidad
del trabajador y/o los conocimientos
que este posea genera resultados
positivos en el trabajo.

El apego a las normas y al reglamento
estipulado por los lideres de la
empresa, puede llegar a ser bastante

estresante para los empleados

presentan en relacion al clima organizacional



Como resultado final, es significativo que el tipo de liderazgo que puede influir en
el comportamiento organizacional es el transformacional como se observa en la
figuras 27 a 29; las caracteristicas identificadas a través de los resultados de los
grupos focales, por lo que los colaboradores sienten la necesidad de que el lider, el

gerente los alienten, inspiren y motiven para innovar crear cambios que les ayude a

crecer y alcanzar el éxito de la empresa.

Figura 29

Impacto del Liderazgo transformacional

Variable Resultados Acciones a mejorar Liderazgo transformacional
positivos
Estructura- Género, rango Estabilidad laboral Estimulacion intelectual

Caracterizacion

Comunicacion

Nivel de
satisfaccion

Toma de
decisiones

Liderazgo

Clima
organizacional

Nota: Impacto del Liderazgo transformacional

de edad, nivel
de estudios

Claridad en las
directrices

satisfaccion
constante

alineada con el
proposito y
objetivos de la
organizacion

Reconocimient
o de los valores
que debe tener
un lider

Influencia  del
liderazgo en el
clima
empresarial

Comunicacion asertiva
estilos de
comunicacion
Motivacién
Compromiso
Estabilidad laboral

Compromiso

Impulsar a laaccion.
Fortalecer la autoestima
Confianza

Motivacién

Gestion

Comunicacion y
escucha

Toma de decisiones
Trabajo en equipo

Productividad
Satisfaccion
rendimiento, apoyo

Responsabilidad
compartida. Trabajo en
equipo
Habilidades
comunicativas
Inteligencia emocional
Aumenta la
confianza,
autovaloracion,
autoeficacia
aumenta la creatividad
Capacidad para delegar
solucionar problemas,
asumir riesgos
Autoadministracion

El liderazgo se enfrenta a
la necesidad de cambio y
proyecta una vision y unas
estrategias, desarrolla
equipos

de trabajo, motiva y apoya.
Satisfaccion laboral a
través del sentimiento de
grupo, reconocimiento y
motivacion



Figura 30

Beneficios del liderazgo tranformacional

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Fomenta un ambiente de trabajo
ético con valores. prioridades y

Se orientan a resultados efectivos y estandares claros. saben cémo
puede ser aprendido de manera motivar e inspirar al grupo. )
colectiva permitiendo empoderar a generando un ambiente de trabajo

ap I - S agradable.

los colaboradores porque aumenta

la confianza, motivacion, y la

autoadministracion, asi mismo,

favorece la creatividad e innovacion X X X
Deja al equipo total libertad en la
toma de decisiones. Ejercer un

4 fuerte ejercicio de confianza que
fortalece la relacion entre lider y
subordinados.

para el mejoramiento continuo de la
organizacion

Los empleados satisfechos y
motivados desean seguir formando
parte de la organizacion;
transformar las actitudes y los
valores de los seguidores

r. influir y estimular en una

desarrollo y bienestar

NOTA

VINCULOS DIRECTOS Y CONFIABLES
MOTIVACION Y CRECIMIENTO A LARGO
PLAZO

REFUERZO INDIVIDUAL Y COLECTIVO
CON LA ORGANIZACION

Capacidad para cambiar las
expectativas, percepciones y

1 motivaciones de sus seguidores, asi
como de impulsar la
transformacion dentro de una
organizacion

Nota. Como se resume en la figura 29, el estilo de liderazgo transformacional, tiene caracteristicas que se orientan a resultados efectivos, permitiendo empoderar
a los colaboradores porque desarrolla la confianza, motivacion, y la autoadministracion, asi mismo, favorece la creatividad e innovacién para el mejoramiento

continuo de la organizacion, siendo valioso que esta directamente relacionado con las personas



En razon de lo anterior, el lider debe tener competencias de inteligencia emocional
que son claves: autorregulacién, autocontrol, autoconciencia, motivacion interna,
empatia y habilidades sociales (Goleman, 2004). Por lo que, la atribucion personal
del lider es una de las reglas claves que define a las organizaciones abiertas al
aprendizaje y que influye notablemente en el contexto organizacional (Lopez-Zapata
etal., 2017).



1. RESULTADOS
El estilo de liderazgo percibido en la organizacion H20O Consulting S.A.S., son de estilo
transaccional, autocratico, fuertemente orientados a la tarea, lo que representa bajo nivel en lo que
respecta a las relaciones interpersonales dentro y fuera de la compafiia, asimismo, es claro que el
desarrollo profesional y personal de sus seguidores no es una prioridad para los lideres, o al menos
asi es percibido, es una relacion estrictamente basada en resultados lo que genera un contexto
laboral incierto y alta rotacién de personal que impacta el desempefio de los colaboradores y asi

mismo no es reconocido o recompensado por su labor, lo que influencia en la desmotivacion.

De acuerdo con, el andlisis de los estilos de liderazgo, ventajas y desventajas en relacion al clima
organizacional el modelo que més se sitla a los deseos del recurso humano es el transformacional,
las variables identificadas contribuyeron a canalizar las conductas de los empleados orientado a
identificar el clima laboral de la empresa, la relacion con los directivos, la confianza en la
organizacion, la influencia de los lideres, el cumplimiento de los objetivos, el desarrollo personal
y profesional, ademas, el estilo y valores identificados se destacaron la importancia fortalecer las
habilidades relacionadas con la comunicacion y escucha asertiva, trabajo en equipo, gestion,
inteligencia emocional, de manera que trascienda en acciones orientado a la motivacion, factores

claves para un buen clima organizacional.

La comunicacion y el manejo emocional, tiene efectos no solo en la operacion sino también en las
relaciones y las condiciones labores de los empleados. Adicional desde las conversaciones fue
evidente que, en la empresa, se deben dar reuniones internas mas frecuentes, porque esto provee
de informacion valiosa los empleados, ademas de ser una herramienta importante para garantizar
que todos tengan la misma informacion complementado con actividades de manejo emocional por

la incidencia que tienen en los lideres y trabajadores.

Con todo lo anterior, el clima organizacion desfavorable de la empresa se direcciona al estilo de
liderazgo, que al no representar al recurso humano resiente la productividad e imagen corporativa

desde lo subjetividad de los colaboradores y el reflejo al cliente externo.



8. GUIA ESTRATEGICA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL - CLIMA
ORGANIZACIONAL
Las nuevas herramientas organizacionales buscan mejorar el desempefio de las organizaciones a
partir de ciertas habilidades, cualidades y competencias de las personas que las dirigen, en
consecuencia, las bases para el modelo de liderazgo que permita transformar la gestion de las
compaiiias, se sientan en un estilo de liderazgo capaz de modificar verdaderamente su entorno
interiorizando los objetivos que dan identificacion a la empresa, orientado a los procesos de cambio
relacionados con el mejoramiento y fortalecimiento de las relaciones entre los miembros de un
grupo Yy los niveles de motivacion y de compromiso. De ahi que, los lideres transformacionales
deben apelar a habilidades con una alta capacidad de escucha orientado a generar cambios en las

personas.

Para realizar la guia y su aplicacion estimule mejoras en el clima organizacional de la empresa
H20 Consulting S.A.S., partimos de la base de describir los pilares que determinan el estilo,
caracteristicas de liderazgo transformacional fundamentado en la guia de EAE Business School.
(2022).

Los pilares de este modelo de liderazgo que influyen en el clima organizacional como se muestra
en la figura 29 son elementos que no pueden faltar si se quiere hablar de un liderazgo orientado a
cambiar la estructura de una organizacion aportando significativamente al clima organizacional de
las empresa, asimismo, las caracteristicas del liderazgo transformacional o lider carismatico, retne
particularidades de otros estilos de direccién, ademéas de la capacidad para la comunicacion y
escucha asertiva, firmeza en la toma de decisiones, valores, ética, combinado con la inspiracion en
crear un ambiente de confianza y empatia entre los colaboradores, lo que se ve reflejado en la
cercania que establece con los grupos de trabajo y en su capacidad para transmitir en ellos los
procesos de cambio, en este sentido, interviene como un guia de grupo para alcanzar objetivos

comunes.

La percepcién de los colaboradores se refleja en el estilo de liderazgo que puede beneficiar o
desfavorecer la productividad laboral, teniendo en cuenta que la toma de decisiones, la estructura,
los beneficios, la motivacion son establecidas por las decisiones de los directivos o gerente de la
empresa; por lo que los comportamientos de los lideres tienen un impacto significativo sobre el

clima organizacional de la empresa.



Figura 31

Pilares y caracteristicas del Liderazgo Transformacional

CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO

PILARES DEL LIDERAZGO
TRANFORMACIONAL TRANSFORMACIONAL
Carisma

Proposito
Disposicion de las personas a asumir
el cambio y generar transformacion

Personas

Orientado a conocer las habilidades,
motivaciones. comportamientos,
aptitudes de los grupos o individuos
en los que se quiere generar el
cambio

Estratégia

Es la manera en que se va a realizar
el proceso de transformacion a
partir de conocer caracterizacion
de la organizacion y del recurso
humano

Cultura

Proceso en el cual se incorpora la
filosofia de la organizacion (Vision
v Mision).

poeoe

@000

0

El comportamiento y capacidad del lider para transmitir
confianza y respeto a partir de la relacion con los demas. A
través del carisma. se demuestra autoconfianza. lealtad y
compromiso. generando satisfaccion en los colaboradores

Motivaciéon permanente

El vinculo con los colaboradores y directivos se debe realizar a
partir de generar estrategias que permitan mejorar los niveles de
motivacion entre las personas. Esto puede lograrse a través de
estimulos, incentivos, recompensas y una labor de permanente,
reconocimiento de los logros obtenidos

Estimulacion intelectual y participacion

Generar un ambiente de participacion permanente en el que se
estimule la creacion y la expresion de las ideas. Los miembros de
las empresas deben sentirse parte del cambio. abriendo mas
canales para la interaccion. el dialogo y la retroalimentacion.

Crecimiento a largo plazo

Ellider transformacional trabaja a largo plazo para que los procesos
perduren, de lo contrario no pasaria de ser soluciones a problemas
concretos, por lo que los cambios se deben dar en los diferentes
contextos y disciplinas que mncluyen a cada uno de los elementos que
conforman la estructura de la organizaciéon y con el tiempo pasan a
integrarse a la cultura y la filosofia corporativa para que no se repitan
los conflictos.

Actuacion del directivo.

Este aspecto analiza las actuaciones del lider en relacion con el
riesgo. la comunicacion, el sentido del cambio, la eficacia. factores
que un buen lider debe trabajar y que le permitiran adaptarte a los
cambios, saber a qué riesgos va a enfrentar, disponer de las
herramientas para ser eficaz en la toma de decisiones

Nota. La figura presenta el analisis de los pilares y caracteristicas del estilo de liderazgo tranformacional y que deben se consideradas para la formulacion de la guia
y que permitira al lider o lideres la apropiacion de este tipo de modelo, la revision y conceptualizacion se realizo en revisién de EAE Business School. (2022.).



Las situaciones que se presentan en una organizacion varian de acuerdo con las caracteristicas y
las necesidades que se identifiquen, por lo que es necesario sefialar tres elementos principales
descritos en la figura 31, que incurren en aspectos como nimero de trabajadores, objetivos,
estrategias empleadas, naturaleza de la compafiia, respuesta de los colaboradores.

Figura 32

Factores basicos en la organizacion

Gestion Humana
*Reconocer los procesos habituales y las situaciones que se

quieren modificar en la organizacion

0 2 Gestion cotidiana
*Reconocer vinculos laborales, jerarquias,

habilidades, responsabilidad, fortalezas, clima laboral

Gestion de cambio

03 «Esquema flexible
*Objetivos que se adapten a la situacion

Nota: La figura presenta los factores basicos que deben estar presente en la empresa para que se pueda ejecutar la guia
de liderazgo transformacional, esta revision se considero a partir de la exploracién efectuada en EAE Business School.
(2022).

Una vez identificados los factores con los que cuenta la empresa, se puede desarrollar una guia de
pasos que puede ser liderado por un lider que tenga las caracteristicas transformacionales como se

muestra en el siguiente grafico.



Figura 33

Modelo para llevar a cabo un liderazgo Transformacional

MODELO
TRANSFORMACIONAL

Nota. La figura muestra los pasos basicos que se deben tener en cuenta para desarrollar la

guia del modelo tranformacional

A continuacion, se realiza la descripcion de manera mas amplia de los pasos claves para el

desarrollo del modelo transformacional

« Elandlisis de la situacion: Lectura detallada del estado de la organizacion, objetivos generales

de la accién

« Deteccion de causas: Hacer publico la situacién de manera objetiva, es preciso la practica de
habilidades sociales, empatia, escucha activa

« Motivacion y participacion: Propiciar un ambiente de confianza, participacion a través del

feedback, propiciando el debate sin autoritarismo, se puede dar individual o grupal



« Generacion de cambios: Plantear soluciones y estrategias a largo plazo que generen cambio e

involucre a la gerencia y/o socios estratégicos de la organizacion

Si bien es cierto que el lider transformacional se interesa por las personas y que en algunos
momentos del proceso se puede enfocar en aspectos individuales, no es porque considere a cada
miembro como un elemento aislado o independiente; por el contrario, su objetivo es favorecer la
relacion con la organizacion lo que beneficia el clima organizacional de la empresa; ademas estos
procesos se pueden preservar al interior de la empresa con métodos pedagdgicos a través de
herramientas como cursos, talleres, reuniones periddicas que adoptan elementos de formacion y

motivacion para los colaboradores, las cuales se ven reflejadas en la siguiente figura.

Figura 34

Beneficios modelo de liderazgo

DESARROLLO DE HABILIDADES
SOCIALES 01
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AUMENTO DE AUTOESTIMA
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L
CREACION DE UN CLIMA PROPICIO
PARA NUEVAS iDEAS

REFORZAMIENTO DE LOS EQUIPOS
DE TRABAJO 05

¢

04

AUMENTO DEL NiVEL DE 0 6
COMPRONISO

Nota. Se muestra la sintesis de los beneficios del modelo de liderazgo transformacional interviniendo

positivamente en el capital humano de la organizacion



Desarrollo de habilidades sociales: el control de las emociones puede mejorar o agilizar el

razonamiento, favorecen la comunicacion y facilita la interaccion social

Aumento de la autoestima: Con motivacion, y estimulos adecuados sienten que su rol en la

organizacion es valorado, por lo que se beneficia los estados de &nimo individuales y colectivos

Aprendizaje corporativo: Los beneficios que se espera conseguir con los programas de
desarrollo para personal directivo requieren que los altos directivos participen en el proceso,
sirvan de modelo de los comportamientos deseados orientado a demostrar su compromiso
personal y su apoyo al cambio, adem&s que proporciona herramientas para gestionarlos y
sacarles el mayor provecho. La frustracion debe medirse como una oportunidad para

aprendizaje y seguir corrigiendo los procesos

Creacidn de un clima propicio para nuevas ideas: Para lograr la motivacion en la organizacion
es preciso que exista un escenario laboral que promueva las propuestas, en contexto
participativo, donde el estilo de liderazgo es jerarquico o autoritario es posible que no se dé de
la misma manera que con el liderazgo transformacional que permite mayor autonomia,
libertad, escucha y colaboracion bidireccional. La motivacion es motor de contextos en donde
las ideas y los planteamientos se dan con méas naturalidad

Reforzamiento de equipos de trabajo: El lider debe apoyar y guiar los roles y mejoras de los

equipos por canales de comunicacion asertivos.

Aumento nivel de compromiso: Si los colaboradores de la organizacion se sienten protegidos,
motivados y sus opiniones tienen incidencia en el desarrollo de los procesos, su nivel de
compromiso con la organizacion ira en aumento lo cual se permite la eficiencia, rendimiento

y se sentiran mas comprometidos con la empresa.



Figura 35 Matriz relacional importancia del liderazgo transformacional y su influencia en el clima organizacional

Modelo de Liderazgo

Tranformacional

Clima Organizacional

Relaciéon de modelo y beneficios en el clima organizacional

Desarrollo

Habilidades Sociales

Aumento

autoestima

de

de

El clima organizacional es la base para el desarrollo y
construccidn de relaciones interpersonales entre los miembros
de una organizacion e influye en la satisfaccion y por lo tanto
en la productividad.

Si, los miembros de la organizacion se hallan motivados y
orgullosos, la productividad estara en niveles superiores y en

ascenso, factores que favorecen el éxito de toda empresa.

La consecuencia de la atribucion de los elementos
organizacionales sobre la percepcion de los colaboradores, de
lo cual estribard en su conducta, por lo que un contexto laboral
discrepante creara una baja autoestima en los empleados, un
ambiente laboral positivo basado en el respeto, tolerancia y

comunicacion, potenciara la autoestima de los colaboradores.

La adecuada gestion del cambio orientada por el modelo

transformacional proporciona a los colaboradores una
oportunidad de mejorar su desempefio y contribuir al ambiente
de la organizacion, generando confianza, respeto y
profesionalismo. Es por tanto que los colaboradores dentro de la
organizacion frente a escenarios que sobrelleven un cambio, se
organizan interactGan en funcién de los cambios propuestos, al
igual que, al momento de contar con personal nuevo los
involucran en la cultura de ajuste al cambio, haciéndoles sentir
parte de la organizacion y apoyéandoles para una facil
adaptacion.

El estado emocional de los trabajadores, lideres es un indicador
por la atribucién que tienen sobre los colaboradores por lo que
influyen substancialmente en la autoestima. Un lider autoritario
genera entornos laborales negativos y la resistencia de los
trabajadores, mientras que un lider transformacional impactara
directamente en los grupos y su entorno.

Los trabajadores con una alta autoestima se alinean con los
demaés, siendo capaces de generar contextos empaticos, son
conscientes de sus capacidades y limitaciones, que puede

presentarse en el trabajo.




Aprendizaje

corporativo

Creacion de un clima
propicio para nuevas

ideas

Las organizaciones hoy en dia necesitan fortalecerse
internamente a través del capital humano para tener la
capacidad de afrontar a situaciones, asumir riesgos, enfrentar
retos y cambios, participar activamente en la dinamica
empresarial y del mercado para poder sobrevivir. Ademas,
deben tener la habilidad de promover el aprendizaje que
fortalezcan estrategias dirigidas a interactuar, desarrollar
habilidades entre los miembros, ademéas de tener una vision
compartida basada en una permanente comunicacion; factores
que dan un valor agregado y ventaja competitiva sustentable en

el tiempo a las organizaciones

Un ambiente agradable ayuda a que las ganas de trabajar se
renueven, asi como el interés por emprender nuevos proyectos,
esto va generando nuevas formas de hacer las cosas, ademas
que las ideas se van haciendo mas sdlidas, a través del
constantemente al dialogo se supera los limites tradicionales de
la experiencia y conocimiento.

Para lograrlo, es importante que el clima sea favorable por lo
que requiere cambiar procedimientos, hdabitos en las
organizaciones, orientado a generar un grado de compromiso
de los empleados, de lo contrario, la organizacion se enfrenta a

un clima indiferente, que converge en la pérdida de interés

La influencia del liderazgo en el clima organizacion se resume
en el sentido de desarrollar habilidades y competencias en un
contexto de confianza y por lo que es preciso lograr habitos de
aprendizaje en lo que la comunicacion es un factor clave, para
lograr estos habitos de aprendizaje y crecimiento, es necesario
considerar a la comunicacién como un medio para que los
integrantes de la empresa divulguen el pensamiento
organizacional que los distingue, asi como, la participacién del
conocimientos a través de actitudes que realzan el desarrollo de
competencias individuales y colectivas, estimulando la
innovacion empresarial en la organizacion, reduce la tasa de

rotacion laboral e induce el sentido de pertenencia en la empresa.

Con un clima positivo los trabajadores logran un compromiso
hacia la cultura empresarial estando dispuestos a contribuir con
ideas y propuestas creativas generando sentimientos de
valoracion en la organizacion.

En un clima propicio, existe autonomia para que sean los propios
colaboradores los que fijen sus objetivos y tomen decisiones
sobre cdmo hacer las cosas, que los llevara a compartir ideas,
identificar, debatir problemas y buscar alternativas, tomar
decisiones generando un mayor compromiso personal del

trabajador.



Reforzamiento de

equipos de trabajo

Aumento de nivel de

compromiso

Potencializar del espiritu de equipo, conlleva beneficios como
las implicaciones de los trabajadores o miembros de la
institucién y, muy importante, evita la rotacién de personal, un
ambiente de trabajo, dotado de confianza y motivacion de todo
el equipo, gracias a una mas eficaz comunicacion entre los
miembros, lo que evita malentendidos y suspicacias.

Al ser el compromiso un factor cogninitivo y principalmente
emocional, se determina considerablemente con el vinculo
emocional del empleado con la organizacidn, su identificacion
y participacién en ella, cuando el trabajador se encuentra
comprometido busca un significado, haciendo aquello lo que
gusta o con lo que conecta, por lo que toda organizacién debe
incrementar el compromiso de sus empleados, es asi como el
clima organizacional debe estar alineado al compromiso que
existe en

la organizacion para orientar al aprendizaje,

desempefio, innovacion, inteligencia emocional,

profesionalismo y manejo del estrés.

Un clima creativo permite que las ideas encuentren apoyo, sean
analizadas con profesionalidad tanto por el equipo, como por los

lideres, con espiritu positivo y constructivo.

La integracion de los equipos, mejora la productividad y en el
clima laboral, optimizando las relaciones con los compafieros y
el tipo de comunicacion que establece con ellos, cada miembro
aporta, se necesita e interrelaciona, por lo que las reuniones de
trabajo, se vuelven mas dinamicas y se convierten en una
herramienta de trabajo en si misma dirigido a la consecucion de
objetivos gracias al refuerzo del equipo, el lider acompafia,
ayuda a descubrir y desarrollar los procesos.

Incrementando la satisfaccion en el desarrollo del trabajo, tanto

a nivel personal como profesional.

Nota. Para la elaboracion de la matriz se tuvo en cuenta los andlisis y resultados y efectuado de los objetivos planteados y los beneficion que presenta la

implementacidon de este modelo transformacional en el capital humano y por ende en la alineacién de los objetivos empresariales



Figura 36

Guia estratégica aplicada

GUIA ESTRATEGICA H20 CONSULTIG S.A.S

PASO 6
4 Establecer el circulo de compromiso organizacional

A fortaleciendo el area de recursos humanos, a través la

‘\ planificacion de recursos, priorizar los fines
estratégicos, contratacion de personal, propiciar el
bienestar de los colaboradores mejorando la calidad de
4‘ vida
,‘4 Realizar reuniones periddicas
Realizar Feedback permanente para que el personal se sienta
PASU 4 escuchado y valorado en las opiniones
Capacitaciones a lideres o directores de los estilos de comunicacion
m‘\ Equidad salarial , remuneracion de acuerdo a las

habilidades, reclutamiento efectivo
A Generar informacion abierta y bidireccional,

Generar actividades para motivar a los empleados
m Motivar la libertad de toma de decisiones

Evaluacion de la informacion y rol de los
empleados en los procesos

Motivar la responsabilidad e independencia,
realizar ciclos de evaluacion de los colaboradores

PROBLEMAS ENCONTRADOS

trabajo en equipo

pueden darse a manera de capacitacion o recreacion
Innovacion en la ejecucion de tareas,

condiciones laborales adecuadas, fomentar el

Formacion y capacitacion dirigido a un estilo transformacional:
por las ventajas que presenta: adaptacion al cambio,
comunicacioén asertiva, trabajo en equipo, autoestima, motivacion,
manejo de stress, conflictos, entre otros.

1. DEFINIR EL TIPO DE LIDERAZGO

2. VALORACION DEL RECURSO HUMANO

3. INSENTIVOS DEFICIENTES

4. DESMOTIVACION Y FALTA DE COMPROMISO
5. COMUNICACION DEFICIENTE

6. CLIMA ORGANIZACIONAL-LIDERAZGO

Nota. Figura con los pasos y acciones a implementar de acuerdo con los problemas encontrados en la empresa H20 Colsultin SAS vy la aplicacién desde el modelo

transformacional
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ANEXOS



Actividades

Revision y elaboracion
documental

Elaboracion e

implementacion encuestas

Elaboracion e

implementacidon grupo focales

Andlisis de resultados
objetivo 1

Elaboracion andlisis
objetivo 2

Elaboracion andlisis
objetivo 3

Resultados,
conclusiones

Elaboracion Guia
estratégica

Revision docente asesor

ANEXO 1.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Mes febrero 2023

Semana

Mes marzo 2023

Semana

Mes abril 2023

Semana

Mes mayo 2023

Semana



ANEXO 2.
RECOMENDACIONES

Todo cambio en la conducta de la organizacion insinda inseguridad, por lo que a la hora de definir
implementar el modelo transformacional en la empresa, se recomienda reconocer el circulo de
compromiso, elementos que dan el punto de partida para la implementacién de la guia estratégica;
posteriormente, elaborar una lectura detallada de las debilidades en lo referente al clima
organizacional para la deteccion de problemas y asi efectuar la planeacion de actividades,
primeramente se sugiere capacitacion al personal en temas afines con el manejo de emociones,

escucha asertiva.

De igual manera, lo mas aconsejable, es el rol que debe cumplir el &rea de recursos humanos en
este proceso, en conexién con las politicas de la empresa para no entrar en oposicion y se estimule

la innovacion en la organizacion.

Es valioso, tener en cuenta que la empresa H20 Consulting SAS presenta una organizacion lineal,
reducida, lo que facilita la implementacion de estrategias en pro de la gestion del grupo humano
impactando positivamente en el clima laboral, retencion de personal, motivacion, logro a la
consecucion de las metas, todo debido a los aportes del lider transformacional y las caracteristicas

que debe tener para motivar e implementar las estrategias en el grupo de trabajo.



