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Introduccion

Planteamiento del problema

En esta investigacion se analizaran las empresas que aparecieron en el ranking del
Great place to work desde el 2017 hasta el 2021 en Colombia, sin segmentacidn por tamafio

de la organizacion (Great Place to Work, s.f.).

Latinoamérica es una de las regiones donde no se han profundizado los estudios
sobre liderazgo y ademas los que existen son escasos. Derivado de lo anterior, poco se
conoce acerca de los aspectos clave del liderazgo latinoamericano y las practicas de
liderazgo que los lideres implementan dentro de sus organizaciones (Romero, 2004;
Matviuk, 2005).

Estudios sobre el liderazgo latinoamericano han demostrado que los lideres tienen
una tendencia a ser autocraticos y paternalistas (Recht & Wilderom, 1998). Un estudio
conducido por Romero (2004) en Argentina, Chile, Republica Dominicana, México, Peru,
Puerto Rico y Venezuela, indica que el modelo de liderazgo autocratico es el méas
dominante en esos paises a diferencia de un modelo participativo en donde las decisiones se
toman en consenso y no impuestas por un individuo.

De acuerdo con Robles et al. (2013) las empresas deben contar con procesos de
liderazgo flexibles, los cuales tienen impactos positivos sobre el aprendizaje organizacional
y los cambios para responder adecuadamente a los mismos. Correspondiente al estudio
realizado por estos autores, la practica de liderazgo menos frecuente en Colombia es la de
inspirar, mientras que la mas usada es la del liderazgo transformacional. Lo anterior indica
que “la sociedad colombiana presenta el mas bajo nivel de individualismo en

Latinoamérica, lo que representa la importancia de contar con otros para el cumplimiento



de metas”, esto incluye que el lider tome roles donde proporciona retroalimentaciones
positivas, reconocimiento publico y celebracion de logros (Robles et al.,2013).

Por otro lado, en una investigacion de Zarate & Matviuk (2012) se indica, que los
lideres colombianos usan su inteligencia emocional para establecer las mejores practicas de
liderazgo y se recalca la importancia de que las diferentes areas de la organizacion
refuercen la misma, para desarrollar y comprometer a sus lideres. En cuanto a las empresas
exportadoras colombianas, segun Escandon & Hurtado (2016), sus lideres no presentan
relacién con un liderazgo autoritario, sino que, por el contrario, no ejercen control
significativo sobre sus subordinados y buscan espacios para la participacion en cuanto a
ideas y toma de decisiones.

Por otra parte, segun un estudio exploratorio-descriptivo realizado por Arango
(2015) y representado por las regiones Pacifica, Caribe y Andina, para caracterizar las
habilidades gerenciales con que cuentan los lideres de medianas empresas en Colombia, es
posible concluir que existe una presencia marcada del liderazgo relacional, que se
diferencia por la necesidad de formar calidad, gestion de relaciones y atencién importante a
los numeros financieros de estas empresas. Sin embargo, este mismo autor menciona que
con la muestra de su estudio, fue posible concluir que en Colombia el 75% de las personas
encuestadas conocia la definicion de liderazgo, pero el otro 25% no tenia claro el concepto
(Arango, 2015).

Segun la investigacién de Rivera Porras et al. (2020) quienes construyeron la figura
1, el estilo de liderazgo en Colombia es democratico y participativo, el modo de trabajo es
descentralizado y permite que los colaboradores establezcan su propio ritmo de trabajo. De
igual manera, los lideres colombianos confian en las capacidades de sus trabajadores

(Escandon & Hurtado, 2016).



Figura 1. Liderazgo en Colombia
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Nota: Tomado de Rivera et al. (2020, pag. 89)

En conclusién, a pesar de que el liderazgo es un tema que cuenta con una amplia
investigacion a nivel global, en cuanto al liderazgo en las empresas colombianas el material
es escaso. Adicionalmente, segun Civico (2018), el panorama del liderazgo en Colombia es
muy dinamico y siempre esta en constante cambio, lo que representa retos mayores para las
empresas. Finalmente, la gestion de conocimiento y la apertura al cambio de los lideres
colombianos, aln se encuentra en una fase inicial a pesar de que es bien conocida por su
relevancia en generar valor a las organizaciones. Las empresas colombianas presentan
desafios en temas de atraso tecnoldgico, financiamiento, exportaciones y carencia de

directivos con capacidad gerencial (Robles et al., 2013).

Pregunta de investigacion

¢Cudles son las caracteristicas de liderazgo que comparten los lideres gerenciales de
las empresas en Colombia que aparecieron en el ranking de Great place to work del 2017-
20217
H1: Los lideres gerenciales de las empresas del Great place to work en Colombia

comparten al menos una préactica de liderazgo descrita por Kouzes y Posner (1997).



H2: Los lideres gerenciales de las empresas del Great place to work 2017- 2021 en
Colombia tienen una opinion similar frente a las caracteristicas de liderazgo que consideran

que los llevo a estar en el ranking de Great place to work.
Objetivo general

Identificar las practicas de liderazgo que comparten los cargos gerenciales de las

empresas colombianas del Great place to work de 2017 a 2021.

Objetivos especificos

e Describir la metodologia del Great place to work y su vinculo con el liderazgo
revisando en la literatura la evolucion de teorias acerca del liderazgo las cuales
incluyan las practicas descritas por Kouzes y Posner (1997).

o ldentificar la relacion existente entre los cargos gerenciales con las practicas de
liderazgo dentro de las organizaciones colombianas presentadas en el Great place to

work de 2017 a 2021.
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Revision de la literatura

Durante los altimos 50 afios se han hecho méas de 1.000 estudios sobre el liderazgo
empresarial con el propdsito de determinar los diferentes estilos, caracteristicas y
personalidades que hacen de una persona un excelente lider (George et al., 2007). Sin
embargo, ninguno de estos estudios ha producido un perfil claro de las caracteristicas que
debe tener un lider ideal.

La falta de consenso en las areas de investigacion sobre el liderazgo no se puede
atribuir a la renuencia de los investigadores a realizar estudios empiricos sobre proyectos
relacionados con estos temas sino a que la abundante evidencia existente acerca del
liderazgo en algunas ocasiones parece ser contradictoria entre si, lo cual dificulta tener un
consenso sobre su aplicacion (Bennis, 1959; Eckhaus, 2016). Segun lo expresa Stogdill
(1974, p.7), existen tantas definiciones de liderazgo como personas e investigadores que lo
han tratado de definir.

Por otro lado, House (2004) define el liderazgo como “la capacidad de un individuo
para influir, inspirar y permitir que los miembros de una organizacion contribuyan a la
eficacia y el éxito de la organizacion”.

Aunque existen muchas maneras de definir el liderazgo, Northouse (2001)
menciona que existen algunos componentes que son ejes centrales a su naturaleza y explica
el liderazgo como “un proceso donde un individuo influencia a un grupo de personas para
alcanzar una meta comun” (p. 3).

Helland & Winston (2005); Doyle & Smith (2001) han propuesto cuatro abordajes
generales que explican las teorias de liderazgo: rasgos, conductista, contingencia y

transformacional. Desde su perspectiva han examinado los rasgos y caracteristicas de los
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lideres y como ellos emplean su poder e influencia adaptando su comportamiento segun el
contexto o las situaciones especificas que los rodean.

Los lideres, por lo tanto, tienen la responsabilidad de asumir la carga de tomar
decisiones que afectan no solo sus propios resultados, sino también los de sus
subordinados, equipo y organizacion (Rus et al., 2010).

Bajo estas consideraciones y ante la evidencia de que los lideres no tienen los
mismos atributos ni tratos con las personas, los estudios sobre el liderazgo comenzaron a
enfocarse en conocer los comportamientos que hacen a un lider exitoso (Peters, 1997).

En este sentido, mientras las personas adquieren mayores niveles de poder y suben
su nivel jerarquico dentro de la empresa, la relaciones lider-seguidores se ponen a prueba
(Gordon, 2011).

En las organizaciones, se encuentran dos practicas que caracterizan la forma de
proceder de las personas. Por un lado, estan los lideres que interpretan su poder con un
sentido de responsabilidad y muestran mas dedicacion y compromiso por los resultados de
sus seguidores, escuchan consejos y ademas tienen en cuenta las preocupaciones de su
equipo antes de embarcarse a tomar decisiones por si solos y usan su poder no solo para
servir a sus propios objetivos, sino también para satisfacer las necesidades y los deseos de
sus seguidores (Scholl et al., 2018).

Por otro lado, estan los lideres que interpretan su poder como una oportunidad que
les otorga la libertad de actuar de manera mas independiente en los procesos de toma de
decisiones, no piden consejo y tienen en cuenta las motivaciones de sus seguidores,
mientras persiguen sus propios objetivos e intereses (Scholl et al., 2018).

Los rasgo y comportamientos de los lideres y cémo ellos emplean la influencia y el

poder sobre las personas han sido estudiados por Helland y Winston (2005, p. 43)
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mostrando que dependiendo del contexto los lideres tienen la habilidad de adaptar su
comportamiento ante situaciones cambiantes y complejas.

Tomando en cuenta lo anterior, el liderazgo entendido desde la perspectiva del
poder se puede definir como la capacidad de movilizar personas y recursos con el objetivo
de cumplir los objetivos organizacionales con alto grado de eficacia (Kanter, 1981).

Las personas que ejercen el liderazgo desde el poder generalmente son personas con
gente a cargo cuya posicion de lider viene directamente relacionada con el cargo y su
posicidn jerarquica dentro de la empresa. El liderazgo basado en el poder tiene sus
beneficios, pero algunas veces impacta de forma negativa en el equipo de trabajo, ya que
sus practicas son poco flexibles y dependiendo de la personalidad del lider sus actuaciones
lo pueden llevar a ejercer un control excesivo de las libertades de sus trabajadores, lo cual
impacta el ambiente de trabajo y las motivaciones de las personas a desempefiarse cada vez
mejor.

Por su parte, el liderazgo basado en la autoridad no sélo esta enfocado en influenciar

las orientaciones de las personas para alcanzar los objetivos propuestos (Greenberg

et al., 2000; Johns & Saks 2001; Yukl 2002) sino que incluye la importancia del

desarrollo de la inteligencia emocional en los lideres de las organizaciones.

Cinco précticas de liderazgo ejemplar

Las cinco précticas de liderazgo presentadas por Kouzes y Posner (1997) hacen
referencia a cinco comportamientos y acciones clave que los lideres altamente efectivos
realizan constantemente. Para determinarlas entrevistaron a miles de personas y
concluyeron que el liderazgo puede definirse a partir de cinco conductas observables, las

cuales se describen a continuacion:
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1. Servir de modelo

Los lideres saben que para generar el mayor compromiso en las personas y alcanzar
los objetivos con los més altos estandares deben ser modelos para seguir en cuanto a los
comportamientos que exigen de los demas. Para eso los lideres deben conocer cuales son
los principios que los definen y con base en ello comunicarlos y socializarlos al grupo.
Adicionalmente, deben tener su propia voz y defender sus creencias y convicciones de lo
que creen como principios inherentes a sus valores y formas de actuar.

Los discursos elocuentes acerca de los valores son importantes, pero no son
suficientes. Los lideres que asumen actitudes proactivas frente a lo que promulgan y son
coherentes en su actuar entienden que para liderar de forma ejemplar ellos deben inspirar
diariamente mediante sus acciones para demostrar qué tan comprometidos estan con sus
creencias. El lider que se pone a si mismo de primero como ejemplo a seguir sin esperar
nada a cambio y demostrando coherencia entre lo que hace y lo que dice, se gana el derecho

y el respeto de los demas lo cual le brinda la oportunidad de influir sobre ellos.

2. Inspirar una vision compartida

Los lideres deben visionar el futuro creando una imagen clara de si mismos. No s6lo
es suficiente tener una visién del futuro sino compartirla con sus seguidores y de esta
manera inspirarlos para alcanzar los objetivos que se trazaron.

Para sumar adeptos los lideres deben conocer de forma cercana los suefios,
esperanzas, aspiraciones, visiones y valores de sus seguidores para poder hablar su propio
idioma. Para ello, los lideres deben demostrar que entienden sus necesidades y tienen los

mismos intereses. El liderazgo es un dialogo constante entre el lider y sus seguidores
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buscando su inspiracion y compromiso y no un monologo donde el lider tnicamente se

limita a dar 6rdenes y los demas a obedecer.

3. Desafiar los procesos

Segun lo definen Zarate y Matviuk (2012), desafiar los procesos “hace referencia al
desafio al cambio, al cuestionamiento del status quo, a correr riesgos y aprender a generar
innovaciones en los procesos llevados a cabo en la organizacion”. Cuando el liderazgo es
una relacién basada en la confianza la gente asume riesgos, adopta cambios, acepta y
promueve constantes movimientos dentro de las organizaciones que de otra forma no
estarian dispuestos a asumir. A través de esta relacion el lider forma a sus seguidores para

que ellos se conviertan en lideres también.

4. Permitir a los demas a actuar

Conseguir la excelencia requiere un esfuerzo de equipo cimentado en la confianza y
en el desarrollo de relaciones duraderas. Exige la colaboracion del grupo y la
responsabilidad individual.

El permitir a los demas actuar, se basa en la delegacion y el empoderamiento que el
lider hace o da a sus seguidores, para fomentar la colaboracion generando confianza y
facilitando el desarrollo de relaciones (Zarate y Matviuk, 2012). También hace referencia a
la capacidad del lider para promover la colaboracién mutua entre sus seguidores, que
permitira que estos adquieran autonomia y desarrollen sus competencias. Por Gltimo, esta
practica permite que los seguidores realicen tareas importantes, es decir, entre mas
capacidad para tomar decisiones, es mucho mas probable que los seguidores dedigquen su

energia y esfuerzos a generar magnificos resultados.
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5. Brindar aliento

El camino hacia el éxito es largo, retador y con muchos desafios que hacen que las
personas desistan antes de tiempo. Esta Gltima practica hace referencia a la manera en que
el lider reconoce los logros tanto individuales como grupales de sus seguidores. Los lideres
alientan y motivan a sus seguidores con acciones simples o dramaticas para mantener su
compromiso hasta completar con éxito lo encomendado. Para ello el lider debe mostrar
aprecio genuino y agradecimiento hacia su gente para construir un fuerte sentido de
identidad colectiva y espiritu de comunidad para que cuando lleguen los momentos dificiles
el equipo se desempefie de forma sobresaliente. Es imprescindible que el lider construya

una cultura en donde se celebren los éxitos alcanzados por cada miembro de su equipo.

Tipos de liderazgo

En la actualidad existen principalmente dos grandes tipologias de liderazgo:
transformacional y transaccional (Avolio y Bass, 1991), sin embargo, no son las Unicas. Se
introducen dos nuevos estilos, el liderazgo de servicio y el liderazgo auténtico, los cuales
estan demostrando tener resultados sobresalientes en las organizaciones debido a que los

individuos que los adoptan tienen grandes influencias positivas en sus seguidores.

Liderazgo transformacional

Las teorias del liderazgo transaccional y transformacional nacen a finales de los
afos setenta. Los lideres transformacionales segun la teoria son los que mejores resultados
tienen con sus seguidores en comparacion con los otros tipos de liderazgo (Bass & Riggio,

2006). Lo anterior, debido a que se convierten en un modelo que las demas personas
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quieren seguir y admirar, gracias a su alta integridad, sus grandes habilidades para motivar,
inspirar y estimular intelectualmente a sus seguidores para que sean creativos e innovadores
demostrando un verdadero interés y preocupacion en su desarrollo (Garcia et al., 2008;
Stoker et al., 2012; Warrick, 2011).

Derivado de lo anterior, se espera que los lideres transformacionales tengan una
fuerte influencia positiva motivando a sus seguidores para alcanzar e inclusive sobrepasar
las metas establecidas (Barbuto 2005; Feinberg et al., 2005; Jung y Avolio 1999; Spreitzer
et al, 2005). Su principal funcion es fomentar e incentivar en su equipo su sentido de
pertenencia dentro de la organizacion y su cultura y empoderar a su gente en sus cargos
dandoles la libertad para que propongan nuevas ideas y métodos de hacer mejor las cosas
buscando siempre el crecimiento del negocio (Kelly 2003; Stone et al., 2003).

Diferentes investigaciones han demostrado que el liderazgo transformacional tiene
una fuerte influencia en el empoderamiento en el lugar de trabajo lo cual genera
implicaciones positivas que aumentan satisfaccion laboral, es una estrategia til para los
gerentes, para lograr mejores resultados debido a que alientan a los empleados a ser parte
de las decisiones, lo que desarrolla en ellos un pensamiento critico y nuevas habilidades en
ellos (Boamah et al., 2018). Otro autor, realizo un estudio en el cual demostro que existe un
impacto directo entre este tipo de liderazgo y la satisfaccion laboral (Torrején Gallo et al.,

2022).

Esta forma de liderazgo a diferencia del liderazgo por poder se basa en la confianza
y el compromiso que crea y mantiene el lider con su equipo de trabajo dentro de la

organizacion (Jung y Avolio, 1999).
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Liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional define una serie de expectativas u objetivos a cumplir, los
cuales son determinados por el lider y si sus seguidores cumplen con todo, se les premia
con una recompensa (Bass y Riggio, 2006).

La lider transaccional valida primero que la relacion que existe entre el rendimiento
y la recompensa sean lo suficientemente atractivas para presentarselas a sus colaboradores
y de esta manera exigir el mejor desempefio por parte de ellos (Scott, 2003).

En las organizaciones el liderazgo transaccional funciona con un intercambio en los
roles entre los gerentes y sus subordinados (Jung, 2001) en el que las personas que ejercen
este tipo de liderazgo motivan a sus equipos con el uso de premios por alcanzar los
objetivos, implementan acciones correctivas de ser necesario y determinan previamente
cuéles son las reglas de juego para alcanzarlas (Bass y Avolio, 1990).

Algunos estudios sugieren que la eficacia de los grupos es mayor cuando se trabaja
bajo condiciones de liderazgo transaccional (Kahai et al.,1997). Segun Burns (1978) los
lideres transaccionales usan los premios y los castigos para influenciar el rendimiento de
sus empleados, de modo que terminen y completen todas las tareas asignadas de la mejor

forma posible.

Liderazgo de servicio

El término de liderazgo de servicio fue utilizado por primera vez por Robert

Greenleaf en su trabajo The Servant as Leader, publicado en 1970.
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El liderazgo de servicio se ha convertido en un factor clave para incentivar a los
empleados con el fin de que las organizaciones prosperen (Luthans, 2002; Macik-Frey et
al., 2009). En los ultimos afios los estudios sobre liderazgo han cambiado su foco de
investigacion, ya que no solo se analiza el liderazgo transformacional como su principal
exponente, sino que se ha dado mas énfasis a las nuevas perspectivas sobre como
compartir, relacionarse con los demas y a la interaccion entre los lideres y sus seguidores,
que son elementos esenciales del liderazgo positivo (Avolio et al., 2009)

Para el lider de servicio su principal motivacion es la de crear oportunidades para
que sus seguidores crezcan dentro de la organizacion (Luthans y Avolio, 2003). A
diferencia de otros modelos de liderazgo cuyo principal objetivo es generar beneficios y
bienestar a la organizacion, al lider de servicio realmente le preocupa servirles a sus
seguidores de la mejor manera para generarles bienestar (Greenleaf, 1977).

Este nuevo enfoque orientado hacia las personas proporciona relaciones mas fuertes,
genuinas y seguras dentro de las organizaciones debido a que la confianza pasa a ser el

actor principal que mueve las relaciones interpersonales de los diferentes equipos.

Caracteristicas del liderazgo de servicio

A la fecha no existe una definicion exacta de liderazgo de servicio debido a que
Greenleaf dejé abiertos a la interpretacion de las personas sus diferentes comportamientos.
Sin embargo, en la actualidad los modelos que se encuentran entre los mas influyentes
sobre este tipo de liderazgo son los desarrollados por Spears (1995), Laub (1999), Russell y

Stone (2002), y Patterson (2003).
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Spears (1995) fue la primera persona que tradujo las ideas de Greenleaf a un modelo
que define las 10 caracteristicas que constituyen al lider de servicio, las cuales se describen
a continuacion:

(1) Escuchar a las personas, enfatizando en la importancia de la comunicacion y en

identificar la voluntad que tiene cada persona; (2) empatia, entender a los demés y

aceptarlos tal y como son; (3) sanar, tener la habilidad de hacer sentir plenas a las

personas; (4) conciencia, estar despierto en la vida; (5) persuasion, buscar

influenciar a los demas basado en argumentos y no en posiciones de poder; (6)

conceptualizacién, pensar mas alla del presente para visualizarse en un futuro

posible; (7) prevision, anticiparse a los resultados de diferentes situaciones
recurriendo a la intuicién; (8) administrar con altura, manejar temas delicados
generando confianza y servir a las necesidades de los otros; (9) comprometerse con
el crecimiento de las personas, apoyar e incentivar el crecimiento personal,
profesional y espiritual de las mismas; (10) construir comunidades, haciendo énfasis

en que estas son esenciales en la vida de las personas (Spears, 1995).

Varios autores con base en el estudio presentado por Spears han construido
variaciones y modificaciones a las 10 caracteristicas. Laub (1999) basandose en una
extensa revision de la literatura, desarrollé seis clusteres de las caracteristicas del liderazgo
de servicio.

Russell y Stone (2002) desarrollaron uno de los modelos més extensos en donde se
distinguen 9 caracteristicas funcionales y 11 caracteristicas adicionales del liderazgo de
servicio. El problema mas grande de su modelo radica en que no es clara su diferenciacion

entre funcionales y no funcionales, ni en qué categoria dichos atributos se pueden clasificar.
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El modelo desarrollado por Patterson (2003) abarca siete dimensiones, las cuales se
pueden entender como virtudes que tiene el lider de servicio buscando su excelencia como
persona. La fortaleza de este modelo radica en que desarrolla la conceptualizacion de la
nocion que tiene el lider sobre la necesidad de servir a la gente, pero no profundiza en su

aspecto de lider (Van Dierendonck, 2011).

Liderazgo auténtico

En los dltimos afios se ha venido construyendo desde la teoria una nueva forma de
liderazgo denominada el liderazgo auténtico. Esta clasificacion aparece dentro de la
relacién entre el liderazgo, la ética, el comportamiento positivo organizacional y la
literatura académica existente (Cooper y Nelson, 2006; Luthans, 2002; Luthans y Avolio,
2003).

Aunque el liderazgo auténtico esta en las fases iniciales de su desarrollo conceptual,
existen estudios recientes realizados por psicologos para brindar un mejor entendimiento
acerca del desarrollo del concepto de autenticidad basados en investigaciones empiricas y
en el desarrollo de diferentes teorias. Como resultado, se han propuesto grandes proyectos
de investigacion sobre el tema en particular que han brindado un mejor entendimiento sobre
la literatura mas relevante relacionada con este tipo de liderazgo (Deci y Ryan, 2000;
Kernis, 2003).

Kernis (2003) desarroll6 un modelo donde demostraba que las personas que mas se
conocian y se aceptaban como eran, incluyendo sus fortalezas y debilidades, producian

altos niveles de autoestima. Esto les ayudaba a ser mas estables y maduros
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emocionalmente, lo cual les facilitaba formar relaciones mas transparentes, abiertas y mas
cercanas con las demas personas.

Por su parte, Ryan y Deci (2003) afirman que la autenticidad se logra cuando los
comportamientos de los individuos son guiados por sus valores internos y no por elementos
externos como amenazas, incentivos, expectativas sociales y recompensas.

Estas dos corrientes de estudio brindan una gran cantidad de evidencia empirica
acerca de las consecuencias positivas tanto fisicas como psicoldgicas que alcanzan los
individuos al tener altos niveles de autenticidad (Deci y Ryan, 2000; Kernis y Goldman,
2005).

Otros estudios exponen lo que varios investigadores evidencian como los dos
componentes diferenciadores y cruciales de la teoria del liderazgo auténtico (Gardner et al.,
2005). El primer componente es la moral que tiene cada persona, el segundo es buscar el
desarrollo de dicha moral para explotar al maximo el potencial del ser humano. En otras
palabras, se quiere decir que para lograr adoptar el liderazgo auténtico es necesario que las
personas desarrollen primero su moral y su autoconocimiento.

Teniendo en cuenta el contexto presentado en los parrafos anteriores y tomando
como base la definicion que presentan Gardner et al., (2005), se define el liderazgo
auténtico como los patrones de comportamiento que un lider tiene y promueve para generar
capacidades psicoldgicas y un clima ético positivo en sus seguidores, los cuales se basan en
cinco componentes clave que el lider debe fomentar e incentivar para el continuo desarrollo
de su gente (Walumbwa et al., 2008).

Mencionadas todas las practicas de liderazgo a través de varios autores, se
presentara en términos generales el funcionamiento de las herramientas de Great place to

work para generar sus métricas.
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Contexto Great place to work

Great place to work tiene 30 afios de experiencia y ha funcionado como consultora
de empresas alrededor del mundo, a través de una encuesta realizada anualmente a
aproximadamente 100 millones de colaboradores de diferentes empresas en sesenta paises,
para lo cual usa dos instrumentos: Trust Index y Culture Audit (Orellana, 2019). La primera
herramienta, Trust Index, es una encuesta disefiada para los colaboradores a través de 58
afirmaciones para medir su percepcion en 5 dimensiones:

credibilidad (como percibe el colaborador a los lideres y a la organizacion); respeto

(como piensa el colaborador que es visto por sus superiores); imparcialidad

(ausencia de discriminacion, reglas claras, toma de decisiones de una manera

oportuna); orgullo (imagen de la compafiia en la sociedad); y compafierismo

(sentimiento de familia y equipo) (Orellana, 2019).

El instrumento de Culture Audit, se encarga de recolectar informacion mediante 15
pasos acerca de "practicas, procesos, politicas e iniciativas de capital humano™ (Orellana,
2019).

Finalmente, los porcentajes minimos que se requieren para ingresar al ranking
general del Great place to work (modelo que se usara para fines de esta investigacion) son
Trust Index (70%) y Culture Audit (50%), respectivamente. Cabe mencionar que todas las
organizaciones que participan son evaluadas con las mismas métricas y condiciones, y se
puede ver en forma de lista el ranking porque son ubicadas dependiendo de la calificacion

obtenida (Orellana, 2019).
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Metodologia
El enfoque metodoldgico usado en este trabajo es el cualitativo, ya que el desarrollo
de preguntas e hipdtesis surgio antes de la recoleccion de los datos, los cuales sirvieron
posteriormente para perfeccionar y responder la pregunta de investigacion. Adicionalmente,
la base principal fue la literatura existente que se utiliz6 como un marco de referencia para
establecer la idea, plantear el problema, disefiar el estudio e interpretar y analizar los

resultados (Hernandez Sampieri et al., 2014).

En cuanto al alcance de la investigacion, es descriptivo, ya que se especifican las
caracteristicas o précticas que comparten los lideres del ranking del Great place to work
definiendo las tendencias de un grupo, pero el objetivo no es indicar como se relacionan

dichas variables entre si (Hernandez Sampieri et al., 2014).

Por otra parte, la muestra se realizé por conveniencia, lo que basicamente permite
realizar la recoleccion de datos mediante disponibilidad y facil acceso (Hernandez Sampieri
et al., 2014) teniendo en cuenta que eran personas lideres de un ranking reducido de

empresas colombianas publicado anualmente por el Great place to work.

Para la presente investigacion la muestra que se va a utilizar debe cumplir las

siguientes caracteristicas:

e Estar compuesta por hombres y mujeres.
e Lasempresas escogidas deben ser de las mejor rankeadas en Great place to work del
afio 2017 al 2021, independientemente de la industria a la que pertenecen y del

numero de personas que las componen.
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e Todos los participantes deben tener personas a cargo en una de las empresas que

aparecen en el Great place to work del 2017 al 2021.

Instrumentos utilizados

Para la realizacion de la presente investigacion se utiliz6 como instrumento de
medicion el Inventario de Practicas de Liderazgo de Kouzes y Posner (1997), el cual es
utilizado para medir dimensiones relacionadas con liderazgo transformacional (Bass y

Riggio, 2006).

Inventario de Practicas de Liderazgo (IPL)

Este instrumento contiene 30 preguntas que se dividen en seis preguntas por cada
una de las préacticas de liderazgo. Los participantes responden a cada una de estas preguntas
en una escala tipo Likert de 10 puntos identificando la frecuencia con la que un lider se
comporta de la manera descrita de 1 (casi nunca) hasta 10 (casi siempre).

Kouzes y Posner (1997) mencionan que el rango de la prueba de confiabilidad del
alfa de Cronbach esté entre 0,81 y 0,91, lo cual demuestra que el IPL es un instrumento
valido y confiable (Zarate y Matviuk, 2012).

En el caso del presente estudio, las preguntas del IPL se van a reducir de 30 a 10
preguntas puesto que se identificaron que habia preguntas reiterativas las cuales se
identificaron y mediante la revision con un experto se escogieron las mas pertinentes para
la investigacion. Adicionalmente se modificé la escala de Likert original la cual se redujo
de 10 puntos a 5. Estas modificaciones se plantearon debido a que las personas a las cuales

va dirigido el estudio son directivos de empresas que no cuentan con el tiempo necesario
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para responder a 30 preguntas con 10 opciones de respuesta. Las preguntas van enfocadas a
que cada directivo defina sus comportamientos como lider y la forma en la que deberia
comportarse.

Es importante aclarar que las modificaciones hechas al IPL fueron aprobadas por el
director del proyecto y cualquier persona que quiera citar el presente trabajo debe tener en
cuenta que los resultados se basan en un IPL diferente al original.

Adicional a las 10 preguntas del IPL, se formularon 2 preguntas dentro de la
encuesta las cuales ayudaran a validar si se cumple o no la hipdtesis numero 2 planteada en
la presente investigacion.

Teniendo en cuenta lo mencionado en los parrafos anteriores, las 10 preguntas

seleccionadas para la encuesta que se encuentran dentro del inventario de IPL son:

Tabla 1. Inventario preguntas IPL

1 ¢,Busca oportunidades desafiantes que prueben sus habilidades y
capacidades personales?

2 ¢Desafia a la gente a tratar formas nuevas e innovadoras para hacer
el trabajo?

3 ¢ Muestra a otros cOmo sus intereses a largo plazo pueden realizarse
si éstos se suman a una vision conjunta?

4 ¢ ESs contagiosamente entusiasta y positivo acerca de las
posibilidades futuras?

5 ¢Desarrolla relaciones de cooperacion entre la gente que trabaja?

6 ¢Dalibertad y posibilidad de eleccion a la gente para decidir como
hacer su trabajo?

7 | ¢Cumple las promesas y compromisos que hace?
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8 | ¢Se asegura de que se establezcan objetivos alcanzables, planes
concretos y metas que se pueden medir para proyectos y programas
en los que se est4 trabajando?

9 | ¢Elogia a la gente por el trabajo bien hecho?

10 ¢Reconoce publicamente a aquellos que se comprometen de manera
ejemplar con los valores compartidos?

Nota: Elaboracion propia
En relacion con lo anterior, se asociaron las preguntas a cada una de las practicas

mencionadas anteriormente como se muestra en la tabla 2.

Tabla 2. Asociacion pregunta vs practica de liderazgo a la que corresponde

PREGUNTA PRACTICA DE LIDERAZGO IPL
DESAFIAR LOS PROCESOS

PERMITIR A LOS DEMAS ACTUAR
BRINDAR ALIENTO
SERVIR DE MODELO

INSPIRAR UNA VISION
COMPARTIDA

o B0 ~NwON DR

Nota: Elaboracion propia

Seleccion de la muestra

A pesar de que el listado del ranking de las empresas del Great place to work retne
un total de 215 empresas de 2017 a 2021, la muestra esta conformada por 137 empresas

porque 78 de estas se repiten en algunos afios. Se obtuvieron 48 respuestas de las cuales 40
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fueron tenidas en cuenta debido a que ocupan cargos gerenciales y directivos, ademas
tienen personas a cargo, variables necesarias para analizar el impacto del liderazgo en las
empresas colombianas rankeadas dentro del Great place to work de los Gltimos 5 afios. El
cuestionario cuenta con 12 preguntas, de las cuales 10 hacen parte del inventario de
practicas de liderazgo IPL y 2 estan relacionadas con el Great place to work. Las empresas
que participaron en esta encuesta fueron: Mercado Libre, Findeter, Porvenir S.A, SAP,
DHL, La Haus, Falabella, Procolombia, Diageo.

A continuacion, se presentaran los resultados obtenidos mediante la encuesta.

Anélisis de datos
En este apartado, se hara un analisis de las respuestas obtenidas en la encuesta
aplicada, que ayudaran a la consecucion de los objetivos planteados para la presente

investigacion.
Anélisis de las respuestas a las encuestas realizadas

Las respuestas que se presentan a continuacién hacen referencia a la siguiente
pregunta ¢busca oportunidades desafiantes que prueben sus habilidades y capacidades
personales? Los resultados revelan que la mayoria de los cargos directivos y gerenciales
encuestados buscan constantemente oportunidades que desafien sus habilidades y
capacidades personales, ya sea casi siempre o siempre (ver figura 2). Este hallazgo sugiere
que estos lideres estan altamente motivados y comprometidos a mejorar y crecer en su
trabajo.

Ademas, es interesante notar que solo una pequefia minoria de los participantes (el

2%) indico que solo a veces buscan oportunidades desafiantes. Esto puede sugerir que la
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mayoria de los lideres tienen una mentalidad de crecimiento y buscan activamente
oportunidades para mejorar en su rol.

En general, estos resultados muestran que la mayoria de los lideres encuestados
estan dispuestos a asumir desafios y oportunidades para mejorar sus habilidades y
capacidades personales. Esto puede tener implicaciones para la toma de decisiones y la
gestion del talento en la organizacion, ya que los lideres comprometidos y motivados son
esenciales para el éxito a largo plazo de cualquier empresa.

Figura 2. Busqueda de oportunidades desafiantes

1. ¢Busca oportunidades desafiantes que prueben sus
habilidades y capacidades personales?

M A veces
M Casi siempre

m Siempre

Nota: Elaboracion propia.

Los resultados obtenidos mediante la pregunta ¢desafia a la gente a tratar formas
nuevas e innovadoras para hacer el trabajo? sugieren que la mayoria de los lideres de las
empresas colombianas incluidas en el Great place to work estan motivando y desafiando

constantemente a sus equipos para encontrar nuevas formas innovadoras de hacer su trabajo
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(ver figura 3). Alrededor del 93% de los participantes indicaron que casi siempre o siempre
desafian a su equipo de trabajo de esta manera.

Se puede destacar que solo una pequefia minoria de los lideres (7%) expresé que a
veces desafian a su equipo de trabajo de esta manera. Aunque este porcentaje es
relativamente bajo, ain representa una oportunidad para que estos lideres aumenten su
nivel de motivacion y compromiso con el desarrollo innovador de su equipo.

Se puede observar que los lideres de las empresas colombianas que aparecen en el
Great place to work estan altamente comprometidos con la innovacion y el desarrollo de
nuevas formas de trabajo. Lo anterior puede tener implicaciones para la competitividad y el
éxito a largo plazo de estas empresas, ya que la innovacion es una parte clave de la
capacidad de una organizacion para adaptarse y crecer en un entorno empresarial siempre
cambiante.

Figura 3. Habilidad para desafiar a la gente a tratar formas nuevas e innovadoras de
trabajar

2. ¢Desafia a la gente a tratar formas nuevas e innovadoras
para hacer el trabajo?

M A veces
W Casi siempre

m Siempre

Nota: Elaboracion propia
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Por otro lado, los resultados a la pregunta ;muestra a otros cémo sus intereses a
largo plazo pueden realizarse si €stos se suman a una vision conjunta? indican que la
mayoria de los lideres encuestados valoran la importancia de compartir una vision comun
para alcanzar sus intereses a largo plazo (ver figura 4). EI 90% de los encuestados afirmo
que siempre o casi siempre muestran sus intereses a largo plazo a otros como parte de una
vision conjunta, lo que revela una fuerte tendencia hacia la colaboracion y el trabajo en
equipo en la toma de decisiones estratégicas. Sin embargo, el hecho de que el 10% de los
lideres solo lo hagan a veces, muestra que todavia hay margen de mejora en la
comunicacion y coordinacion entre los miembros del equipo. Con estas respuestas, es
posible recalcar la importancia de tener una vision compartida y comunicarla efectivamente
para lograr el éxito a largo plazo.

Figura 4. Capacidad de mostrar a otros intereses a largo plazo en una vision conjunta

3. éMuestra a otros cdmo sus intereses a largo plazo
pueden realizarse si éstos se suman a una vision
conjunta?

| A veces
M Casi siempre

m Siempre

Nota: Elaboracion propia



31

Las respuestas de los encuestados a la pregunta ¢es contagiosamente entusiasta y
positivo acerca de las posibilidades futuras? sugieren que un alto porcentaje de lideres que
participaron en este estudio, se describen a si mismos como entusiastas y positivos sobre las
posibilidades futuras (ver figura 5). Se puede observar que el 50% de los lideres
encuestados se describen de esta manera, lo que revela que muchos lideres creen que
mantener una actitud positiva es importante para inspirar y motivar a los demas en el
equipo. Ademas, el hecho de que el 43% de los lideres encuestados consideren que casi
siempre son entusiastas y positivos da cuenta de que muchos lideres ven esto como una
caracteristica esencial en su papel.

Por otro lado, se puede notar que un pequefio porcentaje de lideres (7%) solo a
veces se describen como entusiastas y positivos. Esto puede sugerir que algunos sienten que
hay momentos en los que deben mostrar una actitud mas cautelosa o realista en lugar de un
entusiasmo desmedido, quizas cuando enfrentan situaciones desafiantes o inciertas. Sin
embargo, se destaca la importancia de la actitud positiva en el liderazgo y sugieren que

muchos lideres creen que ser entusiasta y positivo es una parte esencial de su trabajo.
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Figura 5. Entusiasmo y positivismo sobre posibilidades futuras

4. ¢Es contagiosamente entusiasta y positivo acerca de
las posibilidades futuras?

M A veces
W Casi siempre

m Siempre

Nota: Elaboracion propia

Los resultados asociados a la pregunta ¢;desarrolla relaciones de cooperacién entre la
gente que trabaja? exponen que una gran mayoria de los lideres encuestados se ven a si
mismos como promotores de relaciones de cooperacién y trabajo en equipo dentro de sus
organizaciones (ver figura 6). Esto sugiere que estos lideres estdn comprometidos con la
creacion de un ambiente laboral saludable y colaborativo, lo que puede tener un impacto
positivo en la motivacién, el compromiso y el rendimiento de los empleados.

Es especialmente relevante ver que el 25% de los lideres manifestd que casi siempre
desarrollan relaciones de cooperacion entre su equipo de trabajo. Por lo anterior, los lideres
encuestados pueden definirse como personas habiles en la promocion de un ambiente
laboral cooperativo y su enfoque se centra en el trabajo en equipo.

Sin embargo, el hecho de que el 5% de los lideres solo lo hagan a veces es una sefial

de que todavia hay oportunidades para mejorar en la promocion de la cooperacion y el
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trabajo en equipo en el lugar de trabajo. Es posible que estos lideres necesiten un mayor
apoyo Y capacitacion para desarrollar habilidades de liderazgo y comunicacion efectivas
que les permitan fomentar una cultura de colaboracion en sus organizaciones.

Figura 6. Desarrollo de relaciones de cooperacion

5. éDesarrolla relaciones de cooperacion entre la gente
que trabaja?

M A veces
W Casi siempre

m Siempre

Nota: Elaboracion propia

Los lideres entrevistados que pertenecen al Great place to work tienen una tendencia
a permitir que su equipo tenga libertad y eleccion en como realizar su trabajo (ver figura 7).
Esta practica puede ser muy valiosa para la motivacion y el compromiso de los empleados,
ya que les da la oportunidad de expresarse y sentir que tienen un papel decisivo en el
proceso de trabajo.

Adicionalmente, cabe destacar que la mayoria de los lideres encuestados (el 93%)
informan que ofrecen algun grado de libertad en el trabajo. Este hecho sugiere que permitir
la eleccion en el trabajo es una practica muy comuan en las empresas lideres, lo que significa

que puede ser una buena préactica para adoptar en otras organizaciones.
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En resumen, los lideres de las empresas mejor rankeadas del Great place to work
suelen ofrecer libertad y eleccion en el trabajo, lo que puede ser beneficioso para la
motivacién y el compromiso de los empleados.

Figura 7. Capacidad de dar libertad y posibilidad de eleccién a la gente

6. é¢Da libertad y posibilidad de eleccidn a la gente para
decidir cdmo hacer su trabajo?

M A veces
W Casi siempre

m Siempre

Nota: Elaboracion propia

Las respuestas de los lideres a la pregunta ¢cumple las promesas y compromisos que
hace? indican que la gran mayoria de los directivos encuestados (el 65%) siempre cumplen
con las promesas y compromisos que hacen, lo que sugiere que la honestidad y la
responsabilidad son valores importantes en estas empresas (ver figura 8). Es posible asumir
que la confianza es un factor clave en cualquier relacion laboral, y que el cumplimiento de
promesas y compromisos es un factor determinante en la construccion de dicha confianza.

Sin embargo, también es significativo que el 35% de los directivos encuestados
manifiesten que casi siempre cumplen con las promesas y compromisos que hacen. Si bien

este porcentaje es menor, aun indica que existe una cultura organizacional que valora el
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cumplimiento de promesas y compromisos en estas empresas, lo que puede ser un indicador
de un ambiente laboral saludable y equitativo.

En general, estas respuestas determinan que el cumplimiento de promesas y
compromisos es un valor relevante en estas empresas, y que la mayoria de los directivos
encuestados se esfuerzan por mantener la confianza de sus empleados al cumplir con sus
compromisos.

Figura 8. Cumplimiento de las promesas y los compromisos que se hacen

7. ¢Cumple las promesas y compromisos que hace?

M Casi siempre

M Siempre

Nota: Elaboracion propia

En la pregunta realizada a los lideres de las empresas del ranking del Great place to
work ¢se asegura de que se establezcan objetivos alcanzables, planes concretos y metas que
se pueden medir para proyectos y programas en los que se esta trabajando?, se pudo
observar que el 58% de los directivos encuestados (23 en total) siempre se aseguran de
establecer objetivos alcanzables, planes concretos y metas medibles para los proyectos en

los que estan trabajando (ver figura 9). Basado en lo anterior, es posible deducir que la
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mayoria de los directivos tienen una visién clara y planificada para los proyectos, lo cual es
fundamental para el éxito en cualquier area de trabajo.

Asimismo, el 40% de los directivos encuestados (16 en total) manifestaron que hacen
este proceso de manera frecuente, lo cual muestra que, aunque no siempre se aseguran de
establecer objetivos medibles, aun asi, se preocupan por mantener una planificacion adecuada
en sus proyectos. Por dltimo, un participante (2%) indico que a veces establece objetivos
medibles para sus proyectos.

Es necesario resaltar que aquellos directivos que tienen una vision clara de los
objetivos y metas del area y que comunican de forma clara lo que esperan de cada miembro
del equipo, permiten que estos Ultimos actlen con autonomia y compromiso para alcanzar
los mejores resultados en los proyectos en los que estan trabajando. Por tanto, es
fundamental establecer objetivos medibles y comunicarlos de manera efectiva para lograr el
éxito en cualquier proyecto.

Figura 9. Capacidad de establecer objetivos, planes y metas

8. éSe asegura de que se establezcan objetivos alcanzables,
planes concretos y metas que se pueden medir para
proyectos y programas en los que se esta trabajando?

M A veces
| Casi siempre

m Siempre

Nota: Elaboracién propia
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En la pregunta correspondiente a ¢elogia a la gente por el trabajo bien hecho? de la
encuesta realizada, se pudo concluir que la gran mayoria de los directivos encuestados
(78% o 31 en total) elogian a las personas de sus equipos por haber hecho bien su trabajo
(ver figura 10). Este es un aspecto fundamental en la gestion de las personas a cargo, ya que
el reconocimiento y la retroalimentacion positiva pueden motivar y aumentar la satisfaccion
laboral.

Ademas, el 18% de los directivos encuestados (7 participantes) manifestd que casi
siempre elogian a su equipo por hacer un buen trabajo, lo cual también es un porcentaje
significativo. Sin embargo, ain queda un pequefio porcentaje que no elogia frecuentemente,
con un 2% que lo hace a veces y otro 2% que casi nunca lo hace.

De lo anterior se puede deducir que el reconocimiento del trabajo bien hecho no
solo tiene un impacto positivo en la motivacion y satisfaccion de los equipos de trabajo,
sino que también puede aumentar su productividad y compromiso con la empresa.

Figura 10. Habilidad para elogiar a la gente por el trabajo bien hecho

9. ¢Elogia a la gente por el trabajo bien hecho?

M A veces

M Casi nunca

Casi siempre

Siempre

Nota: Elaboracion propia
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Adicionalmente, mediante las respuestas a la pregunta ¢reconoce publicamente a
aquellos que se comprometen de manera ejemplar con los valores compartidos? se pudo
observar que la gran mayoria de los directivos o gerentes encuestados (75% o 30 en total)
reconocen publicamente a las personas que se comprometen de manera ejemplar con los
valores compartidos de la organizacion (ver figura 11). Este es un aspecto relevante para
fomentar una cultura de valores dentro de la empresa y para incentivar a los empleados a
actuar de manera ética y responsable.

Entre los directivos encuestados, un 10% manifesto que casi siempre reconocen
publicamente a las personas que se comprometen con los valores de la organizacion,
mientras que otro 10% lo hacen a veces. Un pequefio porcentaje de los participantes (5%)
indico que casi nunca reconocen publicamente a sus empleados por su compromiso con los
valores de la organizacion.

El reconocimiento pablico de los empleados por su compromiso con los valores de
la organizacion no solo es una forma de motivarlos y aumentar su satisfaccion laboral, sino
que también puede mejorar la reputacion de la empresa y su imagen frente a los clientes y

la sociedad en general.
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Figura 11. Reconocimiento a los que se comprometen con los valores compartidos

10. ¢Reconoce publicamente a aquellos que se
comprometen de manera ejemplar con los valores
compartidos?

| A veces

M Casi nunca

Casi siempre

Siempre

Nota: Elaboracién propia

En la pregunta final de la encuesta realizada, se consulto a los lideres sobre su
opinion acerca del estilo de liderazgo que lleva la empresa de la cual hacen parte, en
relacion con su aparicion en el Great place to work. En este sentido, el 95% de los lideres
encuestados (38 participantes) manifest que consideran que el estilo de liderazgo de la
empresa les sirvid para figurar en este ranking (ver figura 12).

De estos resultados se puede concluir que la mayoria de los lideres percibe que el
estilo de liderazgo de la empresa esta en sintonia con los valores y practicas que se
requieren para ser un buen lugar para trabajar. Adicionalmente, aparecer en el Great place
to work es un reconocimiento que indica que las empresas estan haciendo un esfuerzo por

crear un ambiente laboral saludable, motivador y satisfactorio para sus empleados.
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Por otro lado, un pequefio porcentaje de los participantes (5% o 2 en total)
manifesto que consideran que el estilo de liderazgo de la empresa no les sirvio para
aparecer en el Great place to work.

Como consecuencia, los resultados de la encuesta indican que la mayoria de los
lideres encuestados perciben que el estilo de liderazgo de la empresa esta en sintonia con
los valores y practicas que se requieren para ser un buen lugar para trabajar. Sin embargo,
es necesario que las empresas continden evaluando constantemente su estilo de liderazgo
para garantizar que se esté fomentando un ambiente laboral catalogado como “Great place
to work™.

Figura 12. Evaluacion sobre el estilo de liderazgo y su relacion con el ranking Great
place to work

12. ¢{Considera ud que el estilo de liderazgo que lleva su
empresa le sirvié para aparecer en el great place to
work?

H No

uSi

Nota: Elaboracion propia

Anélisis por categoria
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Se pudo observar en el estudio realizado que el 59% del total de los directivos de las
empresas del Great place to work respondieron en las encuestas que siempre utilizan las
diferentes practicas de liderazgo analizadas en el IPL (ver tabla 3). Por otra parte, el 35% de
los directivos respondieron que casi siempre utilizan estas practicas, mientras que el 6%
respondieron que a veces las usan. El 1% de los directivos respondio que casi nunca las

utiliza, mientras que ninguno de los 40 encuestados respondié que nunca las aplica.

Tabla 3. Andlisis por categoria vs promedio

CATEGORIA PROMEDIO

Siempre 59%
Casi siempre 35%
A veces 6%
Casi Nunca 1%
Nunca 0%

Nota: Elaboracion propia

Resultados por practica segun la categoria “siempre”

En los resultados expuestos en la tabla 4, es posible deducir que dentro de la
categoria de “siempre”, la practica de liderazgo mas utilizada con un 76% del total de
encuestados es “brindar aliento”, que corresponde a las preguntas 3y 7 del cuestionario
IPL.

El segundo resultado més alto obtenido fue de 63% y corresponde a las preguntas 2
y 9 del cuestionario. Dicho resultado lo obtuvo la practica denominada “permitir a los

demas actuar”.
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La tercera practica con el resultado mas alto y que corresponde a las preguntas 5y
10 es “servir de modelo”.

En cuarta posicién, con un 50% de las respuestas de los encuestados, se encuentra la
practica “inspirar una vision compartida” la cual se manifiesta en las preguntas 6 y 8.

Por ultimo, con un 45% se encuentra la practica “desafiar los procesos”
representada por las preguntas 1y 4 del cuestionario.

Tabla 4. Porcentaje de respuesta “siempre” por categoria

CATEGORIA "Siempre" RESULTADO
1 BRINDAR ALIENTO 76%
2 PERMITIR A LOS DEMAS ACTUAR 63%
3 SERVIR DE MODELO 61%
4 INSPIRAR UNA VISION COMPARTIDA 50%
5 DESAFIAR LOS PROCESOS 45%

Nota: Elaboracion propia

Anélisis por préctica de liderazgo IPL

Como lo muestra la tabla 5, la préctica de liderazgo mas utilizada por los directivos
entre las cinco opciones disponibles en la categoria de “siempre” fue “brindar aliento”, la
cual tuvo una puntuacion en promedio de 76%. La segunda practica mas utilizada es
“habilitar a otros a actuar” con una puntuacion del 63%; la tercera practica mas utilizada es
“servir de modelo”, con el 61%. Estas tres estan por encima de la media del 59%, mientras
que las menos utilizadas fueron la de “inspirar una vision compartida” y la de “desafiar los
procesos” con un 50% y un 45%, respectivamente.

Por otro lado, las préacticas de liderazgo maés utilizadas por los directivos entre las 5

opciones disponibles en la categoria de “casi siempre” fueron: “desafiar los procesos”, que
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tuvo una puntuacion de 50%, seguida de “inspirar una vision compartida” con el 41% y en
la tercera posicion, con 38%, “servir de modelo”. Estas tres practicas de liderazgo estan por
encima de la media del 35% mientras que las menos utilizadas con un 31% y un 14%
fueron la de “habilitar a otros a actuar” y la de “brindar aliento”, respectivamente.

Las demas categorias, al tener menos del 10% de las respuestas, no se tienen en
cuenta para el analisis.

Tabla 5. Categoria de practicas de liderazgo vs frecuencia de uso

) DESAFIAR INSPIRAR PiRli\AOI-IS-IR SERVIR BRINDAR
CATEGORIA LOS UNA VISION DEMAS DE ALIENTO PROMEDIO
PROCESOS | COMPARTIDA ACTUAR MODELO
E BEX 63% 61% 76% 59%
Casi siempre 50% 41% 31% 38%
A veces 5% 9% 6%
Casi Nunca 0% 0% 0% 0% 4% 1%
Nunca 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Nota: Elaboracién propia

Por otra parte la pregunta 11 se incluy6 en esta sesion por la relevancia que ocupa
en el analisis por practica de liderazgo, asi que como se puede observar en la figura 13, de
los 40 directivos encuestados, se obtuvieron las siguientes respuestas en cuanto a las tres
practicas que mas utilizan los lideres con sus equipos y que los posicionan en el Great place
to work: en el primer lugar con 35 respuestas que representan al 88% de encuestados se
encuentra “inspirar una vision compartida”; en segundo lugar con 32 respuestas que
representan el 80% de los encuestados estd “permitir a los demas actuar”; en tercer lugar
con 19 respuestas las cuales representan el 48% se encuentra “desafiar los procesos”; en

cuarto lugar con 17 respuestas que representan el 43% de los encuestados se encuentra
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“modelar el camino”; y por ultimo con 13 respuestas que representan el 33% de los

encuestados aparece “brindar aliento”.

Figura 13. Clasificacion de las tres practicas mas usadas por los lideres del Great place
to work

11. De las siguientes practicas de liderazgo escoja 3 que utiliza con sus equipos y
qgue han logrado que su empresa aparezca en el Great Place to Work

40 respuestas
Modelar el camino
Inspirar una vision compartida 35 (87.5 %)

Desafiar los procesos

Permitir a los demas a actuar 32 (80 %)

Alentar el corazon hacia la
victoria

40

Nota: Elaboracion propia

*En la encuesta realizada (Alentar el corazon hacia la victoria = Brindar Aliento)

Anélisis Anova

Un analisis Anova es y permite desarrollar una formula estadistica que se utiliza
para comparar las varianzas entre las medias (o0 el promedio) de diferentes grupos (Cloud,
2023). Una variedad de contextos lo utilizan para determinar si existe alguna diferencia
entre las medias de los diferentes grupos. En este caso se hizo con las variables
independientes Desafio, Vision, Habilitar, Ejemplo y Alentar, es posible deducir que no

existen diferencias estadisticamente significativas.



Tabla 6. Anova practicas de liderazgo

ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
DESAFIO Entre grupos 889 1 889 3,670 063
Dentro de grupos 9,211 38 242
Total 10,100 39
VISION Entre grupos 358 1 1358 1,228 275
Dentro de grupos 11,086 38 292
Total 11,444 39
HABILITAR  Entre grupos ,008 1 008 039 845
Dentro de grupos 8,086 38 213
Total 8,094 39
EJEMPLO Entre grupos ,021 1 ,021 ,106 747
Dentro de grupos 7,579 38 ,199
Total 7,600 39
ALENTAR  Entre grupos 296 1 296 590 447
Dentro de grupos 19,079 38 502
Total 19,375 39

Nota: Elaboracion propia
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Conclusiones

Ser una empresa "Great place to work™ (un excelente lugar para trabajar) tiene
mucho que ver con el estilo de liderazgo que cada directivo pone en practica, ya que sus
diferentes estilos y combinaciones, son factores clave que influyen en la culturay el
ambiente laboral de una organizacién. Un liderazgo efectivo puede crear un ambiente de
trabajo positivo, motivador y de apoyo, donde los empleados se sienten valorados y
respetados. Un lider que escucha activamente a sus empleados les da retroalimentacion
constructiva, los empodera para tomar decisiones y les brinda las herramientas y recursos
necesarios para hacer su trabajo, puede fomentar el sentido de pertenencia y compromiso de
su equipo. Ademas, un estilo de liderazgo que se preocupa por el bienestar de sus
empleados y que promueve un equilibrio entre la vida personal y laboral, puede mejorar la
satisfaccion de los empleados y reducir la rotacion de personal.

Esto, a su vez, puede mejorar la reputacion de la empresa como un excelente lugar
para trabajar, atraer y retener talentos valiosos. En resumen, un estilo de liderazgo efectivo
y centrado en las necesidades de los empleados es un elemento clave para crear y mantener
una cultura organizacional positiva y productiva, lo que puede contribuir significativamente
a que una empresa se considere un excelente lugar para trabajar.

Se puede concluir con la investigacion, que las practicas de liderazgo que con mas
frecuencia usan los directores o gerentes de las empresas del Great place to work
Colombia 2017-2021 son:

A. Elogiar siempre a la gente por el trabajo bien hecho

B. Reconocer publicamente a las personas que se comprometen de manera ejemplar
con los valores compartidos de la organizacién

C. Desarrollar relaciones de cooperacion entre la gente que trabaja

D. Cumplir las promesas 0 compromisos
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Por otro lado, las caracteristicas de liderazgo que los directores o gerentes mas usan con
sus equipos y que segun ellos han ayudado a que las empresas en las que trabajan
aparezcan en el Great Place to Work son:

A. Inspirar una vision compartida

w

Permitir a los demas actuar

C. Desafiar los procesos

Complementando lo dicho en los parrafos anteriores, el presente estudio muestra
que una de las practicas mas importantes para lograr un liderazgo exitoso y que ademas
comparten el 76% de los directivos de las empresas analizadas es “brindar aliento”. Dentro
del analisis esta préactica se constituye como la mas utilizada de todas y demuestra la
importancia que tiene en los equipos, cuando el lider reconoce los logros de las personas y
su compromiso para motivarlos a alcanzar las metas propuestas. Para ello el lider debe
mostrase de forma genuina para que tenga credibilidad dentro del equipo y de esta forma
lograr que el desempefio colectivo de su gente sobresalga.

Otro de los resultados interesantes del estudio muestra que “habilitar a otros a
actuar” y “servir de modelo” son también practicas que la mayoria de los lideres de las
empresas encuestadas pone en préactica (63% y 61% respectivamente).

En cuanto a “habilitar a otros a actuar” se puede observar que los lideres que
promueven la autonomia de sus equipos para que realicen tareas importantes, son valorados
por toda la organizacion y es mas probable que el equipo debido a su dedicacion y esfuerzo
para no quedar mal con la confianza que su lider deposité en ellos genere resultados
sobresalientes.

Otras de las practicas mas relevantes compartidas por los directivos de las empresas

del Great placen to work es “servir de modelo” en donde los lideres deben asumir
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posiciones y actitudes proactivas frente a lo que promulgan y ademas deben ser coherentes
en su manera de actuar para demostrarle a todo el equipo el grado de compromiso que tiene
con ellos. El lider que se pone a si mismo de primero como ejemplo a seguir sin esperar
nada a cambio le permite de forma legitima ganarse el derecho y el respeto del equipo para
liderarlo.

Por otra parte, el estudio demuestra que de las cinco practicas de liderazgo
presentadas existen tres que son mas relevantes para estar dentro del ranking. Los directivos
de las empresas del Great placen to work consideran que “inspirar una vision compartida”,
“permitir a los demas actuar” y “desafiar los procesos” son las practicas que los han llevado
a estar en el ranking. Sin embargo, dichas practicas no son las mas utilizadas por ellos para
liderar sus equipos, ya que “brindar aliento” se posiciona como la practica de liderazgo mas
usual en el trabajo con las personas que tienen a cargo (32.5%). Lo anterior podria
interpretarse como que a nivel individual estos lideres consideran brindar aliento como una
practica de liderazgo relevante, pero consideran que a nivel organizacional es menos
importante para estar en el Great place to work frente a las demaés. Este resultado concuerda
con la metodologia que utiliza el Great place to work como herramienta para clasificar en 5
dimensiones la percepcidn de los colaboradores de cada organizacion las cuales difieren a

las escogidas de forma individual mediante el IPL.

Para terminar, segun los resultados de las encuestas las caracteristicas que
comparten los lideres de las empresas del Great place to work es que son personas
empaticas las cuales reconocen los logros alcanzados por sus equipos. Ademas, para lograr
alcanzar las metas propuestas estos lideres estan de forma constante motivando a las

personas para que alcancen el logro de sus objetivos. Esto no quiere decir que este tipo de
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lider esté siempre controlando de forma permanente a sus equipos pidiendo rendiciones de
cuentas de forma seguida, sino que debido a la confianza que se ha generado dentro del
grupo, en donde cada quién estd comprometido a lograr de forma exitosa los objetivos, el

lider brinda a sus equipos autonomia para realizar sus diferentes funciones y tareas.

Limitaciones del estudio

Una de las principales dificultades del estudio fue conseguir la informacién ya que
Unicamente se centrd en investigar a directivos con personas a cargo de las empresas que
pertenecen al ranking Great place to work, teniendo en cuenta que existe una diferencia
entre el ranking y la lista de empresas que son catalogadas como un gran lugar para trabajar
segun la misma organizacion. A pesar de que la muestra obtenida es relevante para el
estudio se recomienda hacer un analisis con mas empresas que no necesariamente hayan
estado en Great place to work y de esta forma obtener una muestra mas grande que permita
comparar si existen diferencias o similitudes entre las practicas utilizadas por las empresas
del ranking y las que no aparecen alli. Adicionalmente, las préacticas de liderazgo pueden ir
variando en entornos cambiantes y pueden depender de temas generacionales.

Nuestro estudio se enfocé en las practicas de liderazgo que la herramienta IPL
proporciona, pero hay otras herramientas que también pueden determinar otras practicas de
liderazgo diferentes las cuales pueden ser importantes para que las empresas sean lugares

atractivos y valorados por sus empleados para trabajar.

Recomendaciones

Se recomienda para futuros estudios contrastar la percepcion de los lideres con la de
los subordinados, los jefes y demas equipos de trabajo, ya que es posible que la respuesta

esté sesgada a una percepcion personal. Adicionalmente, se sugiere realizar otro estudio
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con empresas similares pero que no aparezcan en el Great place to work para poder realizar
una comparacion de factores.

Es pertinente validar si la pandemia tuvo efecto sobre la percepcion de los lideres
acerca de las practicas de liderazgo, debido a que, por ejemplo, surgieron modelos de
trabajo remoto o hibrido que pueden cambiar la dinamica del liderazgo con diferentes
grupos de trabajo.

Existen, ademas, otras variables que podrian ser tenidas en cuenta como analizar si
el estilo de liderazgo varia dependiendo de si la empresa es local o es una multinacional o
dependiendo el sector en el que esté o el tamafio de esta. Finalmente, se recomienda
identificar patrones de liderazgo que comparten las empresas que repiten afio tras afio su

aparicion en el ranking del Great place to work.
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