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de la empresa C descendieron en la escala a solo gerentes. En
contraste, los gerentes generales de las tres empresas calificaron
a sus gerentes como ‘excelentes gerentes’. Sin embargo, ninguno
de los gerentes pudo ascender a la categoria de lideres, segun la

Esta obra est4 bajo una apreciacion de los colaboradores y la evaluacién de los gerentes
generales. Este estudio determiné que todavia falta un camino
por recorrer en cuanto al desarrollo de lideres en el pais, visto
desde la perspectiva del talento humano (que es el componente
mis valioso) como base para potenciar esas dreas, ya que los
estilos de liderazgo son vitales para transformar a las empresas en
organizaciones competitivas.
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Abstract: Although the precariousness of the national
information on the subject has been considered, this brief study
explores one of its most representative edges, with the objective
of determining the level of leadership in the management
of Panamanian companies. This condition was reviewed in
three Panamanian commercial companies. The methodology
was descriptive, transactional, and non-experimental; the
convenience sample led to the selection of 150 individuals
who worked in three commercial companies (A, B and C).
The instruments were developed according to the profile of
the respondents: general managers, supervisory managers, and
subordinates. Managers at company A were ranked overall by
their co-workers in the category of 'excellent as managers' as were
those at company B, while those at company C fell down the
scale to just managers. In contrast, the general managers of all
three companies rated their managers as "excellent managers."
However, none of the managers were able to rise to the category
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of leaders, according to the appreciation of the collaborators and
the evaluation of the general managers. This study determined
that there is still a long way to go in terms of the development
of leaders in the country, seen from the perspective of human
talent (which is the most valuable component) as a basis for
strengthening these areas, since leadership styles are vital. to
transform companies into competitive organizations.

Keywords: managerial characteristics, personnel management,
leadership.

Resumo: Embora tenha sido levada em conta a precariedade
da informagio nacional sobre o tema, este breve estudo
explorou uma de suas arestas mais representativas, com o
objetivo de determinar o nivel de lideranca na gestio das
empresas panamenhas. Essa condi¢io foi revisada em trés
empresas comerciais panamenhas. A metodologia foi descritiva,
transacional ¢ nio experimental; a amostra de conveniéncia
levou A selecao de 150 individuos que trabalhavam em trés
empresas comerciais (A, B e C). Os instrumentos foram
desenvolvidos de acordo com o perfil dos pesquisados: gerentes
gerais, gerentes de supervisio e subordinados. Os gerentes
da empresa A foram classificados em geral por seus colegas
de trabalho na categoria de 'excelentes como gerentes', assim
como os da empresa B, enquanto os da empresa C cafram na
escala apenas para gerentes. Em contraste, os gerentes gerais
das trés empresas classificaram seus gerentes como "excelentes
gerentes”. No entanto, nenhum dos gerentes conseguiu ascender
i categoria de lideres, conforme a valorizagio dos colaboradores e
aavaliacio dos gerentes gerais. Este estudo determinou que ainda
h4 um longo caminho a percorrer em termos de desenvolvimento
de liderangas no pafs, visto sob a ética do talento humano (que
¢ o componente mais.

valioso) como base para o fortalecimento dessas dreas, uma vez
que os estilos de lideranca sio vital para transformar as empresas
em organizagoes competitivas.

Palavras-chave: caracteristicas gerenciais, lideranca.

INTRODUCCION

La crisis econémica mundial, que a su vez impacta a Panama, deja entrever que para lograr el desarrollo del
pais es necesario contar con un liderazgo claro en todos los niveles. Esto sucede porque en los ultimos afios se
ha incrementado el interés de las empresas por capacitar a sus gerentes mediante aprendizajes relacionados
con el fenémeno de liderazgo.

Aunque se ha tomado en cuenta lo precaria de la informacién nacional sobre el tema, para el desarrollo de
la situacién en el pais, este breve estudio se ha aventurado en la exploracién de sus aristas més representativas,
con el objetivo de determinar el nivel de liderazgo en la gerencia de tres empresas panamenas. Esta condicion
ha sido revisada en tres empresas que han permitido acceso a la informacién sobre su administracion, y
representan a la variada economia de Panama.

Para comprender el entorno en el cual se revisa la informacidn, es necesario referirse a Schultz (1991),
quien desde la década de 1990 senalaba desde la psicologia industrial que el cambio hacia la aceptacion del
liderazgo se inici6 con “la aplicacién de las relaciones humanas a la administracién, movimiento iniciado en
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las décadas de 1920y 1930. Desde entonces esta preocupacion no ha dejado de influir en los estilos gerenciales
de hoy dia” (p. 215).

Para Roman (2005) una de las diferencias entre liderazgo y gerencia se refleja en que el directivo tradicional
que planea organizay controla no es precisamente el mas adecuado para producir el cambio cualitativo en las
organizaciones. Varela Villegas (2001) afirma que “el principio dominante de la organizacion se ha cambiado
de la gerencia para controlar al liderazgo para lograr lo mejor de la gente y para responder répidamente a
los cambios” (p. 263) e indica la necesidad de diferenciar entre el liderazgo en el entorno empresarial, del
liderazgo que se desarrolla a través de la gerencia, porque su orientacién y su misién son totalmente diferentes,
por lo que los resultados siempre serdn diferentes.

Otra diferencia esencial entre los estilos de liderazgo la constituye el tipo de decisiones sobre quién sera el
lider. En este punto ¢al lider lo nombran los individuos ajenos al grupo que habré de encabezar o lo escogen
sus propios integrantes? El primero de los casos es lo que se conoce ordinariamente como liderazgo nominal
o gerencia, que es ¢l impuesto por fuentes externas al grupo. En el segundo de los casos (el liderazgo eficaz) es
donde los miembros del grupo seleccionan al que quieren que los dirija.

El liderazgo es un aspecto fundamental de toda administracién, aunque no lo es todo. Los lideres no solo
deben planear y organizar, sino influir en los demds para que traten de alcanzar, con entusiasmo, las metas
establecidas. Si de la naturaleza del liderazgo se trata, “bésicamente todo ser humano posee el instinto y la
facultad de liderar” (Bahamondes Urrutia, 2010).

Bajo esta perspectiva, el lugar que ocupa un lider le otorga un nivel de ventaja sobre los otros miembros
del grupo con respecto al poder que detenta y su influencia (Lindgren, 1975). Los lideres tienen otras
funciones ademas de influir en los miembros de los grupos que dirigen. Pueden funcionar como agentes de
comunicacién con otros grupos y transmitir dicha informacién de tal modo que contribuya a satisfacer las
necesidades de los miembros del grupo.

MATERIALES Y METODOS

Este estudio es de tipo descriptivo, transeccional y no experimental, donde la muestra por conveniencia llevé
a la selecciéon de 150 individuos que trabajan en tres empresas comerciales. Se elaboraron los instrumentos
de acuerdo con el perfil de los encuestados: gerentes generales, gerentes supervisores, y subalternos. Los
procedimientos utilizados fueron la escogencia del tema, la planificacién del estudio y la formulacién del
objetivo de investigacién. Se realiz6 un cuestionario a los gerentes supervisores, uno a los gerentes generales
y uno a los subalternos. El procedimiento para la recolecciéon de datos, para tener en cuenta el nivel de
confiabilidad, fue el siguiente:

Sedeterminé la muestra mediante el uso de escalamiento tipo Likert, que “consiste en un conjunto de items
presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccién de los sujetos” (Herndndez,
Ferndndez y Baptista, 2004, p. 256). Se presentaron las afirmaciones y se le pidié a los encuestados que
respondieran a las preguntas, eligiendo uno de los cinco puntos de la escala. Se consideraba un dato invélido si
se marcaban dos o més opcionesy a cada punto se le asign6 un valor numérico. Asi, el encuestado obtenia una
puntuacion con respecto a la afirmacién y al final se obtuvo su puntuacién total sumando las puntuaciones
obtenidas con relacién a todas las afirmaciones. Luego se sumaron todas las puntuaciones obtenidas por cada
encuestado y se obtuvo el resultado final por afirmacién en la muestra seleccionada.

La empresa A es una institucién auténoma del Estado panameno dedicada al servicio maritimo
internacional que aporta un 25% de sus ingresos al fisco nacional. Consta de siete departamentos los cuales
trabajan en constante comunicacién y armonia. El personal es 100% panameno, ofreciendo a sus clientes un
servicio de alta calidad, basado en normas internacionales de seguridad, proyectando a Panama como una
opcidn eficaz y eficiente en el comercio maritimo. Esta institucién posee més de nueve mil empleados entre
permanentes y temporales, los cuales se encuentran distribuidos entre las ciudades de Panamé y Colén.
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La empresa B, de capital extranjero privado, estd dedicada a la operacion financiera en Ciudad de Panama
y trabaja con cajeros y promotores, teniendo 5 departamentos por sucursal y 400 empleados con 7 afos de
experiencia en Panama; consta de dos sucursales principales. La empresa tiene una cartera histérica de 50 mil
tarjetahabientes, con la experiencia y recursos para expandir sus operaciones de tarjetas de crédito, préstamos
personales y cuentas corrientes, entre otras operaciones tanto en el ambito nacional como en el internacional.
Esto comprueba el compromiso de la empresa B con la excelencia en el servicio a sus clientes. La empresa C
se trata de una corporaciéon multinacional de capital extranjero, pionera en brindar el servicio de atencién
telefénica a nivel de Panama y Centroamérica, consta de seis departamentos, los cuales trabajan en constante
interaccién para brindar a sus clientes un servicio de calidad y satisfaccién, apoyados en la premisa de que el
cliente es lo méds importante. Tiene 450 trabajadores entre permanentes y temporales.

Conservando el anonimato de las empresas a peticién de sus gerentes, la formulacién preliminar de la
encuesta contenia las preguntas basicas para captar los datos provenientes de las fuentes; se revisé la encuesta
preliminar con la ayuda de un psicélogo que depuré y validé el contenido (validacién del instrumento) para
asegurar su maxima objetividad. La encuesta fue aplicada a una muestra piloto constituida por gerentes/
supervisores y subalternos de las empresas seleccionadas. Posteriormente se distribuyé la encuesta en los
espacios de trabajo de los encuestados, se recolectaron y tabularon los datos y de alli se formularon las
conclusiones basadas en los resultados obtenidos.

Los datos se agruparon por empresa (A, By C) y se elabor6 una tabla que mostraba los rangos porcentuales
de respuesta a los gerentes desde tres perspectivas: evaluacion del gerente por parte de los colaboradores,
autoevaluacion realizada por los mismos gerentes y evaluacion de los gerentes por los gerentes generales.

RESULTADOS

La naturaleza del liderazgo estd intimamente ligada a conceptos como poder, prestigio, politica y autoridad.
En el caso del poder este se define como el grado en que los lideres influyen en la conducta de los demis. El
poder varia segun el prestigio de quien dirige, es decir, segtin el grado en que los demés consideren que sus actos
son significativos, pertinentes o importantes. El prestigio, a su vez, puede estar relacionado con la posicién.
En la actualidad, se concede una alta prioridad a la identificacién de directivos de todos los niveles, desd

La naturaleza del liderazgo esta intimamente ligada a conceptos como poder, prestigio, politica y autoridad.
En el caso del poder este se define como el grado en que los lideres influyen en la conducta de los demis.
El poder varia segtin el prestigio de quien dirige, es decir, segtin el grado en que los demas consideren que
sus actos son significativos, pertinentes o importantes. El prestigio, a su vez, puede estar relacionado con la
posicion. En la actualidad, se concede una alta prioridad a la identificacién de directivos de todos los niveles,
desde presidentes hasta supervisores, con potencial fundamental de lideres para que puedan servir de guias
de sus colegas en la empresa. Por lo tanto, son numerosos los programas de adiestramiento hacia el logro de
este fin, lo que servird a las empresas para lograr un concepto claro de lo que debe ser un lider en su entorno
laboral y que puedan detectar si existen o no lideres en su entorno, o cémo utilizar el potencial observado
para un mayor provecho.

Determinar el tipo de liderazgo que practican las empresas seleccionadas (en términos generales), conocer
los factores dentro de la cultura organizacional que interfieren con la existencia o no del liderazgo, y comparar
en cada una de ellas las cualidades potenciales de los gerentes para liderar con efectividad, ha limitado el
estudio al examen del estilo de liderazgo de los distintos gerentes, porque dada la situacién socioeconémica
mundial actual, ha cobrado gran trascendencia la necesidad de la existencia de lideres como motor primordial
para el desarrollo de los paises, sobre todo en la cadena productiva.

Resultados del estudio aplicado en la empresa A

Muestra. En la busqueda de datos, se seleccioné un departamento de la Empresa A que cuenta con 7
gerentes, los cuales tienen a su cargo 33 empleados donde se encuestd a colaboradores, gerentes, y gerentes
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generales. Tomando en cuenta la ponderacién obtenida segun la informacién dada, se obtuvieron los
atributos favorables y desfavorables de cada gerente.

Resultados obtenidos. Dados estos resultados, se estableci6 una escala para mostrar la calificacién obtenida
por los 7 supervisores y determinar en qué categoria aplicaban sus perfiles, segin lo muestra el Cuadro 1:

CUADRO 1
Resultado de los gerentes evaluados (Empresa A)

Gerentes evaluados
Resultado Rangos
(Colaboradores) porcentuales L2 |3 45187
Importar 100%-91%
imagenLiDER
Potencial para A0%-51%
liderar
Es excelente como S0%-T71%
gerenta
ES buen gerente F0%-61%
Es gerernte E0%-41%
Gerentes autoevaluados
Resultado Rangos 1lz1zlals |e |7
(Gerentes) porcentuales
Importar 100%-91%
imagenL{DER
Fotencial para 90%-51%
liderar
Es excelente como 20%_7 1%
gerente
Es buen gerente FO%-61%
Es gerente E0%-41%
Gerentes evaluados
Resultado
;mportar Rangos 1lz1=1lals lal7
A gerl(Gerentes porcentuales
Zenerales)
LIDER 100%-91%
Potericial para A0%-31%
liderar
Es excelente como S0%-T1%
gerente
Es buen gerente 70%-61%
Es gerente G0%-41%

Elaboracién propia (2022)

Colaboradores. En la medicién realizada por los colaboradores para determinar el nivel de liderazgo de sus
gerentes que, a su vez, eran los supervisores inmediatos; los gerentes 1y 3 obtuvieron porcentajes favorables,
colocédndolos dentro de la escala como individuos investidos en caracteristicas con potenciales para liderar.
Se observa ademds que al gerente 2 se le ubico como un excelente gerente, al gerente 7 como un buen
gerente, y los gerentes del 4-6 solo como gerentes; esto explica que, a pesar de las caracteristicas particulares
percibidas, no se encuentran dentro de la categoria de lideres ya que para esto se requiere de: una actitud
emprendedora, establecer metas mas exigentes, involucrar al recurso humano en el logro de los objetivos,
motivadosy comprometidos con la organizacién. Esta opinién de los empleados hacia los supervisores influye
en la calidad de lo que se realiza; la satisfaccién laboral de los empleados y sus percepciones sobre la eficacia
de sus supervisores indican una preferencia por una comunicacién mas directa con sus supervisores de la

que realmente tenfan, lo que ya ha sido estudiado por Braun, Hernandez, Kirchner, Stegmann, & Van Dick
(2019).
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Autoevaluacidn. Los gerentes 2-6, se autoevaluaron en la categoria de potencial para liderar lo que indica
que se proyectan con ese potencial, pero no logran considerarse lideres esto nos explica que necesitan
mejorar su proyeccion para dirigir y motivar en forma eficiente el trabajo organizativo de los subalternos,
reconociendo la importancia del recurso humano dentro de la organizacién. El gerente 2 expresa que conoce
muy bien su trabajo y que se percata de los errores de sus colaboradores para brindar la ayuda necesaria.
Ademas, se ubica como un gerente democratico que destaca, de acuerdo con el caso, a unos empleados sobre
otros, los gerentes 3-6 se calificaron como gerentes democréticos que brindan apoyo a sus colaboradores y
los guia para corregir errores y nunca amonestaban a los colaboradores en presencia de terceras personas.
Los gerentes 4 y 5 expresan que rara vez se involucraban o promovian los cambios que se daban a nivel de
la organizacion.

Los gerentes 1y 7 se clasificaron dentro de la categoria de excelentes gerentes, es decir, se consideran buenos
gerentes, pero no con atributos de liderazgo, segtn las caracteristicas de esta categoria se determind que
requerian mejorar en aspectos de comunicacion, sentido del humor, motivacién y proyeccion de la confianza.
Es importante acotar que el gerente 7 se calificé a si mismo como un gerente que rara vez se involucraba en
los cambios que se daban a nivel de la organizacién y en la capacitacién continua de sus colaboradores.

Gerentes generales. Las puntuaciones dadas por los gerentes generales ubicaron a los gerentes 1,3 y 6 con
un porcentaje favorable dentro de la escala como potenciales para liderar. Esto coincide con el resultado de
la opinién dada por los empleados. Los gerentes 2,4,5 y 7 fueron evaluados por los gerentes generales como
excelentes gerentes.

Resultados del estudio aplicado en la empresa B

Muestra. Los datos procedieron de un departamento que contaba con 5 gerentes que tenian a su cargo a
25 empleados. Tomando en cuenta la ponderacién obtenida segun la informacién dada y lo observado en el
Cuadro 2, se obtuvieron los atributos favorables y desfavorables de cada gerente.

CUADRO 2
Resultado de los gerentes evaluados (Empresa B)

Gerentes evaluados
Resultado (Colaboradores) G 1 2 |3 |4 5
porcentuales
Importar imagenLIDER 100%-91%
Potencial para liderar A0%-81%
ES excelente como gerente B0%-71%
Es buen gerernte F0%-61%
Es gerente S0%-41%
Gerentes autoevaluados
Resultado (Gerentes) SR 1 |2 |z |4 |5
porcentuales
Importar imagenLIDER 100%-91%
Potericial para liderar D0%-51%
ES excelente Ccomo gerente B0%-71%
ES buen gerente FO0%-E1%
Es gerente E0%-41%
Gerentes evaluados
Resultado Imnportar Rangos 1 5 3 4 5
imAagen (Gerentes generales) porcentuales
LIDER 100%-91%
Fotencial para liderar S0%-51%
Es excelente cormno gerente B0%-71%
Es buen gerente FO%-51%
Es gerente E0%-41%
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Elaboracién propia (2022).

o

Colaboradores: En esta medicion realizada por los empleados, ninguno de los gerentes alcanzé la
clasificacién de lider ni se les vio el potencial para liderar. Los gerentes 2-5 fueron evaluados como excelentes
gerentesy el gerente 1 como un buen gerente. Seguin estos resultados los gerentes no mantenfan una buena via
de comunicacidn, no tomaban en cuenta las opiniones de sus equipos de trabajo, no presentaban claramente
las expectativas, no proporcionaban suficiente autonomia.

Autoevaluacién. En la tabla se observa que en las autoevaluaciones los gerentes 3-5 se visualizaron como
lideres y los gerentes 1-2 con potencial para liderar. Los gerentes en su autoevaluacion de desempefio
consideraron que: eran supervisores democraticos, que los subalternos conocian bien sus expectativas, eran
buenos en el trabajo que realizaban. Ademids, opinaban que la empresa frecuentemente fijaba objetivos
realistas y que todos se preocupaban por la capacitacién continua de sus colaboradores.

Gerentes generales. Nuevamente se aplic6 el mismo criterio para obtener un perfil definitivo de los
gerentes operativos. En esta escala, el gerente 5 fue evaluado en la categoria de lider con un porcentaje
favorable. Los gerentes 1-4 al ser evaluados por los gerentes generales fueron ubicados en la categoria de
potencial para liderar.

Resultados del estudio aplicado en la empresa C

La empresa C (para el momento del estudio) contaba con 5 gerentes, los cuales tenfan a su cargo 25
empleados distribuidos equitativamente.

En esta tltima etapa de la investigacidn, se exteriorizé en los resultados mostrados que los gerentes
conocfan bien a sus colaboradores, no permitian cierta autonomia, tomaban en cuenta las opiniones, no
se preocupaban por la capacitacién continua, no proporcionaban la motivacién necesaria para crear un
ambiente de trabajo en el que todos los elementos participen en el alcance de los objetivos de la empresa, tal
como lo muestra el Cuadro 3:
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CUADRO 3

Resultado de los gerentes evaluados (Empresa C)

Gerentes evaluados
Resultado (Colaboradores) Rangos 1 2 3 4
porcentuales
Importar imagenLIDER 100%-91%
Fotencial para liderar S0%-51%
Es excelernte como gerente B0%-71%
Es buen gerernte F0%-61%
Es gerente E0%-41%
Gerentes autoevaluados
Resultado (Gerentes) g 1 2 3 4
porcentuales
Importar imagenLIDER 100%-91%
Potericial para lderar D0%-51%
ES excelente Como gerente 50%-71%
Es buen gerernte F0%-61%
Es gerente E0%-41%
Gerentes evaluados
Resultado (Gerentes Gernerales) g 1 2 3 4
porcentuales
LIDER 100%-91%
Potericial para lderar D0%-51%
ES excelente Como gerente S0%-71%
Es buen gerente F0%-E1%
Es gerente Importar
ImagenG0¥%-41%

Elaboracién propia (2022).

Colaboradores. Se observa que, al evaluar a los gerentes, los empleados los ubicaron en la categoria de
gerentes. Miranda Miranda (2004) sefiala que “cuando las funciones operacionales y de apoyo se definen
a partir del proyecto y para el proyecto, el gerente define las tareas, la forma como se llevan a cabo y
los requerimientos de apoyo, asi como la participacién de agentes externos, y responde ante la maxima
autoridad” (p. 72). A este respecto, de los resultados obtenidos en la medicién de liderazgo de la muestra de
la empresa C, los colaboradores calificaron a sus gerentes como simples gerentes.

Si se observa el resultado que promediaron los colaboradores, cabe destacar la perspectiva de Prieto
Herrera (2016) para quien, entre los principios y valores del liderazgo que se encuentran en el tridngulo
CEA (Calidad, Equipo y Aprendizaje), la visién de equipo es creer en cada individuo “y tratar a todos los
integrantes de la organizacidn con respeto, confianza y dignidad” (seccién 6) mientras que la del aprendizaje
significa que se debe “desarrollar en los colaboradores la filosofia de aprender y fomentar el pensamiento por
procesos y fundamentar las decisiones en la informacidn fiable y el juicio critico de los hechos” (seccién 6).

Sin embargo, también se debe reconocer la opinién de Lusthaus (2002) cuando sefiala que hay casos en la
aplicacién de evaluaciones donde “los miembros del personal fueron sumamente criticos con su director, pero
no se encontraban en una posicién favorable para demostrar su descontento” (p. 160), por lo que siempre se
deben considerar las diferentes aristas en el entorno que pueden sesgar el proceso para minimizarlas.

Autoevaluacién. La autoevaluacion realizada por este grupo los clasificé dentro del potencial para liderar
y se muestra en los gerentes 1-4. El gerente 5 se clasificé como excelente gerente.

Gerentes generales. Por los resultados obtenidos en la medicién de liderazgo de los gerentes por sus
gerentes generales, se pudo apreciar que estos tltimos los clasificaron de manera undnime (aunque de forma
independiente) como potenciales lideres, lo que contradice nuevamente la percepcion de los empleados
de los gerentes, aunque en este caso habria que recordar a Lazzati (2016), cuando aclara que“liderar
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es influir sobre personas y grupos para que se encaminen voluntariamente hacia el logro de objetivos
comunes. El buen gerente debe ejercer un liderazgo adecuado sobre sus colaboradores y otras personas de la
organizacién” (seccién 5).

Andlisis de datos

Los hallazgos en los resultados de estas tres empresas evaluadas por los colaboradores y gerentes han
permitido conocer el objetivo de este estudio que tiene que ver con el liderazgo gerencial. De esta manera, los
gerentes de la empresa A fueron percibidos por los colaboradores en forma general como buenos gerentes y
solo dos de ellos los clasificaron con potencial para gerenciar, lo que puede estar indicando que no se percibe
en el entorno y en su rol como gerente el liderazgo tal como lo expresa Lazzati (2016) que para liderar es
necesario influir en las personas y los grupos para que se interesen en lograr los objetivos de la empresa.

Enlaempresa By C se puede observar que solo en la autoevaluacidn y evaluacion realizada por los gerentes
la evaluacién estd en la categoria de lider y potencial para liderar, pero los colaboradores los perciben solo
como buenos gerentes. De esta forma, siendo que los subalternos son los que siguen las instrucciones y
cumplen con las funciones encomendadas por los gerentes, estos no parecen observar ningtin liderazgo en los
gerentes. Es significativo acotar que en la autoevaluacién de los gerentes y evaluacién de los gerentes generales
de la empresa C coinciden en la percepcién que ellos mismo se tienen y las que les percibe el gerente general
en poseer un potencial para liderar, lo que puede ser valorado para conducirlos al liderazgo. Sin embargo,
esta percepcion debid alcanzar hasta los colaboradores que no percibieron estos atributos en los gerentes
evaluados.

Sininguno de los gerentes de las empresas estudiadas pudo ser calificado como lider por los colaboradores
¢se puede inferir que no existe tipo alguno de liderazgo en ellas? El lider es aquella persona que brinda
conflanza a sus colaboradores, es flexible, posee una visién, mente innovadora y creativa, irradia energfa y
positivismo y guia, dirige y faculta al recurso mas valioso de toda organizacién: el factor humano. Ademas, “el
directivo se enfrenta con el reto de hallar medios sistematicos de compartir su informacién privilegiada. Una
sesion periddica de informacion a los subordinados mds importantes [...] u otros métodos similares pueden
facilitar considerablemente la solucién del problema” (Mintzberg, 2006, p. 24).

El factor predominante en la formacién que poseen los gerentes estuvo determinado por el lineamiento de
gerenciar y no el de liderar. Sino se estimula la participacién de los colaboradores en la toma de decisiones, por
consiguiente, no existe ninguna influencia en los procesos que se darian en la organizacién para incorporar
las ideas y opiniones de los trabajadores. Algunos de los gerentes evaluados como gerentes con potencial para
liderar reconocen el esfuerzo de su equipo de trabajo, mantienen buena comunicacion e interaccién con sus
colaboradores y brindan suficiente autonomia, delegando eficientemente sus funciones. Algunos de ellos si
resultaron ser excelentes como gerentes por poseer capacidad de organizar y administrar. Sin embargo, no se
percibe en ellos la preocupacion por tener buenos canales de comunicacién, motivacién a sus colabores y rara
vez toman en consideracion las opiniones, o delegan correctamente las funciones.

CONCLUSION

El anilisis se centré en los resultados que median los estilos de liderazgos que poseia cada uno de los gerentes
de las empresas seleccionadas, donde la informacién obtenida se presentd sintetizada con sus respectivas
descripciones. En la autoevaluacion, los gerentes de la empresa B se describieron como lideres (3/5) y un
gerente general le adjudicé el mismo rango a uno de ellos (gerente 5). En contraste, en la empresa A, 5 de los
gerentes afirmaron tener potencial para liderar (5/7), pero solo uno de ellos fue respaldado por subalternos
y gerentes generales (gerente 3). Donde se observé un menor indice de aprobacién fue en la empresa C,
debido a que todos los subalternos los clasificaron en la escala mas baja de ‘gerente’ y aunque 4 de ellos se
autoevaluaron dentro de la categoria con potencial para liderar, solo sus gerentes generales respaldaron esa
afirmacidn, incluso sobre el gerente 5 que se calificd en el rango inferior (excelente como gerente).
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Elser descriptivo, el estudio no ahondé en los criterios de los encuestados, pero si pone de relieve que deben
ser examinados otros componentes que permitan discernir entre el perfil de lider que esperan encontrar los
subalternos en sus gerentes, asi como en la autovaloracién que estos tienen de si mismos, basdndose en la
racionalidad de las acciones y la realidad de su percepcion en el entorno laboral. Se determiné que todavia
falta un camino por recorrer en cuanto al desarrollo de lideres en el pais, visto desde la perspectiva del talento
humano (que es el componente més valioso) como base para potenciar esas dreas, ya que los estilos de liderazgo
son vitales para transformar y dar vidas a las empresas en organizaciones competitivas. En las tres empresas se
buscaba saber si existia algiin estilo de liderazgo. Hacerlo, implicaba tratar de relacionar el tipo de liderazgo
de los gerentes con el logro de los objetivos de negocios en cada una de las empresas bajo estudio. Para ello, fue
necesario seleccionar al azar una muestra porcentual de colaboradores con respecto a cada uno de los gerentes
operativos. Es importante destacar que en los resultados se observaron diversos factores que pudieron incidir
en los puntajes obtenidos tales como: la cantidad de colaboradores, la relacién personal y profesional de los
colaboradores con su gerente y el desarrollo profesional del colaborador.
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