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PROLOGO

Las empresas exitosas son aquellas que poseen caracteristicas particulares que las hacen
diferentes al momento de hacer vida en un sector econémico; de alli que, su clave esta
precisamente en operar en un entono donde esos aspectos singulares hacen que se
maximice su caracter distintivo, evidenciado en la relacién con los diferentes actores con
los que se vinculan en sus procesos administrativos, gerenciales y operativos.

Tal afirmacién es pertinente, en un contexto donde los requerimientos del entorno
complejo y turbulento, sefialan que ese ritmo avasallante puede ser percibido como un
reto u oportunidad para las empresas en su adaptacion a las presiones de un ambiente
competitivo, por lo que se hace imprescindible, entre otras cosas, potenciar las habilidades
gerenciales de sus altos directivos.

Eneste orden deideas, el mundo empresarial se ve sumergido en unabusqueda permanente
de estrategias que les faciliten y permitan fortalecer sus estructuras, procesos e identidad
organizacional, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y destrezas en sus
lideres como un activo relevante en la generacién de la competitividad de la empresa.

Es asi, como las habilidades gerenciales y el estilo de liderazgo vienen a conformar
esa dupla que sustenta las actividades administrativas de los gerentes en determinadas
organizaciones, como lo son las pequefias y medianas empresas (Pymes), maximizando
su eficiencia, eficacia, efectividad y bienestar colectivo.

De tal forma, que aquellas investigaciones orientadas al estudio de las habilidades de sus
gerentes y su estilo de gestion al liderar los procesos en las Pymes, constituyen una gran
contribucién al quehacer organizacional y al conocimiento cientifico de estas variables,
por cuanto la informacién generada ayuda a dichas empresas a que se adapten mejor a
nuevos mercados, tecnologias emergentes, a los nuevos desafios para lograr ser exitosos.

Este es precisamente el aporte de esta obra titulada Habilidades Gerenciales como
herramienta para el fortalecimiento del Liderazgo Transformacional en las Mipymes
turisticas en Barranquilla, Colombia. Donde sus autores se enfocan en analizar dichas
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habilidades y como éstas enriquecen el estilo de liderazgo que transforma capacidades,
destrezas y actitudes en sus colaboradores para generar el cambio organizacional. Para
ello, en el estudio, se identifican habilidades y factores gerenciales presentes en los
directivos de tales empresas, y se describen componentes y caracteristicas de los referidos
gerentes, asi como la relacion entre las variables habilidades gerenciales y el liderazgo
transformacional, para realizar dos importantes propuestas, con base en los resultados
obtenidos.

Una de ellas, generar unos lineamientos orientados al diseno de un programa de
capacitacion para la adquisicion de habilidades gerenciales como herramientas para
fortalecer el liderazgo transformacional en las Mipymes objeto de estudio, y otra, enfocada
en disefiar un modelo estratégico para la gerencia de empresas turisticas, todo ello
sustentados en un paradigma de investigaciéon mixto, con lo que los resultados obtenidos
y su analisis presentan mayor nivel de medicion e interpretacion, desde una perspectiva
metodologica.

Tomando en consideracion lo antes expresado, es por lo que los invito cordialmente a
la lectura de esta obra. Que puedan utilizarla como material de consulta y referencia, en
temas de gerencia y administracién relacionados con las habilidades y estilo de liderazgo
transformacional en las organizaciones, tanto de gestion publica como privada. Es decir,
que ademas de disfrutar el recorrido de una investigacion realizada para dar respuesta a
una problematica en un contexto y sector real, sustentada con fuentes reconocidas, un
proceso cientifico-metodolégico riguroso y un analisis completo de la situaciéon abordada,
encuentren en la lectura, material de insumo y reflexiones para futuras investigaciones.

Dr. Jesus Enrique Garcia Guiliany



INTRODUCCION

En la actualidad, la realidad de las organizaciones es muy compleja, ellas interactian
en un ambiente de constante innovacién, producto de los retos y desafios del entorno
inducidos por la globalizacién.Por ello, es importante destacar que la complejidad de
dichas organizaciones estan compuestas por las tendencias que involucran habilidades y
competencias del personal que labora en las empresas.

Por lo cual, se ha generado la necesidad de dar paso a nuevas ideas, asi como a diferentes
maneras de observar y fomentar el desarrollo del empleado como un agente proactivo,
con necesidades de fomentar sus competencias y habilidades, tanto personales como
gerenciales. Por otro lado, surge como linea, la importancia de vincular las acciones
personales con las sociales, dado que los requerimientos del individuo con su entorno
laboral estan ligadas y entrelazadas de una forma muy estrecha.

Esporello que, enlas organizaciones se haaprendido aasumir laimportancia del desarrollo
de las habilidades gerenciales, en funcién de asumir y promover unas competencias
acordes a los puestos de trabajo, las cuales inducen a una estrategia organizativa que
vincule un nuevo estilo de liderazgo, como lo es el liderazgo transformacional. Lo que
ha generado como consecuencia, que los gerentes se preocupen por promover procesos
asociados a la estrategia de gestion interna, en pro de mantener el ambiente laboral a
través de un liderazgo que determine la imagen de una organizacion.

Indudablemente en las organizaciones se establecen objetivos, en funcién del
cumplimiento de la misién para lo cual fueron creadas; asimismo, debe estar coordinada
dicha mision con metas, objetivos y valores. No obstante, los fines de la misma dependeran
de sus integrantes, en este sentido, si el gerente desarrolla sus habilidades, se compromete
con la gestion, se identifica con ella; ademas, se integra a sus valores, esto produce un
desempernio esperado dentro de la ejecucion de sus tareas, lo cual induce a la producciéon
de un intercambio de esfuerzos, en el se observa un proceso donde surge un lider
transformador de las acciones y las actividades, abocadas a las metas que deben lograr.
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Dentrodeestasperspectivashasurgidoelpresenteestudioorientadoaanalizarlashabilidades
gerenciales como herramienta para el fortalecimiento del liderazgo transformacional
en las Mipymes turisticas de Barranquilla Colombia. El mismo se configuré en cinco
capitulos, que abordan el problema, las tendencias tedricas, la metodologia planteada;
igualmente, los resultados y la propuesta para fortalecer el liderazgo transformacional.
Ademas de estar acompanado de conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO 1

1. Epitome del problema

El traslado local y global son acciones comunes del ser humano desde tiempos ancestrales;
sin embargo, el vocablo turismo es utilizado por primera vez como resultado del
desplazamiento de turistas ingleses a Europa Continental durante finales del siglo XVIII e
inicios del XIX. Semanticamente, se encuentra compuesta por el sufijo ismo, el cual alude
al “sistema o conjunto, modalidad, teoria o doctrina. Por ello, turismo implica la teoria (o
doctrina) de los viajes o el conjunto de conocimientos o experiencias existentes en torno
a estos”. (Quesada, 2010, p. 12).

El estudio sistematico y cientifico del turismo se remonta a la década de los 20 del siglo
pasado a través de la Escuela Berlinesa, pioneras en la investigacion del tema. A decir por
Castillo y Lozano (2006, p.68), esto se “debid a la importancia que el turismo adquirié
como un fenémeno que, a la par que generaba desplazamientos masivos, significaba un
hecho econémico de vital importancia para las economias europeas en la época de la
posguerra”; de ahi que tales autores preconcibieran el sentido y significado del turismo,
interpretandolo por las manifestaciones del momento.

Esasicomo,losaportesdelosinvestigadoresberlineses del turismo danen1929,las primeras
formas y significados cientificos al concepto de turismo, de los cuales se mencionan
las aseveraciones de Morgenroth (2002) citado por Castillo y Lozano (2006, p.68), las
cuales explican al turismo como un trafico de personas que se desplazan temporalmente
para satisfacer necesidades vitales y de cultura, es decir, como consumidores de bienes
econ6émicos y culturales.

Igualmente, el devenir econémico e histérico ha incidido en la trayectoria del concepto
que la humanidad ha construido sobre el turismo; ya que, esta mas que un acto para
la recreacion inspirado en el interés de las personas por conocer otras localidades,
culturas y personalidades, es un fenémeno social mundial que se expresa en su estrecha
vinculaciéon con el desarrollo de las naciones que ven en este, un motor clave para su
progreso socioeconémico. Al respecto, explica la Organizacién Mundial del Turismo
(OMT), que ha “experimentado un continuo crecimiento y una profunda diversificacion,
hasta convertirse en uno de los sectores econémicos que crecen con mayor rapidez en el
mundo” (OMT, 2016).
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En ese orden de ideas, la mencionada organizacion afirma que el turismo se equipara e
incluso supera, en lo que a produccién econémica se refiere, a las exportaciones petroleras,
productos alimentarios, automoéviles, entre otros; convirtiéndolo en actor relevante del
comercio internacional, fuente de nuevos ingresos y empleos paralas naciones. Incidiendo,
ademas, en la optimizacion sectores relacionados, como la construccioén, agricultura o las
telecomunicaciones.

La OMT, como entidad especializada en el turismo, perteneciente a las naciones unidas,
considera que en especial los paises en desarrollo pueden beneficiarse del mismo, mas
aun si este es sostenible. Es por ello, que por décadas el turismo se ha posicionado como
factor relevante en las economias de paises latinoamericanos hasta transformarse en
un indicador primario para su progreso, al considerarla, segin Pena (2009, p. 34), un
instrumento eficaz para el desarrollo socioeconémico de sus pueblos. Por consiguiente,
este interesante protagonista del sector terciario de la economia global, mantiene un
crecimiento constante que de acuerdo al referido autor son evidenciados en indicadores
presentados por la Organizacion Mundial del Turismo (OMT, 2016): tales como “los
Ingresos globales por la actividad, las llegadas internacionales, entre otros”. (p. 40)

Tal es el caso de Colombia, que para finales de los sesenta era el “pais suramericano con
el crecimiento turistico mas acelerado en la region, alcanzando tasas que se sostuvieron
por encima del 17% anual por mas de un decenio” (Jaramillo, 2006, p. 10), igualmente,
ha demostrado una interesante capacidad para abordar y superar diversos obstaculos,
los cuales impactaron en su desarrollo turistico — asi como en otras areas - para
posteriormente retomar este importante sector de servicios como herramienta para
impulsar su crecimiento socioeconémico.

Este crecimiento es expuesto continuamente por la prensa nacional y agencias
internacionales, evidenciandose titulares como: “Colombia rompe récord con 6,5
millones de turistas extranjeros en 2017” (El Espectador, 09 de febrero 2018), declaraciones
proporcionadas al citado medio de comunicacién digital por la Ministra de Comercio,
Industria y Turismo, Maria Lorena Gutiérrez, quien refiere un incremento del 28,3 % con
respecto al 2016 y 150% en comparacion con 2010, considerada esta como la cifra mas alta
de la historia de Colombia.

Es entonces, el turismo un sector econoémico dindmico, generador de empleos y divisas;
apalancando la consolidacion del caribe colombiano, zona plena de atractivos turisticos.
Un ejemplo de ello es Barranquilla, capital del departamento Atlantico, ciudad portuaria
flanqueada por el mar Caribe al norte y el rio Magdalena al este. Entre sus principales
riquezas esta la fiesta folclorico-cultural mas relevante de Colombia, el Carnaval de
Barranquilla, el cual cuenta con dos designaciones: “Patrimonio Cultural de la Nacién y
Obra Maestra del Patrimonio Oral e Inmaterial de la Humanidad, titulos otorgados por el
Congreso de la republica y por la UNESCO respectivamente”. (Carnaval de Barranquilla
S.A.S, 2018).

Este junto a sus riquezas naturales, monumentos histéricos, arquitectura, gastronomia,
rica cultura y la excelencia de su gente, representa una parte de las potencialidades de
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esta ciudad, apreciables para el desarrollo de Mipymes, especificamente en el sector
turistico, asi como la procura en cuanto al desarrollo de habilidades gerenciales para el
fortalecimiento del liderazgo transformacional en aras del aprovechamiento econémico
y sustentable de las cualidades que caracterizan esta prodigiosa zona.

Asimismo, el notable auge del turismo en la ciudad de Barranquilla constituye un factor
motivador para las Micro, Pequenias y Medianas Empresas, conocidas por sus siglas como
Mipymes, las cuales engloba casi todas las formas empresariales conocidas.

Al respecto, explica Iborra, Dasi, Dolz y Ferrer (2014, p. 75), que en su recomendacion C
[2003] 422 emitida en mayo 2008, la Comision Europea, esboza los siguientes criterios
sobre la clasificacion de las empresas de acuerdo a su tamafio, facturacion y activos:

Tabla No 1 Clasificacion de Empresas segiin Comision Europea

Clasificacién Nro. Trabajadores | Facturacion Euros | Balance General
Anual
Micro <10 <2.000.000,00 <2.000.000,00
Pequena <50 <10.000.000,00 <10.000.000,00
Mediana <250 < 50.000.000,00 <43.000.000,00
Grande > 250 >50.000.000,00 >43.000.000,00

Fuente: Iborra et al (2014, p. 75)

Por su parte, el Sistema Econémico Latinoamérica y del Caribe (SELA, 2015), las concibe
por su relevancia en la region como:

...actores importantes para el desarrollo economico de los paises de América Latina 'y el Caribe. En
todos ellos representan un alto porcentaje del total de establecimientos brindando sustancial aporte
al desarrollo de empresarialidad. Las micro, pequefias y medianas empresas en América Latina
representan entre el 95y el 99% de las empresas de la region y su aporte es importante en términos de
empleo, menor en términos de produccion 'y poco relevante en relacion con las exportaciones directas.

(pig. 7).

En ese orden de ideas, segin Caicedo (2008, p. 57), las Mipymes son del interés de
Colombia desde los afios setenta del siglo pasado, a su parecer los diversos gobiernos de
esta naciéon han hecho visible su inquietud en cuanto al desarrollo de politicas publicas
favorables a la promocién y auxilio de este importante rengléon empresarial, debido a las
siguientes razones:

* Importante participacion en la estructura productiva.

* Relevante presencia en las economias regionales.

*  Presencia de fallas de mercado que impiden su articulaciéon exitosa a las dinamicas
productivas nacionales e internacionales.

*  Gran brecha de productividad y desarticulacion respecto del sector empresarial.
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De acuerdo al mencionado autor, el interés de los entes gubernamentales consistia
en el fortalecimiento de las Mipymes, pues estas coadyuvan en el incremento de “la
competitividad general de la economiay a densificar el tejido empresarial debido al notable
papel que juegan dentro de las cadenas productivas” (pag. 57), dichas especificidades
contribuyen en la solucién de problemas como:

¢ Promocién del empleo, disminuyen asi el desempleo.

e Promueven la asociacién y organizacion para el nacimiento de nuevas empresas.
e Proveen capacitacion y formacién en diferentes areas.

¢ Coadyuvan atentian contradicciones sociales.

e Contribuyen en la optimizacién de la distribucion del ingreso.

Es tal el interés del Estado Colombiano por las Mipymes que en julio del 2000 se crea
la Ley 590, a través de la cual se “dictan disposiciones para promover el desarrollo de las
micro, pequenas y medianas empresa” (Secretaria del Senado de Colombia, 2018). Esta es
modificada en 2004, con la Ley 905, que cambia parte de su articulado, destacandose el
articulo 2, referido a las definiciones, en el mismo se expresa:

Para todos los efectos, se entiende por micro incluidas las Famiempresas pequefia y
mediana empresa, toda unidad de explotacion econémica, realizada por persona natural
o juridica, en actividades empresariales, agropecuarias, industriales, comerciales o de
servicios, rural o urbana, que responda a dos (2) de los siguientes parametros: (Ministerio
de Comercio, Industria y Turismo, 2018).

Los parametros sefialados en el articulo anterior, describen caracteristicas que concuerdan
parcialmente con los planteamientos sefialados por la Comisién Europea expuestos en la
Tabla No. 1, y que se ilustraran a continuacién en la Tabla No 2.

Tabla No 2 Parametros clasificacién empresas colombiana. Ley 905 2004

Tamaiio de la Empresa | Namero de Trabajadores Activos Totales por Valor

Microempresa Personal no superior a 10 | Inferior a 500 salarios minimos
trabajadores mensuales legales vigentes.

(SMMLYV)

Pequena Personal entre 11 y 50 | Entre 50ly menos de 5.000
trabajadores (SMMLV)

Mediana Personal entre 50 y 200 | Entre 5001y a30.000 (SMMLV)
trabajadores

Fuente: Ley 905 2004

Cabe destacar, que de los parametros mencionados, el cumplir con dos de estos, se establece
de acuerdo a la legislacion colombiana, la dimension de la organizacion, contribuyen a
que estas organizaciones accedan a beneficios establecidos por el Estado colombiano,
previstos en las leyes mencionadas, asi como todo un entramado legal conformado por
otras leyes, resoluciones, decretos, entre otros.
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Asimismo, es palpable el interés cientifico y académico manifiesto en la multiplicidad de
textos e investigaciones emanadas de las mas prestigiosas universidades colombianas. Un
ejemplo de ello, es el propuesto por Nieto, Timoté, Sanchez y Villarreal (2015), quienes
a través de su investigacion enfocada hacia “la clasificacion por tamafio empresarial en
Colombia”, donde expresan la inquietud:

..por identificar las deficiencias de las empresas de menor tamafio (por ejemplo, en tecnologia,
capital humano, capacidad gerencial), asi como los obstdculos que enfrentan para acceder a mercados
especificos (por ejemplo, el financiero) con el fin de crear programas gubernamentales que contribuyan
al fortalecimiento y desarrollo de este tipo de empresas. (pag. 6).

Lo expresado por Nieto et al. (2015), refleja la importancia en cuanto a la optimizacién de
las habilidades gerenciales a fin de fortalecer el liderazgo transformacional en este tipo
de empresas, mas ain cuando sus esfuerzos econémicos estin dirigidos hacia el sector
turismo. En el entendido que al igual que otras organizaciones, requieren conocimientos
en cuanto a direccion, organizacion, planeacion, ejecucion y control de las actividades
gerenciales; en especial durante el trabajo en equipo, aspectos relacionados directamente
con el liderazgo, las relaciones interpersonales, la motivacién, asi como la humanizacién
de los espacios laborales.

Cabe destacar, que segin Gonzalez (2017, p. 173) la habilidad gerencial, es un subfactor que
describe la pericia “ejecutiva necesaria para integrar y armonizar las diferentes funciones
de la organizacion”, ello implica acciones como planear, organizar, dirigir y evaluar las
actividades realizadas por las diferentes direcciones en una empresa. Asimismo, Madrigal
(2010, p. 1), hace referencia especificamente a la habilidad gerencial como una capacidad
del individuo adquirida y aprendida con miras a la produccion de resultados esperados.

Por su parte, Koontz y Weihrich (2013, p 224) consideran que son todas aquellas referidas
a las “técnicas, humanas conceptuales y de disefio, cuya importancia relativa varia segin
el nivel de la organizacion”. Las mencionadas destrezas se capitalizan en el modo de
solucionar problemas o conflictos, la toma de decisiones, establecimiento de metas, asi
como en todas las actividades inherentes a la administracion organizacional.

En consecuencia, gestionar exitosamente una empresa se puede lograr con el apoyo del
talento humano; pues la organizacion sin este no podria funcionar, son sus decisiones
las que llevan al éxito o fracaso. Por tanto, cada gerente debe identificar y concienciar sus
potencialidades como habilidades gerenciales rectoras de su dinamica laboral fomentando
asi, un liderazgo orientado al aprovechamiento de las oportunidades y transformacién de
las adversidades.

De acuerdo alo expresado, se considera que las habilidades gerenciales son fundamentales
para crear relaciones laborales efectivas y para el desarrollo de competencias asociadas al
éxito organizacional, encauzando al personal en el logro de resultados acordes con las
metas u objetivos propuestos. Las mismas, se manifiestan en el contexto del liderazgo,
cuyo estudio cientifico ha estimulado el nacimiento de diversos enfoques del cual destaca
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el liderazgo transformacional.

Ahora bien, en cuanto a liderazgo transformacional segin Koontz y Weihrich (2013, p
316), se evidencia en aquellos lideres con vision inspiradora para con sus seguidores, con
quienes conforman una cultura organizacional motivadora destinada a crear ambiente
favorable para el cambio organizacional. Por su parte, para Palomo (2010; P: 42)
constituye un esfuerzo por consolidar y estrechar las relaciones con sus colaboradores
“ademas de unirse a los buenos negociadores donde se combinan los frutos en las
empresas’”. Finalmente, Gago (2006; P: 273) expresa que el liderazgo transformacional es
un proceso de “actuacion efectiva, conductual y cognitiva desde el nivel individual, grupal,
institucional y comunitario”.

En sintesis, lo planteado en cuanto a las habilidades gerenciales como herramienta para
el fortalecimiento del liderazgo transformacional en las Mipymes del sector turistico
explican como las referidas variables inciden en la optimizacién del talento de los gerentes
— lideres en las organizaciones Mipymes del sector turistico de Barranquilla, para la
creacion de estrategias, que avancen en la ejecucion de cambios destinados a perfeccionar
la competitividad en este tipo de organizaciones contribuyendo con ello al desarrollo
socioeconémico de Colombia.

Para el investigador del presente estudio, las Mipymes prestadoras de servicios turisticos
adolecen de una gerencia capaz de identificar las potencialidades propias, del talento
humano que le acompana, asi como del sector turistico. Por tanto, requieren reforzar las
habilidades gerenciales, constituyéndose estas en herramientas para el fomento de un
liderazgo transformacional, implementado como una férmula que permita la renovacién
del mismo, preparandolo para los retos que el sector turistico colombiano exige.

Un ejemplo de lo anterior, lo constituye la estrategia propuesta por el Ministerio de
Industria, Comercio y Turismo (MINCIT, 2018), destinada a incrementar el nimero de
viajeros. En el marco de la oportunidad de oro que significa el posconflicto. La misma
“comprende tres grandes ejes: poner en marcha 12 corredores turisticos, crear politicas
para formalizar el sector y desarrollar un turismo sostenible en parques naturales”. (Revista
Semana, 11 de marzo de 2017). Este es uno de los multiples desafios a superar por parte de
directivos de las Mipymes, a través de la concienciacion del potencial humano, del sector,
al igual que el caudal en cuanto a biodiversidad con la que cuenta Colombia, y en forma
especial, la ciudad de Barranquilla.

- Método Mixto: Dos enfoques metodologicos para una inquietud.

En ese orden de ideas, Barranquilla es poseedora de grandes potenciales turisticos,
ademas de contar con un pujante entramado empresarial de las cuales, se destacan las
Mipymes como empresas prestadoras de servicios turisticos; sin embargo, pese a los
esfuerzos gubernamentales, empresariales y académicos, se evidencian debilidades en
las habilidades gerenciales de los lideres de las Mipymes en el aprovechamiento de las
cualidades que caracterizan a la Puerta de Oro del Caribe. De ahi que, a consideracion
del investigador, la optimizacion de las habilidades gerenciales es una herramienta
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para el fortalecimiento del liderazgo transformacional en las referidas organizaciones,
orientandolas hacia una renovacion y vitalizacion en el ejercicio del mismo.

Cabe destacar, que el presente estudio busca analizar las habilidades gerenciales como
herramienta para el fortalecimiento del liderazgo transformacional en las Mipymes
del sector turistico de Barranquilla. Por eso, como fundamento tedrico se asumiran las
posturas de Madrigal (2009), Koontz y Weihrich (2013), Gonzalez (2017), entre otros. A su
vez, el método seleccionado por el investigador del presente estudio es el denominado
por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 546), como enfoque o método mixto. Por
tanto, su disefio metodoloégico sera la triangulacion concurrente (DITRIAC).

Asimismo, contara con un muestreo concurrente para métodos mixtos. Dada su naturaleza,
para la recoleccion de informacién implementara por una parte, un cuestionario validado
por expertos, a ser aplicado a 244 gerentes de Mipymes del sector turistico de Barranquilla,
de acuerdo a informaciéon suministrada por la cimara de comercio de Barranquilla y un
Focus Group en el que se entrevistaran 5 informantes clave: tres gerentes, un especialista
y un representante gubernamental, todos pertenecientes al mencionado contexto de
estudio. Finalmente, para el analisis de datos cuantitativos se utilizara el procedimiento de
la estadistica descriptiva — correlacional; y paralos cualitativos, la codificacion y evaluacion
tematica, para esbozar los resultados e inferencias.

Los resultados esperados estan dirigidos hacia la apropiacion social del conocimiento, en
el interés de generar resultados y productos, constituidos en estrategias para la divulgacion
y transferencia de conocimientos teniendo como beneficiarios las Mipymes y sus
gerentes; asi como todo el talento humano que las conforma, la sociedad de Barranquilla,
los entes gubernamentales y finalmente la academia, debido a la producciéon de nuevos
conocimientos adquiridos a través de la implementacion de una metodologia mixta, que
permitira medir las variables de estudio; pero también, conocer la perspectiva de los
lideres de las Mipymes del sector turistico de Barranquilla.

1.1. Método CUAN
1.1.1. Formulacion del problema

Tomando como referencia lo anteriormente expuesto, se presenta el siguiente
interrogante para el investigador del presente estudio: {Cémo el desarrollo de las
habilidades gerenciales es una herramienta para el fortalecimiento del liderazgo
transformacional en las Mipymes turisticas de Barranquilla Colombia?

El anterior interrogante constituye el elemento rector del trabajo cientifico realizado
por el investigador principal y su equipo de trabajo; Por tanto, se precede a la
formulacion del problema de estudio y a la sistematizacion, teniendo en cuenta los
siguientes interrogantes adicionales:

e {Cuales son los tipos de habilidades gerenciales con las que cuenta el gerente de las
Mipymes turisticas en Barranquilla Colombia?
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{Qué factores conforman las habilidades gerenciales en Mipymes turisticas de
Barranquilla Colombia?

{Cuales son los componentes que caracterizan al lider transformacional en
Mipymes turisticas de Barranquilla Colombia?

{Cuales son las caracteristicas del Liderazgo Transformacional en Mipymes
turisticas de Barranquilla Colombia?

{Como las Habilidades Gerenciales inciden en el desarrollo efectivo del Liderazgo
Transformacional en Mipymes turisticas de Barranquilla Colombia?

1.2. Objetivos de la Investigacion

1.2.1. Objetivo General

1.2.2.

Analizar las habilidades gerenciales como herramienta para el fortalecimiento del
liderazgo transformacional en las Mipymes turisticas de Barranquilla Colombia.

Objetivos especificos

Identificar los tipos de habilidades gerenciales en Mipymes turisticas de
Barranquilla Colombia.

Determinar los factores de las habilidades gerenciales en directivos de Mipymes
turisticas de Barranquilla Colombia.

Describir los componentes del liderazgo transformacional en Mipymes turisticas
de Barranquilla Colombia.

Identificar caracteristicas del liderazgo transformacional en Mipymes del Sector
turistico de Barranquilla.

Establecer la relacion existente entre las Habilidades Gerenciales y el Liderazgo
Transformacional en Mipymes turisticas de Barranquilla Colombia.

Generar lineamientos para el disefio de un programa de capacitacion para
la adquisicion de habilidades gerenciales como herramientas para fortalecer
el liderazgo transformacional Mipymes del Sector turistico de Barranquilla
Colombia.

Disenar un modelo estratégico para la gerencia de empresas turisticas.

2. Método CUAL

2.1. Interrogantes cualitativas

e {Como las habilidades gerenciales son una herramienta para fortalecer liderazgo
transformacional en las Mipymes turisticas de Barranquilla Colombia?

e {Como conciben las habilidades gerenciales los gerentes de las Mipymes turisticas de
Barranquilla?

e {Como perciben el liderazgo organizacional los gerentes de las Mipymes turisticas de
Barranquilla Colombia?
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2.2. Proposito nico

e Comprender las Habilidades Gerenciales como Herramienta para el Fortalecimiento
del Liderazgo Transformacional en las Mipymes Turisticas.

3. Justificacion

En ese orden de ideas, la realizacion de esta investigacion se justifica desde el aspecto
teorico referencial; pues, se pretende crear constructos teéricos en funcion de la revision
bibliografica, asi como del aporte de los gerentes lideres de las Mipymes del sector
turismo en lo referente a las variables de estudio; es decir, las habilidades gerenciales
como herramienta para el fortalecimiento del liderazgo transformacional.

Asimismo, desde la perspectiva practica se pretende evidenciar como las variables inciden
en la competitividad de las Mipymes del sector turismo impactando en el crecimiento
econémico, generacion de nuevos puestos de trabajo, al igual que el ingreso de divisas y
mejorando el nivel de vida de muchos colombianos. Igual importancia guarda colocar el
nombre de Colombia representada por la ciudad de Barranquilla como destino turistico
internacional. De la misma forma, contribuira en el establecimiento de las dimensiones
que deben caracterizar un gerente como lider transformacional.

Por otro lado, desde el punto de vista social la presente investigacion se justifica, ya que dada
la produccion tedricay practica que la misma promovera, se produciran recomendaciones
orientadas a optimizar el talento humano en la capacitacion en lo referente a la efectiva
prestacion de servicios turisticos, de gerentes, directivos, propietarios, ciudadania,
impulsando el sector turistico colombiano, y por ende, la economia de la nacién, y
concretamente la de Barranquilla.

En cuanto al aspecto metodolégico, permitira recolectar informacion sobre las variables
a estudiar desde dos enfoques metodolégicos, denominado por Hernandez, Fernandez
y Baptista (2010, p. 546), como enfoque o método mixto, con un disefno de triangulacion
concurrente, cuya implementacion se realizara a través de herramientas confiables y
validados por expertos en la materia. Cabe destacar que los resultados obtenidos seran el
producto del analisis y discusion de la informacion recabada alaluz de ambos paradigmas,
permitiendo comprender a profundidad el tema objeto de estudio.

4.. Delimitacion

La presente investigacion se enfoco en las Mipymes del sector turistico de Barranquilla
Colombia, y se realizé desde julio 2018 hasta diciembre 2018. Asimismo, se encuentra
enmarcada en la linea de investigacion matricial Gestiéon y Desarrollo Organizacional y
Gerencia de las Organizaciones, potencial en Gerencia de Recursos Humanos, dentro de
las lineas operativas Comportamiento Organizacional e inmersa en el area de estudio
habilidades gerenciales y liderazgo transformacional respectivamente.



Habilidades Gerenciales
28 =

De igual forma, la variable Habilidades Gerenciales se sustenté teéricamente en los
aportes de autores como: Arroyo (2012), Madrigal (2009). Bonifaz (2012), Revillo (2006),
Goleman (2012), Newstrom (2011), Ordonez (2010), Koontz y Weihrich (2013), Gonzalez
(2017) y Gago (2006), entre otros. Por su parte, la variable Liderazgo Transformacional se
fundamenté en los aportes de los te6ricos Palomo (2010), Bass (1990), Bass y Avolio (1994),
Nogoer, Pitarch y Esparcia (2009), Menchén (2009), Serrano (2010), Sanchez (2014).

Por ultimo, el método seleccionado por el investigador es el denominado por Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010, p. 546), como enfoque o método mixto. Por tanto, su disefio
metodologico sera la triangulacion concurrente (DITRIAC).



CAPITULO I

1. Marco Teorico Referencial

La presente etapa fue constituida en primera instancia por los denominados antecedentes
o estudios previos, es decir, tesis doctorales, trabajos de ascenso, articulos arbitrados,
entre otros; producidos por la comunidad cientifica mundial, en el interés de descubrir
hallazgos y formulaciones vinculadas con las variables objeto de estudio, en otras palabras,
Habilidades Gerenciales y el Liderazgo Transformacional.

Cabe destacar, que la revision de estudios previos, contribuye en la profundizaciéon
para el entendimiento pleno en cuanto a las variables referidas, sujetas a un enfoque
metodolégico integral “Cuali-Cuantitativo”, propiciando el contraste de perspectivas, con
la 6ptima implementacion de materiales, métodos y metodologia correspondientes a las
metodologias mencionadas.

Seguidamente, se plantean las bases teoricas referenciales que sustentan este estudio, que
aportan orientacién al investigador, ya que permite especificar componentes, atributos,
elementos, entre otros, que caracterizan las variables propuestas, asi como el entorno del
fenémeno estudiado. Finalmente, se presentan las definiciones conceptual y operacional,
asi como la operacionalizacién de las variables.

1.1. Antecedentes

En el area de habilidades gerenciales, Alvarez (2014) realizé tesis para optar al grado de
doctora en Ciencias Gerenciales en la Universidad Privada Dr. Rafael Belloso Chacin,
titulada: “Programaciéon Neurolinglistica como Soporte Estratégico de las Habilidades
Gerenciales en el Sector Farmacéutico del Estado Zulia”. La misma tuvo como propdésito
analizar las variables referidas. Para sustentar la variable Habilidades Gerenciales se
fundamento6 en los aportes tedricos de Robbins (2007), Galicia (2000), Puerta (2007),
Koontz (1991), Robbins (2004), Mintzberg (1993), Rico (2005). Para Programacién
Neurolingiistica, esboz6 las contribuciones Carrién (2005), O’Connor y Seymour (2002),
Cudicio (1998). Alder (2004), Bandler y Grinder (1998), Harris (2004) y Sambrano (1997),
entre otros.

El tipo de investigacion fue descriptiva, el disefio implementado descriptivo con enfoque
inductivo - cuantitativo. La poblacién estuvo constituida por (13) gerentes pertenecientes
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a laboratorios de trayectoria transnacional y multinacional del sector farmacéutico
del Estado Zulia, Venezuela. Como instrumento de recoleccion de datos se aplicé un
cuestionario de 67 items de forma cerrada, disenado segtun la escala tipo Likert con 5
alternativas de respuestas, los cuales fueron validados a través de juicio de expertos.
La confiabilidad del instrumento se calculé mediante el coeficiente Cronbach (Alfa),
obteniéndose los siguientes resultados: 0,9334 para el instrumento asignado a la variable
Programacion Neurolingistica, y 0,9183 en lo que respecta las Habilidades Gerenciales.

El analisis estadistico de los datos obtenidos arrojé como resultados la incidencia de la PNL
en el desarrollo de Habilidades Gerenciales y como la optimizaciéon de ambas promueven
mejores practicas gerenciales. Parala autora, lavariable habilidades gerenciales se identifica
cémo potenciar las relaciones interpersonales y la comunicacién, lo que coadyuva al logro
de los objetivos estratégicos organizacionales. Es por ello, que el presente estudio, aportd
informacién relevante en cuanto a la variable Habilidades Gerenciales relacionandolas
con el liderazgo de los gerentes encuestados, proporcionado fundamento tedrico a los
fines de comparar los resultados obtenidos al jerarquizar las habilidades gerenciales en el
sector servicios.

Igualmente, referido a la variable Habilidades Gerenciales, se presenta el articulo cientifico
realizado por Leyva, Espejel y Cevazos (2017), la cual tuvo como objetivo rector medir
la influencia de las habilidades gerenciales como factor interno en la competitividad
empresarial que perciben los empresarios de las pequefias y medianas empresas (Pymes)
de Hermosillo, Sonora, México. A decir por los autores, para tal efecto, se implement6 una
metodologia mixta con el interés de recolectar, analizar y vincular los datos cuantitativos
y cualitativos, y responder a las interrogantes planteadas por la investigacién con mayor
evidencia cientifica.

En tal sentido, conté con una primera fase exploratoria ejecutada mediante entrevista a
panel de expertos usando el método Delphi para referenciar el fenémeno estudiado y
validar el instrumento de medida. En segunda fase, se tomé como muestra 108 Pymes a
quienes se les aplicé un cuestionario semiestructurado y se realizé un analisis estadistico
empleando modelos de ecuaciones estructurales (PLS) para lograr resultados.

La referida investigaciéon permitié concluir a sus autores que las habilidades gerenciales
son un factor intrinseco para las Pymes, por lo cual la misma influye considerablemente
en su competitividad empresarial. En consecuencia, las habilidades gerenciales conceden
las capacidades que requiere el gerente para el desarrollo de estrategias empresariales que
contribuyan a lograr ventajas competitivas dentro del mercado objetivo.

Por tanto, este articulo cientifico se consider6 relevante por cuanto senala varias de las
habilidades gerenciales consideradas en el presente trabajo. Asimismo, en el ambito
metodologico comparte con el presente estudio la implementaciéon de una metodologia
mixta, lo que orienta una parte del estudio hacia la interpretacion del fenémeno desde la
perspectiva del gerente en las Pymes, y otra se inclina por una vision estadistica en cuanto
a la exegesis de la informacion recabada; obteniendo con ello una vision amplia sobre el
objeto en estudio. Por tanto, es provechosa a los fines de comparar los resultados, asi como
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la metodologia utilizada.

En este orden de ideas, se presenta la investigacion doctoral de Pereda (2016), titulada
Analisis de las Habilidades Directivas. Estudio Aplicado al Sector Publico de la Provincia
de Cordoba, correspondiente al Programa de Doctorado de la Facultad de Derecho y
Ciencias Econémicas y Empresariales de la Universidad de Cérdoba. Cuyo objetivo fue
identificar las habilidades directivas mas valoradas por los empleados publicos de la
provincia de Cérdoba, que pueden ser consideradas como personales, interpersonales o
de direccion de personas, también denominadas propiamente dichas, como directivas.

En cuanto a lo tedrico, la variable habilidades directivas, que para efectos de la presente
investigacion la expresion es homologa a las denominadas como gerenciales, se
fundament6 en los aportes proporcionados por Abbass (2012), Aburto Pineda (2011),
Acosta (2013), Adeojo (2012), Afshari et al. (2013), entre otros.

Adecir por el autor, lamisma constituye un estudio empirico centrado en laadministracion
autonémica de la provincia. En cuanto al tamaifio de la muestra es de 650, extraida de una
poblacion universo conformada por 23.924 empleados publicos (Ministerio de Hacienda
y Administraciones Publicas de Colombia, 2013), quienes fueron consultados a través
de un cuestionario estructurado y cerrado, tanto en formato papel como mediante un
cuestionario online. Esta presenté un error muestral del 8,79%. La validez se corrobor6
con la aplicacion de la féormula Alpha de Cronbach obteniéndose un valor de 0,854.

En el procesamiento de los datos se aplicé el programa informatico SPSS version 21,
realizando un analisis estadistico descriptivo que posibilité obtener los datos basicos del
estudio, definir conclusiones e identificar la situaciéon de las habilidades directivas en la
provincia de Cordoba desde la perspectiva de los empleados publicos de la Administracion
Autonémica. Para finalizar, se aplica un analisis de la varianza (ANOVA) para contrastar la
igualdad de medias, con relacion al inventario de habilidades directivas contemplado en
la investigacion desde la perspectiva del directivo en relacion con el nivel de formacion.

La conclusion a destacar del citado estudio de Pereda (2016), explica que en el contexto
actual el desarrollo de las habilidades directivas constituye una estrategia acertada
para administraciones y entidades publicas, extensible no solo a directivos, sino
también a mandos intermedios que poseen y manejan adecuadamente las habilidades
interpersonales. Los aportes de este, son relevantes a la luz de sustentar tedricamente
la variable habilidades gerenciales, Con el fin de guiar al investigador en la revision
bibliografica para responder al objetivo centrado en determinar las habilidades gerenciales
y el liderazgo transformacional en Mipymes turisticas.

Para la Variable Liderazgo Transformacional se presenta la investigacion ejecutada por
Cervera (2012), la cual lleva por titulo Liderazgo Transformacional del Director y su
relacion con el Clima Organizacional en las Instituciones Educativas del Distrito de Los
Olivos. Esta tuvo un objetivo central, analizar las relaciones que pudieran existir entre el
Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional en las instituciones educativas del
Distrito de Los Olivos. Como fundamento teérico, la autora asumio los aportes de Cantéon
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(2001), Bass (1994), Bernal (2000), Covey (1997), Brunet (2004) y Gonclaves (1997).

La metodologia implementada fue la cuantitativa, con un disefio descriptivo
correlacional. Los instrumentos de medicion implementados fueron la Escala de
Liderazgo Transformacional y el Inventario de Clima Organizacional de Halpin y Croft,
los mismos fueron sujeto sometidos a los analisis respectivos que establecieron su valides
y confiabilidad. La muestra la constituyen 171 docentes de cinco instituciones educativas
del distrito de Los Olivos en Lima, Pert, a quienes se les aplicé los referidos instrumentos;
posteriormente se correlacionaron empleando la prueba estadistica Rho de Spearman.
A decir de su autora, Los resultados indican que existen correlaciones significativas y
positivas entre el Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional. El referido
estudio, provee orientacion para la sustentacion tedrica de la variable Liderazgo
Transformacional. Asimismo, proporciona referentes tedricos en cuanto a caracteristicas,
componentes y dimensiones de la variable estudiada.

Continuando con la variable Liderazgo transformacional, se expone a continuacién el
trabajo de investigacion postdoctoral elaborado por Rojas (2014), el cual tiene por titulo
“Liderazgo transformacional en gerentes educativos como factor fundamental de las
organizaciones inteligentes en las universidades”. Caso: UNET. El objetivo general fue:
Producir una aproximacion teodrica del liderazgo transformacional en gerentes educativos
como factor fundamental de las organizaciones inteligentes en las instituciones
universitarias del estado Tachira. Caso UNET. Para el Marco Teérico se apoyoé en los
aportes de Robbins y Judge (2009), Quintero (2011), Chiavenato (2006), Burns (1978), Bass
(1985) y Alvarez (1998).

La investigacion pospositivista, enfoque epistemolégico cualitativo, adopté el método
etnografico, los datos fueron recolectados a través de las técnicas de observacion
participante, encuestas con cuestionario abierto y la entrevista semiestructurada. Para el
analisis de los resultados se utiliz6 la técnica de la triangulacion de los datos en cada técnica,
y entre las técnicas. Las conclusiones indican que la mayoria de los gerentes no poseen
caracteristicas de lider transformacional, presentan buena actitud hacia el liderazgo, existe
aprendizaje organizacional, al reforzar sus caracteristicas gerenciales, lograr el liderazgo
transformacional, mejorar el aprendizaje organizacional, permitira ser una organizacioén
inteligente.

A juicio del investigador, el citado estudio constituye una pieza apreciable para la
investigacion que encausa, dada la metodologia implementada, especificamente el
procedimiento de triangulacién, pues el mismo es un método adecuado para demostrar
la validez y confiabilidad en estudios cualitativos. Asimismo, sus aportes en cuanto
estimables, ya que son producto de la consulta a gerentes, lideres en areas contexto de
estudio.

Entorno a la variable estudiada, se esboza la investigacion realizada por Castro (2014),
titulada Liderazgo Transformacional y Aprendizaje Organizacional del Personal Directivo
en la Universidad Nacional del Callao. El objetivo general de este estudio fue determinar
la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el aprendizaje organizacional
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del personal directivo en la Universidad Nacional del Callao. Como fundamento teérico
refirio los aportes de autores como: Senge (1994), Palacios (2000), Choo, Chun Wei (1998),
Nonaka y Takeuchi (1999) y Robbins (2008).

Por otro lado, el enfoque implementado fue el cuantitativo, nivel de estudio correlacional
- explicativo con un disefio no experimental de corte transversal. La muestra estuvo
conformada por 50 docentes quienes se desempenan como directivos, tales como:
decanos, directores de escuelas profesionales y directores del instituto de investigacion
de la UDEA. El muestreo fue no probabilistico intencionado. Para recabar los datos se
emplearon cuestionarios estructurados para obtener informacion; asi como una Ficha de
Evaluacién de Gestion de Resultados. Para la sistematizacion de datos se utilizo el sistema
computarizado y el software estadistico SPSS Version 22. (Statistical Packagefor Social
Sciences).

Para la validez del instrumento se aplicé la “Prueba Binomial”. Para el cuestionario
aplicado y la confiabilidad se medi6 a través de la r de Pearson. Los resultados obtenidos
mostraron que el 36% esta totalmente de acuerdo con la dimensién clima de trabajo de
los directivos, un 28% de acuerdo con la dimension intercambio, un 28% de acuerdo por la
gestion de resultados, un 16% de acuerdo por la dimensién de satisfaccion, y un 12% con la
dimensién vision compartida con el nivel de acuerdo.

En lo referente a los aportes del citado trabajo doctoral, se orientan a contribuir en la
profundizacién tedrica con respecto a la variable liderazgo Transformacional, asi como
en el empleo de cuestionarios estructurados como método para la recoleccion de
informacion, toda vez que el presente estudio acoge la modalidad integral, en la cual se
implementan tanto el enfoque cuantitativo, como el cualitativo.

2. Marco teorico referencial

2.1. Habilidades Gerenciales

Se dara inicio a la dilucidacion de la variable habilidades gerenciales, definiendo por
separado los términos que la conforman. Asi se tiene que, la habilidad, por lo general se
le relaciona con el ingenio, la destreza y la actitud de una persona para la realizacion de
determinadas acciones. Segin Knapp (1999) citado por Madrigal (2009, p. 1), la misma
constituye una “capacidad del individuo, adquirida por el aprendizaje, capaz de producir
resultados previstos con el maximo de certeza, con el minimo de distendio de tiempo y
economia y con el maximo de seguridad”.

Por su parte, Cenedo y Caceres (2014, p 21), explican que es una capacidad adquirida,
para utilizar en forma creadora conocimientos y habitos en la realizacion de actividades
tedricas, asi como practicas. Por ello afirman, que la habilidad es un “concepto en el cual
se vinculan aspectos psicologicos y pedagogicos indisolublemente unidos” Desde la
perspectiva psicologica implica acciones, al igual que operaciones; desde la pedagogia
comprende “el como dirigir el proceso de asimilacion de esas acciones y operaciones”, es
decir, que la habilidad es el conocimiento en la accion.
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De acuerdo, a los citados autores la habilidad es una capacidad que posibilita la
determinacion de un conjunto de operaciones que integradas establecen un modo de
actuacion. Sin embargo, autores como Revillo (2006, p. 15), establece claras diferencias
entre capacidad y habilidad, clasificando la primera como la aptitud “sustentada por el
material genético”, la cual es moldeada a través de la experiencia posibilitando la solucién
de determinados problemas en forma eficiente.

A su juicio, las habilidades son mas generales, asi como aplicables a un rango mayor
de dificultades. Explica que la capacidad esta vinculada a los intereses para desarrollar
la aptitud; y el interés, es un componente cognitivo orientado por la valoracién de un
estimulo generando la necesidad. Asimismo, considera que las habilidades fortalezas que
requieren de motivacion y conocimiento para el rendimiento éptimo.

En concordancia con el anterior autor, Arroyo (2012, p, 11), también las designa
como destrezas, herramientas que permiten la ejecucion de determinadas acciones;
clasificandolas en:

e Duras: son de “indole técnica y son elementos basicos que no generan mayor
diferenciacién, ni tampoco generan valor”, pues son funcionales en escenarios ya
probados distantes a la incertidumbre.

e Blandas: también denominadas como transversales, son destrezas subjetivas e
intangibles conformadas por factores como la comunicacién, el liderazgo, el
manejo del estrés, entre otros. A decir por la autora constituyen un imperativo en el
Curriculum Vitae del profesional en la actualidad.

Expuesto lo referente a la definicion de habilidad, se propone a continuacién una breve
resefia de la gerenciay sus propositos en la dinamica organizacional actual. A este respecto,
Vélez (2010, p. 70), relaciona la administracion con la gerencia definiéndola como un
“conjunto de actividades de planeacion, organizacion, coordinacion, direccion y control”,
considera que estas constituyen en fundamento de la gerencia.

Por su parte, Atehortua, Bustamante y Valencia (2008), plantean la dicotomia presentada
por la traduccion del vocablo en Ingles Management, el cual puede traducirse como
gerencia, gestion y como administracion, para los referidos autores son acciones
coordinadas destinadas a dirigir, asi como controlar una organizaciéon. Aluden, a la
definicion aportada por el Diccionario de la Real Academia Espanola (RAE) en que explica
que gestion es la accion o efecto de gestionar o administrar. Advierten que dentro de esta
conceptualizacion se incluyen en forma explicita “las dos funciones correspondientes a la
gerencia o administracion de la organizacion: definir el rumbo de la entidad a la que se
gerencia (dirigir) y asegurar que ese rumbo se esté alcanzando (controlar).

Finalmente, los citados autores relacionan la gerencia con la actuacién en la toma de
decisiones, orientada hacia la mejora continua del desempeno en cuanto a los procesos,
correspondiente a la accion gerencial de dirigir. Sin embargo, para autores como Diaz y
Torrealba (2010, P. 17) 1a palabra gerencia se centra “en el uso de recursos con el proposito
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de generar provecho, bienestar a sectores especificos de la sociedad”, desde esta se
sintetizan propositos conducidos a relacionar las fuerzas que conforman a la organizacion.
Considera, que epistemologicamente:

...el objetivo central de la gerencia es explicar y predecir la problemdtica de la eficacia (lograr
objetivos), la eficiencia (logro de los objetivos con la mejor utilizacion de los recursos) y la efectividad
social (impacto) en las organizaciones. Ademds de esto, la gerencia se preocupa también por los
procesos de calidad, productividad y competitividad.

Para el autor de la presente investigacion, la palabra gerencial hace alusion a las acciones
que comprenden el proceso de la gerencia, dentro de las que se encuentran el planificar,
organizar, dirigir, ejecutar y controlar, pero en la actualidad el llamado se aboca hacia una
accion gerencial mas cercana al factor humano, la cual daria cuenta de las habilidades
gerenciales de las que se disertara en adelante.

En ese orden de ideas, Newstrom (2011, p. 171), asocia el liderazgo exitoso con las habilidades
gerenciales a través de la implementacion de las conductas y acciones apropiadas, revela
que las habilidades se pueden aprender, asi como modificar. Determina tres tipos
habilidades gerenciales utilizadas por los lideres: técnicas, humanas y conceptuales. A su
juicio estas se interrelacionan en la practica, pero suelen ser consideradas por separado.

Al respecto Madrigal (2009, p. 2), quien identifica las habilidades gerenciales como
directivas, expone que la referencia plural de las mismas se relaciona a la realizacion de
tareas en un entorno caracterizado por la regularidad, la eficacia y el aprendizaje; pues,
piensa que estas se ensefan, aprenden y desarrollan mediante la capacitacion, asi como la
actualizacion del talento humano. Para la citada autora, mejorarlas se resume al dominio
de habilidades como las conceptuales, técnicas, interpersonales y sociales. Como se puede
apreciar Madrigal (p. 8), presenta una clasificacion diferente al autor anterior, ya que no
habla sobre habilidades humanas, sino de interpersonales y sociales, para conformar 4
tipos en su propuesta.

Por su parte, Arroyo (2012, P. 7), sustenta que las habilidades gerenciales comprenden en
desarrollo de destrezas, competencias y actitud. Expresa, que éstas son la clave del éxito,
pero que van mucho mas alla del dominio en cuanto a la administracién del tiempo,
solucionar conflictos, delegar, ser asertivo, entre otros; pues, también se requiere de
dedicacion, fijar objetivos y alcanzarlos, corregir riesgos, pero principalmente de liderazgo.

En funcién de ello, la citada autora diserta y propone una variedad de clasificaciones, que
pasan por las capacidades y cualidades que deben caracterizar a un gerente habilidoso,
mencionando las habilidades gerenciales denominadas por la autora como basicas,
necesarias para la ejecucion eficiente del rol gerencial: técnicas, interpersonales o humanas
y conceptuales. (P.9). Sin embargo, cuando expone en su texto “habilidades especificas del
gerente siglo XXI” suma una nueva, la cual denomina como “habilidad de diseno”.

Para la autora citada anteriormente, las habilidades gerenciales conforman mucho mas
que un conjunto de habilidades, destrezas y competencias, ya que la ejecucion de las
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mismas requiere de actitud, es decir la predisposicion de una persona hacia un objetivo
especifico o situacién deseada, las define como “manifestaciones mentales y emocionales”
de los valores.

De acuerdo alo expresado por los citados tedricos, se infiere que las habilidades gerenciales
constituyen el conjunto de destrezas, cualidades, competencias, conocimientos, acciones,
experiencias y capacidades que inciden en el efectivo desempeno del rol gerencial
contribuyendo al logro de objetivos por parte de las organizaciones. Igualmente, se
entiende que estas cuentan con una tipologia que varia en funcion a las perspectivas
de los autores. Asimismo, las habilidades gerenciales representan la implementacion
practica (es decir en el hacer o accién) del conocimiento adquirido académicamente o por
experiencias a través del proceso de aprendizaje. A la luz de lo expuesto, se consideran
los planteamientos de Arroyo (2012), a los fines de analizar las habilidades gerenciales
como herramienta para el fortalecimiento del liderazgo transformacional en las Mipymes
turisticas de Barranquilla Colombia.

2.2. Tipos de habilidades gerenciales

Definidas las habilidades gerenciales, se pasa a la disertacion sobre los tipos de habilidades,
propuestas por los tedricos expertos en el tema. Asi se tiene que, segin Newstrom (2011,
p- 171), las habilidades técnicas comprenden el conocimiento y destrezas de una persona
en procesos operativos y profesionales, las ejemplariza con las que definen a contadores,
ingenieros, fabricantes, o redactores de texto. Las denominadas como humanas, las
concibe como aquellas que permiten “trabajar bien con la gente y construir trabajo en
equipo”. Estan referidas a conductas como: el empoderamiento de los compafieros, la
comunicacioén, la empatia, a la sensibilidad o la compasion. En cuanto a las conceptuales,
las resume como la “facultad de pensar en términos de modelos, marcos de referencia y
amplias relaciones, como en los planes a largo plazo”. Para el citado autor estas cobran
relevancia en los puestos de la administracion.

En ese sentido, Madrigal (2009, p. 2), refiere que las principales habilidades que un
directivo debe conocer, asi como desarrollar para lograr el mejor desemperio son:

e Habilidades Conceptuales: posibilitan la observacion de la organizacién como un
todo. Estas incluyen las destrezas para “coordinar e interpretar las ideas, los conceptos
y las practicas” (p. 3); por tanto, implica aspectos como analizar, predecir y planificar
el contexto general interno y externo de la organizacién. Las mismas contribuyen en
la comprension de la complejidad organizacional en su conjunto y el rol que juega
el gerente. Recomienda conocer sobre organizaciones, administracion, planeacién
estratégica, ciencias del comportamiento, aspectos culturales, asi como regionales del
medio, globalizacion y ambiente.

e Habilidades técnicas o profesionales: a decir por la citada autora, estas se relacionan
con la capacidad para emplear a favor del equipo y la organizacion “los recursos y
relaciones necesarias para desarrollar tareas especificas que le permitan afrontar los
problemas que se presenten” (p.4). Las mismas se fundamentan en el dominio de una
practica profesional. Ejemplo: Ingenieria, Medicina, Psicologia, entre otras.
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Habilidades Interpersonales: facilitan el trabajo en equipo, “el espiritu de
colaboracion, cortesia y cooperacion para resolver las necesidades de otras personas,
incluso, para obtener objetivos comunes”. La designa como una habilidad humana
que interviene en las relaciones entre personas partiendo de la motivacion, al igual
que la efectiva direccién del equipo. De acuerdo, a Madrigal (2009, p. 4), este tipo
de habilidad esta conformada por las siguientes destrezas: motivacion, inteligencia
emocional, direccién y supervision, delegacion y faculta miento, estilos de liderazgo,
manejo del estrés y la calidad de vida, actitud ante el cambio, presentacion del
directivo, administracion estratégica, administracion del tiempo, habilidades del
pensamiento, negociacién, entre otras.

Habilidades Sociales: de acuerdo a Madrigal (2009, p. 4), corresponden ala convivencia
humana. Explica, que cuando un “directivo entiende y tiene habilidades sociales es
capaz de ejecutar una conducta de intercambio con resultados favorables, tanto para
el como para sus subordinados”. Las define como un conjunto de comportamientos
interpersonales complejos aprendidos. Asimismo, expone dos clasificaciones de las
habilidades sociales, una de ellas presentada por Nelly (1987) citada por Madrigal
(2009, p. 5), 1a cual se divide en seis grupos:

Tabla No 38 Clasificacion Habilidades Sociales

Grupo No 1
Primeras habilidades sociales

Escuchar

Iniciar una conversacion
Formular preguntas
Mantener una conversacion
Dar gracias

Presentar a otras personas
Hacer cumplidos

Grupo No 2 Dar instrucciones
Habilidades sociales avanzadas | Seguir instrucciones

Pedir ayuda
Participar

Disculparse
Convencer a los demas

Conocer los propios sentimientos
Expresar los sentimientos

Grupo No 3
Habilidades relacionadas con
los sentimientos

Comprender los sentimientos de los demas
Enfrentarse con el enfado del otro
Expresar afecto

Resolver el miedo

Autorecompensarse
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Pedir permiso

Compartir algo

Ayudar a los demas

Negociar

Emplear el autocontrol
Defender los propios derechos
Responder a las bromas

Evitar problemas con los demas

Grupo No 4
Habilidades alternativas a la
agresion

Formular una queja

Responder a una queja

Demostrar deportividad después del juego
Resolver la vergienza

Arreglarselas cuando le dejen de lado
Defender a un amigo

Responder a la persuasion

Responder al fracaso

Enfrentarse a los mensajes contradictorios
Responder a una acusacion

Prepararse para una conversacion dificil

Grupo No 5
Habilidades para hacer frente al
estrés

Hacer frente a las presiones del grupo

Tomar iniciativas

Discernir sobre la causa de un problema
Establecer un objetivo

Recoger informacion

Resolver los problemas segiin su importancia
Tomar una decision

Concentrarse en una tarea

Grupo No 6
Habilidades de planificacion

Fuente: Madrigal (2009, p. 5y 6)

En referencia a los tipos de habilidades gerenciales, explica Arroyo (2012, p. 7), destrezas
especificas que caracterizan al gerente del siglo XXI, y que les permite adaptarse
positivamente a los cambios, percibiéndolos como una oportunidad, Transformando a
los gerentes en lideres generadores de ideas con la destreza para “universalizar el aqui y el
ahora”. Su clasificaciéon contempla 4 tipos:

e Habilidades Técnicas: conocimientos y destrezas para la realizacion de actividades
que requieren la implementaciéon de métodos, procesos y procedimientos, asi como
la experticia en el uso de instrumentos y técnicas especificas.

e Habilidades Interpersonales o Humanas: capacidad para trabajar eficientemente
en equipo, con espiritu de colaboracién, cortesia y cooperacioén, respetando la
diversidad de necesidades, valores y antecedentes de otras personas para obtener
objetivos comunes, asi como la creacion de condiciones donde las personas se sientan
protegidas y libres de expresar sus opiniones.

e Habilidades conceptuales: destreza para “contemplar la organizacién como un
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todo, es la mirada holistica que permite ver las diferentes partes de la organizaciéon
interdependientes entre si, 0 como los cambios en su area afectaran a las demas. Esta
habilidad incluye coordinar e interpretar las ideas, los conceptos y las practicas para
analizar, predecir y planificar viendo el cuadro total”. (Arroyo, 2012, p. 18).

¢ Habilidades de disefio: capacidad pararesolver problemas en beneficios delaempresa.
Para ser eficaces y particularmente en los niveles organizacionales superiores, los
administradores deben ser capaces de hacer mucho mas que advertir un problema...
deben deducir la solucién practica de un problema. Si se limitaran a detectar y a
fungir como observadores de problemas fracasarian. Por lo tanto, también deben
poseer la valiosa habilidad de ser capaces de disefiar soluciones funcionales a los
problemas en respuesta a las realidades que enfrentan. Drucker (2006), citado por
Arroyo, (2012, p. 18).

Como se puede identificar, los autores citados concuerdan en tres de los tipos de habilidades
gerenciales, es decir en las denominadas como: técnicas, interpersonales o humanas y en
las conceptuales. En caso de Madrigal (2009), suma a la triada las habilidades sociales;
pero en el caso de Arroyo (2012), incorpora las destrezas que califica como de disefno. Por
tanto, a juicio del investigador del presente trabajo, todas las propuestas son relevantes,
sin embargo, considera como las mas ajustadas a sus propositos los aportes realizados por
Arroyo (2012).

2.3. Factores de las habilidades gerenciales.

Se considera oportuno, ahondar en el significado del vocablo factor, segiin la Real
Academia de la Lengua (2018), entre las multiples acepciones sobresalen dos de ellas: la
primera expresa que es un “elemento o causa que actian junto con otros”; la segunda,
hace referencia a “representantes de los diferentes 6rganos de direcciéon de una empresa o
institucion”. Igualmente, se presenta la definicion aportada por oxforddictionaries.com, en
la cual se expone que es un “elemento, circunstancia, influencia, que contribuye a producir
un resultado”. De lo expuesto hasta ahora en cuanto al término factor, se puede inferir
que el vocablo se refiere al componente, elemento, persona, mecanismo, procedimiento,
conjunto de conocimientos, practicas o circunstancia que inciden o coadyuvan en el logro
de un resultado u objetivo.

En ese orden de ideas, Bonifaz (2012, p. 8), piensa que el rol del gerente o directivo implica
una amplia gama de habilidades, las cuales requieren del continuo aprendizaje, apoyo,
motivaciéon e inspiracion personal, asi como hacia su equipo de trabajo, las mencionadas
cualidades se encuentran constituidas en factores como: la comunicacién, autoestima,
grupos de trabajo y liderazgo, negociacion.

Para Madrigal (2009, p.8), la importancia del desarrollo de habilidades gerenciales,
“es conocer qué hacen, qué deben hacer, qué necesitan para hacerlo y, sobre todo, los
resultados que se espera de ellos”, declara que la direccién es un arte que requiere de
multiples conocimientos sobre el sector al que se pretende conducir, asi como capacidades
interpersonales para poder motivar, liderar, guiar, influir, y persuadir al equipo de
trabajo; todo ello acoplado, se traduce en factores representativos de las habilidades
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deseables en un gerente efectivo. Entre los factores a destacar se pueden mencionar:
inteligencia emocional, comunicacién, toma de decisiones, trabajo en equipo, creatividad,
administracion del tiempo, liderazgo, negociaciéon, motivacion, estrategia y habilidades
del pensamiento.

A decir por Arroyo (2012, p.11). El gerente del siglo XXI requiere del entendimiento de una
variedad de conocimientos expresados en habilidades que comprueban sus capacidades
para enfrentar junto a su equipo de trabajo las vicisitudes generadas por la dinamica
organizacional. Ello conforma una serie de factores necesarios para garantizar el efectivo
cumplimiento de su rol gerencial. De estos destaca la mencionada autora: liderazgo,
comunicacion, gestion y desarrollo del potencial humano, gestion emocional, creatividad
e innovacion, inteligencia competitiva, toma de decisiones, equipo de trabajo, coaching,
empoderamiento, administracion del tiempo, negociacion.

Ademas, para efectos de la presente investigacion, en los factores convergen la diversidad
de destrezas y cualidades que se identifican con las habilidades gerenciales necesarias para
la efectiva ejecucion del rol gerencial. Como vemos, es variada la propuesta presentada por
los autores citados, algunos de los factores mencionados son coincidentes o denominados
en forma diferente. De ahi que, a juicio del investigador, la propuesta presentada por
Arroyo (2012), constituye la mas idonea, ya que cubre un rango mayor en cuanto a
destrezas se refiere.

Asimismo, en aras de cubrir todas las habilidades identificadas en el proceso de revision
bibliografica se incluiran dentro de los factores relevantes la resiliencia y el pensamiento
estratégico.

- Comunicacion:

De acuerdo a Bonifaz (2012, p. 23), “la comunicacién es una habilidad que tienen que
dominar los directores de las organizaciones, ya que el nivel de eficiencia que tengan para
transmitir eficazmente sus mensajes, es la base para todas las relaciones personales”. A su
consideracion, es la plataforma para conservar la familia y amigos, trabajar en equipo,
convertirse en un gran orador y lider, entre otras habilidades.

En torno a la comunicacién, explica Madrigal (2009, p. 56), que la comunicacion es un
tema de interés desde la familiar, social, laboral e interpersonal, ya que “muchos de los
problemas que atafien a los individuos y a las organizaciones se deben a una inadecuada
comunicacién”. A su juicio, esta es “el eje del mundo”, pues toda gira a su alrededor. En
consecuencia, la define como: “un proceso que abarca diferentes maneras de intercambio
de ideas, sentimientos, emociones y comportamientos, a través del cual se comparten
significados; incluye contexto, participantes, mensajes, canales, barreras, facilitadores,
relacion y realimentacion”.

En concordancia, con lo expresado por los citados autores, Arroyo (2012, p. 43), considera
que la comunicacién es un proceso, ademas, importante para el establecimiento de
relaciones interpersonales, lo califica como complejo, ya que se comunican hechos,
pensamientos, sentimientos, percepciones, en un solo mensaje. A decir por la autora, esta
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puede ser oral, gestual y escrita; resalta que este requiere para su efectivo cumplimiento de
elementos como la escucha activa. Asimismo, plantea dos alternativas comunicacionales:

¢ Comunicaciéon eficiente: fundamentada en el establecimiento de un “puente
donde el emisor tenga detectado el objeto, el lenguaje, y el contenido correcto,
conociendo previamente quién es el perceptor y previendo cudl sera su Feedback
o retroalimentacion para hacer las cosas correctas”. Para ello debe contar con las “7
C” de Rios (2010), citado por Arroyo (2012, p. 47), es decir: credibilidad, contexto,
contenido, claridad, continuidad y consistencia, canales de comunicacion, capacidad
de auditorio.

¢ Comunicacién optima: en esta el emisor es responsable del mensaje que transmite,
y a la vez comprende el mensaje del otro. La misma tiene como “consecuencia algin
aprendizaje (cambio) en los actores” (p. 48).

Se puede concluir que, la comunicacion es el primer factor a disertar, pues este constituye
la base de las habilidades gerenciales, sin comunicacién ninguno de los procesos que
conforman la dindmica gerencial podrian realizarse. Es por ello, que lo esbozado por
los autores citados es valido para el investigador. Sin embargo, asume los postulados
enunciados por Arroyo (2012), quien presenta mas alla que una definicion en cuanto a la
comunicacion, para esbozar perspectivas aplicables a las necesidades organizacionales,
mas aan en Mipymes.

- Liderazgo:

Desde la perspectiva, de Bonifaz (2012, p.68), La dinamica organizacional exige que “exista
una persona que cuente con todas las cualidades y caracteristicas necesarias para encauzar
y motivar al resto de la gente al logro de todos los objetivos propuestos”. Igualmente, este
gerente debe inspirar a su equipo para lograr que esté dispuesta a colaborar y ejecutar
todas las actividades necesarias para el efectivo desarrollo de la organizacién.

Por ello, la citada autora define al lider como “aquella persona, cuyas cualidades le permiten
influir sobre otras, para desarrollar las tareas o actividades” (p.71); y los caracterizan
cualidades especificas que signan sus habilidades, competencias expresadas en los
siguientes atributos: comunicador, proactivo, objetivo, flexible, cooperativo, optimista,
ambicioso, seguro, arriesgado, comprometido, inteligente y maduro emocionalmente,
entre otros.

En referencia al liderazgo, explica Madrigal (2009, p. 154), que es una condicién humana
universal, por tanto, constituye una relacion interpersonal dindmica en la que inciden
la personalidad del lider, su actitud, asi como los objetivos, mision y visiéon de la
organizaciéon. Es entonces, “una accion sobre personas”, ya que en su ejercicio median
intereses, sentimientos, aspiraciones, actitudes, valores y todo tipo de acciones humanas.
Coincide en gran parte de las caracteristicas atribuidas por el autor anterior, a las que se
suman aspectos como: intuitivo y comprensivo, motivador, autocritico, creativo, honesto,
entre otros.

Por su parte, Arroyo (2012, p. 21), plantea que el liderazgo se expresa en poseer las destrezas
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para dirigir una organizacién, convencer y persuadir a que otros le sigan, logrando con
ello que los colaboradores asuman la misién de la empresa, y cumplan con los objetivos de
la misma, implementando para ello un adecuado proceso de comunicacién, asumiendo
sus responsabilidades; pero, delegando autoridad, de acuerdo a la mencionada autora,
trascender del Know-how (saber) al Do-how (hacer).

Define el liderazgo como “el proceso de influir en las actividades de los individuos o
grupos en un esfuerzo comun de lograr las metas de una situaciéon dada”. Enfatiza el
liderazgo como funcién dentro de la organizaciéon, de conformidad con las teorias de
la administracién y las organizaciones, en las cuales se establece que el mismo es un
elemento integrador y componente fundamental de la ventaja competitiva.

A juicio del investigador, el liderazgo es motivo de investigacion cientifica por décadas,
dada su importancia, ello prevalecera. Junto a la comunicacién constituyen factores
determinantes en el juego de habilidades primordiales de un gerente habilidoso. Los
aportes esbozados por los tedricos citados presentan toda una gama de definiciones,
caracteristicas y funciones que ahondan en la comprensiéon de este como fenémeno
personal y organizacional. Sin embargo, para efectos del presente estudio se asume la
teorizacion propuesta por Arroyo (2012).

- Gestion Emocional:

Al hablar sobre gestion emocional se hace referencia a la inteligencia emocional, tema de
gran impacto en lo que a la dindmica organizacional se refiere. Este concepto tuvo como
mayor difusor Goleman (2012, p. 9), quien la define como “un excelente modelo educativo
en el campo del aprendizaje socioemocional y se considera un componente fundamental
de un buen liderazgo, asi como un elemento necesario para sentirse realizado”. Sus
afirmaciones se basan en las investigaciones de neurocientificos como Howard Gardner
(2011), quien teoriza sobre los tipos de inteligencia, el citado autor explica que la
inteligencia es un “conjunto diferenciado de capacidades tenia” detras de la cual subyacen
zonas cerebrales especificas que las gobierna y regula.

En cuanto a la inteligencia emocional, Madrigal (2009, p. 87), piensa que es prioritaria
para que el gerente realice una efectiva gestion, pues de ello depende la emocionalidad,
pasion, énfasis y actitud positiva o negativa del directivo y el equipo de trabajo. Goleman
(2010) citado por Madrigal (2009, p. 37), refiere la teoria sobre la autoridad del padre
sobre el hijo, para concluir “tener padres emocionalmente inteligentes representa una
enorme ventaja para el nino”. Igual, sucede en la empresa cuando cuenta con “directivos
emocionalmente maduros, quienes podran apoyar mejor” a sus colaboradores generando
aprendizaje en la organizacion.

La autora Madrigal cita la definicién asignada a la expresion inteligencia emocional
por los neurocientificos Salovey y Jhon Mayer (1990), describiéndola como “una forma
de inteligencia social que implica la habilidad para dirigir los propios sentimientos y
emociones y los de los demas, saber discriminar entre ellos, y usar esta informacién para
guiar el pensamiento y la propia accién”.
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Por otra parte, la inteligencia emocional, segiin Arroyo (2012, p. 84):

..permite tomar conciencia de nuestras emociones, comprender los sentimientos de los demds, tolerar
las presiones y frustraciones que soportamos en el trabajo, desarrollar nuestra capacidad para
trabajar en equipo y adoptar una actitud empdtica y social que nos brindard mds posibilidades de
desarrollo personal y nuestro crecimiento 'y optimizacion en todas las dreas de nuestra vida.

Arroyo (2012, p. 84), refiere que las emociones no se controlan, se manejan o gestionan.
Y la gestion eficiente de las mismas es una habilidad deseable en un ejecutivo exitoso,
pues estas constituyen una guia para afrontar dificultades, peligros, frustraciones, entre
otros; fortaleciéndonos para la superacion de obstaculos, asi como asumir los cambios y la
incertidumbre en forma inteligente.

Por tanto, a la luz de los argumentos expresados hasta ahora, se asumen los argumentos
esbozados por Arroyo (2012), quien refiere la importancia de gestionar las emociones, no
evitarlas o suprimirlas, sino aprovechar sus particularidades para el fortalecimiento de las
personas y de la organizacion.

- Creatividad:

La creatividad es una competencia fundamental para un directivo, asi lo afirman Franco
y Ochoa (2009. P 96), ya que ella contribuye en la competitividad, asi como en el logro de
metas personales, profesionales y de la organizacion. La describen como: “un proceso de
descubrimiento o produccion de algo nuevo, valioso, original, util y significativo partiendo
de informaciones ya conocidas; abarca la posibilidad de solucionar un problema conocido
y descubrirlo en donde el resto de las personas no lo ven”.

Desde la perspectiva organizacional es considerada como la “habilidad de combinar ideas
en una forma dnica o hacer asociaciones inusuales entre las ideas”, ello permite ver los
problemas en diferente forma. La innovacién por su parte, citando a Hellriegel (2004),
es una facultad definitoria de la creatividad, asi como lo es la posibilidad de brindar
novedosas a problemas, iniciar el cambio, o adaptarse a la misma.

Teéricos como Ordonez (2010, p. 12) piensa que la creatividad es esencial en una empresa
para asumir y generar cambios, asi como responder a ellos “espiritu innovador para
convertirse en sujeto de una nueva transformacion”. Conceptualiza la creatividad como “la
capacidad de pensar soluciones nuevas a un problema existente, o de descubrir problemas
diferentes, mientras que la innovacioén es la capacidad de hacer cosas nuevas”. Esta altima
provisiona “valor estratégico”, ya que contribuye al logro de los objetivos organizacionales,
creando diferencias competitivas.

En referencia a la creatividad, diserta Arroyo (2012, p. 104), que para ser creativo el cerebro
humano requiere del equilibrio perfecto entre dos hemisferios, tanto el 16gico como el
creativo; forma entonces un componente basico del pensamiento humano que todos
pueden aprender a buscar.

Es, por consiguiente, la creatividad “una herramienta de la que dispone el pensamiento
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parala solucién de problemas” cuyo desarrollo requiere de actitud y aptitud. Se encuentra
representado por el pensamiento creativo, es decir, la habilidad para el desarrollo de
nuevas ideas y conceptos o las combinaciones de éstas, para cubrir una necesidad.

En consonancia con lo planteado por los autores citados, la creatividad es una destreza
imprescindible en un directivo habilidoso, es una plataforma para la gestion efectiva del
cambio, la solucion de problemas o satisfaccion de necesidades, y mas relevante aun, es
el fundamento para el fomento de la innovacion dentro de las empresas. Es por ello que,
para los fines del presente estudio se fija posicion con los aportes expresados por Ordofiez
(2010), por considerar que sus manifestaciones se ajustan una vision organizacional en
cuanto a la creatividad y la promocién de la innovacion.

- Toma de decisiones:

Segun Revillo (2006, p. 153), la toma de decisiones es una de las habilidades gerenciales mas
apreciadas, pues en las organizaciones, los problemas son resueltos tomando pequenas
o grandes decisiones, las cuales por lo general entrafan algin riesgo. La solucion eficaz
requiere del analisis efectivo, en el que la informacion veraz y suficiente es esencial. Para
tomar decisiones efectivas, el gerente debe contar con el asesoramiento y participacion
de su equipo de trabajo; ya que, ello permite contar con mejor informacion, soluciones y
compromiso en la resolucion de la situacion problema.

Asimismo, refiere el citado autor, que la toma de cisiones requiere del cumplimiento de
una serie de fases, las cuales se mencionan a continuacion:

e Analisis situacional.

¢ Definicién del problema.

e Generacion de alternativas y soluciones.

*  Valoracién de soluciones.

e Aplicacién y control de la eficacia de la solucién.

A su vez, para madrigal (2009, P.114) las decisiones implican la eleccion de una alternativa
entre muchas, por lo tanto, una decision no es un hecho sino una opinién, una hipétesis,
un acto de voluntad que se genera al término de un proceso de deliberacion; por
consiguiente, involucra la atencién, asi como diversas conductas racionales e irracionales.

De igual forma, la toma de decisiones como proceso se desarrolla en seis fases, las
cuales implican factores como el comportamiento organizacional, el estilo directivo o
las habilidades gerenciales. Expone, que un “directivo visionario y consciente del equipo
de trabajo y del talento humano” debe considerar primero el impacto que tendra los
individuos o personas las decisiones que toma. Recomienda, no descuidar ninguna de las
fases que la conforman: definicion del problema, determinar los resultados a los que se
aspira llegar, revisar en forma analitica la informacion, se eligen alternativas de solucion,
se elabora el plan de accion y finalmente se aplica.

Porotrolado,los argumentos de Arroyo (2012, p. 127), se orientan haciala conceptualizacion
del proceso de decisiones como habilidades fundamentales para identificar problemas e
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implementar acciones, que conduzcan a la toma de decisiones de alta calidad y aceptacion,
cuyo modelo de liderazgo genere comportamientos creativos y comprometidos con los
procesos productivos dentro de la organizacion.

De acuerdo, a la referida autora, el gerente tiene entre sus responsabilidades prevenir
y resolver problemas que puedan establecer obstiaculos para el talento humano a su
cargo, asi como “tomar decisiones, hacer que se cumplan, esperar y prepararnos para
sus consecuencias positivas o negativas”, de acuerdo a su conocimiento y competencias
innatas.

- Trabajo en equipo:

Bonifaz (2012, p. 62), pone el énfasis en diferenciar los grupos de los equipos de trabajo,
explicaque este ultimo “se caracteriza por poseerrasgos muy definidos quelodistinguen. Sus
integrantes son mas participativos, se trata de una combinacién de esfuerzos individuales
para lograr objetivos” Sus miembros cuentan con cierto grado de independencia,
motivacioén, liderazgo compartido, responsabilidad colectiva, la efectividad se mide con
base a resultados obtenidos por todo. Los rasgos que les distinguen son los siguientes:

» El equipo responde en conjunto por el resultado que se logre, mientras que en el
grupo cada persona responde individualmente.

e En el grupo los miembros realizan el mismo tipo de trabajo; en el equipo lo que
realizan las personas son actividades complementarias entre si.

*  Un equipo siempre va a estar mas coordinado y tendra mayor cohesion que un grupo.

» El grupo de trabajo tiene niveles jerarquicos, lo que no sucede con un equipo, pues
solo tienen un jefe y una serie de colaboradores en funcion de las actividades por
llevar a cabo.

Ademas, un equipo de trabajo, segin Baltazar (2009, p.135) se caracteriza porque sus
integrantes son participativos y socializan sus experiencias con los otros miembros, lo
que amplia su visién personal en cuanto a la tarea o problema. Comparte, ademas, el
reconocimiento de los logros obtenidos en forma conjunta. Por tanto, el liderazgo y
la responsabilidad son compartidas y los resultados son el producto de la suma de las
capacidades individuales de sus integrantes.

En sintesis, se trata de una combinacion de esfuerzos individuales para lograr los objetivos,
pero también de un compromiso de todos los participantes hacia los resultados. Para que
un equipo logre funcionar como tal, requiere estar integrado por no mas de cinco personas.
El trabajo en equipo genera dentro de las organizaciones los siguientes beneficios:

e Incrementa la productividad y mejora la calidad.

*  Reduce los conflictos dentro del equipo, aumenta el compromiso en las metas y la
aceptacion al cambio.

*  Mejora la autoestima, aumenta la colaboracién con la direcciéon e incrementa la
satisfaccion laboral.

Por su parte Arroyo (2012, p. 1389), define al equipo como “sistema abierto y vivo”, que
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requiere de energia del ambiente para renovar sus recursos, y conservar saludable los
procesos de sus interrelaciones internas. “La mas distintiva caracteristica un equipo
es que su miembro tiene como su mas alta prioridad alcanzar un objetivo comun que
representa beneficios para el equipo y para cada uno de sus miembros”. Ello se logra,
porque las personas se apoyan unos a otros, colaboran, comunican, entre otros aspectos.
“Dicho de otra manera: un equipo es un grupo de personas con habilidades, destrezas y
talentos complementarios, comprometidos con un propésito comun, con objetivos de
alto desempeno y un enfoque por el cual se hacen mutuamente corresponsables”.

De acuerdo a la citada autora se caracterizan por:

e Tamafo: Pueden tener entre tres y treinta miembros.

e Responsabilidades: Son responsables de la planificacion y produccién de un producto
o proceso completo, o de un subensamble en el caso de que se trate de un producto
complejo. Toman el proceso del comienzo al final. Pueden tener un amplio margen
de responsabilidades técnicas, sociales y administrativas.

e Liderazgo: El liderazgo puede variar desde no contar con ningun lider designado,
hasta tener uno elegido por el equipo, o un lider/gerente formal seleccionado por la
direccion.

e Habilidades: Los equipos requieren que los miembros cuenten con multiples
habilidades técnicas y administrativas para cumplir con sus tareas; tales como:
comunicacioén, resolucion de conflictos, toma de decisiones colectivas, Manejo de
juntas y reuniones de trabajo, entre otros.

* Requerimientos de tiempo: Los equipos se reliinen diaria o semanalmente. Por lo
general, suele existir una mezcla de reuniones formales e informales.

» Ingredientes para el éxito: Los equipos requieren de objetivos, expectativas, roles
y responsabilidades claramente definidas, lineamientos bien documentados de
comportamiento, comunicacion abierta en una atmosfera de confianza y respeto
mutuo, aprendizaje y capacitacion contintia en habilidades apropiadas, paciencia y
apoyo de la gerencia, recompensas o sistemas de incentivos adjuntas a los resultados
y un deseo de mejorar e innovar continuamente.

El trabajo en equipo es fundamental para el desarrollo de una empresa, mas aun si estas
corresponden a las Mipymes, que, dadas sus caracteristicas, tienen en esta modalidad de
produccién una herramienta que coadyuva como estrategia para afrontar las vicisitudes
del trabajo organizacional, asi como el ejercicio de un liderazgo efectivo que posibilite la
exaltacion de los talentos inmersos en la organizacion. Es por ello, que para efectos del
presente estudio se acogen los planteamientos de Arroyo (2012), por considerar que su
argumento proporciona una amplia visién en cuanto a la conceptualizacion del trabajo en
equipo y las cualidades que les caracterizan.

- Negociacion:

Segun Bonifaz (2012, p 87), una de las mas importantes habilidades a desarrollar por parte
del directivo es la capacidad de negociar; pues solo asi podria “solucionar conflictos, lograr
acuerdos con el personal, formalizar su respectiva contratacién y, en el ambito comercial,
para consolidar aspectos de compray venta”. Por tanto, conceptualiza la negociaciéon como
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un “proceso, cuyo objetivo es lograr un acuerdo del tipo personal, laboral, econémico y
comercial, que sea satisfactorio para las partes que intervienen”.
A su juicio, un negociador se caracteriza por:

..anticiparse a los escenarios futuros, ser estratégico, creativo, proactivo, tolerante, asertivo, honesto,
sincero, tener una actitud abierta a los demds, mostrarse flexible y tener claras las ideas...aprender a
centrar su interés al objetivo primordial, distinguir entre personas y problemas, evitar afirmaciones
que generen resistencia, retroalimentar lo que se le explica, preguntar cuando sea necesario, utilizar
el meétodo de la lluvia de ideas y ser persistente. (p.88)

Asimismo, expone que la negociacion esta conformada por etapas basicas, de acuerdo a
las siguientes fases:

»  Estar preparado: contar con el conocimiento necesario en cuanto alos asuntos a tratar.

e Maximizar alternativas: contar con opciones o propuestas de solucion.

*  Negociar con la persona adecuada: constatar que el interlocutor tiene la autoridad
para tomar una decisiéon importante.

e Margen de maniobra: establecer parametros mas altos de lo que se desea obtener.

e Cautela para la concesion: las concesiones deben dar con medida y cautela.

e Estar preparado para decir “No”: ello depende de las propias condiciones de los
negociadores.

Referente a este tema, Sierralta (2007, p. 111), describe la habilidad negociadora, como la
capacidad para involucrar diversos actores en la implementacion de una decision. Aclara
que “ésta es una técnica y un arte que posibilita cumplir objetivos comunes, solucionar
controversias, y propiciar emprendimientos que involucran a personas con distintas
percepciones y, distintos intereses”. Considera que la habilidad negociadora “es un
atributo personal o de un grupo o de un equipo gerencial” desarrollada en la dinamica
diaria organizacional, asi como por procesos formales de capacitacion.

En ese orden de ideas, Madrigal (2009, p. 174), piensa que la negociacion como habilidad
gerencial, constituye un “proceso continuo de relaciones e intercambios que presupone
la existencia de una relacion previa y de un deseo comun de seguir manteniendo
dicha relacion en el futuro”, es la manera para resolver conflictos en la que los actores
desean conservar una relaciéon de intercambio fundada en nuevas condiciones. Para
ello requieren de herramientas como la comunicacion para establecer los argumentos;
por tanto, es considerada como un “compromiso establecido mediante un argumento
o elemento”. Asimismo, Madrigal (2009, p. 174), cita a Martin (2006), quien acusa tres
formas de negociacion:

* Resolver mediante discusiéon los problemas que surgen, bien entre individuos o
colectividades de las que forman parte.

e Solucioén racional de los problemas.

*  Voluntad para encontrar una solucion satisfactoria.

A consideracion, de los citados tedricos, la negociacion es una habilidad gerencial vital para
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el efectivo desempeno del gerente o lider en una organizacién ajustada a las exigencias
del presente siglo. Cada uno de los autores agreg un aspecto al panorama que describe
la negociaciéon como una destreza apreciable en un directivo. Sin embargo, se asumen los
postulados expresados por Madrigal (2009), por observar que estos se orientan a explicar
claramente las herramientas necesarias para la consolidacion de un gerente negociador.

3. Liderazgo Transformacional

La expresion liderazgo transformacional encierra gran significado, alaluz de los términos
que la conforman; el primero de ellos, es decir, el liderazgo es un tema de obligatoria
investigacion en el mundo. Al respecto, declara Vasquez (2018, p. 74), que este tema
ha tenido diferentes tendencias, resena que entre 1900 y 1950, el interés se centré en
diferenciar a los lideres de los seguidores con base a sus caracteristicas. Al no determinar
caracteristicas especificas para explicar las habilidades de liderazgo, el esfuerzo cientifico se
orient6 hacia indagar sobre la influencia de los elementos situacionales en las habilidades
y comportamientos del lider.

A decir del mencionado autor, llegado 1960 se presentd el “modelo contingencial”
formulado por Fiedler (1967), citado por Vazquez (2013, p. 74), este vincula la disposicion
del lider hacia las relaciones y el desempeno de su grupo, pero considera que el lider
no sera siempre exitoso. Luego, se propone “el modelo de liderazgo situacional que
examina las conexiones entre la madurez de los seguidores, las variables situacionales y
la efectividad del lider”. En las décadas 70 y 80 del siglo pasado, la atencion se dirigi6é una
vez mas hacia las caracteristicas del lider en concordancia con su efectividad en el ambito
organizacional, Safferstone (1978), mencionado por Vazquez (2018, p. 74).

En este contexto fue que algunos tipos de liderazgo descritos originalmente en el marco de estudio
de la sociologia y de la politica fueron trasladados al organizacional. Tul es el caso del liderazgo
transformacional, que Burns (1978) identifico como revolucionario de la realidad social a través
de la transformacion de los seguidores en lideres, en contraste con el liderazgo transaccional, que, a
través de la mejora continua, lograba mantener el statu quo.

Igualmente, expresa que el concepto del liderazgo transformacional, surge producto de un
“proceso evolutivo que consider6 diversas teorias, algunas de las cuales fueron finalmente
absorbidas por la descripcion final”.

Tabla No 4 Evolucién del concepto de liderazgo Transformacional segin Vazquez (2013)

Weber Carisma “..una forma particular de liderazgo que se desarrolla
(1947) a través del establecimiento de ligas psicologicas y
sociales del lider con los seguidores; este tipo de lider
es ademas revolucionario, trascendente y suele romper
con las tradiciones”.
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Down
ton (1973)

Vinculacién
de estilos de
liderazgo
transaccional,
carismatico y el
rebelde politico
inspiracional.

“..transacciones entre el lider y los seguidores, sentaban
las bases de la confianza.. lider carismatico tiene un
potente efecto en sus seguidores por la identificacion
que éstos sienten con los ideales y la autoridad del
lider... el lider politico inspiracional es persuasivo y
estimula a sus seguidores a hacer sacrificios y les otorga
un sentido de propésito que no logra el carismatico”

Burns
(1978)

Liderazgo
transformacional

“..aquél que reconoce y explora una necesidad o una
demanda de un seguidor, a través de la comprension
de los motivos potenciales que tiene y con ello
busca satisfacer las necesidades superiores de éste al
involucrarlo como persona completa. El resultado es
una relaciéon de mutua estimulacién y elevacién que
convierte a los seguidores en lideres y a los lideres en
agentes morales”.
Cabedestacar,queaunadoalliderazgo transformacional
Burns (1978), también detallé el transaccional, como
forma basica de liderazgo, caracterizado por su
capacidad para gestionar “pequefias y constantes dosis
de cambio”.

Bassy
Avolio
(1985-
1990)

Liderazgo
transformacional

“.operacionalizaron los conceptos de liderazgo
transformacional a través de la construccién de un
modelo de amplio espectro delliderazgo...desarrollaron
el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ),
que ha sido el instrumento mas utilizado para medir
las operaciones del lider transformacional”

Shamir,
House y
Arthur
(1993)

Lider carismatico

El éxito lo sustenta en: Administracion de la impresién
que causa para mostrar su competencia, Articulaciéon
de objetivos ideologicos.

Definicién de los roles de los subordinados en términos
de valores ideolégicos, Promociéon de si mismo
como modelo, Comunicacién de altas expectativas y
confianza en los subordinados, Disefio de actitudes que
favorecen los motivos de los seguidores.
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Conger, Liderazgo “..es un atributo basado en la percepcién que tienen
Kanugo carismatico los seguidores sobre la conducta del lider. La actitud

y Menon observada en él es interpretada por los seguidores
(2000) como una expresion del carisma, refleja su orientacion

hacia la gente. El modelo propuesto por estos autores,
ellider carismatico difiere de otros tipos en su habilidad
para formular y articular una visién inspiradora y en
acciones que causan la impresion de que €l y su misiéon
son extraordinarios.

Fuente: Adaptado de Vazquez (2013, p. 75)

Profundizado en lo concerniente al origen y evolucion del liderazgo transformacional, se
presentan a continuacién los aportes seleccionados para determinar la conceptualizacion
de la variable, iniciando la disertacion con uno de los precursores de la misma, es asi que
Bass (1990, p.21), explica que los lideres transformacionales son aquellos que “inspiran,
energizan y estimulan intelectualmente a sus empleados”, estas son técnicas, las cuales
segun el citado autor los gerentes pueden aprender.

Considera, que el desempeno del liderazgo transformacional es superior, pues sus lideres
“ampliany elevan los intereses de sus empleados, cuando generan concienciay aceptacion
de los propositos y la mision del grupo, y cuando incitan a sus empleados a ver mas alla
de su propio interés por el bien del grupo” Asimismo, expresa que estos resultados
se obtienen a través de ser carismaticos con sus seguidores e inspirarlos; atender las
necesidades emocionales de cada empleado o estimularlos intelectualmente.

De las dimensiones expresadas, coloca especial énfasis en el carisma como baluarte para
un lider exitoso; ya que, por medio de esta ganan la confianza de sus equipos de trabajo
pudiendo influir en ellos, entusiasmandolos a realizar mayores esfuerzos para obtener
grandes objetivos. La atencion individualizada del colaborador es también pieza angular
de su propuesta, actuando como mentores para quienes requieren impulso, desarrollo
y crecimiento profesional, asi como en la organizacion. En cuanto al tercer elemento de
la triada, la estimulacion intelectual de los empleados, consiste en mostrarles “nuevas
formas de ver viejos problemas, ensefarles a ver las dificultades como problematicas para
ser resueltas, y para enfatizar soluciones racionales”.

En torno a esta variable, explica Palomo (2010, p. 43), que el vocablo “transformacional”
se relaciona con el liderazgo orientado hacia “modificacion de la organizaciéon”. Es la
habilidad para “desarrollar y movilizar a los recursos humanos hacia los niveles mas altos
de satisfaccion, es decir, que los colaboradores consigan mas de lo que esperaban conseguir
por ellos mismos, antes de ser liderados”. Fundamentada en lo expresado por Bass y Avolio
(1994), mencionados por Palomo (2010, p. 43), se refiere al lider transformacional como
una “extension del Transaccional”, lo que la lleva a concluir que el primero es la version
mejorada del segundo. De igual forma, menciona cuatro dimensiones del liderazgo
transformacional: carisma o influencia idealizada, inspiraciéon o motivacion inspiracional,
estimulacion intelectual y consideracion individualizada.
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Por su parte, Noguera, Pitarch y Esparcia (2009, p. 181), citando a Yuki (1999), refieren que
el liderazgo transformacional se afinca en la relevancia de las reacciones emocionales del
talento humano, como respuesta a la “vision trascendente” que le caracteriza, expresado
en procesos de motivacion colectiva como identificacion social, igualmente impulsa a los
miembros del equipo a la auto-realizacion.

En ese orden de ideas, expone Noguera et al. (2009, p. 181), que este estilo de
liderazgo consigue motivar a las personas haciendo que se impliquen en los intereses
organizacionales, analizando su potencial para desarrollarlo desde una visiéon de grupo. En
consecuencia, se presenta como un “estilo dinamico, con una alta capacidad de adaptacion
a las nuevas situaciones, donde se busca el trabajo en equipo y el desarrollo del mismo,
bajo la perspectiva de que eso ayudara al beneficio y progreso de la organizacion”.

De ahi que, a consideracion del autor del presente estudio, el liderazgo transformacional
por sus caracteristicas y orientacion hacia el cambio positivo, impulsado desde la
potenciacién de los talentos de las personas que conforman las organizaciones, sigue
siendo objeto de estudio, asi como de su implementacion tras la busqueda de mejorar
la eficiencia del ejercicio del liderazgo por parte de gerentes, directivos y empresarios,
transformandolos en generadores de creatividad e innovacion. De igual manera, piensa
que los aportes de los citados tedricos constituyen una fortaleza para la investigacion;
sin embargo, se asumen los planteamientos de Bass (1990), los cuales siguen teniendo
vigencia y en el cual se apoyan todos los estudiosos del liderazgo transformacional, asi
como otros estilos de liderazgo.

3.1. Componentes del liderazgo transformacional

Los tedricos consultados plantean que el liderazgo transformacional cuenta con cuatro
componentes, definido este vocablo por la Real Academia Espanola (2018), en la primera
de sus acepciones como: “que compone o entra en la composicion de un todo”, en el caso
que ocupa el presente estudio alude al cuerpo de conocimientos cientificos que describen
el conjunto de cualidades que caracterizan las facetas que conforman el liderazgo
transformacional.

Igual relevancia guarda sefialar, que todos los autores citados coinciden en el nimero de
componentes, pues fundamentan sus aportes en los postulados del creador de la teoria del
liderazgo transformacional, es decir Burns en 1978.

- Carisma o influencia idealizada:

Bass (1990, p. 21), aludiendo al desempefio superior de los lideres transformacionales,
explica que estos para alcanzar resultados recurrian a mas de una forma para lograrlo,
siendo una de ellas el carisma: Los lideres carismaticos tienen gran poder e influencia. Los
empleados quieren identificarse con ellos, y tienen un alto grado de confianza en ellos...
Proporciona vision y sentido de la mision, infunde orgullo, gana respeto y confianza”.
Fundamentados en Bass y Avolio (1994), Noguera et al. (2009, p. 181), expone varias de las
cualidades ya planteadas, como la vision de futuro basada en valores como la confianza,
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el orgullo y el respeto; a estas cualidades agrega que son bilaterales, es decir, que fluyen
de seguidores hacia el lider y del lider hacia sus seguidores, hoy denominados como
colaboradores. Segin Noguera et al. (2009, p.181) este tipo de lideres “aumentan el
compromiso, ya que hacen que los subordinados aumenten el sentimiento de autoestima,
interioricen actitudes favorables hacia el desempeno colectivo”.

Al igual que el anterior autor, Palomo (2010, p. 43), se basa en Bass y Avolio (1997),
para describir el primero de los componentes, es decir el carisma, el cual también es
denominado como influencia idealizada, es una capacidad propia del lider para “evocar
unavision y lograr confianzay el respeto de sus seguidores, esta estrechamente relacionado
con el compromiso emocional de los colaboradores”, siendo el elemento novedoso el
compromiso emocional. Reiteradas varias de las destrezas mencionadas anteriormente,
expresa que el lider transformacional provee seguridad a sus colaboradores y provoca
identificacion, asi como compromiso.

Finalmente se presentan las reflexiones proporcionadas por Uusi-Kakkuri (2017, p. 8),
quien se fundamenta en los aportes Bass y Riggio (2006), para expresar que el liderazgo
transformacional cuenta con cuatro componentes: “influencia idealizada, Motivacién
inspiradora, estimulacion intelectual e individualizacion consideracion”.

Pero, la mencionada autora también refiere los postulados de Kouzes y Posner (2002),
cuyo modelo esta conformado por cinco componentes: “modelando el camino,
inspirando una visiéon compartida, desafiando el proceso, habilitando otros para actuar y
alentar el corazon” (p.8). Expone que para todos los tedricos citados “los componentes se
superponen.

En referencia con el carisma o influencia idealizada, Uusi-Kakkuri (2017, p. 8), considera
que esta requiere de habilidades comunicacionales para evocar “una visiéon compartida”
con pasion y entusiasmo, pero también escuchan los suefios de sus colaboradores y los
ayudan a realizarlos.

El carisma es una cualidad que posibilita la implementacién de los restantes componentes.
Sin embargo, para el investigador del presente estudio, mas que caracteristica prevista
como innata, puede ser cultivada, o mejorada a través de la capacitacion y especificamente
de herramientas como la persuasion, la comunicacion o la empatia, ganado con ello
adeptos a las propuestas, asi como el logro de objetivos. Para efectos del estudio asume
los postulados expuestos por Palomo (2010), pues estos se ajustan a la perspectiva de la
presente investigacion.

- Inspiracion o Liderazgo inspiracional:

De acuerdo a Bass (1990, p. 21), este es un componente que se agrega en funcion del
carisma del lider, por ello afirma que “los lideres carismaticos inspiran y entusiasman a
sus empleados con la idea de que pueden lograr grandes cosas con un esfuerzo extra”. La
describe como una destreza que requiere del esfuerzo comunicacional para sembrar en
los colaboradores altas expectativas, para ello recurre a “simbolos para enfocar esfuerzos,
expresa propositos importantes de maneras simples”.
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Alo ya senalado, Noguera et al. (2009, p. 181), suma que la inspiracion fomenta el trabajo,
ya que los miembros sienten que son parte de la organizacion y se activan para impulsarla,
lo que hace mas dinamico el ambiente de trabajo. Ello obedece a las cualidades ya
mencionadas; es decir, al carisma y dominio de habilidades comunicacionales para poder
inspirar a través de la persuasion argumentada.

Por su parte, Palomo (2010, p. 44), denomina este componente como liderazgo
inspiracional, sin embargo, coincide con todas las cualidades ya mencionadas en cuanto
a la capacidad que debe tener un lider para comunicar una vision, generando pasion y
entusiasmo hacia la misma. El agregado mas relevante desde su perspectiva de liderazgo
inspiracional lo constituye el promover el cambio de actitudes y comportamientos.

De ahi que, a juicio del investigador, son los aportes de Palomo en lo referente al liderazgo
inspiracional los mas adecuados, ya que enfoca la inspiracion y motivacion en el ejercicio
de un liderazgo orientado hacia la comunicacién de las expectativas organizacionales,
promoviendo un lenguaje motivador hacia el logro de los objetivos previstos por la
organizacion.

- Estimulacion intelectual:

A decir por Bass (1990, p 21), la estimulacion intelectual “promueve la inteligencia,
la racionalidad y la resoluciéon cuidadosa de problemas”. Ello a través de mostrar a sus
colaboradores “nuevas formas de ver viejos problemas”, ensefarles a ver las dificultades
como asuntos resuelto en funcién de soluciones racionales.

Desde la perspectiva de Noguera et al. (2009, p. 181) la estimulacion intelectual: “promueve
el pensamiento critico entre los subordinados. Hace que se planteen diversas maneras
de realizar su trabajo. Promueven la inteligencia y la racionalidad en la solucién de
problemas”. Tal como se expresara al inicio de la disertacion, las observaciones coinciden
en cuanto a cada uno de los componentes; sin embargo, el mencionado autor hace énfasis
en aspectos como el pensamiento critico, destreza deseable, tanto en lideres como en
colaboradores; promueve la participacion asertiva en la solucién de problemas puntuales,
asi como la revision de las inquietudes desde diferentes puntos de vista tras la busqueda
de soluciones alternativas a un mismo problema.

De acuerdo a los argumentos de Palomo (2010, p. 44), la estimulacién intelectual es una
capacidad del lider para provocar en sus colaboradores que piensen en forma creativa e
innovadora en la solucién de circunstancias problematicas; pero también para mejorar
practicas, disenar nuevas estrategias, entre otros aspectos. De los postulados de la
mencionada autora, se asume la creatividad e innovacién como destrezas deseables tanto
en lideres como en sus seguidores. Estas son fortalezas en las organizaciones modernas,
que tienen en la creatividad y la innovacion las mejores herramientas para afrontar las
vicisitudes generadas por la dinamica organizacional. En consecuencia, se toman los
postulados de Palomo, a fin de enriquecer el presente estudio al medir la dimension
con los items originados por la estimulacién intelectual como indicador de la variable
liderazgo transformacional.
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- Consideracion individualizada:
Bass (1990, p. 21), se refiere a la consideraciéon individualizada, como aquella que
proporciona “atenciéon personalizada a cada empleado”, por tanto, son sujeto del
entrenamiento y asesoria del lider transformacional, quien presta “gran atencién a las
diferencias entre sus empleados; actian como mentores para aquellos que necesitan
ayuda para crecer y desarrollarse”.

A este respecto, expone Noguera et al. (2009, p. 181), lo enfoca hacia el establecimiento
de “diferencias individuales a la hora de realizar tareas”, al asesoramiento del lider en la
realizacion de las mismas y garantizar que se dé la debida retroalimentaciéon en cuanto al
desempeno en el ejercicio de un rol determinado. Se entiende, que las consideraciones
individualizadas, desde la perspectiva del mencionado autor se enfocan a conocer a
profundidad al colaborador; pero, a identificar sus talentos y los roles en los cuales éstos
proporcionaran mejores resultados, a los fines de alcanzar la rentabilidad organizacional.

Cerca de la perspectiva anterior se encuentra la propuesta de Palomo (2010, p. 44), que
expresa la consideracion individualizada como una capacidad atender personalmente
a cada miembro del equipo, resaltando la importancia de su contribucién al éxito
organizacional. Esta accion consiste en determinar las diferencias, necesidades y
expectativas de cada uno, asi que, otorgandole responsabilidades en concordancia con los
aspectos sefialados.

Para el investigador la consideraciéon individualizada requiere de un lider flexible para
poder comprender, tolerar, asi como optimizar esas diferencias naturales entre los
individuos. Los aportes expresados en cuanto al tema son muy relevantes, sin embargo,
para efectos del estudio se asumiran los argumentos planteados por Palomo (2010).

3.2. Caracteristicas del liderazgo transformacional.

Las caracteristicas del liderazgo transformacional son las cualidades que posibilitan
identificar aquellas competencias intrinsecas del lider. Es por ello, que Gallardo (2009,
p- 242), considera que un “manual de liderazgo transformador deberia al menos tener
una referencia a las competencias generales sobre las que el directivo pudiera reflexionar,
que muy probablemente seran necesarias para la mayoria de las organizaciones donde la
innovacion sea una necesidad”.

Con respecto a los autores Torres y Torres (2014, p. 438), las caracteristicas del liderazgo
transformacional son aquellas destrezas y actitudes del lider transformador, generadoras
de cambio en cuanto a necesidades, creencias y valores en sus seguidores expresada en
procesos mas eficaces dentro de la organizacion.

Por su parte, desde la perspectiva de Palomo (2010; P: 46), las caracteristicas del liderazgo
transformacional estan conformadas por las competencias y destrezas mas relevantes que
definen el perfil transformador del lider, de estas destaca: la creatividad, interactividad,
vision, Empowerment, pasion, ética, prestigio, orientacion hacia las personas, desarrollo
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de los colaboradores, formacion y asesoramiento de los colaboradores, actitud de
colaboracion y participacion.

Por lo anteriormente expuesto el investigador considera que la relevancia de las
caracteristicas del liderazgo transformacional reside, en que proporciona la descripcion
de las destrezas, habilidades y competencias que le caracterizan, conformando asi el perfil
deseable en un lider transformador y los lineamientos que determinan el ejercicio de
su liderazgo. Es por ello, que para el enriquecimiento del presente estudio se toman en
cuenta los aportes expresados por Palomo (2010).

- Creatividad:

En este aspecto Menchén (2009, p. 119), enfatiza sobre el concepto de un “lider creativo”
que domine estratégicamente la arquitectura de la organizacién, asi como caracterizarse
por ser un visionario, armonizando sus competencias y habilidades. El mencionado
autor, refiere que la vision ni puede ser unidimensional o estatica, dinamica y bifocal,
manteniendo “imagen de las oportunidades de hoy, pero también imaginar la del manana”.

Con respecto a este tema, también se presentan las afirmaciones de Ayoub (2011, p. 106)
quien fundamentado en Avolio y Bass (2004), expone “el liderazgo transformacional
emergera con mayor facilidad en los niveles altos de la organizacion donde existe mayor
oportunidad para la creatividad y el control de recursos para llevar a cabo los cambios
necesarios” a diferencia de ambitos jerarquicos mas bajos, en los cuales se esperan
conductas transaccionales en la dinamica diaria organizacional.

Finalmente se muestran a continuaciéon los aportes en cuanto a creatividad
proporcionados por Palomo (2010, p. 44), quien explica que esta es un elemento clave
del lider transformacional... Los lideres transformacionales deben innovar y dar nuevas
orientaciones a los problemas o situaciones”. Igualmente, piensa que la generacion de
nuevas ideas requiere cambiar el “statu quo”, pese a que por lo general los directivos tratan
de mantenerlo a toda costa.

La creatividad es un indicador que ya se ha disertado en esta investigacién, en la
dimensiéon “factores de las habilidades gerenciales”; sin embargo, su importancia es tal
que repite para la dimensién “caracteristicas del liderazgo transformacional”, porque es
la creatividad una destreza imprescindible para un gerente actualizado; pero, también ha
de serlo para todo el talento humano de la organizacion, pues esta les dota del ingenio
necesario para afrontar las circunstancias inesperadas, asi como para producir nuevos
productos y servicios o mejoras en los mismos. Consecuentemente con lo expresado, se
asumen los postulados de Palomo (2010), como definicion base para la medicion de la
variable liderazgo transformacional.

- Interactividad:

El liderazgo Transformacional, segiin Abarca (2018, p. 50), se relaciona con las emociones,
ética, valores y metas a largo plazo, es descrito por la autora como “aquel que ocurre
cuando un lider y sus seguidores interactiian de tal forma que se llevan unos a otros a
niveles de motivacion y éticos superiores”. Por tanto, un lider transformacional es un lider



Habilidades Gerenciales
56 =

interactivo, es un profesional dotado de habilidades comunicacionales que le permiten
mantener activo el acercamiento y la reciprocidad.

Desde la perspectiva del liderazgo compartido, propio del liderazgo transformacional,
destaca Alcover (2012, p. 325), que en este tipo de liderazgo se da un “proceso dinamico
e interactivo entre los miembros del equipo cuyo objetivo es dirigirse mutuamente para
lograr las metas del equipo, de la organizaciéon o de ambos”, se entiende que este tipo de
liderazgo para su efectiva implementacién depende de las posibilidades de interaccion, y
por tanto, de la interacciéon que se genere en el trabajo en equipo y en una atmosfera de
cooperacion.

En torno a la interactividad, refiere Palomo (2010, p. 45) cita a Hackman y Johnson (1991),
para exponer que un lider interactivo obtiene mejores resultados que aquel que no lo es,
ya que para conocer las “necesidades de sus colaboradores, debera tener una postura de
abierta participaciéon y comunicacioén con los mismos. Un lider transformacional efectivo
debe tener competencias en comunicacion, asi como saber comprender y adaptarse a los
distintos niveles sociales de su organizacion”.

A la luz de lo expuesto por los citados autores, la interactividad es una condicién sine
qua non para el liderazgo transformacional, dados sus componentes y capacidades que
describen el perfil de un lider transformador como un comunicador e inspirador de su
equipo de trabajo; por consiguiente, esta caracteristica esta estrechamente vinculada con
las habilidades comunicacionales, las competencias sociales, y valores como la tolerancia,
la participacion o la empatia, entre otros.

Determina ademas, que este tipo de liderazgo promueve el trabajo en equipo, el liderazgo
y responsabilidades compartidas. Es por ello, que, para efectos del presente estudio, se
asumen los aportes de Palomo (2010), como los mas adecuados, pues concreta en un
constructo teorico los aspectos relevantes de la interactividad.

- Vision:

El liderazgo transformacional, de acuerdo a Martinez (2004, p. 94), es inspiracional y
visionario. Los autores que escriben sobre liderazgo comunmente, establecen que los
lideres son inspiracionales y visionarios, pues se enfocan a motivar a sus colaboradores
a realizar un esfuerzo mayor para alcanzar los objetivos previstos. Para el mencionado
autor la vision esta relacionada con el estilo del liderazgo y su contenido es “altamente
inspiracional, optimista y orientado al futuro”.

Por su parte, para Sanchez (2014, p. 201), el lider transformacional ejerce un profundo
efecto sobre sus colaboradores, especificamente en su emocionalidad, en el interés de
proveer una vision trascendente, junto a un sentido de misién, transmitiendo con ello
confianza, orgullo, respeto y optimismo, para comunicar grandes expectativas en forma
sencilla, fomentando el espiritu de equipo. Igualmente, sefialé el citado autor que
los lideres transformadores son carismaticos “son aquellos que tienen una vision que
implica una mejora sobre el statu quo..estan dispuestos a correr riesgos personales para
desarrollar su vision, son receptivos a las necesidades de sus seguidores, y actian de forma
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no convencional”.

Igualmente, Palomo (2010, p. 45), se remite a la efectividad del lider en comunicar y
estimular la participacién de sus colaboradores en la vision, es esta a su juicio la cualidad
mas significativa de un lider transformacional. Asimismo, la referida autora cita a Bennis
y Nanus (1985), quienes consideran que el lider transformador esta llamado a “crear una
vision compartida con sus colaboradores”, ademas, dicen que los lideres no solo deben
hablar de la vision, sino que deben establecer la vision tanto para los individuos como para
la organizacion.

La visién anterior, constituye un norte para la organizacion, ese futuro deseado y que,
en funcién de lo expresado por los autores, es el lider, el talento comprometido de
comunicar a los colaboradores esos objetivos, metas y estrategias que conduciran hacia
ese horizonte planteado, constituyéndose en una vision compartida. Especial interés
despierta en el investigador los planteamientos de Palomo (2010), quien coincide con los
aportes manifestados, pero hace énfasis que su labor va mucho mas alla de comunicar,
para trabajar en funcion de establecerla, hacerla del interés de todos.

- Empowerment o empoderamiento:

El factor a discernir a continuacién es, a consideracion del investigador, de mucha
relevancia, ya que segun Arroyo (2012, p. 185) “Empowerment quiere decir potenciacion
o empoderamiento que es el hecho de delegar poder y autoridad (sin perder el control)
a los empleados y de conferirles el sentimiento que son creadores de su propio trabajo y
duenos de la empresa”. Ello con el fundamento de que “nadie puede hacer todo”.

De acuerdo a Arroyo (2012), requiere crear un ambiente laboral en el que todos los
colaboradores influyen en cuanto a “estandares de calidad, servicio y eficiencia del
negocio dentro de sus areas de responsabilidad”. Igualmente, la citada autora presenta
una perspectiva gerencial, la cual se caracteriza por el interés de “ganar efectividad,
motivacién y productividad entre los colaboradores, debe cederles autonomias, poder y
cierto control. Obteniendo una gerencia con poder de decision y acciéon”. Lo cual originara
una vision del poder y la responsabilidad compartida.

En cuanto a Gil (2010, p. 62), cita Montero (2003), para definir el Empowerment sefialando
en €l esta implicito el poder como un “logro de la reflexion, conciencia y accién de las
personas interesadas, y no un regalo o donacién..supone un hacerse fuerte, pero un
hacerse fuerte para transformar un entorno, transformandose a si mismos”.

En cuanto al Empowerment, Palomo (2010, p. 45) explica que es una “necesidad
de las organizaciones modernas, no en vano, se considera una herramienta de
gestion indispensable para lograr altos niveles de implicacién y de satisfaccion” Esta
radica en brindar libertad de acciéon a los colaboradores, permitiéndoles “asumir las
responsabilidades de sus propias ideas/acciones y para dejarse guiar por su propio juicioy
asi obtener beneficios para la organizacién y los clientes (internos y externos)”.

Por tanto, una de las bases mas importantes del liderazgo transformacional es la



Habilidades Gerenciales
58 =

responsabilidad y liderazgo compartidos, para ello se requiere del empoderamiento, asi
como un sentido de humildad y verdadera confianza en sus colaboradores. En ese orden
de ideas, para los efectos del presente trabajo se asumen los postulados de Palomo (2010),
pues se considera que es una herramienta indispensable para la empresa moderna.

4.. Sistema de Variables
4.1. Definicion Nominal: Habilidades Gerenciales
4.1.1. Definicion Conceptual

Para Arroyo (2012), las habilidades gerenciales conforman mucho mas que un conjunto
de habilidades, destrezas y competencias, ya que la ejecucion de las mismas requiere
de actitud; es decir, la predisposiciéon de una persona hacia un objetivo especifico
o situaciéon deseada, y que les permite adaptarse positivamente a los cambios,
percibiéndolos como una oportunidad, Transformando a los gerentes en lideres
generadores de ideas con la destreza para universalizar el aqui y el ahora.

4.1.2. Definicion Operacional.

La variable de estudio sera medida a través del instrumento de recolecciéon de
informacion como la entrevista y el cuestionario. La cual cuenta con dos dimensiones:
la primera de ellas son los tipos de habilidades gerenciales, las cuales presentan
los indicadores: conceptuales, técnicas, humanas o interpersonales y de disefio; la
segunda dimension, denominada como factores de las habilidades gerenciales, con los
siguientes indicadores: comunicacion, liderazgo, gestion emocional, creatividad, toma
de decisiones, trabajo en equipo y negociacion.

4.2. Definicion Nominal: Liderazgo Transformacional.
4.2.1. Definicion Conceptual.

Palomo (2010, p. 43), plantea que el vocablo “transformacional” se relaciona con
el liderazgo orientado hacia “modificacion de la organizaciéon” Es la habilidad
para “desarrollar y movilizar a los recursos humanos hacia los niveles mas altos de
satisfaccion, es decir, que los colaboradores consigan mas de lo que esperaban
conseguir por ellos mismos, antes de ser liderados”.

4.2.2. Definicion Operacional.

La variable de estudio sera medida a través del instrumento de recolecciéon de
informacion como la entrevista y el cuestionario. La cual cuenta con dos dimensiones:
la primera de ellas, es el componente del liderazgo transformacional, el cual
muestra los indicadores: influencia idealizada, liderazgo inspiracional, consideracién
individualizada y estimulaciéon intelectual; la segunda dimension denominada
como caracteristicas del liderazgo transformacional, con los siguientes indicadores:
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creatividad, interactividad, vision, Empowerment, pasion y ética.

5. Cuadro de Variables

Cuadro No 1 Operacionalizacion de las variables

Analizar las habilidades gerenciales como herramienta para el fortalecimiento del
liderazgo transformacional en las Mipymes turisticas

Negociacion

Objetivos Variables Dimensiones Indicadores Autores
Identificar Arroyo
los tipos de (2012)
habilidades Conceptuales Madrigal

. Habilidades . Técnicas (2009)
gerenciales en . Tipos .
Miovmes del Gerenciales Humanas Bonifaz

pymes de Disefio (2012)
Sector turistico .
de Barranquilla Revillo
4 (2006)
Comunicacion
Liderazgo Goleman
Determinar . 8 (2012)
Gestion
los factores de Emocional Newstrom
las habilidades .. (2011)
. Creatividad
gerenciales en Factores Franco
! Toma de
Mipymes del .. y Ochoa
.. decisiones
Sector turistico . (2009)
. Trabajo en z
de Barranquilla Equipo Ordorfiez
quip (2010)
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Palomo
Influencia (2010)
Describir los . .
idealizada Bass (1990)
componentes .
. Liderazgo Bassy
del liderazgo .Y .
. Inspiracional Avolio
transformacional Componentes . .
. Consideracion | (1994)
en Mipymes del N .
e individualizada | Noguera,
Sector turistico . . .
. Estimulacién Pitarch y
de Barranquilla .
Liderazgo Intelectual Esparcia
transformacional (2009)
Menchén
Identificar las ..
.. Creatividad (2009)
caracteristicas ..
. Interactividad | Serrano
del liderazgo L
. . Vision (2010)
transformacional Caracteristicas ,
en Miovmes del Empowerment | Sanchez
pymes Pasién (2014)
Sector turistico . .
de Barranquilla Etica Martinez
q (2004)

Generar lineamientos para el diseio de un programa de capacitacion para la

adquisicion de habilidades gerenciales como herramientas para fortalecer el liderazgo

transformacional Mipymes del Sector turistico de Barranquilla Colombia.

Diseniar un modelo estratégico para la gerencia de empresas turisticas.

Elaboracién propia (2018)




CAPITULO III

1. Marco Metodologico en la Investigacion Mixta

La investigacién como proceso inseparable de la condicién humana, se manifiesta como
un interés, una necesidad por profundizar en la comprension de los fendmenos mas alla
de lo evidente. Por lo tanto, esta implica una busqueda continua e inagotable en el tiempo,
por incrementar los conocimientos con los cuales se puede transformar en forma positiva
la realidad, impulsando asi el desarrollo sistémico del ser humano.

En ese orden de ideas, el conocimiento se genera debido a las investigaciones realizadas
por cientificos que, fundamentados en hipétesis, interrogantes eventos o fenémenos
cuya estructurada formulaciéon acufa la creaciéon de nuevos paradigmas, asi como la
profundizacién de los ya existentes. Es por ello, que, a decir del investigador del presente
estudio, las mencionadas acciones dan paso al desarrollo de arquetipos, asi como a
multiplicidad de enfoques.

Por otro lado, el campo de la investigacion social, signado por el interés en profundizar
en fenomenos humanos, generalmente caracterizados por interrelaciones entre personas,
amerita una atenciéon que pueda ahondar en el tema de interés a través del analisis de
datos duros, es decir, medicion estadistica en cuanto a las variables determinadas, asi
como datos expresados en forma directa por los protagonistas del hecho estudiado, las
cuales posibilitan la creacién de categorias enfocadas hacia la descripcion y percepcion
humana del mismo.

A través de este esfuerzo se pretende la comprension, profundizacion, al igual que la
generacion de propuestas destinadas a la transformacién de problemas especificos, que
para efectos del presente estudio se centran en el analisis de las habilidades gerenciales
como una herramienta destinada a fortalecer el liderazgo transformacional en Mipymes
turisticas, ubicadas en la ciudad de Barranquilla, Colombia. Desde esta perspectiva, los
disenios mixtos pueden constituirse en un baluarte para la consecucién de dicho objetivo.
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Para el cientifico social rector del presente estudio, la metodologia mixta representa una
opcion a los fines de identificar, determinar y describir aspectos como los tipos, factores,
componentes u caracteristicas de las variables habilidades gerenciales y liderazgo
transformacional, vistos a la luz de investigaciones previas, aportes de tedricos, sin
desmedro de la percepcion de los gerentes de Mipymes Turisticas de Barranquilla en
Colombia, quienes viven las dinamicas que caracterizan a las organizaciones sefialadas.
Por ello, en concordancia con lo expresado hasta ahora, el método seleccionado por el
investigador del presente estudio es el denominado por Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010, p. 546), como enfoque o método mixto. Esta representa “un conjunto de procesos
sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implica la recoleccion y el analisis de
datos cualitativos y cuantitativos, asi como su integracion y discusion conjunta”.

2. Métodos Mixtos

En referencia al modelo mixto y su evolucién histérica, autores como Pereira (2011, p.
16), senalan que durante las décadas de los afios 60 y 70 del siglo pasado, “sin otorgarles
el nombre de disefilos mixtos, se propusieron una serie de estudios e investigaciones en
los cuales se procedié a mezclar los enfoques cualitativos y cuantitativos en areas del
conocimiento como la medicina criminalistica”; igualmente, asevera que llegado el afio
1979, Jick “introdujo los términos basicos de los disefios mixtos, al recurrir a técnicas e
instrumentos proporcionados por paradigmas positivistas y naturalistas parala recoleccion
de datos, dando un lugar prioritario a la triangulacion de datos”.

A decir por la referida autora, esta iniciativa metodolégica se fortalece en la década
de los 80, surgiendo ademas un debate sobre la legitimidad de la misma, asi como la
profundizacién en cuanto al concepto de triangulacion, pues esta se proyectdé mas alla de
la comparacion entre ambos paradigmas, originando los diferentes tipos de triangulacion
(teorias, métodos e investigadores).

Luego, en los afios 90 los métodos mixtos se aplicaron en areas como: Educacion,
Enfermeria, Medicina, Psicologia y Comunicacién, ya que se consideré que este tipo
de métodos “potenciaba la posibilidad de comprensiéon de los fendmenos en estudio,
especialmente, si estos se refieren a campos complejos en donde esta involucrado el ser
humano y su diversidad”, Pereira (2012, p. 17). A juicio de la senalada autora, los métodos
mixtos han continuado su evolucion, desarrollo e implementacion hasta la actualidad y
finalmente conceptualizarlas como modelo y método mixto.

En ese orden de ideas, Valbuena (2017, p. 275), describe a la alternativa de asociar métodos
de investigaciéon como un “un enfoque en el cual se asume que la mixtura de los métodos
cualitativo y cuantitativo admite la capitalizacion de esfuerzos, orientandolos a solventar
la dificultad que representa la debilidad de cada uno”, denominandolo como método
mixto de investigacion o investigacion mixta. Por tanto, considera que:

El método mizto permite tanto el legitimar el uso de una tdctica Multi-Estratégica, como el examen
en profundidad de un fenomeno desde diferentes aristas, proporcionando inferencias a partir de



Leonardo Niebles Nufiez, Karen Torres Anillo, Arnulfo Montenegro Rada -
63

varios origenes. En investigacion mixta es comun encontrar multiples preguntas que orienten el
accionar cientifico en determinada direccion, a las cuales es imposible responder desde un 4nico
enfoque de estudio. En funcion de ello, es importante hacer distincion entre Estudios o Investigacion
Multimétodos y Métodos Mixtos de Estudio o Investigacion Mixta. (p.276)

Por su parte, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 534), explican que los denominados
métodos mixtos “se han consolidado como una tercera aproximaciéon o enfoque
investigativo en todos los campos” durante la segunda década del presente siglo, debido
a que numerosos fenémenos son estudiados en forma multimetédica, aludiendo como
ejemplo al “diagnostico clinico en medicina interna” o la “investigacién de una escena del
crimen”.

Para el estudio los referidos eventos, los especialistas requieren variadas fuentes de
informacion y diferentes tipos de datos. A decir por los citados teéricos se implementan
técnicas, recolectan y analizan datos cuantitativos y cualitativos, los cuales interpretados a
laluz de ambos paradigmas generaran un producto cientifico, reflejo de todo el compendio
de informacion registrada. Por ello, consideran que la investigacion mixta es un proceso
en que las “estrategias utilizadas se adaptan a las necesidades, contexto, circunstancias,
recursos, pero sobre todo al planteamiento del problema”.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 536), el uso del método mixto se
justifica por la condicién ininteligible de muchos fenémenos o eventos, ya que, a su juicio
estan “constituidos por dos realidades, una objetiva y la otra subjetiva”. La primera de
ellas conformada por elementos tangibles como la infraestructura y el mobiliario; y la
segunda, por las realidades y las diversas formas como esta son percibidas por las personas
inmiscuidas en la circunstancia investigada. Concluyen, que para “capturar ambas
realidades coexistentes (la realidad intersubjetiva), se requieren tanto la visiéon objetiva
como la subjetiva”.

Asimismo, Creswell (2009), citado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 536),
plantean que en la actualidad la investigacion necesita del enfoque multidisciplinario,
realizado a través de grupos conformados por “personas con intereses y aproximaciones
metodologicas diversas, que refuerza la necesidad de usar disefios multimodales”

En consonancia con lo planteado, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 536), expresan
que:

Las relaciones interpersonales, la depresion, las crisis economicas, la religiosidad, el consumo, las
enfermedades, el aprendizaje, los efectos de los medios de comunicacion, los valores de los jovenes,
la pobreza y otros fenomenos, son tan complejos y diversos que el uso de un enfoque énico, tanto
cuantitativo como cualitativo, es insuficiente para lidiar con esta complejidad. Y atin cuestiones que
se han abordado desde la perspectiva cuantitativa como los procesos astrofisicos o el ADN, a veces
necesitan de discusiones entre expertos (narrativas) e induccion.

Por tanto, el método mixto, dadas sus caracteristicas, es objeto del interés cientifico
originando diversidad de definiciones, las cuales se presentan a continuacion:
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Cuadro No 2 Definiciones del Método Mixto

“.métodos mixtos se refileren a un uUnico estudio que
utiliza estrategias multiples o mixtas para responder a
las preguntas de investigacion y/o comprobar hipotesis.
Tales estrategias son implementadas concomitantemente
o en secuencia’.

Driessnack, M, Sousa, V. y
Costa, L. (2007, p. 3)

“La combinacién de investigacion cualitativa y
cuantitativa es necesaria para buscar posibilidades mas
diferenciadas de analisis de datos, dicha integracién de
métodos ayuda al investigador a alcanzar un objetivo
comun y, por lo tanto, a conseguir resultados y hallazgos
que nos brindan una perspectiva mas holistica y 16gica”.

Pérez (2017, p. 73).

“La investigacion mixta es un enfoque en el cual se asume
que la mixtura de los métodos cualitativo y cuantitativo
Valbuena (2017, p. 275) admite la capitalizacion de esfuerzos, orientindolos a
solventar la dificultad que representa la debilidad de cada

”»

uno.

“Los métodos de investigaciéon mixta son un enfoque
de investigaciéon que combina o asocian s los modelos
cualitativos y cuantitativos. Envuelven enfoques
filoséficos del que hacen uso de ambos modelos en un
mismo estudio. El método mixto va mas alla de una
simple recoleccién de datos”.

Creswell (2009, p. 4)

Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos
sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e
implican la recoleccion y el analisis de datos cuantitativos
y cualitativos, asi como su integracion y discusién
conjunta, para realizar inferencias producto de toda
la informacién recabada (metainferencias) y lograr un
mayor entendimiento del fenémeno bajo estudio.

Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014, p. 534),

Elaboracién propia (2018)
3. Sustento Filosofico del método mixto

De acuerdo alo expresado por Valbuena (2017, p. 277), el sustento filoséfico de los métodos
mixtos, yace en el enfoque pragmatista. Asimismo, explica que los “pragmaticos son
investigadores que admiten cualquier modelo de investigacion siempre que éste se adecue
alaloégica”

A este respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 539), citando a teéricos como
Creswell (2018a), Teddlie y Tashakkori (2012) y Hernandez-Sampieri y Mendoza (2008),
sefnala las siguientes caracteristicas epistemologicas de los métodos mixtos:
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*  Eclecticismo metodolégico (multiplicidad de teorias, supuestos e ideas).

e Pluralismo paradigmatico.

e Aproximacion iterativa y ciclica a la investigacion.

e Orientacion hacia el planteamiento del problema para definir los métodos a emplearse
en un determinado estudio.

* Enfoque que parte de un conjunto de disefios y procesos analiticos, pero que se
realizan de acuerdo con las circunstancias.

+  Enfasis en la diversidad y pluralidad en todos los niveles de la indagacién.

e Consideracion de continuos mas que dicotomias para la toma de decisiones
metodologicas.

» Tendencia al equilibrio entre perspectivas.

¢ Fundamentacién pragmatica (lo que funciona, “la herramienta que necesitamos para
la tarea: martillo, lija, serrucho, destornillador..., 0 una combinacién de herramientas”).

Adecirporel mencionado autor, estas caracteristicas constituyen el sustento epistemologico
denominado como pragmatismo “el cual pueden tener cabida practicamente la mayoria de
los estudios e investigadores cuantitativos o cualitativos”. Considera que el pragmatismo es
una postura, la cual “consiste en usar el método mas apropiado para un estudio especifico.
Es una orientacion filoséfica y metodolégica, como el positivismo, pospositivismo o
constructivismo”.

En ese orden de ideas, se disponen los aportes de Guerrero, Lenise y Ojeda (2016, p. 250),
quienes exponen que el pragmatismo es la plataforma de confluencia a través de la cual
se caracteriza la realidad y la verdad cientifica. Explican, que la importancia no radica en
los aportes de los paradigmas cuantitativo y cualitativo al proceso de investigacion, sino la
verdad obtenida devenida del estudio del fenémeno, “de ahi su nombre de pragmatismo
(pragma que significa evento concreto)”. Consideran que:

Lo queseproponeeslarazonde complementariedad entendida como aquella conjetura de conocimiento
concebida desde la perspectiva individual de cada paradigma, fundamentado en que cada paradigma
conctbe la vision de un fenomeno desde su propia perspectiva y que dichas perspectivas podrian
mostrar otra verdad que bien puede ser la mds fuerte del fenomeno, mds no una complementariedad
basada en el método y disefio mixto mismo. La razon de posible complementariedad se podria unir
con el principio de convergencia, donde ambos enfoques ofrecen una mirada del fenomeno, por lo
cual la complementariedad podria darse, pero no equivale a la suma de ambos, porque ambos son
resultados diferentes, pero abonan a un mismo fenomeno. (p.250)

De lo expuesto por los citados autores, se evidencia que el paradigma que signa los
métodos mixtos se enfoca hacia la vision pragmatica del cuerpo cientifico originado por la
implementacion convergente de las metodologias cualitativa y cuantitativa, creando una
tercera via para el estudio de fenomenos complejos. En los cuales se busca medir, explicar,
comprender y concienciar las realidades que lo conforman, a fin de originar teorias
sustantivas emergentes, identificar soluciones generadoras del bien social, la creacion de
lineamientos, programas y proyectos, entre otros; pero, ajustados a una vision amplia de
la circunstancia estudiada.
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4. Diseno de la investigacion

Elegir un disefio de investigaciéon adecuado, es un paso decisivo para el investigador,
pues, en este momento se asume la planificacién del trabajo, 1a cual es recomendable se
ajuste al fenomeno o evento, orientando las alternativas metodoldgicas hacia el objeto de
estudio. En cuanto al tema, refiere Nieto y Recaman (2010), que la investigacion al igual
que toda actividad humana, exige dada su naturaleza de un disefio, que trace el proceso de
investigacion. Igualmente, advierte no acordar con la idea de prescindir del mismo bajo
la premisa interpretativa, propia de los paradigmas pospositivista, ya que el investigador
al poner en “marcha su idea investigadora, no puede considerarse al margen de cumplir
ciertos requisitos intelectuales”.

En ese orden de ideas, teéricos como Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 545),
consideran que determinado el planteamiento del problema, el alcance de la investigacion
y formuladas las hipoétesis, el paso siguiente es “visualizar la manera practica y concreta
de contestar las preguntas de investigacion, ademas de cumplir con los objetivos fijados.
Esto implica seleccionar o desarrollar uno o mas disefios de investigacién y aplicarlos al
contexto particular de su estudio”. Asimismo, aseveran los citados autores que un disefio
cuidadosamente concebido, arrojara un producto final cuyos resultados “tendra mayores
posibilidades de generar conocimiento. Y no es lo mismo seleccionar un tipo de disefio
que otro: cada uno tiene sus caracteristicas”.

Ahora bien, al hacer referencia a los métodos mixtos de investigacion, Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014, p. 545), expresan que “cada estudio mixto implica un trabajo
Unico y un disefio propio, por lo que resulta una tarea mas “artesanal” que los propios
disenos cualitativos”, explican que pese a sus afirmaciones existen modelos generales
de disefios en los cuales se conjugan los métodos cuantitativo y cualitativo para guiar la
creacion y desarrollo de un diseno propio, originando que el investigador, seleccione un
diseno mixto general, para en la dinamica del proceso de investigacion desarrollar un
diseno adaptado a las necesidades de su estudio.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 546), para la seleccion del diseno mas
adecuado, se requiere que el investigador reflexione sobre las siguientes interrogantes:

e {Qué enfoque tendra la prioridad? (al plantear el disefio en el método)

e {Queé secuencia se habra de elegir? (antes de implementarlo)

e {Cuales (son) el (los) proposito(s) central(es) de la integracion de los datos cuantitativos
y cualitativos? (al plantear el problema)

e {En qué etapas del proceso de investigacion se integraran los enfoques (antes de
implementarlo o durante la implementacion)?

Estos interrogantes determinan la prioridad o peso de los enfoques, en concordancia
con las exigencias que caractericen al estudio, asi como con los intereses del investigador
previamente senalados en el planteamiento del problema. Desde la perspectiva de los
citados teoricos, es también relevante identificar “Secuencia o tiempos de los métodos
o componentes” en especial para aspectos como el “muestreo, recoleccion y analisis de
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los datos, asi como a la interpretacién de resultados. En este sentido, los componentes o
métodos pueden ejecutarse de manera secuencial o concurrente”. (p.546).

El concurrente, también denominados como paralelos, consisten en la implementacion
simultanea de ambos métodos y a decir por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p.
546), se distinguen por las siguientes condiciones:

1. Serecaban en paralelo y de forma separada datos cuantitativos y cualitativos.

2. Ni el analisis de los datos cuantitativos ni el analisis de los datos cualitativos se
construye sobre la base del otro analisis.

3. Los resultados de ambos tipos de analisis no son consolidados en la fase de
interpretacion de cada método, sino hasta que ambos conjuntos de datos han sido
recolectados y analizados de manera separada.

4. Después de la recoleccion de los datos e interpretacion de resultados de los
componentes CUAN y CUAL, se establecen una o varias “metainferencias” que
integran los hallazgos, inferencias y conclusiones de ambos métodos y su conexion
o mezcla.

Por otro lado, la “ejecucion secuencial”, segin Creswell (2009) citado por Hernandez et
al. (2014, p. 547), consiste en la recoleccion y analisis de la informaciéon en una primera
fase desde uno de los enfoques (cuantitativo o cualitativo); para en la segunda etapa,
alternar el proceso con el paradigma no tratado en un primer instante. Expresa el citado
autor que “cuando se recolectan primero los datos cualitativos, la intencién es explorar
el planteamiento con un grupo de participantes en su contexto, para posteriormente
expandir el entendimiento del problema en una muestra mayor y poder efectuar
generalizaciones a la poblacion”.

Otro modelo de disefio, fundamentado en el peso o participacion de las metodologias
cualitativa o cuantitativa en un disefio mixto es el denominado por Hernandez et al (2014),
p- 548), como “Propésito esencial de la integracion de los datos”, los cuales tienen como
proposito “la transformacion de datos para su analisis”, ello implica que un “tipo de datos
es convertido en otro (cualificar datos cuantitativos o cuantificar datos cualitativos) y luego
se analizan ambos conjuntos de datos bajo analisis tanto CUAN como CUAL. Esto da pie a
una clase de disefios denominados de conversion”.

Por ultimo, Hernandez et al. (2014, p. 549), refieren la integraciéon de enfoques. Senalan
que la misma se puede dar a diversos niveles de la investigacion, o la mezcla de ambos
enfoques pueden estar presentes en todo el proceso, denominado por los mencionados
autores como:

...disefios miztos de integracion de procesos representan el mds alto grado de combinacion entre los
enfoques cualitativo y cuantitativo. En éstos, ambas aproximaciones se entremezclan desde el inicio
hasta el final, o al menos, en la mayoria de sus etapas. Requiere de un manejo completo de los dos
métodos 'y una mentalidad abierta. Agrega complejidad al disefio de estudio, pero contempla todas
las ventajas de cada uno de los enfoques. La investigacion oscila entre los esquemas de pensamiento
inductivo y deductivo, ademds de que por parte del investigador se necesita un enorme dinamismo
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en el proceso.

Los modelos sefialados, fundamentados en “el peso o prioridad, la secuencia, el propésito
esencial de la combinacion de los datos y las etapas del proceso de investigacion en las
cuales se integraran los enfoques”, a decir por Hernandez et al (2014), constituyen los
parametros para perfilar los disefios especificos concordantes con la mayoria de los
autores:

Asi se tiene que, los citados autores sefialan los siguientes tipos de disefios: Exploratorio
Secuencial (DEXPLOS), Explicativo Secuencial (DEXPLIS), Transformativo Secuencial
(DITRAS), Triangulacién concurrente (DITRIAC), Anidado o Incrustado Concurrente
de Modelo Dominante (DIAC), Anidado Concurrente de Varios Niveles (DIACNIV),
Transformativo Concurrente (DISTRAC), de Integracion Multiple (DIM).

Por su parte, expresa Villanueva (2017, p. 278), que, dadas las caracteristicas de los
paradigmas cuantitativo y cualitativo, asi como la combinacién de estos para generar
los disenos mixtos; gran parte de los teéricos concluyen que “simplemente carecen de
directrices o principios a seguir”. Igualmente, piensan que el éxito de una investigacion
mixta no reside en el disefio, sino en “la capacidad de analisis y estrategias aplicadas en su
diseno por los investigadores”.

El autor ya mencionado, describe la investigacién mixta como topologias, en el cuales
se combinan ambos enfoques en el desarrollo de las diversas etapas de la investigacion,
estima, que “la topologia del disefio” debe ser coherente con las fases del proceso
indagatorio. Pese a sus consideraciones, esgrime que en “la investigacion mixta los disefios
se planifican y ejecutan segin su topologia”.

Asimismo, fundamentado en teéricos como Teddie y Tashakkori (2009); Biber y Nagy
(2010); y Creswell (2009), refiere las siguientes Topologias de Disefios Mixtos: Paralelos,
Secuenciales, de Conversiéon, Multinivel, Completamente Integrado. Cabe destacar
que la Topologia del Diseno Completamente Integrado se subdivide en los siguientes
Disenos: Exploratorio Secuencial, Explicativo Secuencial, Transformativo Secuencial, de
Triangulacion Recurrente, Anidado O Incrustado Concurrente de Modelo Dominante,
Anidado Concurrente de Varios Niveles.

Para Valenzuela y Flores (2018, p. 11), la elecciéon de un disefio de investigacion adecuado
esta sujeto a la revision pertinente de paradigmas, los cuales parten de un conjunto de
fundamentos filoséficos que les sustentan, asi como a la necesidad de responder a sus
propios cuestionamientos, de acuerdo a los citados autores “la seleccion del disefio de una
investigacion obedece al tipo de cuestionamientos establecidos” Los referidos tedricos
presentan 6 tipos de disenos: Convergente Paralelo, Secuencial Explicativo, Secuencial
Exploratorio, Inmerso, Transformativo y Multifase.

De la revision exhaustiva, asi como hermenéutica de las propuestas metodolégicas,
se observo algunas coincidencias en varios tipos de disefios propuestos; pero también
diferencias en funcién del peso o participacion de los mismos dentro de las diferentes
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fases que conforman a toda investigacion. En consecuencia, los disefios pueden ser
Secuenciales, Concurrentes o Integrales, dentro de estos tres parametros se expresan los
diferentes tipos.

Cuadro No 3 Prioridad o participacién del paradigma dentro de los métodos mixtos.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 546)

“Se aplican ambos métodos de manera simultanea (los datos
cuantitativos y cualitativos se recolectan y analizan mas
Concurren o Paralelos | o0 menos en el mismo tiempo). Desde luego, sabemos de
antemano que regularmente los datos cualitativos requieren
de mayor tiempo para su obtencion y analisis”.

“En una primera etapa se recolectan y analizan datos
Secuencial cuantitativos o cualitativos, y en una segunda fase se recaban 'y
analizan datos del otro método”.

“..implica que un tipo de datos es convertido en otro (cualificar
datos cuantitativos o cuantificar datos cualitativos) y luego se
Integral analizan ambos conjuntos de datos bajo analisis tanto CUAN
como CUAL. Esto da pie a una clase de disefios denominados
“de conversion”.

Elaboracion propia (2018)

En ese sentido, el tipo de diseno seleccionado para ser implementado en la presente
investigacion es el denominado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 557), como
de Disefio de Triangulaciéon Concurrente 014). A decir por el mencionado autor, el modelo
mas utilizado por el mundo cientifico, en el interés de “confirmar o corroborar resultados
y efectuar validacién cruzada entre datos cuantitativos y cualitativos, asi como aprovechar
las ventajas de cada método y minimizar sus debilidades”.

El Disefio de Triangulacién Concurrente (DITRIAC), consiste en la recoleccion y analisis
de datos cuantitativos y cualitativos relacionados con el fenémeno estudiado de forma
casi simultanea (o al mismo tiempo). “Durante la interpretacién y la discusion se terminan
de explicar las dos clases de resultados, y generalmente se efectian comparaciones de
las bases de datos”. Se expresa en el texto de Hernandez et al. (2014, p. 557), citando a
Creswell (2013), que estos se realizan “lado a lado, es decir, se incluyen los resultados
estadisticos de cada variable o hipétesis cuantitativa, seguidos por categorias y segmentos
(citas) cualitativos, asi como teoria fundamentada que confirme o no los descubrimientos
cuantitativos”; logrando como ventaja, el proporcionar una “validez cruzada o de criterio”,
el cual grafica de la siguiente forma:

Este tipo de disefio propuesto por Hernandez et al. (2014), tiene su espejo en la propuesta
de Valbuena (2017, p. 279), quien habla de “Topologia de los disefilos mixtos paralelos”,
descrito por el citado teérico como el “mas comin de los métodos mixtos”, refiere
que pretende recolectar informacién cualitativa y cuantitativa en forma “simétrica
en el tiempo”, recurriendo a los instrumentos correspondientes a cada enfoque, pero
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procesando los datos de manera separada, mezclandolos posteriormente, con el fin de
obtener inferencias convergentes y divergentes. Finalmente se aceptan las convergentes y
se estudian a profundidad las divergencias hasta identificar los factores que las acercaran
a la convergencia.

Asimismo, Valenzuela y Flores (2018, p. 109), aporta su propuesta similar a la expresada
por Hernandez, Fernandez y Batista (2014), la cual denomina como “Disefio Convergente
Paralelo”, y a su juicio ocurre cuando el investigador, en forma simultinea, implementa
los componentes cuantitativos y cualitativos durante la misma fase del proceso de
investigacion, prioriza los métodos por igual y mantiene los elementos cuantitativos y
cualitativos independientes durante el analisis. Luego, mezcla los resultados durante la
interpretacion final.

Se puede apreciar coincidencias entre estas tres propuestas, que a grandes rasgos
plantean los mismos componentes y condiciones. Pero, en la descripcion proporcionada
por Hernandez et al. (2014), da cuerpo a cada uno de sus componentes, haciendo
especial énfasis no a la mezcla de resultados, sino a la contrastacion, accion propia de
la triangulacion, la cual contribuye con la validez de los instrumentos y por tanto, de la
investigacion en si misma. Cabe destacar, que todos los autores aluden a la participacion
o peso de los enfoques durante el desarrollo de alguna de las fases. Asimismo, para
Hernandez et al. (2014, p. 557), explica claramente que “El disefio puede abarcar todo el
proceso investigativo o solamente la parte de recoleccion, analisis e interpretacion. En el
primer caso, se tienen dos estudios que ocurren simultaineamente”.

Para efectos de la presente investigacion, se realizaran 5 capitulos, en los cuales se plasman
en forma concurrente ambos enfoques; sin embargo, no se comparte en su totalidad la
percepcion en cuanto a dos estudios, sino la concurrencia convergente de ambos enfoques
en todos sus capitulos. Implementando una redacciéon armoénica para incorporar aquellos
aspectos que enfaticen en un momento determinado los enfoques. Cabe destacar, que,
segun afirmaciones realizadas por el mencionado autor, estos modelos no representan
un marco estricto y puede variar en funciéon de la dinamica cientifica. Por lo tanto, el
diseno seleccionado es el denominado “Triangulacion Concurrente (DITRIAC)”, paralelo
y convergente, cuya representacion grafica sera la siguiente:

Figura No 1 Representacion grafica del disefio

Elaboracion Propia (2018)
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4.1. Enfoque CUAN

En lo correspondiente al enfoque metodolégico cuantitativo (para efectos del método
mixto CUAN), el investigador del presente estudio se acoge al disefio no experimental,
el cual podria definirse segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 152), “como la
investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables”, por lo tanto, solo se
observan los fenémenos en el entorno natural, para analizarlos.

Asimismo, este estudio presenta un alcance correlacional, entendido este como aquel que
tiene por “finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos o mas
conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular”. Igualmente, es
transeccional, también denominada como transversal; en esta los datos son recolectados
en un momento y tiempo Unico, cuyo proposito es “describir variables y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado” Hernandez et al. (2014, p. 154).

En conclusiéon, en referencia al enfoque CUAN, la presente investigacion es no
experimental, descriptiva - correlacional, transeccional y de campo.

4.2. Enfoque CUAL

En cuanto a la metodologia cualitativa de esta, el investigador asume el método
fenomenoloégico, el cual a decir por Hernandez et al. (2014, p. 493), es concebida como
una “filosofia, un enfoque y un disefio de investigacion”, a través de la cual se obtiene
la percepcion de las personas referidas a la circunstancia en estudio; por consiguiente,
“explora, describe y comprende lo que los individuos tienen en comiin de acuerdo con sus
experiencias con un determinado fenémeno”.

En ese orden de ideas, expresa Hernandez et al. (2014, p. 493), que la corriente
fenomenolodgica se tipifica en dos tipos: la hermenéutica y la empirica, trascendental o
psicologica. Siendo la hermenéutica la corriente acogida por el investigador. La misma, es
descrita por el referido autor como aquella que se enfoca hacia la interpretacién, por una
parte, de la experiencia humana y por textos o documentos. Para su efectiva realizacion
se requiere de 4 pasos:

Definicién del problema.

Estudio y reflexion del mismo.

Identificar categorias.

Describirlo e interpretar (aportes de las unidades de analisis).

L e

En consecuencia, el enfoque CUAL, del presente estudio cuenta con un disefio
Fenomenolégico Hermenéutico, correspondiente a la metodologia cualitativa propia
del paradigma pospositivista. Asimismo, dadas las caracteristicas del método esta se
caracterizara por ser emergente, flexible de campo.
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4.3. Muestreo, muestra y tamano de la muestra.

La accion de “muestrear”, de acuerdo a las afirmaciones de Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014, p. 567), consiste en elegir un subconjunto derivado de uno mayor, nombrado
como poblacién o universo; para el mencionado autor, determinarla en métodos mixtos
es complejo, pues se escoge una por enfoque, e implica tomar dos decisiones: a) la forma
como se seleccionaran las unidades de muestreo / analisis (es decir, participantes, eventos,
episodios, organizaciones, productos, entre otros) y b) el total de unidades o lo que es
lo mismo el tamano de la muestra. La ejecucion del proceso incide en la calidad de la
metainferencias, asi como en la generalizacion del resultado.

A su juicio, la complejidad del muestreo mixto obedece a la aspiracion de obtener la
“generalizacion externa y transferencia”, asi como la “saturacion de categorias” y la
“representatividad” dentro de un mismo estudio. A igual que todas las investigaciones, estas
estan sujetas a los recursos disponibles; es decir, las posibilidades materiales, econémicas,
de oportunidad y humanas, que les permitan acceder a las unidades informativas.

Desde la perspectiva de Valbuena (2017, p. 278), este tipo de investigacion funciona como
un sistema, sobre el cual se combinan ambos paradigmas en cualquiera de las diferentes
etapas que conforman la investigacion; por tanto, “podra coexistir mas de una poblacion, de
ser asi, entonces el muestreo se tornara complejo... Lo que hara dificil el muestreo cuando
la data sea analizada de manera simétrica”. Igualmente, plantea que tales dificultades seran
el resultado l6gico de los criterios de seleccion de las unidades de analisis, ya que estos
varian de acuerdo a la naturaleza de cada uno de los enfoques.

Hernandez et al. (2014, p. 172), concuerda con lo planteado por Valbuena (2017), refiriendo
a una de las primeras acciones a tomar para establecer el muestreo, pasa por saber
“sobre qué o quiénes se recolectaran datos” y ello conlleva a establecer criterios para la
seleccion de las unidades de “muestreo / analisis” (Es decir: los individuos, organizaciones,
periodos, comunidades, situaciones, piezas producidas, eventos, entre otros), para una vez
identificadas poder delimitar la poblacion.

De igual manera, Valenzuela y Flores (2018, p. 110), colocan el énfasis en la seleccion de las
unidades de analisis o participantes, estableciendo diferencias entre muestreo y muestra,
indicando que esta ultima se define como “el conjunto de datos que se extraen de una
poblacion para ser analizados”; por tanto, el muestreo es el “proceso de adquisicion de
una muestra”y el tamano de la muestra lo constituye el nimero de datos que la conforma.
Finalmente, aclara que el uso correcto de los términos se orienta hacia los datos, pues a su
criterio son estos ultimos los sopesados en el estudio.

En cuanto al muestreo en métodos mixtos, proponen el combinar las modalidades de
seleccion, sugiriendo para la metodologia cuantitativa el denominado “azar” y para la
cualitativa la basada en un propésito. Asimismo, Teddie y Yu (2007), citado por Valenzuela
y Flores (2018, p. 110), explican que en los métodos mixtos no se conoce una tipologia
para la seleccién de participantes, la cual cuente con la aceptacion de toda la comunidad
cientifica. Sin embargo, plantean lo que denominan “como algunas decisiones a considerar”
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en la eleccién de unidades de analisis basado en el disefio de método mixto seleccionado.
Asi se tiene que para el “Disefio Convergente”, coincidente con el escogido para el presente
estudio; es decir, el llamado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) como DITRIAC,
sugiere determinar muestras diferentes, la de mayor tamano para el enfoque cuantitativo
y la de menor dimension para el cualitativo. Como se puede ver, el muestreo se ajusta
también a las caracteristicas propias en cada enfoque.

En ese orden de ideas, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 568) explican que los
modelos de muestreo se fundamentan en dos prioridades, la primera de ellas es el “factor
temporal o secuencia del disefio (concurrente o secuencial)”; la segunda apunta hacia el
dominio, peso o participacion de los enfoques dentro del estudio. Por su parte Teddlie
y Yu (2007), mencionados por Hernandez et al. (2014, p. 568), sefialan que las muestras
pueden originarse de diferentes poblaciones y ser seleccionadas a través de diferentes
estrategias, ya sea, probabilistica o por proposito, segun sea el caso. Igualmente, este y
otros autores identifican cuatro estrategias para la realizacion del muestreo en métodos
mixtos:

¢ Muestreo basico para métodos mixtos: es una estrategia que se basa en la muestra
estratificada, lo que comprende la segmentacion de la poblacion.

¢ Muestreo secuencial para métodos mixtos: Aplica primero un muestreo
probabilistico y luego el guiado por el propésito y viceversa.

¢ Muestreo concurrente para métodos mixtos: La estrategia utilizada mas frecuencia
es la implementacion de muestras paralelas; una probabilistica (CUAN) y otra guiada
por propésito (CUAL), ambas en forma independientes.

¢ Muestreo por multiniveles para métodos mixtos: diferentes unidades de analisis
“anidadas”, que generan “diversos procesos de seleccion por nivel”.

Con respecto a lo mencionado, Hernandez et al. (2014, p. 22), en su capitulo dedicado
a la “Ampliaciéon y Fundamentacion de los Métodos Mixtos”, expresa que la direccion
temporal de las diferentes fases es un aspecto clave; ya que, las estrategias decisorias en
lo referente al muestreo deben mostrar la relacién de dependencia entre decisiones y la
orientacion temporal concerniente a su ejecucion. Pues, a su consideracion, ello incide en
la determinacién argumental, asi como la racionalidad en la cual se basa el muestreo, tipo
de muestra y tamano de la misma en cada una de las vertientes.

Tal como se mencioné anteriormente, el disefio seleccionado parala presente investigacion
es la denominado por Hernandez et al. (2014, p. 557), como “Disefio de Triangulacion
Concurrente”, por sus siglas “DITRIAC”, que a decir por el mencionado autor, su proceso
de muestreo “supone conducir las etapas o componentes de manera independiente, y los
datos obtenidos de las unidades que conforman la muestra son recolectados al mismo
tiempo o con alta proximidad”, por consiguiente, las muestras transcurren paralelas.

Es por ello que, en virtud del método mixto, se implementara el “muestro concurrente”
cuya estrategia implica la implementacion de muestras paralelas, una para cada uno de los
enfoques. Probabilistica para la metodologia cuantitativa (CUAN) y la guiada por propésito
correspondiente a la cualitativa (CUAL), aplicadas ambas en la misma poblacion; es decir,
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en las Mipymes establecidas en Barranquilla Colombia, las cuales estén dedicas a la
prestacion de servicios turisticos. Ver figura namero 1.

Figura No 2 Mipymes Turisticas en Barranquilla Colombia

Fuente: Camara de Comercio de Barranquilla (2019).
4.4. Seleccion de la muestra para el enfoque cuantitativo.

Tal como fue planteado, para el enfoque cuantitativo que para efectos del método mixto
es identificado como CUAN, se utilizara el tipo de muestra probabilistica, en el cual segin
Hernandez et al. (2014, p. 175):

...todos los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos para la muestra y se
obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, y por medio de una
seleccion aleatoria o mecdnica de las unidades de muestreo/andlisis.

Enese ordendeideas, Hernandez et al. (2014, p. 177), considera necesario laimplementacion
de dos procedimientos para hacer una muestra probabilistica: a) calcular un tamario de
muestra representativo de la poblacion, b) “seleccionar los elementos muéstrales (casos)”
de forma tal que todos tengan la misma oportunidad para ser seleccionados.
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Ademas, para efectos del presente estudio, se asume como poblacién la referida en la
figura No 2, dato aportado por la Camara de Comercio de Barranquilla (2019), en la
misma se reflejan 670 Mipymes turisticas matriculadas entre 2017 y 2018, de las cuales
se seleccionara un gerente para aplicar un instrumento a través del cual se busca medir
el comportamiento de las variables en estudio; es decir, las habilidades gerenciales y el
liderazgo transformacional.

Seguidamente se procedié al calculo del tamafio de la muestra, para lo que se utilizé
el programa STATS®, sugerido por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 178), en
su categoria de Sample Size Determination. Determinado la poblaciéon o universo, se
considero: error estindar maximo aceptable 5%, nivel de confianza: 95% y probabilidad de
ocurrencia 50%. Suministrados los mencionados datos al programa STATS®, este arrojo
una muestra de 244 gerentes a ser abordados, quienes seran distribuidos de la siguiente
manera:

Cuadro No 4 Muestra CUAN

Segmento Empresarial Cant. Gerentes
Intermediacién Turistica 79
Alojamiento 72
Transporte 28
Esparcimiento y Cultura 65
Total 244

Elaboracion propia (2018)

Cabe destacar, que de acuerdo a Hernandez et al. (2014, p. 180), las muestras derivadas por
medio del programa STATS® se les denomina “muestras aleatorias simples (MAS)” y se
caracterizan porque “todos los casos del universo tienen al inicio la misma probabilidad
de ser seleccionados”.

4.5. Seleccion de la muestra para el enfoque cualitativo.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 384), en la investigaciéon cualitativa
el tamafio de la muestra es ajena a la perspectiva probabilistica, ya que el interés del
investigador se orienta hacia la indagacion a profundidad. Igualmente, le conciernen caos
o unidades, conformadas estas por personas, manifestaciones humanas, organizaciones,
eventos, animales, hechos, entre otros.

Dadalaimportancia del muestreo, su efectivaimplementacion es crucial en la investigacion
cualitativa, de ahi que, el referido autor recomienda reflexionar sobre la estrategia a ser
aplicada a fin de lograr los objetivos teniendo como premisa los criterios en cuanto al rigor
cientifico, éticos, asi como pragmaticos. Por consiguiente, Hernandez et al. (2014, p. 384),
manifiestan tres factores para determinar el nimero de casos:
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e Capacidad operativa para recaudo, asi como el analisis de la informacién, Es decir,
el nimero de unidades de analisis a trabajar, debe estar en concordancia con los
recursos de los cuales se dispone.

¢ Lacomprension del fenémeno. Identificaciéon del nimero necesarios para que emerja
lallamada “saturacion de categorias”.

¢ La naturaleza del fenémeno en analisis. Atinente a aspectos como la frecuencia
y accesibilidad de casos o unidades, asi como el tiempo que amerita recolectar la
informacion.

Estimaelautoryacitado, que ciertamente unamuestragrande contribuiriaala comprension
total del fenémeno, sin embargo, en esta metodologia, debido a sus caracteristicas resulta
inmanejable; ya que, el interés superior es profundizar en la percepcion de los individuos
sobre determinada circunstancia. Por tanto, requiere investigacion exhaustiva, mediante
entrevistas, focus group, entre otros, o sea, acciones que demandan tiempo. Conforme a
lo expresado Hernandez et al. (2014, p. 885), piensan que la decisiéon sobre el nimero de
casos recae en el investigador.

En consonancia con lo planteado, expresa Hernandez et al. (2014, p. 386), la muestra en
la investigacion cualitativa es “no probabilisticas”; también conocidas como dirigidas
o “guiadas por uno o varios propositos”, ya que con ellas no se aspira generalizar en
términos de probabilidad y la selecciéon obedece a razones afines con las particularidades
relacionadas con la investigacion. Asimismo, sefiala los siguientes tipos de muestra:
participantes voluntarios, expertos, casos tipo y cuotas.

Igualmente, el citado teérico refiere la clasificacion presentada por autores como Creswell
(2018b), Hektner (2010), Henderson (2009) y Miles y Huberman (1994), a las cuales
denomina como “muestras orientadas a la investigacion cualitativa” conformada por
las muestras: diversas o de maxima variacion, homogéneas, cadena o por redes, casos
extremos, oportunidad, tedricas o conceptuales, confirmativas, casos sumamente criticos
y por conveniencia.

La estrategia propuesta por el autor del presente estudio se orienta hacia la alternativa de
combinar tres de los tipos propuestos. Teniendo como premisa la técnica aplicada para
la recoleccion de informacion desde la perspectiva cualitativa, que es el Focus Group, del
cual se profundizara en adelante.

Es necesario destacar, que la primera clasificaciéon no es exclusiva para el enfoque CUAL,
sin embargo, de la misma se acoge “la muestra de experto”, esta consiste en la “necesaria
opinion de expertos en un tema’, debido a su idoneidad para hablar del tema estudiado.
De la segunda clasificacion, “muestras orientadas a la investigacion cualitativa”, se asume
las “homogéneas”, pues las unidades informativas o informantes claves tienen el mismo
perfil, caracteristicas y comparten rasgos.

A decir por Hernandez et al. (2014, p. 388), la combinacién de la muestra homogénea con
la de casos tipo, son denominadas en el enfoque CUAL “muestras tipicas o intensivas”, y se



Leonardo Niebles Nufiez, Karen Torres Anillo, Arnulfo Montenegro Rada -
77

consideran representativos de un segmento de la poblacion, una comunidad o una cultura
(no en un sentido estadistico, sino de prototipo).

En sintesis, la muestra del presente estudio se enmarca en los tipos: Experto, Homogénea
y Casos tipo, esta ultima llamada desde la perspectiva CUAL, como Muestras tipicas.
Cabe destacar que la premisa es enfocar el estudio hacia el tema a investigar o destacando
circunstancias, procesos, fendmenos vividos por los protagonistas de los mismos. En ese
orden de ideas, el Focus Group estara conformado de la siguiente forma:

Cuadro No 5 Muestra CUAL

Segmento Empresarial Informantes Clave

Especialista

Intermediacion Turistica

Alojamiento

Transporte

Esparcimiento y Cultura

Total

<2 (TS N I D

Elaboracién propia (2018)
4.6. Recoleccion y analisis datos

La definicién sobre métodos mixtos proporcionada por Valbuena (2017, p. 275), pone
de manifiesto la importancia de los datos, su recoleccion y analisis para este tipo de
metodologia investigativa; ya que, en el mismo afirma que esta “implica el manejo de
diferentes tipos de datos, colectados a través de diversos instrumentos”, resaltando que
este método es una alternativa para los investigadores que buscan mejorar sus estrategias
en la conduccién de sus estudios.

Dentrodesusexplicacionesresaltaladiferenciaciéon de datos, explicando quelos cualitativos
“consisten en hechos y situaciones del diario vivir’ conformadas por textos, imagenes,
sentimientos y percepciones. Por su parte, los datos cuantitativos estan constituidos por
nameros; ya que, los cientificos positivistas “han logrado asociar intencionalmente y
relacionar logicamente cantidades con todos los fenomenos, observables o no”.

En concordancia con lo expuesto, Valenzuela y Flores (2012, p. 106), remiten las principales
caracteristicas del método mixto a la recoleccion y analisis de datos, ya sea en forma
secuencial o paralela, a través de diversas técnicas. Refieren, que, ante la diversidad de
datos a colectar, el investigador debe “examinary pesar cada opcién de manera que puedan
determinar qué fuentes de datos responderan mejor las preguntas de investigacion”.

Por otra parte, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 569), declaran que los tipos de
datos a ser recabados es una decisiéon predeterminada por el investigador y la misma es
plasmada en la propuesta, previendo las caracteristicas particulares de cada metodologia.
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Con respecto ala selecciéon de instrumentos para recabar informacion, explica que pueden
usarse las técnicas correspondientes a cada enfoque. En cuanto al analisis de estos, expone
que los investigadores “confian en los procedimientos estandarizados y cuantitativos
(estadistica descriptiva e inferencial), asi como en los cualitativos (codificacion y evaluacion
tematica), ademas de analisis combinados”.

Cabe destacar, que el analisis de datos en los métodos mixtos pasa por la conversion de
los mismos, es decir, la cuantificaciéon de datos cualitativos y la cualificacion de datos
cuantitativos, asi como el analisis paralelo o secuencial de los datos originados por la
implementacion de ambos enfoques. Sin embargo, a decir por Hernandez et al. (2014,
p- 574), son diversas las posibilidades de analisis en los métodos mixtos, sumadas a las
alternativas proporcionadas por la estadistica, asi como el analisis tematico.

4.7. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos cuantitativos

La investigacion cuantitativa tiene como premisa la necesidad de medir las variables en
el interés de “vincular conceptos abstractos con indicadores empiricos”. Este requiere
realizar un “plan explicito y organizado para clasificar los datos disponibles, en términos
del concepto que el investigador tiene en mente”. Carmines y Zeller (1979), citado por
Hernandez et al. (2014, p. 199). Es decir, requiere recolectar datos. Al respecto, expone
Tamayo (2013, p. 186), que la recoleccion de datos se explica el procedimiento, lugar y
condiciones para su realizacion, y depende del tipo de investigacion y problema planteado.

En lo referente a las técnicas de investigacion, estas constituyen los procedimientos para
identificar los elementos que conforman un fenémeno estudiado. Arias (2012, p. 67), las
define como los procedimientos o “forma particular de obtener datos o informacién”. Para
cumplir con esta condicidon son necesarios los instrumentos de medicién, definidos por
Hernandez et al. (2014, p. 199), como un “recurso que utiliza el investigador para registrar
informacion o datos sobre las variables que tiene en mente”.

De acuerdo al citado autor, la investigaciéon cuenta con varios tipos de instrumentos
para medir variables, destacando de estos el denominado cuestionario, el cual segin
Chasteauneuf (2010) citado por Hernandez et al. (2014, p. 217), “consiste en un conjunto
de preguntas respecto de una o mas variables a medir” y son utilizados en encuestas de
todo tipo. Palella y Martins (2012, p. 123), define la encuesta como una técnica orientada
a adquirir datos de diversas personas de interés para la investigacion. La describe como
un proceso en el cual se utiliza una lista de interrogantes escritos para ser respondidos en
forma an6nima.

Es por ello, que se considerd necesario disefiar un instrumento parala recoleccion de datos
vinculados a las variables investigadas, es decir, las habilidades gerenciales y liderazgo
transformacional, con el fin de medirlas, recurriendo a herramientas cientificas como los
cuestionarios.

En consecuencia, se disefié un (01) cuestionario con formato tipo escala Likert, el cual se
aplicé a una muestra estimada en 244 gerentes de Mipymes turisticas, dicho instrumento
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esta conformado por 63 items, encauzados a medir las dimensiones e indicadores que
establecen el comportamiento de las variables mencionadas dentro del contexto estudiado;
estas presentan variadas opciones de respuesta, basado en la escala de Likert: siempre (S),
casi siempre (CS), algunas veces (AV), casi nunca (CN) y nunca (N), en esta cada alternativa
recibe una puntuacién comprendida de 5 a 1.

Cuadro No 6 Alternativa de Respuesta

Opci6én Puntaje
Siempre (S) 5
Casi siempre (CS) 4
Algunas veces (AV) 3
Casi nunca (CN) 2
Nunca (N) 1

Elaboracion propia (2018)
4.71. Validez y Confiabilidad Enfoque Cuantitativo.

En funcién de las peculiaridades del instrumento, se determiné la validez empleando
los principales tipos: de contenido, de criterio y de construccion:

Validez de contenido: para las variables Habilidades Gerenciales y Liderazgo
Transformacional, la misma se realizé por medio del juicio de diez (10) expertos,
quienes analizaron cada item en concordancia con los indicadores vinculados con
contexto teérico estudiado, todos profesionales doctorados y especialistas en las
variables analizadas, y con experiencia en el area de investigacion. La validacion del
instrumento realizada por el panel de expertos, garantiz6:

* Coherencia del cuestionario con los objetivos del estudio.
» Redaccion clara y precisa las interrogantes
* Secuencia correcta de las interrogantes

Validez de criterio: para tal fin se aplicé (prueba piloto) a 10 gerentes de Mipymes
turisticas ubicadas en Barranquilla Colombia, los cuales no fueron parte de la muestra,
garantizando con ello la pertinencia del instrumento. (Brito, 1999).

Validez de construccién: se aplicé la prueba de validez discriminante a ambas
variables, que se destina a cuestionarios con items de varias alternativas tipo Lickert.
Este fue sujeto a prueba piloto, ello posibilito establecer la validez interna a través del
procedimiento estadistico de Kuder Richarson, el mismo originé un valor de 1,00,
calificando el instrumento como de muy alta validez.

En cuanto a la confiabilidad del instrumento, definida por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014, p. 262), como el “grado en que la aplicacion repetida de un instrumento
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de medicién, a los mismos individuos u objetos, produce resultados iguales”. Para
calcular la confiabilidad en este estudio se utilizé el Método Estadistico de Alfa
Cronbach, el cual arrojé como resultado 0,93 (93%), ubicando el instrumento en un
rango de alta confiabilidad.

Asimismo, para determinar la relaciéon entre las variables en estudio se utiliz6 el
coeficiente estadistico de Pearson, de acuerdo a lo postulado por Scotet (1999), el cual
permitié ubicar el nivel de correlacion de las variables de estudio dentro de un rango

especifico.
Cuadro No 7 Rangos de Correlacion

Rango Descripcion

r=100 Correlacion grande, perfecta y positiva
r=0.902a0.99 Correlaciéon muy alta
r=0.7020.89 Correlacion alta
r=0.402a0.69 Correlacion moderada
r=0.202a0.39 Correlacion baja
r=0.01a20.19 Correlacion muy baja

r=0.00 Correlacion grande, perfecta y negativa

Fuente: Scotet (1999, 56)

En funcién de los valores numeéricos alcanzados por cada variable, dichos resultados
arrojaron una correlaciéon de 0,95, del cual se deriva que las Habilidades Gerenciales
pueden incidir en el desarrollo y ejercicio del liderazgo Transformacional en Mipymes
turisticas de Barranquilla Colombia.

4.8. Recopilacion datos cualitativos.

La recoleccién de datos en la investigacion cualitativa tiene como principal objetivo,
comprender e instrumentar la interpretacion de los mismos. Las técnicas a implementar
son variadas. Segun Vargas (2007, p. 42), se requiere determinar con claridad el fenémeno
a estudiar e identificar las fuentes, las cuales pueden ser empiricas o teéricas. Para Rojas
(2010, p. 78), las técnicas son la observacion, la entrevista, las metaforas, registro de
observaciones, registros tecnolégicos e historias de vida. En la presente investigacion se
aplicaron la observacién, las entrevistas de profundidad y como recurso tecnolégico la
grabacién con Smartphone.

- Observacion:
Segun Vargas (2010, p. 45), define la observacion directa en campo de la siguiente manera:

Observaciones y registros realizados directamente en sitio por un investigador. Sirven al proposito de
very registrar detalladamente objetos, conductas individuales o sociales, procedimientos, relaciones,
etc. Con esta técnica se tiene una mirada curiosa que intenta captar'y describir la realidad, se puede
usar el lenguaje escrito, pero también dibujos, croquis, vifietas, etc.
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Por otro lado, Rojas (2010, p. 73) explica que es intencional y sistematica, por medio
de la cual se obtienen datos in situ, en cuanto al fendmeno, el discernimiento de sus
protagonistas y el contexto. En concordancia con lo expuesto, esta investigacion asume la
observacion no participante, y al registro narrativo, es decir, la toma de notas de campo.

- La entrevista:

La entrevista es un instrumento indispensable para la cimentaciéon de conocimientos
en la investigacion cualitativa, esta se origina desde el encuentro entre el entrevistador
y el entrevistado, su funcion es “constituirse en una descripcion de esas caracteristicas
particulares; puede ser generadora de categorias de analisis que no habiamos prefigurado”
Reguera (2008: p.101).

4.8.1. Validez y Confiabilidad Enfoque Cualitativo.

A decir de Norefia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012), estas suministran, a la confeccion
y aplicacion de instrumentos para el recaudo y analisis de datos, el rigor cientifico
necesario para garantizar los resultados. Entre los factores que hacen parte de la
fiabilidad, asi como de la validez, se encuentran la codificacion, categorizacion,
estructuracion, teorizacion, la triangulacion, asi como las consideraciones éticas.

Al respecto de las consideraciones éticas, explica Norefia et al, (2012, p. 269) que:

Uno de los puntos criticos de la ética en investigacion cualitativa es lograr que los discursos de los
participantes transmitan nitidamente sus experiencias. En el andlisis, se corre el riesgo de perder
su voz por el tratamiento que se les da a estos, al ser recortados, descritos e interpretados. En este
sentido, el investigador debe tratar que los discursos emerjan en su plena dimension social.

En cuanto a los restantes factores, se disertara sobre los mismos en el desarrollo del
punto referido al analisis de datos.

4.9. Analisis de datos cuantitativos

Los datos recabados fueron tabulados y sometidos a técnicas estadisticas, especificando
los parametros que se usaran en el tratamiento de la informacién obtenida. Al respecto
explica, Méndez (2006, p.255), que el analisis de datos “se debe someter a tratamiento
por técnicas de analisis matematico de caracter estadistico”. En concordancia, se aplicé
como instrumento para el analisis la estadistica descriptiva, considerando las medidas
de tendencia central obtenidas por indicadores, dimensiones y variables. Asimismo, para
calcular la correlacion se implementoé la Correlacion de Pearson, ya explicada dentro de
este texto.

4.10. Analisis de datos cualitativos.

Segun Reguera (2008), el analisis cualitativo transcurre de ladescripcion ala interpretacion,
para identificar el fenédmeno, caracterizarlo, determinar su origen, resultados, entre otros;
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por ello, sus funciones son contrastar, comparar y analizar los datos recabados sobre la
circunstancia de estudio. Asimismo, Martinez (2006), alude que el analisis pasa por una
serie de etapas: codificacion, categorizacion, triangulacion, estructuracion, y por ultimo,
teorizacion, implementadas de forma coherente y concatenada.

Codificacion: segin Tojar (2006, p. 299), cuando es descriptiva o abierta es la primera
que se aplica. La misma consiste en hacer el analisis: “linea por linea con la intencién de
descubrir categorias que agrupen el conjunto de informacién registrada”. De ahi que, se
sugiere incluir al margen paralelo a cada linea o parrafo, una “denominacién provisional
de cada categoria’, estas inicialmente son “codigos descriptivos, tratan de relatar y
representar de forma resumida la informacién”. Los abiertos se guian por criterios
concretos de proximidad a los hechos observados y descritos por los protagonistas.

Categorizacion: constituye un esfuerzo minucioso, que busca los significados
emergentes, derivados de los argumentos expresados por las fuentes (informantes clave),
segun Martinez (2006, p.10), se trata de “asignar categorias o clases significativas, de ir
constantemente disenando y redisefiando, integrando y reintegrando el todo y las partes,
a medida que se revisa el material y va emergiendo el significado de cada sector, parrafo,
evento, hecho o dato”.

Estructuracion: De acuerdo a Martinez (2006, p. 11), este requiere de un esfuerzo continto
orientado a “validar una comprension realista y auténtica del tépico estudiado”, el
mencionado autor explica que la inteligencia humana es proclive a buscar regularidades,
ordenar las cosas, segun sus semejantes, diferentes, naturaleza, caracteristicas e interaccion
entre ellas. Para el mencionado autor, el proceso de reflexion posibilitara la manifestacion
de “diversas constelaciones formadas por las categorias y, poco a poco, también una
prevalente estructura que las integra”.

Teorizacion: La teorizacion segiin Martinez (2006), es un ejercicio continuo de validacion
y de creacion de credibilidad sobre los resultados de la investigacion, es un proceso con el
cual se pretende “integrar en un todo coherente y 16gico los resultados de la investigacion
en curso, mejorandolo con los aportes de los autores resennados”.

Triangulacién: para Ramirez (2011, p.36), esta puede ser un “instrumento heuristico”
para el investigador, ya que utilizar diferentes métodos posibilita el contar con diversas
representaciones en cuanto al objeto de estudio, generando una “vision global del
conjunto”. Segin la mencionada autora, estos se pueden implementar simultaneamente;
sin embargo, en el analisis deben estar separados para evitar confundir los resultados.
Considera, que “la investigacion cualitativa utilice métodos multiples — triangulacion
metodologica — representa un intento de asegurar la comprension en profundidad de
la situacion en estudio”, asi como garantizar el rigor cientifico. Por ello, la triangulacion
constituye una alternativa de validacién, dado su rigor cientifico y profundizacién en el
tema de estudio.

Por su lado, Denzin y Lincoln (2000), citado por Ramirez (2011), refiere cuatro tipos de
triangulacioén:
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¢ Datos: diferentes fuentes de datos en un mismo estudio.

¢ Investigadores: diversos investigadores o evaluadores en una misma investigacion.

e Teorias: multiples perspectivas para generar categorias de analisis e interpretar un
unico conjunto de datos.

¢ Meétodos: variados métodos para estudiar un tnico problema.

4.11. Analisis de datos Método Mixto

El disefio seleccionado, el cual corresponde al método mixto, es el denominado como
diseno de triangulaciéon concurrente (DITRIAC), este consiste en la recoleccion y analisis
simultaneo de datos cuantitativos y cualitativos. Segiin Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014, p. 557):

Durante la interpretacion y la discusion se terminan de explicar las dos clases de resultados, y
generalmente se efectiian comparaciones de las bases de datos. Estas se comentan de la manera como
Creswell (2013a) denomina “lado a lado’, es decir, se incluyen los resultados estadisticos de cada
variable o hipotesis cuantitativa, seguidos por categoriasy segmentos (citas) cualitativos.






CAPITULO 1V

A continuacién, se muestra el analisis de los datos e interpretacién de los resultados
del presente estudio, referente a las habilidades gerenciales como herramienta para el
fortalecimiento del liderazgo transformacional en las Mipymes Turisticas de Barranquilla
Colombia. Cabe destacar, que esta investigacion se realiz6 bajo los fundamentos
epistemoloégicos del denominado método mixto, definido por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014, p. 534), como un “conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos
de investigacion, e implican la recoleccion y el analisis de datos cuantitativos y cualitativos;
asi como su integracién y discusion conjunta para realizar inferencias producto de toda la
informacién recabada (metainferencias) y lograr un mayor entendimiento del fené6meno
bajo estudio”.

Por consiguiente, tanto la recoleccion de datos como el analisis de los mismos se realizé en
funcién de los preceptos positivistas y pospositivista, y estos derivan de los cuestionarios
disefiados, los cuales se caracterizan por poseer naturalezas distintas y ser aplicados
a muestras que también se diferencian, dados los protocolos de cada paradigma, a fin
de profundizar en las variables (desde la perspectiva cuantitativa) y Categorias (desde la
cualitativa) en estudio; es decir, las Habilidades Gerenciales y Liderazgo Transformacional.

Por ende, que para la medicién de las variables desde el enfoque cuantitativo se utilizé un
instrumento categorizado como cuestionario autoadministrado, disefiado bajo una escala
tipo Lickert con cinco (5) alternativas de respuesta, el cual se aplic6 a 244 gerentes de
Mipymes. Asimismo, para el enfoque cualitativo, se disefi6 una serie de interrogantes que
configuraron una entrevista de profundidad, sobre la que disertaron cinco (5) informantes
clave durante la realizacién de un Focus Group.

1. Analisis de los resultados.

Los datos recolectados fueron tabulados en tablas y analizados en funcién a cada indicador.
Se consider6 ineludible para el analisis descriptivo el construir tablas con medidas de
tendencia central: calculo de media, mediana y moda, asi como el promedio acumulado
como parametro para el control de la media aritmética. Por consiguiente, para ejecutar
cada analisis se tomaron los puntajes mas altos contrastando con los bajos obtenidos para
cada indicador, dimension y variable. A continuacién, se presenta el analisis estadistico a
través de 28 cuadros de datos, las cuales se ajustan a la siguiente clasificacion: 21 para los
indicadores, 4 para el cierre de las dimensiones, 2 para el cierre de las variables Habilidades
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Gerenciales y Liderazgo Transformacional; y una para la correlacion entre ambas.

2. Analisis Cuantitativo Variable Habilidades Gerenciales.

Cuadro No 8 Variable: Habilidades Gerenciales. Dimension: Tipos. Medidas de
Tendencia Central Indicador: Habilidades Técnicas.

Promedio del Baremo de
Informantes . 1. Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
1 4,6 0 1,81 - 2,61 Ausente
2 4.7 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
3 4,3 3,43 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 -5,00 Muy presente

Elaboracién propia (2018)

El cuadro namero 8 presenta los datos del indicador habilidades técnicas. En este se puede
evidenciar que los tres primeros items mantienen una ponderacion en la media aritmética
superior a 4, estos especificamente reflejan poritem: 1 =4, 6,el 2 =4, 7y el 3 = 4,3, siendo
este ultimo el menor apenas por algunas milésimas. Los mismos generan un valor de 4,5
como promedio del indicador, que corresponde a la categoria de analisis, segiin baremo,
“muy presente”. Ello implica, que los gerentes de las Mipymes turisticas de Barranquilla,
consideran como “muy presente” sus habilidades técnicas en el cotidiano desemperio de
su labor, traducidas en el dominio de los procedimientos inherentes a la administracion
experta de este tipo de empresas.

Asimismo, el proceso de tabulacién permitié precisar que la alternativa de respuesta mas
seleccionada para medir al indicador “habilidades técnicas” en gerentes de Mipymes fue
la opcidn 5, perteneciente a “siempre”, pues segun la mediana, el 50% de las respuestas se
concentraron en las opciones positivas, es decir, “siempre”y “casi siempre”.

Cuadro No 9 Variable: Habilidades Gerenciales. Dimension: Tipos. Medidas de
Tendencias Central. Indicador: Habilidades Interpersonales.

Promedio del Baremo de
Informantes . q. Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
4 4,8 06 1,81 - 2,61 Ausente
5 4,9 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
6 4.7 3,43 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 - 5,00 Muy presente

Elaboracion propia (2018)
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En el cuadro anterior, signado como nimero 9, se muestran los resultados cuantitativos del
indicador “habilidades interpersonales”, en el mismo se puede observar que la tendencia
de los items 4, 5 y 6, se mantiene casi lineal; pues, sus valores numéricos son 4,8; 4,9 y 4,7,
respectivamente, con un promedio para el indicador de 4,8, lo que permite evidenciar
que los gerentes de Mipymes turisticas en este indicador, al igual que en el anterior, se
conservan dentro del reglén “muy presente”.

En concordancia, con una clara tendencia positiva, los datos tabulados reflejaron
que la alternativa de respuesta mas seleccionada para medir el indicador “habilidad
Interpersonal”, por parte de los gerentes encuestados fue la alternativa 5; mientras que el
50% delas respuestas se inclinaron hacialas opciones positivas de “siempre”y “casi siempre”;
fundamentado la mediana del indicador, la cual se ubica en la opcién 5. Los resultados
obtenidos exponen que los encuestados creen poseer las destrezas caracteristicas de las
habilidades interpersonales, promoviendo la colaboracién, asi como el trabajo en equipo.

Cuadro No 10 Variable: Habilidades Gerenciales. Dimension: Tipos. Medidas de
Tendencias Central. Indicador: Habilidades Conceptuales.

Promedio del Baremo de
Informantes . . Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
7 4.4 4 1,81 - 2,61 Ausente
8 4,2 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
9 4,7 3,43 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 - 5,00 Muy presente

Elaboracion propia (2018)

El cuadro namero 10, fue construido para corroborar los datos del indicador “habilidades
conceptuales”, en el se evidencia que los gerentes de las Mipymes turisticas se inclinan
por alternativas de respuestas correspondientes al orden positivo; ya que, arrojan como
resultados para los items 7, 8 y 9, los siguientes valores numéricos: 4,4; 4,2 y 4,7; los
cuales generan 4,4 como promedio general del indicador colocando la preferencia de
los encuestados en el renglon de “muy presente”, ello permite colegir que las personas
objeto de estudio consideran que las “habilidades conceptuales” son una constante en su
desempeno gerencial reflejadas en el aspecto como la coordinacién y la planificacion.

Igualmente, en la tabulacién cuantitativa de los datos se precisé que la alternativa de
respuesta mas seleccionada para medir al indicador “habilidades conceptuales” por los
gerentes de la Mipymes fue la opcién 5 que pertenece a “Siempre”, esto coincidente con
la mediana del indicador, la cual se ubica en la misma alternativa, sefialando que el 50% de
las respuestas se concentraron en las opciones positivas “siempre” y “casi siempre”.
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Cuadro No 11 Variable: Habilidades Gerenciales. Dimension: Tipos. Medidas de
Tendencias Central. Indicador: Habilidades de Disefio

Promedio del Baremo de
Informantes . 1. Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
10 4.7 L5 1,81 - 2,61 Ausente
11 4.4 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
12 4,3 3,43 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 -5,00 Muy presente

Elaboracién propia (2018)

Por su parte, el cuadro numero 11 refleja los datos del indicador: “habilidades de disefio”.
En este se manifiesta que los gerentes de Mipymes turisticas continian inclinandose por
una tendencia positiva al arrojar por items los resultados siguientes: 10 = 4,7; 11 = 4,4; 12 =
4,3, los cuales generaron un promedio para el indicador de 4,5 ubicandolo en la categoria
segin baremos de “muy presente”.

En ese orden de ideas, la tabulacion de los datos reflej6 que la alternativa de respuesta
con mayor cantidad de selecciones para medir al indicador “habilidades de diseno” fue
la opcidn 5 correspondiente a “siempre”, coherente con la mediana del indicador, la cual
se ubica en la misma alternativa, sefialando que el 50% de las respuestas se concentraron
en las opciones positivas “siempre” y “casi siempre”. Los resultados obtenidos reflejan
que los encuestados conciben que en sus habilidades como gerentes se encuentran “muy
presentes” las destrezas que caracterizan al indicador “habilidades de disefio”; por tanto,
consideran que en su desempefio como gerentes estan facultados para la efectiva solucién
de problemas.

Cuadro No 12 Medidas de Tendencia Central de la Dimensi6n: Tipos.

Estadisticos/Indicadores | Técnicas | Interpersonales | Conceptuales | De diseno
Media del indicador 4,5 4,8 4,4 4,5
Media de la dimension 4.6
Moda 5
Mediana 5

Elaboracién propia (2018)

En atencion al objetivo propuesto: Identificar los tipos de habilidades gerenciales en
Mipymes turisticas de Barranquilla Colombia, se presenta en el cuadro nimero 12, los
puntajes de los indicadores relacionados con la dimension: tipos, en la que se observa que
la mencionada dimension posee una calificacion cuantitativa definitiva de 4,6, que la ubica
dentro de la categoria de analisis, segiin baremo, como “muy presente”.
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Asimismo, se pueden precisan las calificaciones definitivas de cada indicador, alcanzando
el mayor puntaje el indicador habilidades interpersonales con un 4,8 y el menor de
valor numérico lo obtiene el indicador referido a las habilidades conceptuales con 4,4;
sin embargo, todos los valores reflejados superan los cuatro puntos, observandose una
tendencia lineal positiva, y que son fundamentos de media obtenida para la dimension.

En concordancia con lo expuesto, tanto la moda como la mediana estuvieron representadas
por la alternativa de respuesta 5 definida como “siempre”, posicionando a esta opciéon con
el mayor nivel de selecciéon durante la aplicacion de los instrumentos, esto corroborado, al
concentrar en el percentil 50 la mitad de las respuestas obtenidas y seguida porla alternativa
de respuesta “casi siempre”; es decir, la opciéon con un puntaje de 4. Distribuyéndose el
resto de los valores en las restantes opciones, pero con puntajes menos significativos. Por
ello, la calificacion asignada a la dimension tipos, originada por los promedios arrojados
de cada indicador, revelan en que los diferentes tipos de habilidades gerenciales fueron
categorizadas por los encuestados como “muy presente” en el desempeno de su labor
como gerentes en Mipymes turisticas.

Cuadro No 13 Variable: Habilidades Gerenciales. Dimension: Factores. Medidas de
Tendencias Central. Indicador: Comunicacion.

Promedio del Baremo de
Informantes . . Rango . ..
Items indicador interpretaciéon
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
13 5,0 w 1,81 - 2,61 Ausente
14 4.7 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
15 4,6 3,43 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 - 5,00 Muy presente

Elaboracion propia (2018)

A partir del cuadro anterior, signado con el nimero 13, se inicia el analisis referido a la
dimensi6n factores y esta muestra los datos del indicador: comunicacién, en el mismo se
observa que el item 13 obtuvo la mayor calificacién, es decir 5, seguido del 13 con 4, 7y
el 15 con 4, 6; conservandose la tendencia hacia alternativas positivas que lo ubican en la
nominacion de “muy presente”. Por su parte, el proceso de tabulacién de los datos reflejo
que la alternativa de respuesta mas escogida para medir al indicador “comunicacién” fue
la opcién 5 que corresponde a “siempre”. Ademas, la mediana se ubicé en la alternativa 5,
refiriendo que el 50% de las respuestas se centraron en las opciones positivas “siempre” y
“casi siempre”.

Los resultados obtenidos manifiestan que los gerentes de Mipymes turisticas en
Barranquilla conciben que la comunicacién es un factor “muy presente” en su gestion
gerencial dentro de las empresas indicadas; por consiguiente, se consideran como
poseedores de las habilidades atinentes a la comunicacién y sus procesos permitiéndoles
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establecer efectivas relaciones interpersonales, producto de la retroalimentacién dentro
del equipo de trabajo, asi como la comprension de los mensajes emitidos.

Cuadro No 14 Variable: Habilidades Gerenciales. Dimension: Factores. Medidas de
Tendencias Central. Indicador: Liderazgo.

Promedio del Baremo de
Informantes . 1. Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
16 4.7 o 1,81 - 2,61 Ausente
17 4.5 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
18 4,7 3,48 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 -5,00 Muy presente

Elaboracién propia (2018)

En el cuadro nimero 14 se develan los datos del indicador: liderazgo, en este se aprecia
que los promedios alcanzados por los items 16, 17 y 18, se mantienen lineales con las
siguientes calificaciones: 4,7; 4,5 y 4,7 respectivamente, las cuales generan un promedio de
4,6 para el indicador, ello significa que los gerentes encuestados piensan que las destrezas
inherentes al indicador sefialado se encuentran “muy presentes” en su trabajo gerencial
en Mipymes de Barranquilla.

Al mismo tiempo, durante la tabulaciéon de los datos se determiné que la alternativa
de respuesta con mayor incidencia de seleccion para medir al indicador “liderazgo” en
gerentes de Mipymes turisticas fue la opcién 5 que pertenece a “siempre”; mientras
que el 50% de las respuestas se concentraron en las opciones positivas “siempre” y “casi
siempre”; hecho que establece la mediana del indicador, ubicada en la misma alternativa
de respuestas. Las evidencias permiten inferir que para los gerentes de Mipymes turisticas
el liderazgo es una habilidad que les caracteriza.

Cuadro No 15 Variable: Habilidades Gerenciales. Dimension: Factores. Medidas de
Tendencias Central. Indicador: Gestion Emocional.

Promedio del Baremo de
Informantes . q. Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
19 4.7 L6 1,81 - 2,61 Ausente
20 4,5 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
21 4.7 3,43 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 - 5,00 Muy presente

Elaboracion propia (2018)

A continuacién, se presenta los datos del cuadro numero 15 del indicador “gestion
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emocional”. En la misma se puede observar que las medias aritméticas de los items 19,
20 y 21, arrojaron los datos siguientes: 4,4; 4,6 y 4,4 respectivamente, estos generaron un
promedio del indicador de 4,5; por consiguiente, se puede percibir que los resultados
se conservan lineales, pues en su totalidad siguen por encima de 4, que les ubica en la
categoria del baremo “muy presente”.

Deigual manera,latabulacion de estos datos se puntualizé quelarespuestamas seleccionada
para medir al indicador “gestion emocional” en gerentes de Mipymes fue la 5, la cual
pertenece a “siempre”, coincidiendo estos hechos con la mediana del indicador, también
ubicada en la misma alternativa, indicando que el 50% de las respuestas se concentraron en
las opciones positivas “siempre” y “casi siempre”. Lo sefialado devela que para los gerentes
de Mipymes turisticas de Barranquilla, el indicador “gestion emocional” y las habilidades
que esta representa, se encuentran muy presentes en sus acciones gerenciales

Cuadro No 16 Variable: Habilidades Gerenciales. Dimension: Factores. Medidas de
Tendencias Central. Indicador: Creatividad.

Promedio del Baremo de
Informantes . . Rango . ..
Items indicador interpretaciéon
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
22 4,8 0 1,81 - 2,61 Ausente
23 4,6 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
24 4,5 3,43 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 - 5,00 Muy presente

Elaboracion propia (2018)

Por su parte, en el cuadro nimero 16 se reflejan los datos del indicador: “creatividad”. En
este indicador se manifiestan las calificaciones de los items, que son las siguientes: 22 =
4,8; 23 = 4,6 y 24 = 4,5, éstos originaron un promedio para el indicador de 4,6, colocandose
en la clasificacién de “muy presente”, de acuerdo al baremo de interpretacién propuesto.
Se observa que se conserva la tendencia positiva, en forma casi lineal en los datos
suministrados. Por otra parte, en el proceso de tabulacién se evidencidé que la alternativa
5, correspondiente a “siempre”, recibi6 la mayor cantidad de elecciones por parte de los
encuestados. Coincidentemente, con lo planteado la mediana del indicador, la cual se
ubica en la misma alternativa, sefialando que el 50% de las respuestas se concentraron en
las opciones positiva “siempre” y “casi siempre”.
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Cuadro No 17 Variable: Habilidades Gerenciales. Dimension: Factores. Medidas de
Tendencias Central. Indicador: Toma de Decisiones

Promedio del Baremo de
Informantes . 1. Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
25 4,5 0 1,81 - 2,61 Ausente
26 4.7 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
27 4,6 3,48 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 - 5,00 Muy presente

Elaboracién propia (2018)

En el cuadro nimero 17 se aprecian los datos del indicador: toma de decisiones, en el cual
se visualizan los promedios reflejados por los items 25, 26 y 27, los cuales se mantienen
lineales con las sucesivas calificaciones: 4,5; 4,7y 4,6 correspondientemente, generando un
promedio de 4,6 para el indicador, dando como significado que los gerentes encuestados
piensan que las destrezas innatas al indicador sefialado se encuentran en el rango “muy
presente” en su trabajo gerencial en Mipymes de Barranquilla.

Igualmente, durante la tabulacién de los datos se establecié que la opcion de respuesta
con mayor incidencia de selecciéon para medir al indicador “liderazgo” en gerentes de
Mipymes turisticas fue el nimero 5 que pertenece a “siempre”, mientras que el 50% de
las respuestas se centralizaron en las opciones positivas “siempre” y “casi siempre”; hecho
que establece la mediana del indicador, ubicada en la misma alternativa de respuestas. Las
evidencias permiten inferir que para los gerentes de Mipymes turisticas el liderazgo es
una habilidad que les caracteriza.

Cuadro No 18 Variable: Habilidades Gerenciales. Dimension: Factores. Medidas de
Tendencias Central. Indicador: Trabajo en Equipo.

Promedio del Baremo de
Informantes . q. Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
28 4,6 06 1,81 - 2,61 Ausente
29 4,8 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
30 4,8 3,43 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 - 5,00 Muy presente

Elaboracién propia (2018)

En el cuadro anterior, senalado con el nimero 18, se muestran los datos del indicador:
Trabajo en Equipo, en el mismo se observa que los items 29 y 30 obtuvieron la mayor
calificacion con 4,8, seguido del 28 con 4,6; manteniéndose la tendencia hacia alternativas
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positivas que lo sitian en la nominacion de “muy presente”. Por su parte, el proceso de
tabulacion de los datos reflejé que la alternativa de respuesta mas escogida para medir al
indicador “Trabajo en equipo” fue la opcion 5 que corresponde a “siempre”. Igualmente, la
mediana se ubico en la alternativa 5, resenando que el 50% de las respuestas se centraron
en las opciones positivas “siempre”y “casi siempre”.

Losresultados obtenidos manifiestan que los gerentes de Mipymes turisticas en Barranquilla
conciben que el trabajo en equipo es un factor “muy presente” en su gestion gerencial
dentro de las indicadas empresas; por consiguiente, se consideran como poseedores de las
habilidades concernientes al trabajo en equipo y sus procesos, permitiéndoles construir
seguras relaciones interpersonales con sus colaboradores debido a las destrezas que
aseguran poseer.

Cuadro No 19 Variable: Habilidades Gerenciales. Dimension: Factores. Medidas de
Tendencias Central. Indicador: Negociacion.

Promedio del Baremo de
Informantes . . Rango . ..
Items indicador interpretaciéon
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
31 4.7 o 1,81 - 2,61 Ausente
32 4,6 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
33 4,7 3,43 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 -5,00 Muy presente

Elaboracion propia (2018)

Seguidamente se presenta los datos del cuadro niimero 19 del indicador “Negociacién”.
En el mismo se puede visualizar que las medias aritméticas de los items 31, 32 y 33,
proyectaron los datos siguientes: 4,7; 4,6 y 4,7 en orden, estos forjaron un promedio del
indicador de 4,6; consiguientemente podemos percibir que los resultados se mantienen
lineales, ya que su totalidad sigue por encima de 4, cuya ubicacion en la categoria del
baremo es “muy presente”.

De similar manera, la tabulacién de estos datos se centré en que la respuesta mas optada
paramedir al indicador “Negociacion” en gerentes de Mipymes fue la 5, 1a cual corresponde
a “siempre”, concordando estos hechos con la mediana del indicador, también ubicada
en la misma alternativa, mostrando que el 50% de las respuestas se agruparon en las
opciones positivas “siempre” y “casi siempre”. Lo sefialado describe que para los gerentes
de Mipymes turisticas de Barranquilla, el indicador “Negociaciéon” y las destrezas que esta
representa se encuentran muy presentes en sus acciones gerenciales.
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Elaboracién propia (2018)

En correspondencia con el objetivo nimero 2 del presente estudio: Determinar los
factores de las habilidades gerenciales en directivos de Mipymes turisticas de Barranquilla
Colombia, se presentan en el cuadro numero 20, los puntajes de los indicadores
relacionados con la dimension: factores, en la que se observa que lamencionada dimensién
posee una calificacion cuantitativa definitiva de 4,6, que la ubica dentro de la categoria de
analisis, segin baremo, como “muy presente”.

Asimismo, se pueden precisar las calificaciones definitivas de cada indicador, alcanzando
el mayor puntaje el referente al Trabajo en equipo con un 4,8 y el menor de valor
numeérico lo obtiene el indicador referido a la Gestion Emocional con 4,5; no obstante,
todos los valores reflejados sobresalen los cuatro puntos, observandose una tendencia
lineal positiva, y que son fundamentos de media obtenida para la dimension.

En correlacién con lo expuesto, la moda y la mediana estuvieron representadas por la
alternativa de respuesta 5, denominada como “siempre”, ubicando a esta opcién con el
mayor nivel de selecciéon durante la aplicaciéon de los instrumentos, esto es constatado,
al concentrar en el percentil 50 la mitad de las respuestas obtenidas, para seguidamente
presentarse la alternativa con un puntaje de 4 de respuesta significada con la expresién
“casi siempre”. El resto de los valores se distribuyeron entre las restantes opciones, pero
con puntajes poco significativos. Por ello, la calificacién asignada a la dimensién factores,
originada por los promedios arrojados de cada indicador, revelan que los diferentes
factores que conforman las habilidades gerenciales fueron clasificados por los encuestados
como “muy presente” en el desempeno de su labor como gerentes en Mipymes turisticas
en Barranquilla.
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Cuadro No 21 Medidas de Tendencia Central de la Variable: Habilidades Gerenciales.

Estadisticos Tipos Factores
Media dimension 4,6 4.6
Media variable 4,6
Moda dimensién 5
Mediana dimensién 5

Elaboracién propia (2018)

En el cuadro nimero 21 se resumen las medidas de tendencia central concernientes a la
variable: Habilidades Gerenciales, la cual obtuvo 4,6 como valor numérico constante para
las medias de las dimensiones y en consecuencia para la variable, ubicandola en el rango
de “muy presente”. Cabe destacar, que esta calificacion, la cual marca una clara tendencia,
se ha mantenido desde el analisis de datos del primer indicador, asi como en los cuadros
11y 19, en los cuales se resumen las medias centrales de las dimensiones, en las que se
observa que las medias por items, indicadores, dimensiones y finalmente la variable, se
conservan por encima de la calificacion 4, llegando algunas hasta 5.

Ello hapermitido develarlas consideraciones de los encuestados en cuanto a sus habilidades
gerenciales, asi como de los tipos y factores que las conforman, las cuales, de acuerdo a los
datos aportados, hacen parte de su gestion gerencial en la cotidianidad de su desempefio
laboral. Sin embargo, resulta apropiado referir que el item con menor calificacién fue
el 3, el cual solo alcanz6 el 4,3, corresponde al indicador habilidades técnicas, en este se
indaga sobre las destrezas para realizacion de actividades que impliquen procedimientos.
Por su parte, el item que obtuvo la mayor calificacion fue el 13 con 5,0 que ataile a la
dimension factores y al indicador comunicacion, el mismo profundiza sobre los procesos
de retroalimentacién en los equipos de trabajo. Estos representan los rangos entre los
cuales se encuentran representadas las medias aritméticas de todos los items.

En referencia a la moda, esta estuvo representada por la alternativa de respuesta 5,
nominada como “siempre”, dada su repitencia como la opcién mas seleccionada en
esta variable. Asimismo, la mediana esta determinada por la alternativa 5; por lo cual se
afirma que las opciones positivas “siempre” y “casi siempre” se concentraron en el primer
cuartil o percentil 50; mientras que las alternativas “algunas veces”, “casi nunca”y “nunca”
obtuvieron la otra mitad de las respuestas recolectadas por los cuestionarios aplicados a

los gerentes de las Mipymes turisticas de Barranquilla Colombia.
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3. Analisis cuantitativo de la Variable Liderazgo
Transformacional.

Cuadro No 22 Variable: Liderazgo Transformacional. Dimensioén: Componentes.
Medidas de Tendencias Central. Indicador: Influencia idealizada.

Promedio del Baremo de
Informantes . q. Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
34 4,6 " 1,81 - 2,61 Ausente
35 4,3 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
36 4,3 3,43 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 -5,00 Muy presente

Elaboracién propia (2018)

El cuadro nimero 22, exhibe los resultados de los datos obtenidos por el indicador:
“influencia idealizada”, en €l se destaca que los gerentes de las Mipymes turisticas en los
items 85 y 36 obtuvieron el mismo valor numérico de 4,3 y el item 34 reflejé 4,6; como se
puede notar, se encuentran muy cercanos, apenas separados por milésimas, generando un
promedio para el indicador de 4,4, categorizandolo como “muy presente”, de ello se infiere
que los encuestados consideran que en su labor gerencial implementan las caracteristicas
del componente “influencia idealizada”.

De igual forma, la tabulacién de los datos posibilité que la eleccién de respuesta mas
escogida para medir al indicador “influencia idealizada” fue la opcién 5, que pertenece a
“siempre”. Sumado a ello, la mediana se ubicé en la misma alternativa, refiriendo que el
50% de las respuestas se concentraron en las opciones positivas, es decir, “siempre”y “casi
siempre”.

Cuadro No 23 Variable: Liderazgo Transformacional. Dimensién: Componentes.
Medidas de Tendencias Central. Indicador: Liderazgo Inspiracional.

Promedio del Baremo de
Informantes . . Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
37 4,6 46 1,81 - 2,61 Ausente
38 4,6 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
39 4,6 3,43 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 -5,00 Muy presente

Elaboracién propia (2018)

Seguidamente se presenta el cuadro nimero 23, en el que se exponen los datos del
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indicador: “liderazgo inspiracional”. En cuanto a este indicador en los aportes realizados
por los gerentes de las Mipymes turisticas de Barranquilla se observé que los promedios
obtenidos por los items 37, 38 y 39, planteados en el instrumento fue 4,6; por consiguiente,
el promedio para el indicador es el mismo, manteniendo el indicador “liderazgo
inspiracional” en el rango de “muy presente”. Representando que estos sujetos piensan
que cuentan con las habilidades que caracterizan al liderazgo operacional, como fomentar
el entusiasmo o el cambio de actitudes en sus colaboradores.

Por su parte, el proceso de tabulaciéon de datos, en el cual se observa la inclinacion hacia
la iniciativa, la respuesta para medir el indicador “liderazgo inspiracional” en la muestra
abordada corresponde a la opcidn 5, la cual se traduce en el baremo como “siempre”.
Coherentemente, la mediana del indicador se ubica en la alternativa 5, sefialando que el
50% de las respuestas se concentraron en las opciones positivas “siempre”y “casi siempre”.

Cuadro No 24 Variable: Liderazgo Transformacional. Dimension: Componentes.
Medidas de Tendencias Central. Indicador: Estimulacion Intelectual.

Promedio del Baremo de
Informantes . . Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
40 4.4 m 1,81 - 2,61 Ausente
41 4.4 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
42 4,5 3,43 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 - 5,00 Muy presente

Elaboracion propia (2018)

Los datos concernientes al indicador “estimulacion intelectual” se pueden apreciar en
el cuadro nimero 24, en este se confirma que en los gerentes de Mipymes turisticas, el
promedio del indicador alcanzé la calificaciéon de 4,4, generado por las medias de los
items, los cuales se han conservado en forma lineal; ya que, los items 40 y 41 obtuvieron
4,4; mientras que, el item 42 obtuvo 4,5, enfocando el indicador hacia el rango de
“muy presente”. Estos resultados develan que los encuestados estiman que entre sus
conocimientos se encuentran las capacidades que describen el indicador “estimulacién
intelectual”, dirigidas hacia el fomento del pensamiento creativo e innovador.

En ese orden de ideas, en el proceso de tabulacion se aprecié que la eleccion de respuesta
mas acogida para medir el indicador “estimulacién intelectual” por parte de los gerentes
encuestados fue la alternativa 5, la cual recae en la frase “muy presente”. La mediana,
por su parte, se situ6é en la misma alternativa, refiriendo que el 50% de las respuestas se
concentraron en las opciones positivas, es decir, “siempre”y “casi siempre”.



Habilidades Gerenciales
98 =

Cuadro No 25 Variable: Liderazgo Transformacional. Dimension: Componentes.
Medidas de Tendencias Central. Indicador: Consideracion Individualizada.

Promedio del Baremo de
Informantes . 1. Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
43 4,5 a7 1,81 - 2,61 Ausente
44 4.7 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
45 4,7 3,48 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 -5,00 Muy presente

Elaboracién propia (2018)

El anterior cuadro, nimero 25, presenta los resultados de los datos derivados por el
indicador: “consideracién individualizada”. En el mismo, se subraya en los gerentes de
Mipymes turisticas que los promedios para items 44 y 45 coinciden en la calificacién de
4,7 y el item 43 obtuvo 4,5, estos generaron un promedio para el indicador de 4,7, que
lo dispone en el rango de “muy presente”; de ello se infiere que los sujetos encuestados
conciben como “muy presentes” en su desempeno gerencial los atributos que describen al
indicador “consideracion individualizada”, expresados en la atencion de las necesidades de
sus colaboradores, el reconocimiento de sus aportes y la concesion de responsabilidades.

En cuanto a los valores alcanzados en las medidas de tendencia central moda y mediana,
el proceso de tabulacion permite constatar que en la primera, la eleccién de respuesta mas
acogida para medir el indicador “consideracion individualizada” por parte de los gerentes
encuestados fue la alternativa 5, que corresponde a “muy presente”. Asimismo, la mediana
se situd en la misma alternativa, refiriendo que el 50% de las respuestas se concentraron en
las opciones positivas, es decir, “siempre” y “casi siempre”.

Cuadro No 26 Medidas de Tendencia Central de la Dimensién: Componentes.

Estadisticos/ Influencia Liderazgo Estimulacion | Consideracion
Indicadores idealizada inspiracional intelectual | individualizada
Media del 4.4 46 44 47
indicador
Medi
.edla d.e’ la 45
dimensién
Moda 5
Mediana 5

Elaboracién propia (2018)

En atencion al objetivo 3 propuesto para el presente estudio, el cual enuncia: “Describir
los componentes del liderazgo transformacional en Mipymes turisticas de Barranquilla
Colombia”, se presentan en el cuadro numero 26, los puntajes de los indicadores
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relacionados con la dimensién: componentes, se observa que la indicada dimension
posee una calificacién cuantitativa definitiva de 4,5, que la coloca dentro de la categoria de
analisis, segin baremo, como “muy presente”.

De la misma forma, se pueden precisar las calificaciones definitivas de cada indicador,
alcanzando el mayor puntaje el indicador, consideracion individualizada, con un 4,7 y los
menores valores numéricos lo obtienen los indicadores referidos a la influencia idealizada
y estimulacién intelectual, ambos con 4,4; no obstante, todos los valores reflejados superan
los cuatro puntos, observandose una tendencia lineal positiva, y que son soportes de la
media obtenida para la dimension.

En coherencia con lo expuesto, tanto la moda como la mediana estuvieron representadas
por la opcion de respuesta 5 definida como “siempre”, posicionando a esta opcién con el
mayor nivel de seleccion durante la aplicacion de los instrumentos, esto confirmado, al
agrupar en el percentil 50 lamitad delas respuestas obtenidasy continuada porla alternativa
de respuesta “casi siempre”, es decir, la opcidon con un puntaje de 4; permitiendo distribuir
el resto de los valores en las demas opciones, pero con puntajes menos significativos. Por
tanto, la calificacién asignada a la dimensiéon componentes, producida por los promedios
arrojados de cada indicador, revelan como los diferentes componentes de Liderazgo
Transformacional fueron categorizados por los encuestados como “muy presente” en el
desemperfio de su labor como gerentes en Mipymes turisticas.

Cuadro No 27 Variable: Liderazgo Transformacional. Dimension: Caracteristicas.
Medidas de Tendencias Central. Indicador: Creatividad.

Promedio del Baremo de
Informantes . . Rango . ..
Items indicador interpretaciéon
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
46 4,6 03 1,81 - 2,61 Ausente
47 4,6 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
48 4,2 3,43 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 -5,00 Muy presente

Elaboracion propia (2018)

En el cuadro anterior, nominado con el numero 27, se inicia el analisis referente a la
dimensién “caracteristicas” de la variable Liderazgo Transformacional y esta muestra los
datos del indicador: creatividad, en el mismo se observa que los items 46 y 47 obtuvieron
la mayor calificacion, es decir 4,6, ubicandose en el rango de “muy presentes, seguido
del 48 con la menor en 4,2, cuya calificacion lo sitia en la categoria de “presente’,
manteniéndose la tendencia hacia alternativas positivas, generando un promedio para
el indicador de 4,5, ubicandolo en definitivamente en la condicién de “muy presente”.
Por su parte, el proceso de tabulacion de los datos mostré que la alternativa de respuesta
mas escogida para medir al indicador “creatividad” fue la opcién 5 que corresponde a
“siempre”. Igualmente, la mediana se ubicé en la alternativa 5, describiendo que el 50% de
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las respuestas se centralizaron en las opciones positivas “siempre” y “casi siempre”.

Los resultados obtenidos manifiestan que los gerentes de Mipymes turisticas en
Barranquilla piensan que la creatividad es una caracteristica “muy presente” en su gestion
gerencial dentro de las empresas indicadas; por consiguiente, se consideran como
beneficiarios de las capacidades relativas a la creatividad y sus procesos permitiéndoles
innovar y dar orientaciones a las situaciones que se presenten.

Cuadro No 28 Variable: Liderazgo Transformacional. Dimension: Caracteristicas.
Medidas de Tendencias Central. Indicador: Interactividad.

Promedio del Baremo de
Informantes . 1. Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
49 4,6 0 1,81 - 2,61 Ausente
50 4.4 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
51 4,7 3,48 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 -5,00 Muy presente

Elaboracién propia (2018)

A continuacion se presenta el analisis del cuadro nimero 28, el mismo expresa los datos
atinentes al indicador: “interactividad” como caracteristica del Liderazgo Transformacional
en gerentes de Mipymes turisticas, en la que los resultados obtenidos son los siguientes:
49 = 4,6; 50 = 4,4 y 51 = 4,7, de los cuales se origina un promedio para el indicador de 4,6,
situandolo en el rango “muy presente” segun el baremo planteado. Por ende, se infiere
que los individuos objeto de estudio consideran los aspectos concernientes al indicador
“interactividad”, se encuentran “muy presentes” en su accionar gerencial, traducidos en
capacidades para comunicarse con sus colaboradores, promoviendo asi, su participacion.

Igualmente, la tabulacién cuantitativa de los datos mostr6 que la alternativa de respuesta
mas seleccionada para medir al indicador sefialado por parte de gerentes de Mipymes
turisticas fue la opcién 5, 1a cual pertenece a “siempre”. Asimismo, la mediana se ubica en
la alternativa 5, sefialando que el 50% de las respuestas se concentraron en las opciones
positivas.
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Cuadro No 29 Variable: Liderazgo Transformacional. Dimension: Caracteristicas.
Medidas de Tendencias Central. Indicador: Vision.
Promedio del Baremo de
Informantes . . Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
52 4.7 o 1,81 - 2,61 Ausente
53 4,6 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
54 4,5 3,43 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 - 5,00 Muy presente

Elaboracion propia (2018)

Seguidamentan se presentan los resultados de los datos derivados por el indicador: “visién”
ilustrados en el cuadro nimero 29. En el mismo, se muestra en los gerentes de Mipymes
turisticas que los promedios para item 52 opta por la calificacion de 4,7 el item 53 obtuvo
4,6, mientras que el item 54 se refleja la calificacion de 4,5; éstos generaron un promedio
para el indicador de 4,6, que lo coloca en el rango de “muy presente”, de ello se infiere
que los sujetos encuestados piensan como “muy presentes” en su desempeiio gerencial
las condiciones que describen al indicador “vision”, referidos a la efectividad del lider en
comunicar y estimular la participacién de sus colaboradores en la vision organizacional.

En cuanto a los valores obtenidos en las medidas de tendencia central moda y mediana,
el proceso de tabulaciéon permite verificar que en la primera la eleccion de respuesta
mas acogida para medir el indicador “vision” por parte de los gerentes encuestados fue
la opcion 5, que corresponde a “muy presente”. Asimismo, la mediana se estacioné en la
misma alternativa, refiriendo que el 50% de las respuestas se agruparon en las opciones
positivas, es decir, “siempre”y “casi siempre”.

Cuadro No 30 Variable: Liderazgo Transformacional. Dimensién: Caracteristicas.
Medidas de Tendencias Central. Indicador: Empowerment.

Promedio del Baremo de
Informantes . q. Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
55 4,6 v 1,81 -2,61 Ausente
56 4.4 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
57 4.4 3,43 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 - 5,00 Muy presente

Elaboraciéon propia (2018)

Los datos referentes al indicador “empowerment” se pueden apreciar en el cuadro
numero 30, en este se reafirma que en los gerentes de Mipymes turisticas el promedio
del indicador alcanzé la calificacion de 4,4, formado por las medias de los items los cuales
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se han conservado en forma lineal; ya que, el item 55 se observé en 4,6; mientras que en
los items 56 y 57 se obtuvo 4,4; orientando el indicador hacia el rango de “muy presente”.
Estos resultados develan que los encuestados estiman que entre sus conocimientos se
encuentran las caracteristicas que describen el indicador “empowerment”, que consiste en
brindar libertad de accion a sus colaboradores para que asuman responsabilidades de sus
propias ideas y juicios para el beneficio de las organizaciones.

En ese orden de ideas, en el proceso de tabulaciéon se aprecié que la eleccion de respuesta
mas acogida para medir el indicador “empowerment” por parte de los gerentes encuestados
fue la alternativa 5, la cual recae en la frase “muy presente”. La mediana, por su parte se
situd en la misma opcién, describiendo que el 50% de las respuestas se concentraron en las
opciones positivas, es decir, “siempre” y “casi siempre”.

Cuadro No 31 Variable: Liderazgo Transformacional. Dimension: Caracteristicas.
Medidas de Tendencias Central. Indicador: Pasion.

Promedio del Baremo de
Informantes . 1. Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
58 4,6 a7 1,81 - 2,61 Ausente
59 4.8 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
60 4,7 3,48 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 - 5,00 Muy presente

Elaboracién Propia (2018)

A continuacion, se presenta el analisis del cuadro nimero 31, el mismo describe los datos
pertenecientes al indicador: “pasiéon” como caracteristica del Liderazgo Transformacional
en gerentes de Mipymes turisticas, en la que los resultados obtenidos son los siguientes:
58 = 4,6; 59 = 4,8 y 60 = 4,7, de los cuales se produce un promedio para el indicador de 4,7,
ubicandolo en el rango “muy presente” segin el baremo proyectado. Ello desprende que
los individuos bajo estudio consideran los aspectos pertinentes al indicador “pasiéon” que
se encuentran “muy presentes” en su ejecucion gerencial, donde la pasion es esencial, sin
ella la direccién y visién son efimeras.

Del mismo modo, la tabulacién cuantitativa de los datos expresé que la opcién de
respuesta mas elegida para medir al indicador sefialado por parte de gerentes de Mipymes
turisticas fue la opcidn 5, la cual pertenece a “siempre”. Igualmente, la mediana se ubica
en la alternativa 5, sefialando que el 50% de las respuestas se juntaron en las opciones
positivas.
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Cuadro No 82 Variable: Liderazgo Transformacional. Dimensién: Caracteristicas.
Medidas de Tendencias Central. Indicador: Etica.

Promedio del Baremo de
Informantes . . Rango . ..
Items indicador interpretacion
Media aritmetica 1,00 - 1,80 Muy ausente
61 4,8 e 1,81 - 2,61 Ausente
62 4,8 ’ 2,62 - 3,42 | Medianamente presente
63 4,8 3,43 - 4,23 Presente
Moda 5 Mediana 5 | 4,24 -5,00 Muy presente

Elaboracion propia (2018)

En el cuadro anterior, designado con el nimero 32, se inicia el analisis referente a la
dimensién “caracteristicas” de la variable Liderazgo Transformacional y esta muestra los
datos del indicador: ética, en el mismo se observa que los items 61, 62 y 63 obtuvieron la
mayor calificacion, es decir 4,8, situandose en el rango de “muy presentes, generando un
promedio para el indicador de 4,8, ubicandolo definitivamente en la condicién de “muy
presente”. Por su parte, el proceso de tabulacion de los datos mostr6 que la alternativa de
respuesta mas escogida para medir al indicador “ética” fue la opcién 5 que corresponde a
“siempre”. Igualmente, la mediana se ubicé en la alternativa 5, describiendo que el 50% de
las respuestas se centralizaron en las opciones positivas “siempre” y “casi siempre”.

Los resultados obtenidos manifiestan que los gerentes de Mipymes turisticas en
Barranquilla piensan que la ética es una caracteristica “muy presente” en su gestion
gerencial dentro de las empresas indicadas; por ende, se consideran como favorecidos
de las capacidades relativas a la ética, donde sus niveles de moralidad para conseguir
objetivos y tomar decisiones son elevadas.

Cuadro No 33 Medidas de Tendencia Central de la Dimension: Caracteristicas.

— ¢l
o 2 8
. g 5 < 3 o2
Estadisticos/ 2 2 z 2 7 :r?.\
Indicadores E’"‘ §_. S § S Y
(A 2 %
Media del
viedia de 4,5 4,6 4.6 4.4 4,7 4,8
indicador
Medla d.e’ la 46
dimension
Moda 5
Mediana 5

Elaboracion propia (2018)
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En atencion al objetivo 4 propuesto para el presente estudio, el cual enuncia: Identificar
las caracteristicas del liderazgo transformacional en Mipymes turisticas de Barranquilla
Colombia, se presenta en el cuadro nimero 33, los puntajes de los indicadores relacionados
con la dimension: caracteristicas, en la que se observa que la indicada dimensién posee
una calificaciéon cuantitativa definitiva de 4,6, que la coloca dentro de la categoria de
analisis, segin baremo, como “muy presente”.

De igual manera, se pueden precisar las calificaciones finales de cada indicador, alcanzando
el mayor puntaje el indicador ético con un 4,8 y el menor valor numérico lo obtiene el
indicador alusivo al empowerment con 4,4; no obstante, de todos los valores reflejados
sobresalen los cuatro puntos, observandose una tendencia lineal positiva, y que son
soportes de la media obtenida para la dimension.

En relacion con lo expuesto, tanto la moda como la mediana estuvieron representadas por
la opcidn de respuesta 5 definida como “siempre”, posicionando a esta alternativa con el
mayor nivel de selecciéon durante la aplicacion de los instrumentos, esto demostrado, al
agruparen el percentil 50 lamitad delas respuestas obtenidas y continuada porlaalternativa
de respuesta “casi siempre”; es decir, la opciéon con un puntaje de 4. Permitiendo distribuir
el resto de los valores en las demas opciones, pero con puntajes menos significativos. Por
tanto, la calificacion asignada a la dimension caracteristicas, producida por los promedios
arrojados de cada indicador, revelan como las diferentes caracteristicas de Liderazgo
Transformacional fueron categorizadas por los encuestados como “muy presente” en el
desempeno de su labor como gerentes en Mipymes turisticas.

Cuadro No 34 Medidas de Tendencia Central de la Variable: Liderazgo Transformacional.

Estadisticos Componentes Caracteristicas
Media dimension 4,5 4,6
Media variable 4,6
Moda dimensién 5
Mediana dimensién 5

Elaboracién propia (2018)

En el cuadro numero 34 se resumen las medidas de tendencia central concernientes a la
variable: Liderazgo Transformacional, la cual obtuvo 4,5 como valor numérico para la
media de la dimensiéon componentes y 4,6 para la media de la dimensién caracteristicas;
en consecuencia, para la variable su valor se sitiia en 4,6, ubicandola en el rango de “muy
presente”. Cabe destacar, que esta calificaciéon, marca una clara tendencia, ya que, se ha
mantenido desde el analisis de datos del primer indicador, asi como en los cuadros 25y
32, en los cuales se resumen las medias centrales de las dimensiones, en ellos se observa
que las medias por items, indicadores, dimensiones y finalmente la variable, se conservan
por encima de la calificacion 4, llegando algunas hasta 5.

De ahi que, ha permitido develar las consideraciones de los encuestados en cuanto al
Liderazgo Transformacional, asi como de los componentes y caracteristicas que las
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conforman, las cuales, de acuerdo a los datos aportados, hacen parte de su accionar
gerencial en la cotidianidad de su desempeno laboral. Sin embargo, resulta apropiado
resefiar que el item con menor calificacion fue el 48, el cual solo alcanzé el 4,2, corresponde
al indicador creatividad, en este se indaga sobre innovar y dar nuevas orientaciones a
los problemas y situaciones. Por su parte, los items que obtuvieron la mayor calificacion
fueron el 59 y el 61 con 4,8, que atafien a la dimension caracteristicas y a los indicadores
de pasion y ética, los mismos profundizan en la direccion, visiéon y nivel de moralidad
elevada. Estos representan los rangos entre los cuales se encuentran representadas las
medias aritméticas de todos los items.

En referencia a la moda, esta estuvo representada por la alternativa de respuesta 5,
nominada “siempre”, dada su repitencia como la opcién mas seleccionada en esta variable.
Asimismo, la mediana esta determinada por la alternativa 5, por lo cual se afirma que
las opciones positivas “siempre” y “casi siempre” se concentraron en el primer cuartil
o percentil 50; mientras que las alternativas “algunas veces”, “casi nunca” y “nunca”
obtuvieron la otra mitad de las respuestas recolectadas por los cuestionarios aplicados a

los gerentes de las Mipymes turisticas de Barranquilla Colombia.

4., Correlacion entre las variables.

Para determinar la relacion entre Habilidades Gerenciales y Liderazgo Transformacional,
estimada como un objetivo, el cual requiere de “Establecer la relaciéon existente entre
las Habilidades Gerenciales y el Liderazgo Transformacional en Mipymes turisticas de
Barranquilla Colombia” expresado dentro del presente estudio, se calculo el coeficiente de
correlacién Pearson, de acuerdo a lo postulado por Scotet (1999), a través del cual se ubico
el nivel de correlacion de las variables de estudio dentro de un rango especifico, donde se
tiene que:

Cuadro No 35 Rangos de Correlacion.

Rango Descripcion

r=1.00 Correlacion grande, perfecta y positiva
r=0.902a0.99 Correlaciéon muy alta
r=0.7020.89 Correlacion alta
r=0.40a0.69 Correlacion moderada
r=0.20a0.39 Correlacion baja
r=0.0120.19 Correlacion muy baja

r=0.00 Correlacion grande, perfecta y negativa

Fuente: Scotet (1999, 56)

En funcién de los valores numéricos alcanzados por cada variable, dichos resultados
arrojaron una correlacion de 0,95, del que se deriva que las Habilidades Gerenciales
pueden incidir en el desarrollo y ejercicio del liderazgo Transformacional en Mipymes
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turisticas de Barranquilla Colombia.

5. Analisis Cualitativo. Categorizacion e interpretacion de
Datos. Categorias: Habilidades Gerenciales y Liderazgo
Transformacional.

Seguidamente se presenta el analisis de los datos recolectados a través de la metodologia
cualitativa, procedimiento epistémico seleccionado para la elaboracion de este aparte de
la investigacion, alaluz del método elegido para la realizacion de la presente investigacion
en su totalidad, es decir el método mixto, del cual se habla ampliamente en el capitulo
III. Es por ello, que en funciéon a las particularidades que la definen, se abre en el
entendimiento del investigador su visién sobre la realidad social imputable al objeto de
estudio, permitiendo la comprension integral del mismo.

En consecuencia, esta fase tuvo su inicio paralelamente con la decisiéon de elaborar la
investigacion, siendo la observacion inmutable del hecho y sus protagonistas, la primera
técnica implementada por el investigador para comprender el problema estudiado, ello
apoy6 en la eleccion de informantes clave, asi como especialistas.

En tal sentido, se cre6 un guion formado por 8 preguntas disefiadas para ahondar en los
datos proveidos por informantes clave y aplicado durante el desarrollo de un Focus Group,
en el cual participaron 5 gerentes de Mipymes turisticas de Barranquilla. Acciéon dinamica
orientada hacia la flexibilidad, promoviendo la apertura suficiente para la formulacion
de las interrogantes previstas, asi como otros interrogantes; ademas, del intercambio de
informacion verbal y no verbal.

Por otro lado, el proceso de categorizacion de este estudio se realizé6 observando el
protocolo del enfoque cualitativo, por consiguiente, una vez concluidas las entrevistas,
se aplico la codificacion abierta, implementando la revision minuciosa “el analisis linea
por linea”, para posteriormente implementar la axial que consiste en “reagrupar los datos
que se fracturaron durante la codificacion abierta”, (Corbin y Strauss, 2002. P 131- 135),
propiciando la constante comparacion reflexiva de los datos obtenidos, la determinacion
de propiedades al igual que las dimensiones propias del fenémeno de estudio, a fin de
extraer las categorias y subcategorias emergentes.

- Descripcion del evento.

- Participantes en Focus Group:
Jackelin Villanueva — Agencia de viajes Interdestinos Colombia.
Natalia Pérez — Hotel boutique sofichic.
Libardo Sierra — Agencia de viajes Tres perlas Ltda.
Jeison Fonnegra — Secretaria Distrital de Patrimonio, cultura y Turismo.
José Blanco - Secretaria Distrital de Patrimonio, cultura y Turismo.
Leonardo Niebles — Universidad del Atlantico.
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- Introduccién:

El Focus Group se inicié con una introduccion del investigador Dr. Leonardo Niebles,
la cual se transcribe a continuaciéon en forma textual, pues esta se constituyé como
preambulo del evento realizado.

Dr. Leonardo Niebles: Quiero primero decirles que en esta sesion se utilizaran medios
tecnoloégicos, pues vamos a grabar, a fin de tener material audiovisual para efectos de
la investigacion. A continuacion, haremos una introduccién, como lo referia el Sr. José
Blanco representante de la Secretaria de Cultura, asesor de la Oficina de Turismo, voy
a hacer una breve introduccion de lo que vamos a tratar en este focus group, y luego
entraremos en materia. Quiero decirles que mi nombre es Leonardo David Niebles Nufiez,
soy investigador, de profesion Administrador de Empresas, Magister en Administraciéon de
Organizaciones y Doctor en Ciencias Gerenciales. Asimismo, hago parte de un grupo de
investigacion denominado Organizaciones Sostenibles, el cual esta inscrito en Colciencias.

Docente en el Programa de Administracion de Empresas y este ailo comienzo como
Docente e Investigador del Programa de Administracion de Empresas Turisticas. Hoy
estamos adelantando una investigacion que tiene como titulo “Habilidades Gerenciales
como Herramienta para el Fortalecimiento del Liderazgo Transformacional en las
Mipymes Turisticas de Barranquilla”.

Esta investigacion nace o tiene la aprobacion dentro de la Universidad por parte de la
Vicerrectoriade Investigacion del Programa Administracion de Empresas Turisticas; aparte
del investigador, quién les habla, se encuentra semillero de investigacion o estudiantes y
dos estudiantes auxiliares de investigacion, los cuales con esta investigacion, ellos optan
para su titulo de grado. Aparte de esto contamos con el apoyo hoy de la Secretaria de
Cultura, Patrimonio y Turismo.

Nosotros con este estudio buscamos analizar las habilidades gerenciales como una
herramienta para el fortalecimiento del liderazgo transformacional en todas las Mipymes
del sector turismo de Barranquilla. Para ello, nos fundamentamos en teéricos como
Arroyo (2012) Madrigal (2009), Goleman (2012), Newstrom (2011), Palomo (2010), Bass
y Avolio (1994), Noguera, Pitarch y Esparcia (2009), entre otros y como método hemos
seleccionado el método mixto en la investigacion, sustentados por los aportes de
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

Esta investigacion como método mixto conlleva a tener una investigaciéon cuantitativa
y una investigacion cualitativa, aparte dentro del punto de vista metodolégico; la parte
cuantitativa ya se han entrevistado hasta el dia de hoy 117 gerentes de este sector y la parte
cualitativa tiene este focus group.

Bueno los resultados que nosotros esperamos como academia, como universidad; en
primer lugar, van dirigidos a la apropiacion social de conocimiento, es decir que, nosotros
con los resultados de esta investigacion podamos aportar y fortalecer la estructura
organizacional de las Mipymes turisticas de Barranquilla, y nosotros pretendemos
divulgarlos a través de articulos, ponencias y un libro académico, el cual estara disponible
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para todos los gerentes y la academia en general.

Como investigacion cualitativa trabaja con personas, situaciones, observaciones, historias,
conductas, funcionamientos; pero lo que se quiere es recabar informacién acerca de la
percepcion que tienen ustedes, con sus propias vivencias en el contexto de la investigacion;
es decir, aqui nos interesa indagar las habilidades gerenciales y el liderar un liderazgo
transformacional, pero desde sus vivencias, como lo perciben ustedes.

Bueno, tiene como propoésito comprender las habilidades gerenciales como herramienta
para el fortalecimiento del liderazgo transformacional, que nosotros queremos
comprender a través de sus vivencias, ustedes que son gerentes, como ustedes viven
esas habilidades gerenciales y como estas habilidades gerenciales se convierten en una
herramienta para el liderazgo transformacional dentro de su organizacién como tal.

Es bueno decirles que nosotros o la investigacion trata de recabar una informacién que
es muy propia de las organizaciones, es decir, tiene que ver con el contexto interno de
la organizacién, como se desarrollan ustedes internamente, como lo perciben ustedes,
entonces hacia alla va focalizado. Tenemos unas consideraciones, primero quiero decirles
que aqui no hay respuestas ni buenas ni malas, ni correctas ni incorrectas, sencillamente
todo lo que ustedes nos aporten va a enriquecer la investigacion, si existen algunas
respuestas negativas o positivas, todos son importantes; pues, lo que pedimos es que exista
una participacion activa de cada uno de ustedes, los miembros de este focus group, que
exista un compromiso con el objetivo de la investigacion y es poder profundizar en ambas
categorias y que exista una interrelacion entre cada uno de ustedes como miembros del
focus group.

A continuacién, haré una serie de preguntas que ustedes también puedan responder
desde la perspectiva de sus vivencias. Pero comencemos con la presentacion de cada uno
y conociendo a qué entidad pertenecen. Comencemos con la sefiora, si es tan amable.

Cuadro No 36 Codificacion y analisis Categorial.

Habilidades Gerenciales como Herramienta para el Fortalecimiento del Liderazgo
Transformacional en las Mipymes Turisticas de Barranquilla Colombia

Dia: | Mes:Octubre Ano: 2018 Hora: 10:20 Lugar:
26 Independencia
Fluvial. Calle 30 #
46-10
Categorias: Habilidades Gerenciales y Liderazgo Transformacional
No Transcripcién Focus Group Codificacion Subcategorias
Emergentes
1 [Jackelin] Buenos dias a todos nuevamente,
2 mi nombre es Jackelin Villanueva y soy
3 administradora de empresas y financiera
4 con estudios recientes en la gestion
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en Turismo Sostenible del Politécnico | Profesional Talento
5 Mayor, la empresa que represento se Humano
6 |llama Interdestinos de Colombia con | Comportamiento | Calificado
7 mas de 5 afos de operaciones aqui en | formal y amable
8 Barranquilla, como gerente y propietaria, Habilidades:
9 |es de origen bogotano pero es la mas | Representante blandas
10 | costena de la mas costena, 6sea es muy | de una empresa duras
11 |interesaday sobretodo que divulga mucho | formal técnicas
12 | nuestra cultura barranquillera sobre todo, Interpersonales
18 |no costena sino barranquillera como | Propietaria Conceptuales
14 |tal muy metida y muy entregada a este
15 | tema. E bueno, nosotros también tenemos | Interesada cultura
16 |turismo receptivo y también emitimos | de Barranquilla Tipos de
17 | tanto nacional como internacional y pues turismo:
18 | no, recientemente también, bueno no | Cultura Receptivo
19 |recientemente ya tenemos el afio pasado | Barranquillera Cultural
20 | tenemos la certificacion por parte de | Turismo receptivo
21 | calidad en el sector de la costa y pues no,
22 |a sus 6rdenes, con muchas expectativas | Certificacion de Adaptacion al
23 |de esta actividad que me parece muy | calidad cambio
24 | interesante y enriquecedora y todo lo que
25 | pueda aportarse aqui a sus érdenes.
26
Leonardo] Mmm bueno muchas gracias,
27 | adelante
28 Cambio
29 | [Natalia] Bueno, mi nombre es Natalia
30 | Pérez nosotros tenemos un hotel, se llama | Planificacion
31 | Hotel Boutique Sofichic, la experiencia de
32 | nosotros es muy empirica porque dentro | Adaptacion al
383 | de los planes que nosotros teniamos no | cambio
34 | era hacer un hotel; todo empez6 como un
35 | hostal. Profesional Talento
36 Humano
387 | [Leonardo] uhmm Resiliencia Calificado
38 | [Natalia] soy administradora de empresas, | Aprendizaje Habilidades:
39 | soy auditora en calidad sistemas de gestion, blandas
40 | pero como que todo se fue dando para que | Acompanamiento | duras
41 | lo convirtiéramos en un hotel, empezamos técnicas
42 | a construir y de ahi pues finalmente lo | Intervencion del | Interpersonales
43 | creamos y todo lo que yo aprendi, lo | estado Conceptuales
44 | aprendi fue por medio aca de la secretaria
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Emergentes
45 | que pues el acompanamiento de ellos y | Intervencion del
46 | todo lo que yo aprendi de una asesora que | estado Tipos de
manejaba todo el tema turistico conocimiento
47 Aprendizaje
48 [Natalia] entonces digamos que todo fue Gestion del
muy empirico al inicio; ya después empecé | Conocimiento conocimiento
49 | a conocer un poco mas del tema y pues | empirico
50 | ya llevamos dos afnos con el hotel en este
51 | momento.
52
53 | [Leonardo] Ok Grupo
54 participativo
[Libardo] ¢{Dos afos?
55
[Natalia] Si
56
57 | [Jackelin] éD6nde esta ubicado?
58
59 | [Natalia] En la 45 con 74 Turismo receptivo | Tipos de turismo
60 y emisivo
[Libardo] 45 con 74, muy buenas para Promocion del
61 | todos, mi nombre es Libardo Sierra Mojica | Agencias de viaje | turismo receptivo
62 | represento a la agencia de viajes y turismo | se destacan por Intervencion del
63 | Tres Perlas. tenemos el embarcado, desde | turismo emisivo estado
64 | el 2007 estamos creando, también somos
65 | turismo receptivo y emisivo y como lo | Nos vamos Acompafiamiento
66 | dije antes aqui en Barranquilla el turismo | transformando de entes
67 | en las agencias de viajes siempre se han gubernamentales
68 | destacado por turismo emisivo, pero a | Necesidad de (secretaria)
69 |la vez vamos transformando, nos vamos | cambio
70 | teniendo en cuenta que tenemos un buen
71 | destino y lo podemos vender muy bien, | Reconocimiento | Concienciacién
72 | entonces resaltando la labor que ha hecho | de los atributos de | del papel del
73 |lasecretaria de Turismo aca con el Doctor | la zona estado
74 | Luis que se meti6 mucho en el cuento
75 |y estamos ya en, nos estan facilitando | Reconocimiento | Concienciacién
76 | mucho las cosas y estamos vendiendo | de lalabor de de los atributos
77 | mas turismo receptivo, éverdad? Y a nivel | la Secretaria de turisticos de
78 | también nacional, a través de programas | turismo Barranquilla
79 | del gobierno central que como las agencias
80 | de turismo y negocio entonces ellos nos | Promocion del Promocién del
81 |estan llevando todos los destinos para | turismo local y turismo local y
82 | poder este promocionar nuestros destinos | nacional nacional
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83 | a nivel regional y a todo el pais para estar | Especialista
84 | mas dandole al turismo receptivo.
85 Asesor
[Leonardo] Ok Talento Humano
86 Funcionario Calificado
[Jeison Fonnegra] Bueno muy buenos dias | publico de:
87 | a todos, personas que no me conocen mi | Oficina de Habilidades:
88 | nombre es Jeison Fonnegra, soy asesor | Turismo blandas
89 |de la Oficina de Turismo, esta oficina | Oficina de duras
90 | que esta adscrita a la Oficina de Cultura, | Cultura, técnicas
91 | Patrimonio y Turismo, pues ya tengo | Patrimonioy Interpersonales
92 |algunos afios acd, 4 anos como area de | Turismo. Conceptuales
93 | turismo digamos 2 afios, dos afios ya como
94 | oficina de turismo creada, manejo toda la | Oferta
95 | partedeofertacomplementariadel turismo | complementaria | Estado
96 | ,iqué es eso de oferta complementaria?, a | de turismo coordinador y
97 | veces decimos ofertas complementarias y planificador
98 | la gente queda como i{qué es eso? Hay una | Coordinaciéon
99 | cadenadevaloren el turismo normalmente | de informacién | Acompafiamiento
100 | lo que las personas adquieren un servicio, | referente a
101 | hospedaje, servicio de algin operador |la demanda Politica Publica
102 | turistico, esto es relacionamiento que | de servicios
103 | puede tener la oficina de turismo con | turisticos Intervencion del
104 | centros comerciales, restaurantes, guias estado
de turismo aunque el guia de turismo no | Politica Publica
105 | hace parte de la cadena pero digamos es | Turismo de
106 | organico; tenemos el turismo naturaleza | Naturaleza
107 | que es la vocacion que se esta dando ahora
108 | en la ciudad el contacto directo con las | Contacto directo | Tipos de Turismo
109 | entidades por donde entran los visitantes | con prestadores
110 | que son aeropuertos, terminal transporte, | de servicio
111 | peajes y otras cositas mas también estamos Identificacion de
112 | pues a plena disposicion de la oficina de | Disposicién prestadores de
113 | turismo para lo que ustedes necesiten y | de servicio servicio
114 | bueno resaltando un poco lo que dicen | (vocacion)
115 |los empresarios si es cierto que el tema Vocaci6on de
116 | del turismo receptivo hace algunos afos | Infraestructura servicio
117 | no se veia en Barranquilla pero por todos
118 |los cambios de la infraestructura que ha | Carnaval de
119 | subido la ciudad sobre todo de cara del rio | Barranquilla
120 | ademas del carnaval de Barranquilla que
121 | es un producto que tiene varios afios pero | Vision
122 | que se ha venido fortaleciendo con una Empresarial
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123 | vision bastante  empresarial; entonces | Opciones para
124 | ya hay como mas opciones para que las | promover
125 | empresas puedan hacer turismo receptivo, | turismo receptivo | Talento Humano
126 | estamos trabajando mucho en potencializar Calificado
127 | y ayudar al sector empresarial a eso. Potenciar
128 al sector Habilidades:
129 | [Leonardo] Muchas gracias empresarial blandas
duras
130 | [José] Bueno, mucho gusto para los | Especialista técnicas
1381 | que no me conocen mi nombre es José | Asesor Interpersonales
132 | Blanco, asesor de la oficina de turismo y | Profesional Conceptuales
1383 | enlace de todos los temas del segmento
134 | de alojamiento y hospedaje con la cadena | Funcionario Estado
185 | de valor con el distrito, profesional en | publico de: coordinador y
186 | finanzas y relaciones internacionales y no | Oficina de planificador
187 | puedo agregar mas de lo que todos han muy | Turismo
1388 | bien comentado que es digamos que un | Oficina de Acompanamiento
189 | poco de lo que venimos haciendo desde la | Cultura,
140 | administracion para potenciar mas nuestro | Patrimonio y Politica Publica
141 | destino y fortalecer el tema del turismo | Turismo.
142 | receptivo que también resalto como antes Intervencion del
143 | lo comentaban los compaiieros. Politica Publica estado
144 | [Leonardo] ok, tenemos algo..pasé algo
145 | que no debe pa, suceder en un focus group | Segmento
146 | que no pueden alojamiento y Fortalecimiento
147 alojamiento del turismo
[José] Salir receptivo
148 Cadena de valor
[Leonardo] Salir... con el distrito
149
[Natalia] Ahh Jajaja Potenciar a Habilidades:
150 Barranquilla blandas
[José] Si como destino duras
151 | [Jeison] Ah pero es por el tema de edicién, | turistico técnicas
152 | por el tema de las grabaciones, ino? Interpersonales
153 Receptividad con | Conceptuales
[Leonardo] Si es.. bueno, vamos a |elllamado de
154 | comenzar con las interrogantes, vuelvo y | atencién
155 | les comento, las interrogantes son a son
156 | abiertas todos pueden participar, es lo que | Receptividad
157 | ustedes perciben, cualquiera que ustedes | en cuanto a las
158 observaciones

[Libardo] épositivas o negativas? Claro
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159 | [Leonardo] como ustedes las entiendan, | Retoma del
pero lo importante es que gire la | control del Focus
160 | respuesta en torno, o su o su opiniéon o | Group
161 | su comentario entorno a lo que al objeto
162 | de la investigacion que son habilidades
163 | gerenciales y liderazgo transformacional, Tipos de
164 | vamos a iniciar la primera interrogante, habilidades
165 | pues la pueden observar Primera gerenciales
166 Interrogante
éCual consideran ustedes es la definicion Lider Gerente
167 | mas especifica de lo que es un gerente?
168 Lider Gerente Valores
[Natalia] Para mi un gerente debe ser un
169 | lider muy comprometido y muy basado en | Comprometido | Objetivos
170 | objetivos especificos y metas claras ,tenery definidos
171 | contar con un equipo que hable el mismo | Objetivos
172 | idioma, que quiera trabajar en pro de sacar Metas Claras
178 |la empresa adelante; si uno no tiene un | Metas
174 | grupo comprometido, no funciona porque Trabajar en
175 |todos van a estar hablando un idioma | Equipo de trabajo | equipo
176 | totalmente diferente entonces nada avanza,
177 | por una sola persona que uno tenga sin | Hablando un Procesos de
178 | compromiso, con un ambiente que no es | idioma diferente | Comunicacién
179 | el correcto, las cosas no avanzan, se quedan
180 | como estancados todos los procesos. Estancamiento Inmovilidad
181 | Entonces basicamente ser lider, para mi
182 | ser lider, tratar muy bien a la gente y tener | Tratar bien a la Componentes
183 | un compromiso claro de qué es lo que se | gente Liderazgo
184 | quiere, las metas claras de qué es lo que Transformacional
185 | se quiere lograr con, en mi caso pues un
186 | hotel. Opiniéon Caracteristicas
coincidente liderazgo
187 | [José] Si claro. transformacional
Deficiente
188 | [Libardo] Si, o sea este.. bueno |habilidad blanda | Tipos de
189 | complementado, si, el gerente es lo que |y expresion habilidades
190 | dice ella, el lider y conocer el objetivo de lo gerenciales
191 | que se quiere, verdad? de lo que se quiere, | Lider Gerente
192 | de lo que dice la compariera de tener un Lider Gerente
193 | buen grupo, de eso se trata el gerente, | Equipo de trabajo
194 | seleccionar y tener un buen grupo, que
195 | todos estén comprometidos es decir y que

todos les guste y todos se metan en el
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196 | cuento, en el rollo, verdad? Que esto es de | Capacidad para
197 | todos, que esto no es necesariamente de | elegir un buen Trabajo en equipo
198 | una sola persona, que sea de todos y de un | equipo de trabajo
199 | trabajo en equipo. Toma de
Valores decisiones
200 | [José] Asi es; no si, yo creo que la, viene
201 | siendo esa, la cualidad de un gerente es | Conformacién
202 | saber armar equipo por intermedio de la | del equipo de Habilidades
203 | generacion de y el fortalecer y siempre | trabajo como Gerenciales
204 | incentivar al tema de trabajo en equipo en | cualidad.
205 | la cadena, en toda la organizacion; ademas, Tipos y factores
206 | de ser esa persona que lleve el liderazgo, | Lider gerente
207 | que tenga las metas claras, que les haga Toma de
208 | cumplir a todos esos objetivos y que les | Objetivos decisiones
209 | lleve por ese camino y ese lineamiento a | Metas
210 | cumplir una meta o un objetivo especifico Trabajo en equipo
211 | que es que es..no sé.. la generacion de | Valores
212 | metas o en forma general. Objetivos y Metas
Compromiso Planificacion
213 | [Jeison] Personalmente opino que un
214 | gerente, sabiendo mucho la diferencia | Cumplir Valores
entre ser jefe y ser un lider, la persona
215 | que inspira siempre, un lider siempre | Diferenciar Jefe | Etica
216 | debe ser inspirador es decir motivar a | de lider
217 |las demas personas o a los colaboradores,
218 | pues ya hablamos de colaboradores, no | Colaborador Liderazgo
219 | de trabajadores sino colaboradores; asi la | Versus Inspiracional
220 | vision, es una persona con pensamiento | Trabajador
221 |integral, es decir, no solamente si es Inspiracion
222 | administrador de empresas, pero es una | Vision idealizada
223 | persona que debe tener un foco y querer
224 | decir, si la empresa, si la empresa es pyme | Gerente = Componentes
225 |y es pequena de pronto no tenemos una | persona con del liderazgo
226 | gran area de gestion humana, tenemos una | pensamiento Transformacional
227 | persona que lidera recursos humanos, es | integral
228 | una persona que debe hacer el proceso por Caracteristicas
229 | ejemplo de seleccion de perfil en los cargos | Gestion humana | del liderazgo
230 |teniendo en cuenta la competitividad Transformacional
231 | que debe tener cada persona para cada | Seleccion de
232 | cargo porque a veces caemos en el en el | perfil de cargo Habilidades
233 | error de delegar una persona que incurre Conceptuales
234 | empiricamente en algo; es ahi donde | Competitividad

comienzan los choques, éno?, las barreras.

de la persona
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235 | Un gerente integral debe tener en cuenta | Desconocimiento | Gestién del
236 |la cultura organizacional de la empresa, | como barrera conocimiento
237 | es decir porque a veces venimos de otras
238 | ciudades, venimos de otros paises y | Gerente Integral | Componentes
239 | tratamos de emplear nuestros métodos del liderazgo
240 | o sistemas de proceso en una empresa | Cultura transformacional
241 |pero la cultura de una ciudad es muy | organizacional
242 | importante porque tenemos que conocer Habilidades
243 | las conductas, por eso las cosas con las que | Identificar y Gerenciales
244 | dialogan las personas es lo que necesita el | conocer las
245 | gerente, el lider. Para mi la palabra clave | conductas o
246 | seria integral, es decir, conocer de todas | comportamientos
247 | las areas, es decir, tener los conocimientos
248 | competitivos de esto. Dialogos Procesos de
248 | [José] Asi es. Comunicacion
249 Integral como
250 | [Leonardo] qué palabra clave.
251 | {Ustedes podrian explicar qué entienden | Opiniones Habilidad
por habilidades gerenciales? coincidentes Gerencial como
Poder
[Libardo] no habilidades gerenciales | Segunda Conocimiento
252 |es el poder, bueno es el conocimiento | Interrogante
253 | que se tenga al respecto de lo que se esta
254 | haciendo, éverdad? Y de dénde, de donde | Habilidad
255 | esté, en qué parte esta. Siyo soy gerente de, | Gerencial como
256 | por ejemplo, el Alcalde, de Barranquilla, el | Poder
257 | alcalde tiene que saber de Barranquilla, | Conocimiento
258 |tiene que saber donde estin las cosas,
259 | iverdad? Conocimiento
profundo de Habilidades
Las habilidades de ese gerente es | Barranquilla gerenciales
260 | saber solucionar, saber manejar y saber | (contexto)
261 | administrar todo lo que es para poder hacer Tipos y Factores
262 | un buen programa, un buen desarrollo de | Saber solucionar
263 | su gerencia, {verdad? entre otros. Ahora | como habilidad
264 | vamos al nivel empresarial, igualmente | gerencial
265 | cual es el, cual es la actividad econdémica y
266 | qué es lo que se percibe, qué es lo que es, | Conocimiento
267 | qué es lo que se requiere, qué es lo que se | del negocio.
268 | quiere, en verdad cual es el objetivo de esa | La actividad
269 | empresa; entonces las habilidades de un | econémica

gerente es llevar a cabo todas las metas




Habilidades Gerenciales

116 T
.. . .. Subcategorias
No Transcripcion Focus Group Codificacion
Emergentes
270 |y estar bien o6sea también conocer | Objetivo dela | Gestion del
271 | todo, todos, toda la empresa para poder | empresa conocimiento
272 | desarrollar y bueno digo yo que las
273 | habilidades tienen el gerente desarrollarlas | Desarrollar las
274 | y llevarlas a cabo. habilidades
275
276 [Natalia] Si, basicamente son las
277 | capacidades que tiene el gerente para
278 | liderar y para poder dejar las habilidades | Capacidad Habilidades
que tiene parala parala toma de decisiones, | ‘para la toma Gerenciales
279 | para el manejo de los recursos humanos, | de decisiones Tipos y factores
280 | para el manejo de todo el liderazgo que
281 | requiere ser manejar una empresa porque | Gestion Liderazgo
282 | es dificil uno aprende hasta de legisla, | del Talento Transformacional
283 | legislacion y le toca volverse habil en todo | Humano Componentes y
284 | tema de normas, en todo tema de leyes que Caracteristicas
285 | realmente lo van formando a uno. Esas | Manejar la
286 | habilidades se van adquiriendo a medida | empresa Conocer el
287 | que uno va experimentando con el paso del modelo de
288 | tiempo; para mi es como un complemento | Legislacion Negocio
289 | del liderazgo y del ser integro y de muchas
290 | cosas mas. Aprendizaje Marco Juridico
291
292 | [Jackelin] Bueno, yo entiendo las | Experticia Aprendizaje
293 | habilidades gerenciales como el conjunto
de competencias que tenemos cada uno | Liderazgo Know How
de nosotros, que digamos, aplicamos | integral
294 | en determinado contexto donde nos Gestion del
295 | encontremos desarrollando todo lo que es | Concepto Conocimiento
296 | la parte de nuestro conocimiento cognitivo
297 | e igual con liderazgo, también, igual con | Conocimiento | Procesos
298 | el..digamos también la capacidad de, si neuronales
299 | al menos no de no participar activamente | Cogniciéon
300 | en todo lo que en este ambito de turismo, Aprendizaje
301 |en todas las campanas y en todo este | Liderazgo
302 | fortalecimiento de lo que queremos, de
303 | donde queremos llegar pues lo miro desde | Participacion Habilidades
304 | el punto de vista o colocando como ejemplo Gerenciales
305 [la ciudad de Barranquilla; entonces, | Habilidad =
306 | entiendo por eso que es habilidades y lo | Capacidad
307 | que es liderazgo.
308 | [José] Todos €sos conocimientos

competentes de digamos de cada lider, o
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309 |de cada gerente o de cada como decia | Definiciéon de Habilidades
810 |Jeison, colaborador, es una palabra que | Habilidades Gerenciales
3811 | mucho se esta usando hoy en dia para Tipos y Factores
saber administrar, gerenciar y gerenciar | Colaboradores
todo, digamos toda esa esa esa empresa Visién renovada
3812 |o ese segmento de trabajo que viene a | Liderazgo del del liderazgo
313 | desarrollar. Colaborador
314 Colaboradores
815 | [Jeison] Si, digamos que desde mi punto de | Habilidades capacitados
316 | vista, habilidades gerenciales no las veamos | gerenciales en
817 | unicamente en la cabeza de la empresa, | el colaborador | Gestion de las
318 | digamos las habilidades gerenciales las emociones
319 | puede despertar cualquier lider de cada | Gestion
area o cualquier colaborador, por eso | Humana Tolerancia
320 | hablaba principalmente que es importante al cambio, la
3821 | cuando el area de gestion humana genera | Conocer las adversidad e
322 |los perfiles de los cargos y conocemos las | capacidades del | incertidumbre
323 | capacidades que tienen, las capacidades | colaborador
824 | que tiene cada persona, écuindo vamos a
825 | ver las habilidades gerenciales? Cuando Habilidades
326 |se presenten situaciones adversas que | Habilidades Gerenciales
827 | te hacen salir de la zona de confort, que | gerenciales Tipos y Factores
328 |te hacen tomar decisiones; entonces ahi | para afrontar la
329 | vamos a ver el powerfull que tiene cada | incertidumbre
330 |persona que obviamente lo delega el Liderazgo
3831 |lider de la empresa y ahi vamos a ver las transformacional
332 | competencias que tiene cada persona ya | Zona de Componentes y
333 | sea dedicada al area financiera, al area | confort Caracteristicas
834 | comercial, al area de promocién que mas
335 | o menos son areas que de una u otra forma | Toma de
336 |se cruzan transversalmente, entonces a | decisiones
837 | veces los errores de los gerentes esta en Powerfull
338 |todas las decisiones tienen que pasar | Powerfull
339 | por los gerentes, entonces cuando ti le | (Poderoso) Transversalidad
340 | agregas un powerfull a una capacidad de
341 | tomar decisiones a cada jefe, es mas facil Toma de
342 |la capacidad de respuesta que tienen en | Delegar decisiones
348 | vez de perder buena oportunidad de la
344 | empresa por esperar la decision por si esta | Competencias
845 | ligada por cualquier aspecto, digamos que
346 |las habilidades gerenciales se despiertan | Error en
847 | cuando una empresa se sale de su zona de | la toma de
348 | conforty se presentan situaciones adversas. | decisiones
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349 | [Jackelin] Agregar o complementar lo | Error enlatoma | Trabajo en
350 | que dice Jeison y es algo importante y | de decisiones equipo para la
351 | fundamental que es la motivacion porque promocion del
352 | no significa ser un gerente pero si estamos turismo
353 | encaminados en el tema de Barranquilla,
354 | todo este tema si todos estamos trabajando
355 | en equipo en diferentes areas del turismo, Motivacién
356 | dentro del mismo sector, gremio eh poder
357 | motivar a llegar todos a ese fin, desde | Trabajo en
358 | inclusive desde mi puesto, desde mi cargo, | equipo dentro del
359 | sin llegar de pronto a que solamente eso es | sector
360 | deber u obligacion del lider, no del lider,
361 | del gerente, sino de cada uno, de motivar | Motivar
362 | todas a trabajar en equipo buscando ese
363 | bien comun, en esa parte integral. Promocion
364 del turismo
365 | [Natalia] Eso hace parte de las habilidades | responsabilidad
366 | humanasdeun gerente, o seacomplementa | de todos
367 | las habilidades que debe tener un gerente
368 Estrategia
369 | [Libardo] pero el gerente también, este Planificaciéon
las habilidades de colocar a las personas estratégica
3870 |idoéneas en donde corresponde, {verdad?
371 | para su equipo, para su equipo, écierto? Y
372 | delegar a quién hay que delegar como decia
373 | Jeison para que no se atrasen los procesos;
373 | entonces también es como el juego de
374 | ajedrez, o sea colocar las piezas donde es y
375 | tener un buen juego; esas son habilidades
376 | fundamentales de la gerente, del gerente.
377
378 | [Leonardo] Ok, ahora, me gustaria conocer
379 | de ustedes
380 Tercera pregunta
381 | {Qué habilidades consideran debe poseer
un gerente de las Mipymes Turisticas de
382 | Barranquilla?
383
[Libardo] Comiencen
384
385 | [Jeison] que comiencen los gerentes jaja los

empresarios
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386 | [Natalia] las habilidades que debe tener un | Habilidades Habilidades
gerente Gerenciales Gerenciales
387 Tiposy
[Leonardo] Considera usted debe poseer Factores
388 | un gerente de las Mipymes de Barranquilla
389
[Natalia] Las mismas, es que las habilidades | Aprendizaje
390 | son habilidades técnicas, habilidades
3891 | humanas, habilidades de conceptos que | Estrategias
es lo que yo digo las habilidades las va Participacion
892 | adquiriendo uno, o sea, son muchas cosas
393 | al mismo tiempo. Digamos en las técnicas | Mercado Colaboradores
aprender todo el manejo de los procesos,
394 |el manejo contable, manejo de cémo
895 | negociar con otras empresas, las estrategias | Calidad
896 | que se van a manejar para poder sacar x
897 | oferta al mercado para atraer mas clientes | Servicio
398 | o la habilidad e pues humana, con todo el
899 | personal con el que uno trabaja y hasta con
400 | los mismos clientes, el poder prestarles un
401 | buen servicio, lo que el cliente dice, pueda | Participaciéon
402 | regresar, nos pueda recomendar, que le | de todos los
403 | brinda, que le podamos brindar un servicio | colaboradores
404 | de calidad porque es un complemento de
405 |todo, tanto de la gente que trabaja con
406 |uno, desde la camarera que atiende al
407 | sefor hasta el sefior de vigilancia que esta
408 | recibiendo, entonces o seria como todas las
409 | que hemos mencionado anteriormente, un Experticia
410 | complemento de muchas cosas.
411
412 | [Libardo] Bueno en mi experiencia como
413 |un gerente Mipyme aca en Barranquilla
414 | seria como identificar las debilidades del
415 | sector, del mercado para fortalecer y pues | Experticia
416 | como gerente, ino? y darle ese punto ahi,
417 | 6sea fortalecerlo; por ejemplo si yo veo | Identificar
Barranquilla es flojo en el sentido de vender | debilidades
418 | el destino, entonces pues yo me fortalezco Infraestructura
419 | alli, iverdad?, fortalecemos ahi, este creo | Fortalecimiento
420 | yo donde puede, donde puede considerar
421 |la gente... o por ejemplo, cuando yo traigo




Habilidades Gerenciales

120 T
.. . .. Subcategorias
No Transcripcion Focus Group Codificacion
Emergentes
422 | un turista en carnavales y él me decia: yo, | Infraestructura Turismo de
428 | lo alojamos en un hotel bien bonito en el experiencia
424 | Estelar y me dice pero yo veo aqui todo
425 | blanco, todo, entonces qué quieres? Le Factor humano
426 | dije al italiano y me dijo yo quiero ver algo y cultural como
427 | diferente, algo..., nosotros eso lo vemos por | Turismo de valor turistico
428 | allay es cierto , entonces quiere ver, o sea, | experiencia
429 | cuando lo llevamos a ver gente, cuando
430 | €l vio la gente como se pintaba, como se, | Factor humano Competencia
431 | o sea como se ve en carnavales, como se | y cultural como
432 | colocaban sus vestimentas; eso para ellos | valor turistico
433 | es muy importante, entonces es identificar
434 | esa parte, qué es lo que requiere la gente,
435 | qué es lo que le gusta ver entonces qué | Mejor oferta
436 | es lo que nosotros tenemos que ellos no | turistica Talleres de
4387 | tienen, entonces es alli donde nosotros Carnaval
438 | nos fortalecemos, elaborar esos productos,
439 | éverdad? y ponerlos o sea, llevarlos a cabo
440 |y disenarlos y venderlos; entonces yo digo
que a través de nosotros las Mipymes,
441 | tenemos que hacer eso, no solamente ese | Competir con
442 | producto sino varios productos y otros | otros destinos
443 | productos e investigar qué o sea qué mas | como Cartagenay
444 | hay, qué mas hay, porque a veces nos | Santa Marta Liderazgo
445 | dicen a nosotros, nosotros llegamos a Compartido
446 | Barra.., llegamos a Cartagena y pasamos
447 | por Barranquilla, nada mas conocemos
448 | el estadio y nos vamos para Carta..., Santa
449 | Marta y no, venga, en Barranquilla si hay
450 | que hacer, hay mucho que hacer, en el
451 | Atlantico, vengan, hay esto y lo otro, esto y
452 | lo otro y hay talleres de carnaval, hay esto,
453 | ahi le ensefiamos a bailar champeta; y eso,
454 | ellos cuando llegan aca a Barranquilla y le | Talleres de
455 | hacemos esto, entonces ellos son 6yeme | Carnaval
456 | si hay, en Barranquilla si hay, entonces yo
457 | digo que fortalecer fortalecer ese privilegio
458 | que tenemos y hacerlo y llevarlos y hacerlo
459 | conocer... no sé.
460
461 | [Jos€] Yo creo que de las habilidades, de las
462 | habilidades que hay que resaltar, es el tema

del gerente de una Mipymes debe ser
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463 | dinamico, debe saber adaptarse a los | Dinamismo Lider dinamico
464 | cambios considerables que desde el destino | como habilidad
465 | se vienen presentando porque ya metimos | Gerencial
466 | ahi una palabra que es el tema turistico, Caracteristicas
467 | entonces es como, es cOMo Nnosotros nos del lider
468 | potenciamos a partir del crecimiento que | Adaptarse al
viene generando la ciudad, cémo podemos | cambio
469 | potenciar todas nuestras empresas para Adaptacion al
470 | saber adaptarnos a esos cambios que cambio
471 |se vienen generando, por ejemplo: el
472 |segmento que nosotros fortalece.., el
473 | fuerte turistico para Barranquilla es el Tipos de turismo
474 | tema de turismo de negocios.. entonces
475 | qué, como nosotros nos adaptamos y
476 | seguimos trabajando para no perder las | Turismo de Fortalezas del
477 |ruedas de los lineamientos, digamos, | negocio turismo de
478 | gubernamentales, no hablemos solamente barranquilla
479 | del distrito porque eso todo viene de una
480 | estrategia de caracter nacional, cémo | Cultura Tipos de turismo
481 | podemos también potenciar como lo decia
482 | Libardo todo este tema de la cultura, de | Diversidad Gastronomia
483 | la diversidad cultural que tenemos, como | Cultural
484 | aprovechamos y como potenciamos todo Playas
485 | el tema de la gastronomia; entonces a eso | Vision
486 |llamo el tema de ser, de tener habilidades
487 |para ser dinamico y poder un poco Liderazgo
488 | adaptarse a como evoluciona el destino en transformacional
489 | temas turisticos como tal. Componentes y
490 Caracteristicas
491 | [Natalia] Seria lo que venimos trabajando
492 | con la secretaria, que es el trabajo que esta | Acompanamiento | Relacion del
493 | haciendo para que desde las empresas, de | de autoridades de | Estado con
494 | los hoteles, de las agencias se da conocer | gobierno las Mipymes
495 | barranquilla como no sélo como una turisticas de
496 | ciudad empresarial sino una ciudad donde | Barranquilla Barranquilla
497 | también hay cultura, donde también hay | ciudad
498 | restaurantes, hay gastronomia de alta | empresarial y
calidad, donde también hay eventos, donde | cultural, parques,
499 | la gente puede ir a un parque y se puede | gastronomica,
500 | sentir comoda, viendo el folklor de aca, o | eventos, Habilidades
501 |lo mismo, o también lo que estan haciendo | restaurantes, de Gerenciales
502 | en Puerta de oro, el malecén, porque alla | Folklor
503 | se realizan eventos, entonces basicamente
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como el mostrar a todas las personas | Barranquilla Liderazgo
504 | con creatividad con cosas de la cultura; | Puerta de oro Transformacional
505 |légicamente Barranquilla a todas las
506 | personas que vengan, que pasen o hasta | Creatividad
507 | nuestra propia familia porque muchos no
508 | conocen realmente como es Barranquillay
509 | hastadonde,lo digo por experiencia propia,
510 | nadie de mi familia conocia Barranquilla y
511 |los que han venido me dicen: no pueden
512 | creer que Barranquilla tenga un malecén, | Desconocimiento
518 | no puedo creer Barranquilla tenga tantos | de los atributos de | Promocién de
514 | lugares bonitos: bocas de ceniza, entonces | Barranquilla los atributos de
515 |es como la creatividad que uno pueda Barranquilla
516 | tener mostrando la ciudad.
517
518 | [Jeison] bueno, para fortalecer un poquito
519 |la idea de Libardo, que lo enfocé6 mucho
520 | al tema competitivo que pueden tener las
521 | empresas, le puedo decir un poquito mas a
522 | manera como debe ser el sector en el que
523 | nosotros trabajamos. Algo que siempre ha Innovacion
524, | estado en el tema, es el ser innovador pero
525 | para poder ser innovador de un destino, | Innovador
526 | debes conocer tu destino y cada digamos | Competitividad
que, y eso no solamente se da en turismo,
527 | se da en todos los sectores empresariales; | Competitividad Competitividad
hay una ventajas comparativas que tienen | cultural
528 |los destinos, ventajas comparativas
529 | que van dedicadas al destino, es decir,
530 | Cartagena tiene esto, Barranquilla tiene
531 | competitividad cultural, que en algin | Ventajas
532 | momento se cruza con el turismo porque | comparativas
533 | principalmente pues los gerentes pueden Habilidades
534 |identificar las ventajas comparativas del Gerenciales
535 | destino que tienen, équé haria yo con el | Trabajo en equipo | Tipos y Factores
536 | destino? Yo cogeria todo mi equipo y me
537 | fuera con ellos por toda Barranquilla para
538 | que ellos vieran qué tiene Barranquilla o
539 | me contactaria con una oficina de turismo
540 | para que me diera una charla sobre
541 | turismo, es decir, conocer qué tiene el
542 | destino que pueda fortalecer a mi equipo,
543 | lo que tu dices, las personas quieren ver
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algo diferente de lo que ven en sus | Experticia Liderazgo
ciudades, quieren conocer la idiosincrasia Transformacional
544 | del ser Barranquillero pero a veces en una Componentes y
545 | simple llamada te toca el grupo, es que yo Caracteristicas
546 | quiero ver algo entonces la persona que esta
547 | atendiendo sabe lo que tiene Barranquillay
548 | le puede enseguida proponer algo a cambio
549 | de ah bueno, déjame y consulto, sefor
550 | Libardo qué podemos hacer con..mientras
551 | que la persona esta ahi. Hay algo que tiene
552 | el turismo y se maneja desde el principio y | Factor humano
553 | es el tema de experiencia, entonces, desde | y cultural
554 | el tema del servicio, desde que tu llamas, | como valor
555 | desde que tu buscas por una pagina web | turistico
556 |y todo entra por los ojos; entonces de ahi
557 | comienza la experiencia del turista, desde
558 | ahi hasta que conoce todo y si algo malo le
559 | pasa, todo eso se va a quedar en la retina; si
560 | algo malo pasa, algo que no le gusto, lo va
561 | a contar a unas 20 personas por lo menos Gestion del
562 | ylo que pasa realmente bueno se lo cuenta | Mejor oferta Talento Humano
563 | como a diez. turistica
564 | Exactamente entonces digamos que una de
las habilidades que realmente lleva el sector
565 | empresarial es esto, conozcamos nuestro
566 | destino, cuales son las fortalezas, miremos
567 |esas ventajas comparativas que tenemos
568 | con los otros destinos que estan cercanos,
569 | también complementarnos porque esta
570 | ha permitido ser muy persuasivo en
571 |la toma de decisiones y a cuidarse en | Competir Etica
572 |todas las entidades, alcaldias, estan las | con otros
573 | gobernaciones, estd probarranquilla, todo | destinos como
574 | eso, entidades que estan para prestar | Cartagenay
575 | los servicios y otros; conocer el lenguaje | Santa Marta
576 | turistico porque lo que es para nosotros
577 |algo, para los de afuera no.. por eso
578 | hablamos de una ruta turistica, las personas
579 | que van por una ruta turistica es pasar por
580 | varias ciudades de una region, entonces
581 |vamos a ver que hay una ruta turistica
582 |y loégicamente tenemos Barranquilla,
583 | entonces tenemos que conocer mejor el
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584 |lugar turistico, incluso para esta | Talleres de
585 | investigacion es muy clave a la hora de | Carnaval
586 | hacerlo.
587
588 | [Leonardo] Ok
589
590 | [Jackelin] Yo ahi agregaria que también
591 |realmente es muy importante el
592 | conocimiento con todos los actores,
5938 | digamoslo asi, del negocio, ya, iya los
594 | negocios desde el lado porque qué sucede?
595 | Porque a veces nosotros somos agencias de
596 | turismo pero nosotros no somos guias de
597 | turismo, desconocemos nuevas zonas que | Desconocimiento
598 | han salido ahora mismo, en caso puntual,
ha habido, por lo menos el malecén, yo | Adaptarse al
599 | conoci el malecén pues estoy aca, toda la | cambio
mayoria de personas conocen el malecén
600 | pero de este sector, muchas desconocen el
601 | sector de la via 40 hacia el norte, muchos
602 | desconocen el tema del museo, del museo
603 | aca del Caribe y eso porque de pronto no
604 | es nuestra especialidad; hay otra area que
605 | eslade los guias de turismo, de guianza.
606
607 | [Leonardo] ajam
608
609 | [Jackelin] la alianza, como turista, como | Turismo de Guia | Tipos de
610 | agente a veces no conoces eso. Participar Turismo
611 |todos activamente, conocer todos
612 | activamente el punto de engranaje aparte
613 | de los sitios que ofrece el lugar también
614 | digamos los actores que hacen parte de | Alianza
615 | esto y ahi nos permite prestar un mejor
616 | servicio; nosotros de pronto en ese afan, | Engranaje
617 | dejamos de mostrar la ciudad desde el
punto de vista como debe ser: turistico. . | Mejores servicios | Asociatividad
618 | Entonces no s6lo Barranquilla es carnaval, Empresarial
no so6lo Barranquilla es llevarlo a, bueno ya
619 | no existe, aca la guacherna, sino al sitio a la
620 | parte, el foco del sector gastronémico, eso
621 | es turismo; esa parte la estamos dejando

como que solamente es el paseo, al
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622 | malecén, sino entrar a interactuar con | Talleres de
623 | todos los actores que hacen parte digamos | Carnaval
624 | del sector econémico de la ciudad.
625
626 | [Jeison] O sea, potencial.
627
628 | [Leonardo] Bueno teniendo en cuenta el
629 | contexto en el que se ha desarrollado esta,
630 | la, sus respuestas.
631 | {Ustedes consideran que existe alguna
632 | habilidad gerencial pero muy especifica
633 | que para ustedes sea primordial deban
634 | tener los gerentes para lograr los objetivos
635 | de su organizaciéon?
636
637 | Me explico, hablamos de algunas

habilidades, ustedes expresaron algunas

habilidades, ‘existe alguna primordial
638 | para lograr el objetivo de la organizacion? | Cuarta Pregunta

Hablando de la organizacion como un

entorno, <no es cierto?
639 | [Natalia] Para mi la humana, las personas,
640 | para poder lograr, para mi, 6sea por
641 | experiencia, las personas, para mi es
642 | primordial porque gracias a ellos yo logré
643 | que el hotel estuviera lleno y que esté | Habilidad
644 |lleno constantemente gracias al servicio | Humana
645 | que prestamos, gracias al compromiso Gestion
646 | de ellos, gracias a todas las cosas buenos, del Talento
647 | buenas que ellos han aportado ala empresa | Aporte de la Humano
648 |y gracias también a la gestion que por mi | experticia del
649 | parte realicé con todas las personas que | talento humano
650 | intervinieron para poder hacer realidad el
651 | sueno de poder prestar un buen servicio de
652 | calidad, para mi, pues las personas. Valores

Etica

653 |[José] Pues para mi el tema del
654 | conocimiento del entorno, que era lo que | Principios
655 | de pronto lo que hablabamos aqui, el tema
656 | de la capacidad de planear, la capacidad
657 | de trabajar y la capacidad de trabajar en
658 | equipo y de hacer equipo, que va mucho
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659 | con el tema del capital humano que desde | Servicio de
660 | cada empresa pueda un gerente estar en su | calidad
661 | equipo.
662
663 | [Libardo] Claro que si, yo diria que
664 | convocar,oseaconvocarasectores,{verdad? Gestion del
665 | O sea el gerente debe por ejemplo, yo me | Conocimiento Conocimiento
667 | pongo a pensar, pensar en, o sea, cOmo

haria yo para que, potenciar Barranquilla o

si Barranquilla, potenciarlo turisticamente | Capacidad para Habilidades

y digo bueno vamos a hacer, vamos a | Planear conceptuales
668 | convocar el sector de distrito, el sector de
669 | gobernacion éverdad?, el sector de hoteles,
670 | el sector de agencias de viajes , el sector de
671 | restaurantes, vamos a hacer no sé, un .no | Convocar Liderazgo
672 | sé.. algo donde nosotros potenciemos y
673 | nos empoderemos de esto y hagamos,
674 | saquemos adelante programas y vendamos | Persuasion Comunicaciéon
675 | esto, no sé, como lo hacen ,vamos a las

diferentes , después que hagamos un buen

producto fuerte, salgamos a vender este
676 | fuerte buen producto, {cierto?; convocar,
677 | mas que todo convocar. Factores de las
678 Trabajo en habilidades
679 | [José] o sea trabajo en equipo. equipo gerenciales
680
681 | [Libardo] y trabajo en equipo, como dice
682 | José, trabajo en equipo
683
684 | [Jackelin] Yo diria que capital humano,
685 | trabajo en equipo, lo que dice Libardo me
686 | identifico totalmente, podriamos llamarlo
687 | vision estratégica, Osea ir siempre un
688 | poquito mas alla y... por lo menos yo ayer
689 | estabaque el alcalde estaba promocionando
690 | unos juegos, estaba postulandose, no sé | Talento Humano
691 |si lo estaban aprobando pero ir mas alla, Gestion
692 | 6sea siempre ir con esa energia buscando del Talento
693 | siempre no sé, pero ir siempre buscando Humano
694 | nuevos mercados, contando pues con la

parte de la innovacion, la parte también la
695 | parte competitiva, precios competitivos,
696 | toda esta cuestion, pero siempre con esa
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697 | vision estratégica, de lo que puede ser | Vision estratégica
generar valor tanto en ingresos como
698 | también para la ciudad, pues pensaria
699 |yo que la visiéon estratégica seria algo
700 | fundamental. Esfuerzo
701 Caracteristicas
702 | [Leonardo] Bueno, ahora me gustaria del liderazgo
7038 | conocer transformacional
704
705 | [Leonardo] Ahora, Coémo definirian
706 | ustedes el liderazgo transformacional.
707
708 |[José] Ese lider o esa persona que tiene
709 |la capacidad de generarles un cambio de
710 | mentalidad, de chispa a todo su digamos
711 |a su equipo, su grupo de trabajo. Me voy,
712 | 6sea, de primera mano lo primero que | Quinta Pregunta
713 |pienso del liderazgo transformacional
714 | es eso, Osea la capacidad de, llamemos al
715 | emprendedor o gerente o colaborador de
transformar, y que ese mismo trabajador, Liderazgo
716 | que esas personas puedan adaptarse a los | Definicion de
717 | cambios que se generan en el dia a dia en | Liderazgo
una empresa, o en un destino en este caso. Factor de
Habilidades
718 | [Natalie] Es la capacidad que se tiene para Gerenciales
719 | influir en las demas personasy que cambien
en su forma de pensar en pro de lo que uno | Concepto Componentes
720 | quiere o lo que se quiere lograr. Influir en | Liderazgo del Liderazgo
721 | ellos para lograr de forma positiva para | Transformacional | Transformacional
lograr los objetivos que se quieren tener...
transformar la mentalidad de todos.
722 |[Jeison] Osea mira, cuando un lider Tipos de
723 | inspira en los demas, se habla de liderazgo Habilidades
724, | transformacional, por ejemplo: cuando se Gerenciales
725 | llega al tema de gestion humana se ha visto
726 |como que: pagas nomina una relacion Caracteristicas
727 | de retiro e ingreso de personal, pero la del Liderazgo
728 | gestion humana va mucho mas alla de Transformacional
729 | eso, no solo va en capacitaciones, porque
730 | realmente esta generando capacidad en tus
731 | colaboradores o es simplemente una
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732 | sensibilizacién?, porque cuando ellos estan | Lider
733 | enla capacidad de proponer en tu negocio, | inspirador
734 | diciendo: ey vamos a hacer este tour,
735 | entonces vamos a empezar a medir las
736 | gestiones dentro de las empresas, yo creo
738 | que el liderazgo transformacional genera | Gestion Tipos y factores
739 | eso, genera inspiracion. Humana de las habilidades
Gerenciales
[Jackelin] Ya seria adaptabilidad y ser
740 | flexible, yo creeria que también es la | Capacitacion
741 | apertura de los cambios porque también
742 | es como que apenas estamos iniciando | Capacidad
743 |y van a haber muchos cambios en las
744 | politicas, alguien mencionaba en un
745 | cambio de gobierno, y ya veniamos | Competencias | Componentesy
746 | trabajando, pero también influyen mucho Caracteristicas
747 |en todas esas politicas que se tengan, del Liderazgo
748 | entonces es adaptarnos, y la rapidez | Destrezas Transformacional
749 | con la que lo hagamos, porque todo eso
750 | crea traumatismo, entonces pienso que
751 |eso también sera muy importante la | Sensibilizacién
752 | capacidad que tenemos para adaptarnos y
753 | ser flexibles ante los cambios que lleguen, | Adaptabilidad
754 | porque parece mentira pero las cosas que | Flexibilidad
755 | sucedan por fuera del pais también nos
756 | afectan, entonces tener esa capacidad de
reaccion inmediata, es lo que también
nos hace en esa definicion de liderazgo
757 | transformacional.
758
759 | [Leonardo] Bien, éAlguien quiere aportar
760 | algo mas a la definicion? {Ustedes? Gestion de la
761 incertidumbre
762 | Bueno, ahora desde su perspectiva, Cuales | Apertura al
763 | son, a su criterio, los componentes del | cambio
764 | Liderazgo Transformacional en las
765 | Mipymes Turisticas de Barranquilla.
766
767 | Pues, hemos hablado un poco lo que es el
768 | liderazgo transformacional, ahora desde
769 |su perspectiva como gerente, cual creen
770 | ustedes son los componentes del liderazgo

771

transformacional.
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[Jeison] {Osea, la capacidad que tiene el | Sexta pregunta
772 | lider de gerenciar, de direccionar, que lo Tipos y factores
778 | hace ser transformacional? de las habilidades
774 Gerenciales
775 | [Libardo] Eh vienen siendo, las costumbres, | Costumbres
776 | los modelos la innovacion, lo nuevo esos
son los componentes, ino? Modelos de
777 Innovacion
778 | [Natalie] ¢éEh pues para mi seria, ti me
dices que son los componentes, cierto?
779
[Leonardo] Componentes, si esos aspectos
780 |esos elementos que conforman que
781 | componen el liderazgo transformacional. Componentes y
782 Caracteristicas del
783 | [Natalie] Para mi es la motivacion, la Liderazgo
capacitacion y el poder adquirir dia a dia Transformacional
784 | como mas conocimiento que motive a | Motivacion
785 |las personas para cambiar la mentalidad
786 | de forma positiva, 6sea que, en vez de | Capacitacion
787 | estar viendo problemas, se estén viendo
788 | soluciones para cada cosa que se vayan | Conocimiento
presentando dia a dia.
789 Cambiar la
790 | [Jackelin] Bueno para mi seria la actitud, | mentalidad
791 | el conocimiento mas alla del que yo tengo,
o6sea si lo hablamos transformacional | Ver los
792 | quiere decir que van a llegar cosas nuevas | problemas en
793 | delo que ya manejamos, entonces es poder | forma positiva
794 | tener esa, ese digamos el conocimiento para
poder aplicar la parte, pues como deciamos
795 | que.. hago énfasis en el relacionamiento | Actitud
796 | con los demas gremios que hacen parte del
797 | sector turismo. Cosas nuevas
798 | Como hace también parte, lo que decia
799 |de las herramientas de trabajo, y de la | Conocimiento
informaciéon que nos suministren, ya con
el acompanamiento de la alcaldia, del | Habilidades
800 | sector del area de turismo.. 6sea es eso, | Interpersonales
801 |esa, ese, esa engranaje, esa articulacion,
802 | para nosotros poder generar ese liderazgo | Informacién
803 | transformacional, porque eso no es
804 | solamente la persona o de la empresa como




n Habilidades Gerenciales

130
.. . .. Subcategorias
No Transcripcion Focus Group Codificacion
Emergentes

tal, es un trabajo en equipo que tenemos | Trabajo en
805 | que hacer y engranar, articularnos | Equipo
806 |todos y lograr esa tarea en el que se
807 | sugieren cambios, no todos estamos en

la capacidad de adaptabilidad y de ser

flexibles, de inclusivo contar con la parte

como los recursos, con la infraestructura,
808 | entonces llegar a todos poder estar en ese
809 | mismo nivel y pues harian parte de esos
810 | componentes.
811
812 | [Jeison] Yo digo que una de las barreras que
813 | estamos enfrentando mas en este sector, es
814 | que al momento de hacer la gestion en los | Cambio
815 | cambios en las empresas, eh es el tema de la
816 | cultura organizacional eh es de hecho una
817 | barrera, de hecho en el caso generacional,
818 | de como las generaciones por ejemplo los
819 | baby boomer, estas personas que tienen
820 | tiempo en las empresas, por ejemplo que
821 |entiendan el cambio en la tecnologia, Gestion del
822 | el baby boomers tiene la capacidad de Cambio

823 | ensefarle a él, no es que yo quiero que
824 | sea de esta forma, entonces es tratar de
825 | integrar a los mas antiguos con los mas | Aprendizaje
826 | jovenes y que no se sientan excluidos con
827 | el conocimiento de la tecnologia digamos | Capacidad
828 | que es una de las metas que tiene un lider
829 | para transformar.

830
831 | [Leonardo] Bueno, ya estamos culminando | Integracion
832 | esta serie de interrogantes, la penultima
833 | pregunta es importante, y tiene que ver
834 | el liderazgo transformacional. Nosotros
835 | estabamos hablando de los componentes,
ustedes estaban comentando por esos
836 | elementos que debe tener un lider
837 | transformacional, cuando hablamos de
838 | lider como gerente, éno es cierto? Todo lo
839 | que estamos hablando es la percepcion,
840 |lo que perciben ustedes y cuales son sus
841 | vivencias desde el ambito gerencial.
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843 |Y Cuales serian las caracteristicas que
844 |a su criterio conforman el Liderazgo
845 | transformacional (desde la perspectiva
846 | del gerente) en las Mipymes Turisticas de
847 | Barranquilla.
848
849 | [Natalie] Adaptabilidad al cambio? Ehh la
850 | capacidad de poder eh...
851
852 | [Jeison] éCapacidad de gestion?
[Natalie] éDime?
853
854 | [Jeison] Capacidad de gestion.
855
856 | [Natalie] Si, tener la capacidad de gestion
857 | respecto a como todos los temas que se
858 | manejan. Tipos y factores
859 de las habilidades
860 | [Jeison] Bueno, esta bien cuando se habla Gerenciales
861 |de los componentes, pero digamos que,
862 | creeria yo, de lo que hemos trabajado con
863 | los empresarios, de lo que ellos nos dicen
864 |a nosotros: tenemos dificultad en esto, | Adaptabilidad
finalmente ellos son los que nos dicen
865 | que no tienen esta oportunidad, pero
866 |yo diria que es eso .. un destino como | Séptima
867 | Barranquilla, que esta potencialmente | pregunta
868 | saliendo con turismo, no digamos como
869 | Cartagena que tiene mucho tiempo... pero | Capacidad de Componentes y
870 | el trabajo en equipo que ellos manejen va | Gestion Caracteristicas
871 | a ser fundamental, es que ellos tiene que del Liderazgo
identificar las oportunidades del sector. Transformacional
872 | Es que ellos dicen mira: no estamos
recibiendo personas el viernes, sibado y
873 | domingo, las personas que vienen solo
por el tema de negocios, pero mira lo Tipos y factores
874 | que Barranquilla tiene un rio, lo que es la | Identificar de las habilidades
875 | inversion extranjera, pero entonces ellos | Oportunidades | Gerenciales
876 |no ven las debilidades que hay, sino que
877 | ven entonces las oportunidades como por
878 | ejemplo los eventos que hay como ese

gancho para que lleguen, entonces
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digamos que en ese orden de ideas, la

capacidad que ellos tengan de gestionar | Inversion
879 | con un tipo empresarial turistico que se | Extranjera
880 | puede estar trabajando otro tipo de turismo
881 | a nivel nacional, para aquellos que estan
882 |aqui en Barranquilla, entonces que los
883 | empresarios saben que pueden hablar de
884 | las habilidades estas y podemos gestionar
885 | desde aca la solucién, eh bilingiismo,
886 | entonces nosotros solucionamos el tema
887 | de que los empresarios, trabajadores se | Capacidad para
888 | capaciten en el inglés e igualmente van a | gestionar
889 | servir a las personas, pues.
890
891 | [Natalie] Es como el complemento de todo
892 |lo que hemos hablado ahorita, y tener la
893 | capacidad de valorar a la gente, conocer a Componentes y
894 | cada uno de ellos y saber sus necesidades Caracteristicas
895 | porque eso finalmente es lo que le va a del Liderazgo
896 | dar el éxito a la empresa, realmente una Transformacional
897 | empresa existe es por sus empleados,
898 | uno simplemente los dirige, les ensena,
899 | los capacita, los conoce y los motiva para | Valorar la
900 | que ellos finalmente generen éxito a la | Gente
901 |empresa. Si uno tiene motivado a un
902 | empleado y le ayuda asi sea dandole con
903 | un curso de inglés porque para ellos es
904 | muy importante, entonces valorar el factor
905 | humano es lo primordial. Ensenanza
906
907 | [Jeison] Como empresa ellos van a
908 | dirigir a los colaboradores en temas | Capacitaciéon
909 | muy importantes como la calidad, pero
910 | finalmente la gestion humana es lo que
911 | mas hay que resaltar.
912 Motivar al
913 | [Leonardo] éTienen alguna otra opinién? | empleado
914 | i{Alguien mas quiere opinar?

Para ser un poco mas especifico en este | Gestion Gestion del
915 | tema, es interesante conocer, o cuales creen | Humana talento Humano
916 | ustedes que serian esas cualidades que debe
917 | tener un lider transformacional. Hemos | Colaboradores

hablado del liderazgo transformacional,
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esos elementos, hemos hablado... ustedes
918 |han hablado de esos componentes,
919 |lentonces cuales serian esas cualidades
920 | que debe tener un lider transformacional?
921 | Es decir, usted como gerente, hace esa
922 |cualidad para obtener ese liderazgo
923 | transformacional.
924
925 |[Jackelin] Yo pensaria que también lo
926 | importante es la orientacién al servicio,
927 |la vocacién, antes que todo esa parte,
928 | porque es que yo pienso que en el turismo,
929 | pues creo que en todas partes, pero en
el turismo esa orientacién al servicio es
fundamental, tiene que ser parte de tus
930 | habilidades de tus cualidades, de todo
931 | 6sea eh porque si digamos yo tuve una
932 | experiencia hace poquito, y me fui a una
933 | parte inclusive aqui mismo de la alcaldia y
muy bonito, muy lujoso, pero la persona
6sea mi momento de verdad que fue la | Vocacion de
934 | persona que me atendi6 cuando yo llegue, | Servicio
935 | 6sea la nifia ni siquiera me miro a la cara,
936 | estaba hablando por teléfono y odsea a
937 | hablar cosas que eran como personales,
938 | digamos que y yo creo que pues no le
939 | puedes tu impedir a chicas, 6sea digamos
940 | que es incomodo pero de todos modos
941 | hace parte mi, es mi equipo de trabajo, es
942 | mi representacién, yo también tengo que
943 | motivar a mi equipo que la orientacién al
944 | servicio es fundamental y el servicio no es
945 | solamente que le venda yo un paquete, que
946 | yo le conteste una llamada, no el servicio
es integral y lo cuanta todo, lo digo todo mi
947 | equipo, 6sea creeria yo que es una cualidad
948 | importante..
949
950 | [Libardo] 6sea una cualidad importante,
951 |ya se dijo que es orientacion al servicio,
952 | cualidad yo digo que es eh identificarse
953 | cierto, eh identificarse para transformar,
954 | identificar qué es lo que vamos a formar,
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que es lo que vamos a transformar
955 | cierto?, identificar eso y transformarlo de
956 |la mejor manera, una de las cualidades
957 | es identificarlo y saber llegar a donde
958 | queremos llegar. éQué mas cualidades?
959 | Otras cualidades es el saber como hacerlo,
960 | el como, y para tener el como, hay que
961 | tener los conocimientos necesarios.
962 | Ahora a nosotros nos estan hablando de
963 | Barranquilla en las Mipymes turisticas de
964 | Barranquilla, {cierto?, pero como, éco6mo
965 | esas Mipymes turisticas de Barranquilla
966 |logran lo que quieren? Por ejemplo, yo
967 | tengo, yo monto una agencia de viajes,
968 | pero éQué quiero hacer en mi agencia de
969 | viajes? Bueno, yo quiero vender emisivos
970 | en Colombia, y digo venga le vendo Vocacién de
971 | Panama, le vendo Miami, le vendo Europa, servicio

972 |le vendo Barcelona, icierto? Pero 6sea si,
978 | dependiendo de lo que yo quiero, 6sea siyo
974 | quiero vender mi destino, que se desarrolle | Saber Hacer
mi ciudad, quiero que se desarrolle mi pais,
quiero que se potencialice en lo turistico,
975 | éiverdad? Estamos creciendo en hoteles en
976 | Barranquilla, hay full hoteles y uno dice ey:
977 | pellizquense los hoteles también y vamos
978 | a unirnos, porque si ellos tienen noches
979 | vendidas, camas vendidas, entonces para
980 | el negocio también van a necesitar otras
981 | cosas.. dependiendo de qué es lo que
982 | nosotros tenemos 6sea que es lo que quiere
983 | mi negocio, 6sea que es lo que debo hacer,
984 | éiverdad? Ahi entonces si dirifamos bueno
985 | ahi e cuales son los criterios que es lo que
986 | realmente vamos a transformar 6sea entre
987 | los que estamos a donde queremos avanzar
988 | para poder desarrollarnos.

989
990 | [José] Aparte de que conozcamos digamos
991 |cada una de las fortalezas de nuestras
992 | empresas y conozcamos a profundidad
993 | bien nuestro destino, toda la cadena de | Transformar
994 | valor del sector turismo crece y se favorece,




Leonardo Niebles Nufiez, Karen Torres Anillo, Arnulfo Montenegro Rada

Foss
.. . .. Subcategorias
No Transcripcion Focus Group Codificacion
Emergentes
lo que Libardo decia, 6sea si nuestros Factor de
995 | hoteles estan llenos, se benefician las Habilidades
996 | agencias de viaje y el sector de transporte Gerenciales
997 | porque sabemos que esas personas
998 | tienen que contratar a un vehiculo, 6sea Componentes
999 | contactarse con el gerente en taxi, tienen del Liderazgo
1000 | que salir a gastar, entonces estamos Transformacional
1001 | hablando que toda esa cadena debe ser
1002 | una oferta complementaria, tal y como lo
1003 | decia Jeison al principio, se ve favorecida.
1004 | Entonces esas caracteristicas de ese
1005 | liderazgo transformacional van mucho al Tipos de
1006 | tema de ser motivador de todo el capital Habilidades
1007 | humano que desde la empresa poder Gerenciales
1008 | entrar el tema de la disciplina, el tema de
1009 | tener también la capacidad para afrontar Caracteristicas
1010 |y acatarse a todos los cambios que dia a del Liderazgo
1011 | dia generan, y el riesgo en el tema de que Transformacional
1012 | sabemos cé6mo afrontamos tanto la parte
1018 | negativa como la parte positiva de los
1014 | negocios. Valor del sector
turismo
[Leonardo] Alguno mas tiene alguna Tipos y factores
1015 | cualidad, que deba tener un lider de las habilidades
1016 | transformacional? Gerenciales
1017
1018 | [Natalie] Yo digo pues, ya dijimos todo, ser
1019 | creativo, ser inspirador, transformar.
1020
1021 | [Jeison] y es un mensaje también para los
1022 | proximos profesionales que salen de la
1023 | universidad, tienen que ser muy dinamico,
1024 | emprendedor, porque es que hay que
1025 | estar innovando, porque ya no queremos
1026 | el mismo city tour de la ciudad, ya no Componentes y
1027 | queremos el mismo servicio, entonces Caracteristicas
1028 | siempre estar consultando con los turistas, del Liderazgo
1029 | entonces el llamado al ser muy dinamico y Transformacional
1030 | cambiar ese chip de que en Barranquilla no | Motivar al
10381 | hay nada que hacer. talento
1032
10383 | [Libardo] Si claro si claro, porque es que ya

las hay.




Habilidades Gerenciales

186 T
No Transcripcion Focus Group Codificacion Subcategorias
Emergentes
1034 | [Jeison] Es la tarea de todos y que todos
1085 | digan es dinamico. Tipos de
1036 Habilidades
1037 | [Libardo] como dice la profesora Beatriz, Gerenciales
1038 | que hay un tour, un tour por allay esa vaina
1039 | tiene un rio y huele a feo, entonces, pero Caracteristicas
es super bacano chévere, que te hacen, te del Liderazgo
1040 | ponen una comida espectacular esa vaina, Transformacional
1041 | entonces que es lo que hay que hacer, eso.
1042
[Leonardo] Bueno ya para concluir, | Capacitaciéon
1043 | ustedes han hablado acerca del tema de
1044 |las habilidades gerenciales entonces me | Conocimiento
gustaria conocer de ustedes
1045 Cambiar la
1046 | Como estas habilidades (Las que | mentalidad
1047 | hemos comentado) pueden ser una
1048 | herramienta para fortalecer el liderazgo | Ver los Tipos y factores
1049 | transformacional (en la perspectiva de los | problemas en de las habilidades
1050 | gerentes) en las Mipymes Turisticas de | forma positiva | Gerenciales
1051 | Barranquilla.
1052
1053 | [Natalie] pues en mi caso, todo lo que | Actitud
1054 | hemos hablado, lo hablo porque finalmente
1055 | lo aplique en el hotel que nosotros abrimos | Cosas nuevas
y eso influyé mucho pues para tener un
1056 | muy buen resultado todas esas habilidades, | Conocimiento
1057 | el poder escuchar a la gente, el poder
aprender mas de la cultura, el poder ser | Habilidades
1058 | creativos,elinnovar, eladaptarse einspirar | Interpersonales | Componentes y
1059 | me sirvié6 mucho a mi personalmente y a Caracteristicas
mi equipo para poder lograr los objetivos | Informacién del Liderazgo
1060 | que nos habiamos propuesto desde el Transformacional
1061 | inicio, tanto asi que nosotros cumplimos
1062 | con la norma que no se si la conocen, la
1063 | NTS 002 que cumplimos a cabalidad y
1064 | ya fuimos auditados y es un logro muy
1065 | importante para nosotros porque estamos
contribuyendo no solo a que nuestro hotel
1066 | preste un servicio de calidad sino que se
1067 | pueda ofrecer la cultura de Barranquilla
1068 | a todas las personas que nos visitan a

1069

nosotros eh en el hotel, es mas, nosotros les
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asesoramos a donde pueden ir y si
necesitan a una persona para que les haga
1070 | un tour, pues también lo buscamos, no
1071 |lo hacemos nosotros pero si los vamos
1072 | direccionando, entonces la gente se siente
1073 | mas acompanada, se sienten como en casa,
1074 | entonces si sirve. Igual esto en todos los dias
1075 | se aprende, todos los dias ehh uno va a ver
comportamientos totalmente diferentes y
hasta los mismos clientes que le ensefian a
uno y lo ayudan a mejorar, entonces es un | Octava
1076 | complemento. Pregunta
1777
1078 | [Libardo]: bueno en mi caso si, eh hemos
1079 | crecido y nos hemos desarrollado gracias
1080 | a, bueno gracias a estas habilidades verdad,
1081 | que ahorita mismo las mencionamos
1082 | porque estamos aca, pero normalmente las
1083 | hacemos de una manera que no sabemos
1084 | que las estamos haciendo, pero mirandolo
1085 | desde este punto de vista, entonces eh
1086 | lo que dice ella si eh las habilidades han
1087 | servido para decir que aqui en Barranquilla
1088 | se cuenta con este tipo de equipo, y con los
1089 | de afuera a nivel nacional que se ve que
1090 | Colombia es un pais que no es violento,
1091 | que eh entonces que aqui no vengan como
1092 | ciertos Holandeses que dicen: no es que
1093 | nos han dicho que en Colombia debemos
1094 | tener cuidado, hemos recibido turistas
1095 | desde el eje cafetero, desde Boyaca, Santa
1096 | Marta, eh y en Barranquilla eh siempre
1097 | hemos dado un buen servicio y como te
1098 | dije ahorita nosotros no vendemos un
1099 | tiquete, no vendemos un hotel, nosotros
1100 | vendemos felicidad, vendemos sabrosura,
1101 | entonces de eso se trata verdad eh como
1102 | nosotros hemos entendido esa parte y
1108 | hemos transformado en que estamos
1104 | vendiendo servicios y servicios de calidad
1105 | eh cierto?
1106 | Ahorita recibimos a una familia que viene
1107 | de Bucaramanga que tenian rato que no
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venian a Barranquilla e inclusive no
sabian que Barranquilla tenia mar, los | Poder Tipos de
1109 | lleve alla a Salgar, y quedaron encantados. Habilidades
1110 | Asi que Barranquilla tiene mar y no lo | Escuchar Gerenciales
1111 | potenciamos, 6sea no lo vendemos como
1112 |tal. Ellos quedaron fascinados, que no | Ser Creativo | Caracteristicas
1118 | tienen problemas con la ciudad, que no | Innovar del Liderazgo
1114 |tienen problemas con la inseguridad, Transformacional
1115 | eh la visita en el sector donde se bajaron | Adaptarse
1116 | muy bueno, pudieron caminar, hablar,
1117 | quedarse hasta tarde, la comida stuper bien. | Inspirar
1118 | Entonces nos estamos dando cuenta desde
1119 | las ventas, que son cosas que no haciamos
1120 | como lo que hablo José de disciplina, hay
1121 | que ser disciplinados en todas estas cosas
1122 | para llegar a nuestras metas y bueno si,
11238 | nosotros hemos desarrollado y hemos
crecido mucho. Tipos y factores
de las habilidades
1124 | [Jackelin] Yo queria agregar en el tema de la Gerenciales
1125 | adaptabilidad y de la flexibilidad, algo muy
1126 | importante del turismo influyente que hace
1127 | parte de esto, es que hace poco, digamos, la
1128 | comunidad gay no habia cabida aca pues
1129 | puntualmente en Barranquillahay el evento
1180 | de todo y hay los rey momo, los gay, pero
1131 | no lo habia como oficializado y muy bien
1182 | estructurado, y ya estamos entrando como
1183 | en esa parte del turismo incluyente como
1184 |igual para las personas discapacitadas, Componentes y
1185 | entonces también hace parte como de Caracteristicas
1186 | ese cambio, 6sea no solamente estamos del Liderazgo
1187 | pensando como es, sino que eso también Transformacional
1138 | hace parte como componente delliderazgo | Disciplina
11389 | transformacional.
1140 | [Leonardo] éAlguien mas quiere aportar
1141 | algo?
1142 | Bueno, quiero decirles que hemos
1148 | finalizado este Focus group en el cual
1144 | estabamos analizando dos variables,
1145 | categorias: Habilidades gerenciales vs el

liderazgo transformacional dentro de sus
organizaciones. Les agradezco mucho que
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1146 | hayan participado, que hayan podido
1147 | ofrecernos sus percepciones, para nosotros | Flexibilidad y
1148 | como academia, como Universidad del | Adaptabilidad
1149 | Atlantico, como investigadores es muy
1150 | importante-GRACIAS

Elaboracion Propia (2018)

Memorando Unico. Realizado el 10 de noviembre 2018, con base a Focus Group, realizado
el 26 de octubre, a las 10: 20 en la Independencia Fluvial calle 30 # 46-10.

En la fecha senalada se reunieron 5 profesionales conocedores todos del area turistica,
representantes de diferentes empresas y modelos de negocio que prestan servicios
turisticos en la ciudad de Barranquilla, para realizar un Focus Group, con la finalidad
de conocer a profundidad la concepcién de los participantes sobre las Habilidades
Gerenciales como herramienta para el Fortalecimiento del Liderazgo Transformacional
en Mipymes de Barranquilla Colombia.

Los profesionales participantes en el referido evento fueron los siguientes: Jackelin
Villanueva de la Agencia de viajes Interdestinos Colombia; Natalia Pérez representante
del Hotel boutique sofichic; Libardo Sierra perteneciente a la Agencia de viajes Tres Perlas
Ltda. A esta triada de empresarios se suman dos representantes del estamento Distrital:
Jeison Fonnegra y José Blanco, ambos de la Secretaria Distrital de Patrimonio, cultura y
Turismo. Este Focus Group conté con la direccién del Dr. Leonardo Niebles, Docente e
Investigador de la Universidad del Atlantico.

Cabe destacar, que el mencionado evento transcurrié en un ambiente participativo y de
colaboracién, asi como en el interés pleno de socializar la informacion, al igual que las
percepciones individuales, en cuanto a las categorias Habilidades Gerenciales y Liderazgo
Transformacional. El mismo transcurrié en torno a las siguientes interrogantes:

1. ¢{Cual consideran ustedes es la definicion mas especifica de lo que es un gerente?

Esta es una interrogante que les atafie directamente a los participantes, porque alude a su
desemperio. La primera persona en participar es la Licenciada Natalia, quien enfoc6 su
definicién hacia valores, como el compromiso, el establecimiento de objetivos y metas;
la conformacién de un equipo de trabajo, consolidacién de los canales de comunicacion;
pero, se consideran particularmente interesantes las siguientes expresiones: “para mi
ser lider, es tratar muy bien a la gente y tener un compromiso claro de qué es lo que se
quiere, las metas claras de qué es lo que se quiere lograr con, en mi caso, pues un hotel”.
(Lineas 174 a l1a 178). Sus afirmaciones encontraron eco en sus companeros quienes en sus
observaciones hicieron referencia a lo expresado por Natalia.
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Por su parte, el Sr. Jeison, de la Secretaria Distrital de Patrimonio, Cultura y Turismo,
sumo a lo expresado por los representantes de Mipymes turisticas, su opinién de que un
gerente debe diferenciar entre “ser jefe y ser un lider...un lider siempre debe ser inspirador,
es decir, motivar a las demas personas o alos colaboradores” (lineas 207y 208), igualmente
visualiz6 al gerente como “una persona con pensamiento integral” (Lineas 212 y 218), A
sus juicios se sumo las consideraciones del Sr. José Blanco, quien apunt6 al incentivo y
fortalecimiento del trabajo en equipo.

Las afirmaciones realizadas se enfocan hacia los tipos y factores de las habilidades
Gerenciales, asi como alos componentes y caracteristicas del Liderazgo Transformacional,
en una suerte de vinculaciéon transversal, que se manifiesta en una percepcion de lo que es,
debe ser, ademas caracteriza a un gerente.

Es particularmente importante que los entrevistados inician su definicion con la palabra
compromiso, visto este como un valor importante para un gerente habilidoso, al ser un
valor hace parte de la Etica; y esta Gltima, es una de las caracteristicas que describen el
liderazgo organizacional. Asimismo, aspectos como la formulacion de objetivos y metas,
el saber hacer, asi como la conformacién de equipos de trabajo constituyen elementos
correspondientes a los tipos de habilidades gerenciales; pero también a los factores que
las conforman.

Iguales potencialidades tienen el aporte de Jeison y José Blanco de la Secretaria Distrital
de Patrimonio, Cultura y Turismo, que plantean la diferenciaciéon entre jefe y lider, el
pensamiento integral, la motivacion, al igual que el fortalecimiento de los equipos de
trabajo.

De lo expuesto se infiere las primeras subcategorias emergentes:

e Tipos de Habilidades Gerenciales.

e Factores que conforman las Habilidades Gerenciales.
e Componentes del Liderazgo Transformacional.

e Caracteristicas del Liderazgo Transformacional.

Cabe mencionar, que gran parte del desarrollo de las entrevistas transcurren en torno a estas
subcategorias, dados los variados elementos que las conforman, tienen la particularidad
de agrupar una importante porcién de los aspectos esbozados por los entrevistados.

2. Puede explicar équé entiende por Habilidades Gerenciales?

Cada uno de los participantes expuso su propia definicién sobre como entiende las
habilidades gerenciales, asi se tiene que, para el Sr. Libardo, “las habilidades gerenciales
es el poder, bueno es el conocimiento que se tenga al respecto de lo que se esta haciendo”
(Lineas desde 244 a 246), esgrimiendo que la habilidad pasa por la facultad de poder hacer
y esta a su juicio, se fundamenta en el conocimiento. A lo expresado le agrega que “las
habilidades de ese gerente es saber solucionar, saber manejar y saber administrar” (251 a
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253).

Sus afirmaciones se pueden enmarcar en los tipos de habilidades gerenciales descritas
como “técnicas”, pero en su ultima expresion, en la que apunta hacia la palabra solucionar
corresponderiaal tipo de habilidad denominada como “diseno”. En cuanto al conocimiento
este participante abre la puerta a la gestion del conocimiento al expresar la necesidad del
mismo como base de la habilidad gerencial.

Por otra parte, Natalia, se refiere a estas como “capacidades que tiene el gerente para
liderar... para la toma de decisiones, para el manejo de los recursos humanos... el liderazgo
que requiere manejar una empresa porque es dificil, uno aprende hasta de legislar” (Lineas
de la 267 a la 274). Para esta participante el liderazgo se constituye en una habilidad,
destreza o capacidad, al igual que la toma de decisiones, ambas constituyen factores que
conforman las habilidades gerenciales.

Seguidamente, Jackelin, dice entenderlas “como el conjunto de competencias que
tenemos cada uno de nosotros, que digamos, aplicamos en determinado contexto
donde nos encontremos desarrollando todo lo que es la parte de nuestro conocimiento
cognitivo e igual con liderazgo”. (Lineas de la 282 a la 290). La participante asoma dos
nuevos elementos y estos son el aprendizaje y el contexto, los cuales ejercen influencia en
el accionar gerencial. La primera, es decir, el aprendizaje juega un papel protagénico en
la gestion del conocimiento, la capacitacion y actualizacion de gerentes y colaboradores.

En ese orden de ideas, los representantes de la Secretaria Distrital de Patrimonio Culturay
Turismo, los sefnores José y Jeison, las percibe “como os esos conocimientos competentes
de digamos de cadalider, o de cada gerente o de cada como decia Jeison, colaborador”, (299
a 302), pues piensan que “las habilidades gerenciales las puede despertar cualquier lider de
cada area o cualquier colaborador”. (De 307 a 312). Como se percibe, sus consideraciones
son coincidentes con las aportadas por los empresarios.

3. {Qué habilidades consideran debe poseer un gerente de las Mipymes Turisticas de
Barranquilla?

El interrogante busca determinar como conciben las habilidades y cuales a su criterio
deben ser catalogadas como tal. En ese contexto Natalia, explica los conceptos expuestos
en la fase tedrico referencial, a continuacion, sus expresiones:

Es que las habilidades son habilidades técnicas, habilidades humanas, habilidades de conceptos, que
es lo que yo digo, las habilidades las va adquiriendo uno, o sea, son muchas cosas al mismo tiempo.
Digamos en las técnicas, aprender todo el manejo de los procesos, el manejo contable, manejo de
como negociar con otras empresas, las estrategias que se van a manejar para poder sacar por oferta
al mercado, para atraer mds clientes o la habilidad, pues humana, con todo el personal con el que
uno trabaja y hasta con los mismos clientes, el poder prestarles un buen servicio, lo que el cliente dice,
pueda regresar, nos pueda recomendar, que le podamos brindar un servicio de calidad, porque es un
complemento de todo, tanto de la gente que trabaja con uno, desde la camarera que atiende al sefior,
hasta el sefior de vigilancia que estd recibiendo, entonces seria como todas las que hemos mencionado
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anteriormente, un complemento de muchas cosas. (Desde la linea 394 hasta la 417)

Como se aprecia, en sus declaraciones hace una exposiciéon de las definiciones clasicas
en cuanto a Habilidades Gerenciales se tiene, en contraposicion el Sr.Libardo, ante esta
interrogante declara que la habilidad mas relevante seria identificar las debilidades y crear
las estrategias para fortalecer dichos aspectos.

Jackelin hace alusion al establecimiento de alianzas, aspecto muy relevante por tratarse de
Mipymes, organizaciones que tienen en la Asociatividad, féormulas para el establecimiento
dealianzas con otras empresas, lo que les permitira optimizar sus niveles de competitividad,
reducir costos, intercambio perenne de conocimientos, lo que favoreciendo los resultados.

4. éQué factores facilitan el desarrollo de las habilidades gerenciales en las Mipymes
Turisticas de Barranquilla?

Los factores, a la luz de los autores consultados en la fase teérico referencial, constituyen
un elemento o circunstancia, la cual puede incidir en el logro de resultados; por ello, con la
interrogante se busca determinar si los entrevistados comprenden y conocen los factores
que conforman las habilidades gerenciales y como estos son percibidos.

En ese orden de ideas, Natalia piensa que son las personas y sus aportes al crecimiento de
la Mipymes el factor mas importante. Su respuesta parece escueta, ya que en lo sucesivo
indica en forma constante sobre la importancia del trabajo en equipo. El talento humano
es por si solo determinante para el desarrollo y consolidacion de una organizacién; por
ello, su respuesta resulta en esta area limitada. (Lineas 653 a la 667)

Las indicaciones propuestas por Natalia son ratificadas por Libardo, quien explica que
convocar sectores o grupos de interés al turismo seria para este participante, un factor
importante a desarrollar (Lineas 653 a la 654), sin embargo, su exposicion es poco clara,
pero sugieren su relacion con el liderazgo, los procesos comunicacionales y persuasivos.

Asimismo, las expresiones de Jackelin, proponen la visién estratégica, el trabajo en equipo
y el esfuerzo extra, especificamente el que reclama ir “un poquito mas alla..energia...
buscando nuevos mercados, contando pues, con la parte de la innovacién; también, la
parte competitiva, precios competitivos, toda esta cuestion; pero, siempre con esa vision
estratégica, de lo que puede ser generar valor tanto en ingresos como también para la
ciudad, pues pensaria yo que la vision estratégica seria algo fundamental”. (Lineas 676 a
la 692)

Seguidamente, José expres6 que son: conocimiento del entorno, la capacidad de planear,
la capacidad de trabajar, el trabajo en equipo “y de hacer equipo, que va mucho con el
tema del capital humano que desde cada empresa pueda un gerente estar en su equipo”. Se
colige que sus manifestaciones convergen con caracteristicas que describen el Liderazgo
Transformacional y con factores que configuran las Habilidades Gerenciales.

Vale mencionar, que pese a la poca claridad o comprensiéon de la interrogante, los
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participantes continian apuntando hacia elementos coincidentes con los tipos y
factores de las habilidades gerenciales y los componentes y caracteristicas del Liderazgo
Transformacional.

5. {Como definiria usted el liderazgo transformacional?

En esta oportunidad inicia la disertacion el Sr. José, de la Secretaria Distrital de Patrimonio,
cultura y Turismo, quien considera que se define a través de esa

“persona que tiene la capacidad de generarles un cambio de mentalidad, de chispa a todo su digamos
a su equipo, sugrupo de trabajo....liderazgo transformacional es eso, osea la capacidad de, llamemos al
emprendedor o gerente o colaborador de transformar, y que ese mismo trabajador, que esas personas
puedan adaptarse a los cambios que se generan en el dia a dia en una empresa, o en un destino en este
caso”. (Lineas 697 a la 708).

Por su parte, Jeison también miembro de la mencionada Secretaria, expresa textualmente
que el “lider inspira en los demas, se habla de liderazgo transformacional, por ejemplo
cuando sellegaal tema de gestion humana” (Lineas 716 ala 719). Ambos funcionarios reflejan
tener un claro enfoque en lo referente a la definicion del Liderazgo Transformacional,
mencionando uno de los componentes de esta categoria.

En concordancia con la interrogante, Natalie describe la categoria como una “capacidad
que se tiene para influir en las demas personas y que cambien en su forma de pensar en
pro de lo que uno quiere o lo que se quiere lograr. Influir en ellos para lograr de forma
positiva para lograr los objetivos que se quieren tener... transformar la mentalidad de
todos” (Lineas 709 a la 715). Esta exposicion, alude al liderazgo y el poder de influir en
funcién del cambio de actitud. El aporte de Jackelin, trae a colacién aspectos como la
adaptabilidad y la flexibilidad, la apertura al cambio, capacidad de reacciéon inmediata.
(Lineas 740 a la 749).

6. éCuales son, a su criterio, los componentes del Liderazgo Transformacional en las
Mipymes Turisticas de Barranquilla?

Ya para el momento de esta interrogante, era visible el cansancio de los participantes, lo
que incidié en la calidad de las respuestas. También, se evidencia que su comprensiéon y
conocimiento especifico en referencia a componentes del Liderazgo Transformacional
es escasa. En consecuencia, sus respuestas apuntaron hacia aspectos como: “la capacidad
que tiene el lider de gerenciar, de direccionar, que lo hace ser transformacional” (Jeison.
Lineas 763 a la 765). “Las costumbres, los modelos la innovacion, lo nuevo esos son los
componentes, no” (Libardo. Lineas 766 ala 768). Este Gltimo, aporté como nuevo elemento
la innovacién.

Las expresiones de Natalia infieren contradiccién, pues reconoce no saber de qué se
habla cuando se mencionan los componentes, para luego agregar que a su juicio son “la
motivacién, la capacitacion y el poder adquirir dia a dia como mas conocimiento que
motive a las personas para cambiar la mentalidad de forma positiva”. (Libardo. Lineas 774
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ala 780).

Jackelin, se orienta hacia la consideraciéon de la actitud y el conocimiento como
componentes del Liderazgo Transformacional, aludiendo la llegada de nuevas cosas y
la posibilidad de relacionamiento con otros para optimizar las propias potencialidades
para fomentar el turismo. También, suma a sus exposiciones lo que denomina como
herramientas de trabajo entre las que menciona la informacién, el acompanamiento
de entes gubernamentales, en la configuracion de una articulacién que coadyuve con el
Liderazgo Transformacional. (Libardo. Lineas 781 a la 806).

7. éCuales son las caracteristicas que a su criterio conforman el Liderazgo
transformacional en las Mipymes Turisticas de Barranquilla?

A consideracion del investigador, continda la coincidencia y reiteracion de ideas,
consecuencia del cansancio; por tanto, aparecen nuevamente elementos como la
adaptabilidad al cambio, la capacidad de gestion, la identificacion de las oportunidades, la
capacitacion, la Gestion del Talento Humano y la orientacion al servicio.

8. éComo cree que estas habilidades pueden ser una herramienta para fortalecer el
liderazgo transformacional en las Mipymes Turisticas de Barranquilla?

Finalmente, se presenta la interrogante 8, esta precisa conocer céomo perciben los
entrevistados la relacion entre las categorias en estudio. Asi se tiene que Natalia, lejos de
mencionar la relacion, mencioné nuevos elementos muy interesantes, dado el contexto de
la interrogante: “el poder escuchar a la gente, el poder aprender mas de la cultura, el poder
ser creativos, el innovar, el adaptarse e inspirar me sirvié mucho a mi personalmente y a
mi equipo para poder lograr los objetivos” (Libardo. Lineas 1041 a la 1050).

Por otro lado, Libardo, resumié su intervencién indicando la necesidad de resolver
situaciones problematicas que afectarian el efectivo desarrollo de sus negocios y les
permitiria brindar un servicio de calidad. Por su parte, Jackelin apunto hacia repetir la
importancia de la adaptabilidad y los tipos de turismo, como forma para atraer mercado,
asi como resaltar las potencialidades turisticas de Barranquilla, entre las que destacan sus
carnavales.

A las subcategorias emergentes ya mencionadas se suman las siguientes: Capacitacion,
Colaboradores, Liderazgo Compartido, Aprendizaje, Innovar, Acompanamiento del
Estado, Gestiéon del Cambio, Gestiéon del conocimiento, Gestion del Talento Humano,
Asociatividad Empresarial, Competitividad, Tipos de Turismo, Fortalecimiento del
turismo, Gestion de la Incertidumbre, Motivacion.
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Figura No 38 Estructura Conceptual

Elaboraciéon propia (2018)
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6. Contrastacion de Resultados.

En concordancia con el método mixto, asi como con el disefio seleccionado, es decir,
el denominado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 557), como disefio de
triangulacion concurrente (DITRIAC); a continuacion, se presentara un contraste directo
de resultados derivados de la “recoleccion de datos cuantitativos con resultados de la
recoleccion de datos cualitativos”. Este diseno se fundamenta en la triangulacién, como
sustento de su validez cruzada o de criterio, como mecanismo para garantizar el rigor
cientifico de los descubrimientos o evidencias.

Es por ello, que en funciéon de la metodologia propuesta por el diseno DITRIAC, se
cred un cuestionario para la recolecciéon de datos cuantitativos y 8 interrogantes que
conformaron el guién de entrevista a profundidad y abierta, que se implement6 para
recabar informacién cualitativa. El fundamento tedrico de estos instrumentos parte del
Marco Tedrico Referencial, contemplado en el Capitulo II, en el que se determinaron
dimensiones (desde el enfoque cuantitativo) y Subcategorias (desde el enfoque cualitativo),
las cuales constituyen elementos descriptores de las Variables / Categorias, es decir, las
Habilidades Gerenciales y El Liderazgo Transformacional.

Es asi como, el investigador ajustado al disefio de triangulacién concurrente (DITRIAC),
se realiza un contraste de los resultados obtenidos del tratamiento previo de ambas datas;
o sea, “lado a lado”, como explica Creswell (2018) citado por Herniandez, Fernandez y
Baptista (2014, p. 557), incluyendo los “resultados estadisticos de cada variable o hipotesis
cuantitativa, seguidos por categorias y segmentos (citas) cualitativos, asi como teoria
fundamentada que confirme o no los descubrimientos cuantitativos. Una ventaja es que
puede otorgar validez cruzada o de criterio”.

A continuacion, se presenta la disertacion generada por la comparacién de los resultados
obtenidos desde la perspectiva de ambos enfoques:

Para efectos del enfoque cuantitativo se propusieron 4 objetivos especificos orientados a
la descripcion de las variables y sus dimensiones; a saber, Habilidades Gerenciales, cuyas
dimensiones son: tipos y factores, asi como Liderazgo Transformacional, signada por las
dimensiones: componentes y caracteristicas. Asimismo, en cuanto al enfoque cualitativo
se planted solo un propésito, que a juicio del investigador, constituye el interés cientifico
para este enfoque.
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Figura No 4 Representacion Grafica del proceso investigativo.

Elaboracion propia (2018)

En consecuencia, de los 7 objetivos especificos - los cuales junto a sus dimensiones
originaron 63 reactivos — 5 objetivos tienen en la entrevista de profundidad 4 de las 7
interrogantes disenadas. Cabe destacar que los restantes 2 objetivos se orientaron hacia
la generaciéon de lineamientos para el disefio de un programa de capacitacion para
la adquisicion de habilidades gerenciales y el disefio de un modelo estratégico para la
gerencia de empresas turisticas. Por otra parte, las tres interrogantes faltantes se dirigieron
a conocer como los participantes del Focus Group que definen al gerente, y la manera
como conceptualizan las habilidades Gerenciales y el liderazgo transformacional.



148

Habilidades Gerenciales

Cuadro No 37 Contrastacion Enfoques.

Enfoque cuantitativo

Enfoque cualitativo

Objetivo general: Analizar las habilidades

gerenciales como herramienta para
el  fortalecimiento del  liderazgo
transformacional en las Mipyimes

turisticas de Barranquilla - Colombia.

Propésito  Unico: Comprender las
habilidades gerenciales como herramienta
para el fortalecimiento del liderazgo
transformacional en las Mipymes

turisticas.

Objetivos especificos

Interrogantes - Entrevista a profundidad

o Identificar los tipos de habilidades
gerenciales.

* {Qué entiende habilidades
gerenciales?

por

 Determinar los factores de las|e ¢éQué tipo de habilidades gerenciales
habilidades gerenciales. considera debe poseer un gerente?
*  {Qué factores facilitan el desarrollo de
las habilidades gerenciales?
* Describir los componentes del|e iComo definiria usted el liderazgo
liderazgo transformacional. transformacional?
e Identificar las caracteristicas del|e ¢{Cuales son, a su criterio, los
liderazgo transformacional. componentes del liderazgo
transformacional?

e {Cuales son las caracteristicas que a
su criterio conforman el liderazgo

transformacional?
e Establecer la relacion existente |¢ éComo cree que las habilidades
entre las habilidades gerenciales y el gerenciales pueden ser una
liderazgo transformacional. herramienta para fortalecer el

liderazgo transformacional?

Elaboraciéon propia (2018)
6.1. Habilidades Gerenciales.

“Identificar los tipos de habilidades gerenciales”, es el primer objetivo de la variable
Habilidades Gerenciales, esta generd para la elaboracién del cuestionario 12 reactivos
correspondientes a 4 indicadores que conforman la dimensién “Tipos”, estos, tal como
se muestra en el cuadro numero 37, cuenta con 2 interrogantes que hacen parte de la
entrevista utilizada para ser aplicada en el Focus Group. Vale destacar, que la dimension
tipos, esta conformada por los indicadores habilidades gerenciales: técnicas, conceptuales,
interpersonales y de disefio. A continuacién, se presenta en el cuadro nimero 38 el
contraste de los resultados obtenidos a la luz de ambos enfoques:
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Cuadro No 38 Tipos de Habilidades Gerenciales.
Cuantitativo Cualitativo Teoéricos
Indicadores | Estadistico | Qué tipo de habilidades | Técnicas: “Conocimientos
gerenciales debe poseer un | y destrezas en actividades
gerente. que suponen la aplicacion
de métodos, procesos y
Técnicas 4,5 Solo una de las procedimientos. Implica
participantes en el focus por lo tanto el diestro uso
group, Natalia, quien de instrumentos y técnicas
defini6 los tipos de especificas”. (Arroyo, 2012).
habilidades gerenciales,
en forma semejante a la Interpersonales: capacidad
Interpersonal 4,8 expresada por los tedricos humana para trabajar
citados en el marco teérico eficientemente en
referencial; “es que las equipo, con espiritu de
habilidades son habilidades colaboracion, cortesiay
técnicas, habilidades cooperacion respetando la
humanas, habilidades de diversidad de necesidades,
Conceptuales 44 coneptos, que es lo que yo valores. (Arroyo, 2012).
digo, las habilidades las
van adquiriendo” (Lineas Conceptuales: destrezas
del 894 al 399), Asimismo, que permiten al gerente
todos participantes observar la organizaciéon
mocionaron como como un todo, en forma
De disefo 4,5 “tipos” aspectos como la holistica, precisando la
creatividad, el trabajo en interdependencia existente
equipo, vocacién al servicio. entre las partes que la
Todas estas hacen parte conforman. (Arroyo, 2012).
de la descripcién aportada
por los teéricos para De diseno: capacidad para
Promedio caracterizar los indicadores. resolver problemas en
dimensién 4.6 beneficios de la empresa,
Subcategorias emergentes: | niveles organizacionales
Tipos de habilidades superiores. Capaces
gerenciales, vocacion de disenar soluciones
de servicio, creatividad, funcionales a los
trabajo en equipo. problemas en respuesta
Rango Muy a las realidades que
lrsae enfrentan. (Arroyo, 2012).

Elaboracion propia (2018)

En el cuadro nimero 38, se puede evidenciar que la medicion de 244 gerentes de
Mipymes turisticas que hacen vida econémica en la ciudad de Barranquilla, expresaron
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que consideran que los diferentes tipos de habilidades gerenciales se encuentran “Muy
Presentes”, al calificar la media de la dimension “tipos” 4, 6; asimismo, se puede observar
que los restantes promedios superan al valor cuatro. De igual modo, sino todos los
participantes del Focus Group, por lo menos una tiene conciencia plena de lo que son los
tipos de habilidades gerenciales; sin embargo, al igual que en la medicién cuantitativa,
pese a todos consideran conocer lo que son y su valor en su desempeno.

En cuanto a la posicion del tedrico citado, los gerentes consultados no coinciden con las
conceptualizaciones aportadas por estos, ello evidencia una ingente necesidad de gestionar
la actualizacion de dichos conocimientos como mecanismo para optimizar el desempefio
de los gerentes de Mipymes turisticas en Barranquilla Colombia.

El siguiente objetivo es: “Determinar los factores de las habilidades gerenciales”, segundo
objetivo de la variable Habilidades Gerenciales, estas originaron para el cuestionario 21
reactivos pertenecientes a 7 indicadores que forman la dimensién “Factores”, estos como
se puede observar en el cuadro numero 37, tienen 1 interrogante espejo, que es parte
del guion de entrevista a profundidad utilizada para ser aplicada en el Focus Group.
La dimension factores cuenta con los indicadores: comunicacion, liderazgo, gestion
emocional, creatividad, toma de decisiones, trabajo en equipo, negociacién. Seguidamente,
se muestran en el cuadro nimero 39 la contrastacion de los resultados obtenidos:

Cuadro No 39 Factores de Habilidades Gerenciales.

Cuantitativo Cualitativo Teoricos

Indicadores | Estadistico L Comunicacion: es
éCuales son los factores .
un proceso complejo,

que facilitan el
desarrollo de habilidades
gerenciales?

importante para las
relaciones interpersonales,
ya que se comunican
hechos, pensamientos,
sentimientos,

Comunicacion 47 Natalia: expres6 que las

personas y sus aportes .

. percepciones, puede ser
al crecimiento, son los .
oral, gestual y escrita.

factores mas importantes. (Arroyo, 2012).

Libardo coincide y suma .
y Liderazgo: destrezas para

alos factores elementos .. ..
dirigir una organizacion,

como: liderazgo, los .
. convencer y persuadir
procesos de comunicacién .
. a que otros le sigan,
y persuasivos.

Liderazgo 4,6 Jackeline: menciona:
vision estratégica, el
trabajo en equipo y el
esfuerzo extra, innovaciéon

logrando con ello que los
colaboradores asuman la
mision de la empresa, y
cumplan con los objetivos
de la misma, es a su juicio

titividad. (L1
y competitividad. (Lineas trascender. (Arroyo, 2012).

698 ala 715).
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Gestion de 45
emociones ’
Creatividad 4,6
Ti
om.a de 46
decisiones

José: expreso6 que son:
conocimiento del entorno,
la capacidad para planear,
la capacidad de trabajar, el

trabajo en equipo. (668 a
la 675).
Pese a la poca claridad
o comprension de
la interrogante, los
participantes continuan
apuntando hacia
elementos coincidentes
con los tipos y factores de
las habilidades gerenciales
y los componentes y
caracteristicas de liderazgo
transformacional.

Subcategorias
emergentes: Gestion del
talento humano, visién
estratégica, Innovacion,
competitividad,
planificacién, entre otros.

Gestion de emociones: no
se controlan, se gestionan.
Su gestion eficiente es
una habilidad deseable
en gerentes exitosos,
constituyen una guia
para afrontar dificultades,
frustraciones; fortalece
para superar obstaculos,
cambios e incertidumbre
en forma inteligente.
(Arroyo, 2012).

Creatividad: ser creativo,
el cerebro humano
requiere del equilibrio
perfecto entre dos
hemisferios, tanto el
légico como el creativo;
forma entonces un
componente basico del
pensamiento humano que
todos pueden aprender a
buscar. (Arroyo, 2012).

Toma de decisiones:
habilidad para identificar
problemas e implementar

acciones, que conduzcan
ala toma de decisiones de
alta calidad y aceptacion,
cuyo modelo de liderazgo
genere comportamientos
creativos, asi como
comprometidos con los
procesos productivos
dentro de la organizacion.
(Arroyo, 2012).
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Trabajo en equipo:
“sistema abierto y vivo”,
que requiere de energia
Trabajo en 48 del ambiente para renovar
equipo ’ SUS recursos, y conservar
saludable los procesos
de sus interrelaciones
internas. (Arroyo, 2012).
Negociacion 4,6 Negociacion: habilidad
Promedio gerencial, la cual
dimension 4,6 constiuye un “proceso

continuo de relaciones
e intercambios que
presupone la existencia
Muy de una relaciéon previa'y
Rango presente de un deseo comun de
seguir manteniendo dicha
relacion en el futuro”.
(Madrigal, 2009).

Elaboracién propia (2018)

Se muestra en el cuadro numero 39, que los gerentes de Mipymes turisticas piensan que
la dimensién “factores” atinentes a las habilidades gerenciales, estain “muy presentes” en
su desempeno gerencial, dado el promedio que obtuvo de 4,5, en la medicion estadistica.
Por su parte, el analisis interpretativo de los datos generados por la entrevista aplicada
a los participantes del Focus Group, reflej6 que los gerentes participantes no conocen
los factores que configuran las Habilidades Gerenciales; sin embargo, proponen diversos
elementos que a sus criterios constituyen factores relevantes a configurar las habilidades
gerenciales.

Es propio mencionar, que los elementos propuestos por los participantes del Focus Group,
tanto en la dimensién “Tipos” o en la dimension “Factores” hacen parte de los indicadores
de ambas. Es por ello, que estos se constituyen en Subcategorias Emergentes”, perfilados
desde el enfoque cualitativo. Asi se tiene, por ejemplo, que la comunicacién y el trabajo en
equipo corresponden a los indicadores de la dimensién Factores.

En ese orden de ideas, los gerentes consultados en el Focus Group, no coinciden con lo
propuesto por Arroyo (2012), en cada uno de los factores medidos mencionados; es decir,
comunicacioén, liderazgo, gestion emocional, trabajo en equipo, toma de decisiones o
negociacion, esta ultima, ausente de las propuestas. Por esta razén, desperté interrogantes
en el investigador; pues, en la medicion estadistica cuantitativa, de acuerdo a los abordados,
ambas dimensiones estan por encima de la calificacion 4, lo que determina su presencia en
el accionar gerencial de los gerentes de Mipymes turisticas.
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Cabe destacar, que un cuestionario cerrado no daa conocer a profundidad el entendimiento
o concienciacion que los encuestados tienen sobre las variables estudiadas; mientras que
la interrogante de una entrevista a profundidad proporciona al investigador la posibilidad
de conocer sus pensamientos, y alcances de su discernimiento.

6.2. Liderazgo Transformacional.

A continuacioén, en el cuadro numero 40, se presenta el tercer objetivo, el cual expresa
“Describir los componentes del liderazgo transformacional”, del mismo se generaron 12
reactivos correspondientes a la dimensién “Componentes”, que cuenta con 4 indicadores.
Igualmente, se contrasta con las respuestas aportadas por gerentes de Mipymes
turisticas a la interrogante “éCudles son, a su criterio, los componentes del Liderazgo
Transformacional?”.

Losindicadores que conforman ladimensiéon componentes delliderazgo transformacional
son: influencia idealizada, liderazgo inspirador, estimulo intelectual y atencién
individualizada.

Cuadro No 40 Componentes Liderazgo Transformacional.

Cuantitativo Cualitativo Teoricos
Indicadores | Estadistico
Influencia idealizada:
capacidad para “evocar
una visién y lograr
éCuales son a su criterio confianza y el respeto
) los componentes de sus seguidores,
'Inﬂu.enc1a 4.4 del liderazgo esta estrechamente
idealizada , transformacional? relacionado con el
compromiso emocional
de los colaboradores”.
(Palomo, 2010).
Liderazgo inspiracional:
capacidad del lider para
comunicar una vision,
Jeison: “la capacidad que generando pasion
. tiene el lider de gerenciar, y entusiasmo hacia
Liderazgo . . .
inspiracional 4,6 de direccionar, qu('e lo . la mlsr'na. De'sde su
hace ser transformacional perspectiva el liderazgo
(Lineas 789 ala 791). inspiracional promueve
el cambio de actitudes
y comportamientos.
(Palomo, 2010).
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Estimulacion intelectual:
capacidad del lider
para provocar en sus
. « colaboradores que
Libardo: “las constumbres, . q .
. .. piensen en forma creativa
. los modelos, la innovacién, .
Estimulo e innovadora en la
. 4,4 lo nuevo, esos son los .. . .
intelectual o solucion de circunstancias
componentes, no” (Lineas roblematicas. pero
792 ala 794). probi P
también para mejorar
practicas, disefiar nuevas
estrategias, entre otros
aspectos. (Palomo, 2010).
Natalia: “la motivacion,
la capacitacion y el poder
adquirir dia a dia como
Consideracion A7 mas conocimiento que
individualizada ’ motive a las personas para
cambiar la mentalidad de Atencion
forma positiva”. (Lineas individualizada:
800 a la 807) capacidad de atender
. . . ersonalmente a cada
Jackelin: se orienta hacia pel .
. .. miembro del equipo,
la consideracion de la . .
. .. resaltando la importancia
actitud y el conocimiento. o
. . de su contribucién al
Herramientas de trabajo . .
. éxito organizacional.
entre las que menciona .
. . .. Determinar las
Promedio la informacioén, el . .
. . 4,5 . diferentes, necesidades
dimension acompanamiento de .
y expectativas de
entes gubernamentales,
.. cada colaborador
en la configuracion de .
. .. y otorgandole
una articulaciéon que .
dyuve con el liderazgo responsabilidades.
coa
Y . 8 (Palomo, 2010).
transformacional.
Subcategorias
Raneo Muy emergentes: Innovacion,
g presente motivacion, capacitacion,
conocimiento.

Elaboracién propia (2018)

En el cuadro nimero 40 se evidencia que los gerentes de Mipymes turisticas consideran
que la dimension “componentes” atinentes a la variable Liderazgo Transformacional’,
estan “muy presentes”, en su desempefio gerencial, dado el promedio que obtuvo de 4,5,
en la medicion estadistica. Asimismo, el analisis interpretativo de los datos originados
por la entrevista aplicada a los participantes del Focus Group, reflejé6 que los gerentes
participantes no coinciden con las inferencias cuantitativas, ni con los aportes teéricos
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esgrimidos por Palomo (2010); ya que, manifestaron otros elementos, que, si bien
pueden enriquecer los conceptos, corresponden en si a atributos que caracterizan otras

dimensiones.

Cuadro No 41 Caracteristicas del Liderazgo Transformacional.

Cuantitativo

Cualitativo

Teoricos

Indicadores

Estadistico

Creatividad

4,5

Interactividad

4,6

Vision

4,6

éCuales son las
caracteristicas
que conforman
el liderazgo
transformacional?

Los aportes
manifestados por
los participantes
en cuento a esta
interrogante, se
tornaron repetitivos.
A consideracion
del investigador,
continua la
coincidencia y
reiteracion de ideas,
consecuencia del
cansancio, por
tanto aparecen
nuevamente.

Creatividad: “los lideres
transformacionales deben
innovar y dar nuevas
orientaciones a los problemas o
situaciones”. (Palomo, 2010).

Interactividad:un lider
interactivo obtiene mejores
resultados, ya que conoce
las “necesidades de sus
colaboradores, debera tener una
postura de abierta participacion
y comunicacién con los mismos.
Un lider transformacional
efectivo debe tener
competencias en comunicacion,
asi como saber comprender y
adaptarse a los distintos niveles
sociales de su organizacion”.
(Palomo, 2010).

Vision: la efectividad del lider
en comunicar y estimular
la participacion de sus
colaboradores en la vision,
esta a su juicio es la cualidad
mas significativa de un lider
transformacional. (Palomo,
2010).
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Empowerment: liderazgo
compartido “necesidad de las
organizaciones modernas.
Una herramienta de gestion
indispensable para lograr altos
niveles de implicacion y de
satisfaccion”. Esta radica en
brindar libertad de accién a los
colaboradores, permitiéndolos
“asumir las responsabilidades
de sus propias ideas/acciones”.
(Palomo, 2010).

Empowerment 4,4

Pasion: lider transformacional
demuestra pasion con su
misién y con las personas.
Pasion 4,7 La pasién es esencial por los
grandes cometidos; sin pasiéon
la direccion y la visiéon son muy
efimeras. (Palomo, 2010).

Etica 4.8 Subcategorias
como: la
adaptabilidad al
4,6 cambio, la capacidad

de gestion, la
identificacion de
oportunidades,
la capacitacion,
la gestion del
talento humano
y la orientacion al
servicio.

Etica: “los lideres

transformacionales deben
ser éticos en cualquiera de
las situaciones a las que se
ven sometidos. Sus niveles de
moralidad, tanto a la hora de
conseguir los objetivos como a
la hora de tomar decisiones, han
de ser elevados, especialmente
cuando repercute en las
personas”. (Palomo, 2010).

Promedio
dimension

Muy

Rango
presente

Elaboraciéon propia (2018)

El cuadro nimero 41, muestra que los gerentes de Mipymes turisticas piensan que la
dimensién “caracteristicas” concerniente a la variable Liderazgo Transformacional,
estan “muy presentes’, caracterizando su desempefio gerencial, debido al promedio que
obtuvo de 4,6, en la medicion estadistica. Igualmente, el analisis interpretativo de los datos
proporcionados por los entrevistados participantes del Focus Group, evidencié que los
gerentes participantes entienden que es una caracteristica; pero, no lograron focalizarlas
en funcién de la categoria (desde el enfoque cualitativo) del Liderazgo Transformacional.
Sin embargo, aportaron con algunas limitaciones, aspectos que considerarian son
caracteristicas del Liderazgo Transformacional.

Cabe destacar, que estos aspectos resultan repetitivos, pues, se han asignado a todas
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las interrogantes. Todos los elementos propuestos son relevantes y enriquecedores, ya
que, existen algunos de estos aspectos que describen ambas categorias, por ejemplo, la
creatividad o el liderazgo; aunque, sin duda alguna tiene un valor diferente. Entre las
subcategorias manifestadas se destacan: adaptabilidad al cambio, la capacidad de gestion,
la identificacion de las oportunidades, la capacitacion, la Gestion del Talento Humano y
la orientacion al servicio. En consecuencia, las dimensiones componente y caracteristicas,
desde el enfoque cualitativo se constituye Subcategorias Emergentes”, perfilados desde el
enfoque cualitativo.

Por otro lado, lo expuesto por los gerentes en el Focus Group, no coinciden con lo
propuesto por Palomo (2010), pues se manifestaron aspectos relacionados, pero no que
concretaran con los aportes teéricos referidos por el mencionado autor. Sin embargo,
para el investigador, inquietan las marcadas diferencias entre los resultados de la medicion
estadistica cuantitativa, de acuerdo a los abordados; ambas dimensiones estan por encima
de la calificacion 4, lo que determina su presencia en el desempefo gerencial de los
encuestados.

Por consiguiente, atribuye estas diferencias a las caracteristicas de los cuestionarios
cerrados, los cuales se resumen en 5 alternativas de respuesta, lo que le impide al
investigador profundizar en el conocimiento del entrevistado. Por su parte, la entrevista
de profundidad suministra al investigador la posibilidad de conocer las ideas y procesos
de concienciacion del entrevistado.






CAPITULO V

1. Lineamientos y Modelo Estratégico.

Para dar cumplimiento a los dos ultimos objetivos de la presente investigacion, en los
cuales se expone: Generar lineamientos para el disefio de un programa de capacitacion
para la adquisicion de habilidades gerenciales como herramientas para fortalecer el
liderazgo transformacional y Disenar un modelo estratégico para la gerencia de empresas
turisticas; por eso, se presentan los lineamientos y el diseno del modelo estratégico
propuesto por el investigador.

- Introduccion:

Expuestos los hallazgos, a continuacion, se proponen los lineamientos para el disefio
de un programa de capacitacién para la adquisicién de habilidades gerenciales como
herramientas para fortalecer el liderazgo transformacional Mipymes del Sector turistico
de Barranquilla Colombia.

Los lineamientos estratégicos constituyen un conjunto de gestiones especificas, las cuales
determinan el tiempo, manera, lugar, asi como los mecanismos utilizados para acometer
estrategias para el cumplimiento de objetivos previstos. Es por ello, que seguidamente,
se presentan los lineamientos para el diseio de un programa de capacitaciéon para la
adquisicién de habilidades gerenciales como herramientas para fortalecer el liderazgo
transformacional Mipymes del Sector turistico de Barranquilla - Colombia.

Los mismos especificaran las pautas para el cumplimiento de responsabilidades
individuales y colectivas orientadas a transformar en realidad la consecucion de
programas de capacitaciéon destinados a la actualizacion profesional y la optimizacion de
las habilidades gerenciales y el liderazgo transformacional, asi como el fortalecimiento de
Mipymes turisticas en Barranquilla - Colombia.

- Justificacion:

Las Mipymes son una modalidad empresarial de gran impacto en Colombia dado sus
aportes al desarrollo econémico del pais; asi como, al crecimiento del PIB. De ahi que, que
desde los afios 70, son objeto de interés de los diferentes gobiernos Colombianos como
fundamento paralacreacion de empleos. En este tipo de organizaciones se han evidenciado
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deficiencias en cuanto a sus Habilidades Gerenciales, disminuyendo igualmente sus
capacidades para liderar los equipos de trabajo desde una perspectiva transformacional.
Fortalecerlos en un area tan sensible como lo es la gerencia, maximizaria las fortalezas
de las Mipymes en especial aquellas que se dedican a la prestacién de servicios turisticos.

Mas aan, en una ciudad como Barranquilla, cuyas riquezas naturales, monumentos
historicos, arquitectura, gastronomia, rica cultura y la excelencia de su gente, constituyen
potencialidades de esta ciudad, apreciables para el desarrollo de Mipymes especificamente
en el sector turistico; asi como la procura en cuanto al desarrollo de habilidades gerenciales
para el fortalecimiento del liderazgo transformacional en aras del aprovechamiento
econdémico y sustentable de las cualidades que caracterizan esta prodigiosa zona.

Lo expuesto hasta ahora esboza la justificacion desde varios aspectos la realizacién de este

papel de trabajo:

e Practico: el fortalecimiento en cuanto a la gestion del conocimiento de las Micro,
Pequenas y Medianas Empresas significa la revitalizacion profesional de un
significativo reglon laboral en tan importante sector, como lo es el turismo, que
para el caribefio del departamento del Atlantico representa una herramienta para su
desarrollo.

¢ Econémico: la mejora profesional de los gerentes de Mipymes turisticas constituiria
una garantia para que los servicios proporcionados por estas, contribuyan al
fortalecimiento del sector de servicios turisticos, contribuyendo al desarrollo
econdémico del pais, el departamento y la ciudad.

e Social: Como resultado obvio de las anteriores, se encuentra el beneficio social como
resultado del desarrollo econémico, dentro del cual, el interés por la capacitacion y
mejora de los gerentes, garantizan la efectividad econémica y operativa de este tipo
de empresas, que es fundamento para encaminar ala nacion hacia su desarrollo social.

- Objetivo General:

e Generar lineamientos para el disefio de un programa de capacitacion para la
adquisicion de habilidades gerenciales como herramientas que fortalezcan el
liderazgo transformacional Mipymes del Sector turistico de Barranquilla - Colombia.

- Objetivos Especificos:

e Identificar las necesidades de capacitacion gerencial en Mipymes de Barranquilla
Colombia.

e Disenar programas de capacitacion en torno a deficiencias previamente identificadas

e Hacer campanas de divulgacion destinadas a fomentar la participacion de gerentes de
Mipymes en programas de capacitacion.

- Lineamientos:

El cumplimiento de los objetivos sefialados demanda la creacién de los lineamentos o
pautas a seguir para cumplir con los mismos:

e Realizar diagnostico de las necesidades en cuanto a capacitacion gerencial en
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Mipymes de Barranquilla:
Un diagnéstico es la primera accién a tomar para determinar las necesidades, que
en este caso son de capacitaciéon gerencial. Por tanto, para consolidar este primer
lineamiento se requiere del cumplimiento de los mencionados a continuacion.

¢ Realizar una data del namero de Mipymes:
También puede ser utilizada la data de otras organizaciones como la Camara de
Comercio, sin embargo, realizarla implicaria una inversion econémica, como
también mayor certidumbre en cuanto a la procedencia de los datos.

¢ Efectuar una investigaciéon de campo:
Para determinar a cabalidad las necesidades de capacitacion de los gerentes de las
Mipymes.

¢ Conformar un equipo multidisciplinario para el disefio de programas de
capacitacion sobre Habilidades Gerenciales:
Un equipo conformado por facilitadores, disefiadores instruccionales, especialistas
en las diversas areas que conforman las habilidades gerenciales.

¢ Disenar los programas de capacitacion:
Se recomienda que el disefio de estos se ajuste a los requerimientos de los gerentes y
propietarios de Mipymes.

¢ Promover la investigacion y socializacion del conocimiento que configuran los
programas de capacitacion disenados:
Con el fin de proporcionar calidad u superioridad a los conocimientos

¢ Campanas de difusién:
Las campanas de difusion estarian orientadas a la promociéon de los programas de
capacitacion, asi como la importancia de optimizar las habilidades gerenciales en el
desempernio del Gerente en Mipymes.

e Finalmente, se sugiere fomentar procesos asociativos como mecanismo para la
implementacion de los lineamientos anteriormente sefialados.

2. Modelo Estratégico Gerencial para Mipymes Turisticas.

Las Mipymes son organizaciones que se definen dentro del territorio colombiano a través
de la ley 905 del afio 2004, que determina las particularidades constitutivas de este tipo
de organizaciones (Ver Tabla 2), las cuales, pese a lo frecuente de su selecciéon como forma
de organizacion productiva, sus caracteristicas la hacen una organizacion con necesidades
especificas, asi como con falencias a ser subsanadas, parte de ellas tratadas en la presente
investigacion.

Esporello, que, alaluz delas caracteristicas y necesidades de las Mipymes, el investigador se
propone plantear un modelo estratégico especifico para estas organizaciones productivas,
especialmente aquellas orientadas a la prestacion de servicios turisticos.

En ese sentido, un modelo que refiere una pauta a seguir, una manera a través de la cual
se orientaran acciones para realizar determinadas actividades orientadas a la consecucion
de propositos especificos. Cuando la palabra modelo se hace acompanar de lo estratégico,
implica proporcionar efectividad a las pautas propuestas en funciéon de los objetivos,
vision, mision, asi como los publicos de una determinada empresa, que en el caso que
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ocupa al presente estudio son las Mipymes.

En ese orden de ideas, el investigador sugiere que el modelo a implementar en una
Mipyme debe ajustarse a las caracteristicas, asi como las necesidades que caracteriza a la
organizacion; por ello, a continuacién propone un modelo conformado por XX fases, que
su consideracion constituirian un modelo estratégico empresarial apropiado para Micro,
Pequenas y Medianas Empresas:

- Fase Preliminar:

Antes, se formaliza el proceso de planificacion, a juicio del investigador, conviene se
reflexione a profundidad sobre la organizacion; desde aquellos aspectos que conforman el
ADN de la empresa, hasta aquellas formales que ubican al gerente sobre la realidad de con
qué cuenta, y cuales son las deficiencias a solventar. Se asemeja a realizar un inventario
sobre los recursos materiales e intangibles con los que se cuenta para emprender con un
proceso de planificaciéon exitoso, pues se fundamenta en realidades. Esta conlleva hacia
una visualizacion integral de la organizacién que esta comprendida por las siguientes
subfases:

e Subfase Filoséfica. éQuiénes somos?
En esta, el proceso reflexivo recae en determinar aspectos fundamentales como:
Misién, Visién, Valores, la Etica Organizacional, Objetivos, Politicas Empresariales,
entre otros aspectos.
¢ Delimitar el mercado. Pablico objetivo.
Identificar cudl es el publico objeto con el que se esta trabajando.
e Productos y servicios que presta la Mipyme turistica.
Realizar un inventario de los productos y servicios que ofrece la Mipymes turistica.
e Ventajas Competitivas que diferencian la organizacion.
Entendidas como aquellas “caracteristicas que la empresa debe y puede desarrollar
para obtener y/o reforzar una posicién ventajosa frente a sus competidores”. (Porter,
2012)
* Posicionamiento actual. Posicionamiento Deseado.
Doénde se encuentra la Mipyme dentro del mercado y hacia donde se quiere
encaminar.

- Fase 1: El analisis:

Realizada la fase preliminar, el siguiente paso es:

- Analisis externo: también conocido de entorno, se orienta hacia la identificacion
de fortalezas y debilidades; de acuerdo, a Huertas y Dominguez (2008, p. 22), éste se
implementa desde dos enfoques, uno general y otro especifico. El general esta conformado
por factores como el entorno, ya sea politico, econémico, sociocultural, medioambiental y

tecnologico que caracterizan el area donde se ubica la empresa.

Por su parte, el especifico se entiende como “aquel espacio externo que afecta al sector
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econ6émico” en el que la organizaciéon se mueve junto a su competencia. Ejemplariza
los citados autores con los siguientes factores: “las dimensiones de la competencia, del
mercado, las caracteristicas de los clientes y de los proveedores, asi como la existencia de
productos sustitutivos y el grado de sustituibilidad de los mismos”.

En cuanto al entorno especifico, Huertas y Dominguez (2008, p. 23), refieren las variables
propuestas por Porter (2012) en el modelo de las cinco fuerzas:

e Competenciadentro delaindustria: laintensa competencia dentro de un sector, puede
ocasionar menores rentas, acercandose el sector a la “competencia perfecta”, descrita
por los autores como aquella que “a medio y largo plazo los beneficios son iguales
a cero. Con lo cual, es absolutamente imposible obtener beneficios empresariales.
Beneficio empresarial > interés del mercado de renta fija + plus por riesgo asumido”.

e La posibilidad de irrupciéon de nuevos competidores dentro de la industria: lo que
disminuira su atractivo econémico. Ello dependera de las “barreras a la entrada que
se hayan establecido en el sector” (p.24). Existen dos tipos de barreras: derivadas de la
diferenciacion o de las diferencias de costes.

» La existencia de productos substitutivos: “son productos que satisfacen las mismas
necesidades o realizan las mismas funciones. Cuanto mayor sea el nimero de
sustitutivos, menor sera el atractivo de la industria; puesto que, nos encontraremos
con una demanda mas elastica”.

» El poder de negociacion de los clientes: “determinado basicamente por el nimero
que constituye el mercado”.

» El poder negociador de los proveedores: “situacion similar a la de los clientes y que
dependera del nimero de proveedores”.

- Analisis Interno: enfocado hacia el analisis de debilidades y fortalezas, Se inicia con
la identificacién de las mismas, asi como la determinacion para disefiar las alternativas
destinadas a transformar las debilidades en fortalezas, y éstas Gltimas, encaminarlas a su
potenciacién. En cuanto al analisis interno, recomienda Huertas y Dominguez (2008,
p- 26), efectuar el analisis comparando de la Mipyme con sus competencias inmediatas,
con la empresa lider, ya que, se considera que su liderazgo obedece a que responde
efectivamente a las expectativas del consumidor. Asimismo, explica que:

Las variables a comparar son, bdsicamente: la cuota de mercado, preferiblemente desagregada
por productos y por segmentos de mercados, la imagen de marca y el posicionamiento de nuestros
productos; en el ambito operativo: indicadores de capacidad productiva, comercial, financiera, de los
recursos humanos, etc.; y del control que realizamos sobre nuestra estructura de costes, productividad
y calidad. (p.26)

Resalta el citado autor que una de las herramientas competitivas mas relevantes para
las empresas es el conocimiento; pues, este proporciona a las organizaciones de una
“flexibilidad superior”, la cual le permite adaptarse al cambio inesperado del entorno,
dada su capacidad para generar ideas innovadoras, evaluar su efectividad una vez
implementadas.
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Cabe destacar que de la implementacion de la Fase Preliminar y el nimero 1, se deriva
un diagnostico que, a juicio del investigador, ha de ser cercano a la realidad o situacion
actual de la Mipyme. Se debe tener en cuenta, que la informacién generada en la Fase 1,
representa la denominada matriz DOFA, es decir, las debilidades, amenazas, fortalezas y
oportunidades.



CONCLUSIONES

La aplicacién del método mixto en la presente investigacion fortalecié el proyecto desde
su inici6é hasta la realizacion de las conclusiones, ya que le permitié al investigador, asi
como a los noveles investigadores, que denodadamente colaboraron con este estudio, a
observar cuan diferentes pueden ser las percepciones de los entrevistados en funcién a
instrumento aplicado.

Como ya se explico en el cuerpo de la investigacion, el método mixto consiste en la
convergencia de la metodologia cualitativa y cuantitativa en las fases que conforman
la investigacion, teniendo en la recoleccién, asi como analisis de datos un impacto
especialmente visible.

A ello obedece, la profunda diferencia entre los resultados cualitativos y cuantitativos
obtenidos, a través de la aplicacion de instrumentos diferenciados por el enfoque
metodolégico y aplicado a muestras de desigual tamaro, conformadas por personas
diferentes; pero ambas constituidas por gerentes de Mipymes turisticas que hacen vida
econémica en la ciudad de Barranquilla.

- De ahi que, desde el enfoque cuantitativo el objetivo especifico: “Identificar los tipos de
habilidades gerenciales en Mipymes turisticas de Barranquilla Colombia” se evidencié que
los puntajes de los indicadores relacionados con la dimensién: tipos, en la que se observa
que la mencionada dimensién posee un promedio de 4,6. Asimismo, los indicadores
que la conforman obtuvieron porcentajes superiores a 4, ubicando la dimensién en la
categoria de analisis, segiin baremo, como “muy presente”. De lo anterior, se infiere que
tanto la dimensiéon como sus indicadores, dados los promedios arrojados, revelan que los
diferentes tipos de habilidades gerenciales fueron concebidas por los gerentes encuestados
como “muy presente” en el desempeno de su labor como gerentes en Mipymes turisticas.

Por su parte, el objetivo numero 2, el cual expresa “Determinar los factores de las
habilidades gerenciales en directivos de Mipymes turisticas de Barranquilla Colombia”,
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logro calificaciones similares al anterior. En este se comprobé que la dimension: factores,
en la que se observa que la mencionada dimension posee una calificacién cuantitativa
definitiva de 4,6, que la ubica dentro de la categoria de analisis, segin baremo, como

muy presente”. De igual modo, sus indicadores superaron el valor numérico de 4, 5; lo
cual revel6 que los diferentes factores que conforman las habilidades gerenciales fueron
clasificados por los encuestados como “muy presente” en el desempeno de su labor como
gerentes en Mipymes turisticas en Barranquilla.

Un orden similar describié el objetivo: “Describir los componentes del liderazgo
transformacional en Mipymes turisticas de Barranquilla Colombia”, en este los puntajes
alcanzados por los indicadores relacionados con la dimensién: componentes, en la que
se reflejo que la indicada dimension, posee un promedio como calificacién cuantitativa
definitiva de 4,5, que la coloca dentro de la categoria de anilisis, segiin baremo, como
“muy presente”.

Por tanto, la calificacién asignada a la dimension componentes, producida por los
promedios arrojados de cada indicador, revelan como los diferentes componentes de
Liderazgo Transformacional fueron categorizados por los encuestados como “muy
presente” en el desempefio de su labor como gerentes en Mipymes turisticas.

Por otra parte, el objetivo “Identificar caracteristicas del liderazgo transformacional en
Mipymes turisticas de Barranquilla”, en este los puntajes de los indicadores relacionados
con la dimension: caracteristicas, en la que se observo que la referida dimension posee una
calificacion cuantitativa definitiva de 4,6, que la coloca dentro de la categoria de analisis,
segun baremo, como “muy presente”. Igualmente, las calificaciones obtenidas por sus
indicadores superan el valor numérico de 4,5, evidenciando una tendencia lineal positiva,
y que son soportes de la media obtenida para la dimension.

Por consiguiente, la calificaciéon determinada a la dimension caracteristicas, producida
por los promedios arrojados de cada indicador, revelan como las diferentes caracteristicas
de Liderazgo Transformacional fueron categorizadas por los encuestados como “muy
presente” en el desempefio de su labor como gerentes en Mipymes turisticas.

En contraposicion, el analisis cualitativo de los datos recabados a través del instrumento
correspondiente al enfoque en cuestion, arrojé resultados diametralmente diferentes.
Cabe anotar, que los profesionales entrevistados, todos gerentes de Mipymes turisticas,
comprenden plenamente el significado de Habilidades Gerenciales y Liderazgo
Transformacional; mas sin embargo, sus tipos, factores, componentes y caracteristicas no
fueron precisados, y las disertaciones rondaron entre pocos elementos, los cuales fueron
atribuidos a todas las respuestas. En muchos casos, las respuestas se desviaron a aspectos
que no se relacionaban con las categorias objeto de estudio.

Sin embargo, mencionaron algunos elementos que enriquecieron la investigacion, los
cuales estanrelacionados conlas dimensiones e indicadores; por consiguiente, estas pasaron
a ser subcategorias emergentes, asi como otros elementos con una visible incidencia en el
desarrollo de las categorias Habilidades Gerenciales y Liderazgo Transformacional, tal es
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el caso de subcategorias como:

¢ Relacion del Estado con Mipymes: esta emerge del acompafiamiento proporcionado
por entes como la Secretaria Distrital de Patrimonio, Cultura y Turismo y el impacto
que esta intervencion del estado tuvo en el logro de objetivos por parte de Mipymes.
Lo cual derivé en otras subcategorias como acompanamiento o intervencion del
Estado. Vistas como facilitadores del desarrollo de las empresas en si mismas, y en
consecuencia, son percibidas como coadyuvante para el desarrollo de habilidades o
el liderazgo transformacional,

¢ Gestion del cambio: la capacidad para gestionar el cambio o la incertidumbre,
vinculadas ampliamente, constituyen para las entrevistadas habilidades gerenciales
imprescindibles. No obstante, estas también estan relacionadas con el tipo de
Habilidades Gerenciales denominadas como Interpersonales o humanas. De hecho,
pueden relacionarse con el componente del Liderazgo Transformacional llamado
como Liderazgo Inspiracional.

¢ Gestion del Conocimiento: esta se sugiere en las intervenciones como un factor
relevante para la capacitacion y actualizacion de gerentes; pero, igualmente de
colaboradores, y de esta también, deriva en las exposiciones de los entrevistados la
gestion del Talento Humano. Esta atencion se cine al componente del Liderazgo
Transformacional, atencion personalizada y estimulacion intelectual, pero ademas,
corresponderian algunas caracteristicas como el Empoderamiento, entre otros.

e Vision innovadora del liderazgo: de esta derivaron dos importantes aportes: la
flexibilidad y la participacion, vinculadas con las habilidades interpersonales o con el
componente del Liderazgo Transformacional llamado Liderazgo inspiracional, entre
otros.

Eneseordendeideas, también emergieron otras subcategorias, que sibien no corresponden
a las categorias en estudio, se constituyen en una inquietud de los entrevistados por
considerarlas como herramienta para alcanzar mayor efectividad en su desempefio como
gerentes, entre estas se destacan la Asociatividad Empresarial y Proyeccion del Turismo
en Barranquilla.

Cabe destacar, la transversalidad de las categorias con sus tipos, factores, componentes, asi
como las caracteristicas, y como se evidencia su vinculacion en la dinamica real vivida por
los informantes; y como pese a no ser mencionadas en forma concreta, se aludio a estos
elementos bajo otras nominaciones, que al final hacen parte de la configuracién de nuevas
conceptualizaciones sobe Habilidades Gerenciales y Liderazgo Transformacional.

En cuanto a la correlacion, el resultado es coincidente para ambos enfoques, ya que, desde
la perspectiva cuantitativa, se calcul6 el coeficiente de correlacion Pearson, de acuerdo
a lo postulado por Scotet (1999), a través del cual se ubico el nivel de correlacién de las
variables de estudio dentro de un rango especifico.

En consecuencia, producto de los valores numéricos alcanzados por cada variable, dichos
resultados arrojaron una correlaciéon de 0,95, ubicindola en el rango de “Muy Alta”, del cual
se deriva que las Habilidades Gerenciales pueden incidir en el desarrollo y ejercicio del
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Liderazgo Transformacional en Mipymes turisticas de Barranquilla Colombia. Desde la
perspectiva cualitativa, unanimemente los entrevistados consideraron que las Habilidades
Gerenciales inciden en el desarrollo del Liderazgo Transformacional.



RECOMENDACIONES

Alaluz de lo expuesto, se proponen las siguientes recomendaciones:

Promover la organizacion de las Mipymes turisticas para la creacion de entes destinados
al desarrollo de programas de capacitaciéon, modelos estratégicos de gestiéon, modelos
alternativos de negocio, la innovacién en procesos administrativos, producciéon de
productos, entre otros aspectos de igual importancia, que le permitan fortalecer a estas
organizaciones su papel empresarial dentro de la economia colombiana.

El establecimiento formal, en forma individual o en alianza entre Mipymes turisticas,
del disefio de programas de capacitacion, que les permita a los gerentes de las Mipymes
adquirir, asi como actualizar conocimientos relacionados con su desempeno como lideres
de sus organizaciones.

Igualmente, disenar programas de capacitacion para todos los roles funcionales en las
Mipymes turisticas, con el fin de fortalecer los servicios prestados por estas; el desempefio
de su Talento Humano, el liderazgo participativo, la estabilidad financiera de las mismas,
y su participacion en la economia de Barranquilla y Colombia.

Crear en forma individual o en alianza entre Mipymes, entes destinados a la consolidacion
de las relaciones entre estas organizaciones y entidades gubernamentales, en el interés de
formalizar el acompanamiento del Estado, a través de los estamentos de poder; es decir,
local, regional o nacional. Promoviendo que la participacién del Estado se cristalice en
programas enfocados ala solucién de requerimientos especificos de las Mipymes turisticas
0 su proyeccién como organizaciones que promueven el turismo en Barranquilla.

Realizar estudios constantes en cuanto alamedicién cualitativay cuantitativade lasvariables
/ categorias Habilidades Gerenciales y Liderazgo Transformacional, a fin de conocer datos
sobre estas y como afecta el efectivo desarrollo de las referidas organizaciones.
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