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RESUMEN

Una de las manifestaciones mas notables del proceso de gestién gerencial es
el logro de los objetivos y metas programados por la gerencia. Las direcciones
0 unidades de mantenimiento que generan las diferentes érdenes de trabajo y
de servicios realizan el contrdl y evaluacion de todas.las actividades, recogen
los\valores/y\variables dominantes entre los quesdetentan el poder en la
organizacion, y que tienen una enorme influencia en la forma en que se
organiza el trabajo dentro de las respectivas unidades o direcciones. El objetivo
principal de esta investigacion fue analizar la relacion entre el discurso
gerencial y los estilos de liderazgo en la Direccion de Ingenieria y
Mantenimiento de la Universidad de Los Andes, con respecto al desempefio
laboral, para lo cual fue necesario plantearse los siguientes objetivos
especificos: diagnosticar los tipos de discursos utilizados y los estilos de
liderazgo en la Direccién de Ingenieria y Mantenimiento de la Universidad de
Los Andes, definir los estilos de liderazgo gerenciales adecuados en la
Direccion de Ingenieria y Mantenimiento de la Universidad de Los Andes, medir
la influencia del discurso gerencial y el estilo de liderazgo en el desempefio
laboral, establecer la relacion existente entre el discurso gerencial y los estilos
de liderazgo con el desempefio laboral. Para dar respuesta a los objetivos
planteados se desarroll6 un tipo de investigacion de campo, no experimental,
utilizando como poblacion objeto de estudio a los trabajadores de la Direccion
de Ingenieria y Mantenimiento de la Universidad de Los Andes. Obteniendo
como resultado que la relacion entre las variables Discurso Gerencial y Estilo
de Liderazgo, tal y como se evidencio en los resultados es una correlacién
directamente proporcional; a este respecto, tanto los trabajadores como los
directivos establecen la comunicacion como un factor primordial en la Gerencia
Efectiva dentro de la Direccion de Ingenieria y Mantenimiento de la Universidad
de Los Andes.

Palabras clave: Discurso gerencial, estilos de liderazgo, desempefio laboral, relacién
y direccion.



INTRODUCCION

La presente investigacion parte del interés por descubrir el aporte o
incidencias que se presentan a través del uso del discurso, en las
organizaciones que utilizan las diferentes formas y maneras de emision y
recepcion de o6rdenes de mantenimiento y servicio en sus diferentes
direcciones, unidades o departamentos, con el fin de lograr el cumplimiento
de sus actividades. Estas han sido motivo de atencion sobre la naturaleza
controvertida de su elaboracion, ejecucion y aplicacion, es por ello que
mediante la presente investigacion se pretende conocer cudl es la relacion
existente entre los discursos gerenciales y los estilos de liderazgo, con
respecto al desempefio laboral, es decir con el cumplimiento de metas, logros
y objetivos a nivel gerencial. Fue necesario recurrir a una perspectiva que se
centre en el estudio de los discursos y de su funcionamiento en una sociedad,
en la que los avances tecnoldgicos y la globalizacion han generado un
aumento ;dey las i competencias;dentro- de, las jorganizacionesyy su accion

directa sobre el liderazgo y el desempenio laboral.

En esa medida, se busca en retrospectiva indagar las representaciones e
incidencias discursivas que construyeron las realidades del espacio social,
dentro de la direccién de Ingenieria y Mantenimiento de la Universidad de Los
Andes, dependencia que cumple funciones especificas como lo son: la
prosecucién de proyectos civiles, mecanicos y eléctricos, asi como el
mantenimiento general de las instalaciones y campus universitario,
garantizando el buen funcionamiento y minimizando los riesgos en el area

laboral.

Es por ello por lo que se propone a través del estudio del discurso la

interpretacion y difusion de las diferentes 6rdenes que se generan y emiten

para la realizacién de una actividad especifica, bien sea de caracter oral o

escrita, con el objetivo de conocer y saber por qué no se cumplen, sus

consecuencias, efectos e impactos en lo que se conoce como gestion del

mantenimiento, para el logro de objetivos y metas programados por la
1



direccién. Reconociendo las diversas transformaciones organizacionales en
el ambito laboral desde hace algunos afios, dado el incremento de los
discursos sobre los retos en las direcciones, abocadas a enfrentar nuevos
cambios para el logro y la formacion de su personal. La investigacion se

desarrolla en cinco capitulos.

En el capitulo I, se presenta el planteamiento y formulacion del problema, se
esbozan los objetivos del estudio, la justificacion y delimitacion de la
investigacion. El Capitulo Il lo conforma el marco teérico, el en cual se hace
referencia a los antecedentes del estudio, bases teoricas relacionadas con la
tematica tratada y los cuadros de variables. El Capitulo lll lo conforma el
marco metodolégico, el cual contienen el tipo de investigacion, disefio,
poblacidn, técnicas e instrumentos, validez, confiabilidad y procedimientos de
los datos obtenidos. El Capitulo IV es referido al andlisis de los resultados
obtenidos, seguido de ello, se presentan las conclusiones vy
recomendaciones, derivadas del estudio, en,un Capitulo V, para finalizar se

presentan'las/referencias.y anexos.correspondientes:.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

En la actualidad, dentro de los diferentes estilos gerenciales y las
diferentes estrategias de desarrollo y crecimiento en las organizaciones, se
conciben las relaciones humanas en contextos sociales que afectan e inciden
en las relaciones personales, especialmente dado por un mundo complejo e
interconectado, hipertextualizado e influido por las comunicaciones y las
practicas del lenguaje. Algunas son practicas sociales constituidas,
modificadas o eliminadas en las personas por la influencia desde los medios
de comunicacion (teléfonos, television, redes sociales, otros) o de propaganda,
afiches, posters, y actualmente por las competencias del marketing a nivel
mundial.

La creciente relevancia de lo discursivo en el contexto de las
organizaciones es uno de los rasgos mas caracteristicos del mundo
contemporaneo./Elpoder-delmensaje-es-hay en diarelevante-para el mundo
empresarial, desde comunicar las/estrategias por seguir por parte de una
multinacional (Vaara & Tienari, 2008), hasta convencer a un joven empleado
de que merece esforzarse, aunque nos paguen un salario demasiado bajo
(Zafra, 2017): estamos en una época de organizaciones expresivas (Schultz,
Hatch, & Larsen, 2000).

Asimismo, es una de las razones por las que, entre los estudiosos de la
gestibn empresarial de distintas disciplinas (estudios organizacionales, pero
también sociologia, filosofia o psicologia) se haya incrementado el interés por
la dimension del discurso de las organizaciones y, particularmente, del
denominado discurso empresarial, gerencial o del management, tanto desde
posiciones mainstream (Wren, 1979; Carroll, Ingley, & Inkson, 2017) como
criticas (Alonso & Fernandez Rodriguez, 2018; Barley & Kunda, 1992).

Asi, la comunicacion y el lenguaje nos permiten observar lo importante y
su poderoso significado en las relaciones sociales, representando en gran
parte, los fundamentos en la conducta social y la interrelacion de la sociedad.

Las perspectivas del conocimiento moderno, el estudio de la teoria critica, y
3



del constructivismo social, nos han permitido conocer mas sobre el lenguaje
desde su perspectiva pragmatica y su aporte en la construccion del mundo
social.

Por otra parte, las empresas comenzaron a ser vistas como realidades
socio construidas. En tanto, la cultura organizacional pasé a tener un papel
predominante como elemento aglutinante de sus practicas. Esta cultura,
elaborada sobre procesos y proyectos comunes que se convertirian en la base
fundamental de las nuevas préacticas definidas como, la mision, la vision y los
valores que guian la generacién de politicas de accidn tanto hacia adentro
como hacia fuera de la organizacion (Aubert y Gaulejac, 1993).

En ese orden de ideas, Pizzolante (2010) afirma que, la sostenibilidad de
una organizacion depende de la forma de administrar la comunicacion como
herramienta, porque ésta constituye el vehiculo para lograr una visidn
compartida, lo cual, a su vez, garantiza el mantenimiento de la reputacién de
las organizaciones en el largo plazo, situacion ésta unicamente factible si los
mensajes emitidos por las organizaciones.son claros‘y. concretos.

Podemos sefialar, que la accion discursiva asociada al direccionamiento
estratégico se adecua a la realidad organizacional, el proceso estratégico sera
mas eficaz. Con base en tal proposicién, Sheinsohn (2011), Pérez (2008),
Pizzolante (2010) y Serna (2014), basan sus prescripciones, en la correlacion
positiva entre gerencia estratégica y gestibn de la comunicacion en las
organizaciones. Segun estos autores, la alta gerencia marca el rumbo de la
vida organizacional por medio de la accion discursiva asociada al proceso de
direccién estratégica.

Al mismo tiempo, las nuevas modalidades de gestion empresarial, que
se aplicando y se difunden a través del discurso del llamado “management
moderno”, como el canvas, scrum, proyect manager, entre muchos otros,
constituyen modos de accion que influyen sobre las culturas laborales de

nuestros tiempos presentes. Los cambios organizacionales, las nuevas



tendencias y estructuras, los nuevos tipos de empleos repercutieron de
manera directa en las politicas de gestion del talento y recursos humanos en
las culturas laborales. En el contexto de una economia globalizada, las
estrategias empresarias de gestion de los recursos humanos han pasado a
jugar un rol determinante, particularmente, en la definicion del perfil y de las
competencias requeridas a los trabajadores en situacion de empleo (Wehle,
2002: 173).

Sin embargo, a pesar de la panacea promocionada a partir de los
discursos, los colaboradores en sus actividades o trabajos no experimentan
los cambios como beneficiosos. Los estudios que se estan realizando a nivel
global nos permiten afirmar que las nuevas situaciones laborales creadas
posicionan a los colaboradores en el centro de una tensién entre el decir del
discurso organizacional y la realidad del accionar de las empresas. La tension
surge por el hecho de que las estructuras organizacionales han cambiado,
pero sigue presente la necesidad de ejercer el dominio sobre las actividades y
el trabajo.’ La "desarticulacion de/ las. ‘anteriores 'formas' organizacionales,
coherentes con las modalidades de organizacion disciplinaria enfrentaron a las
empresas con “el problema de cédmo ejercer el control” (Boltanski y Chiapello,
2002: 128)

Desde nuestra perspectiva, las empresas logran seguir ejerciendo el
control sobre el trabajo por dos vias. Una de ellas esta relacionada con el
ejercicio del autocontrol (Wehle, 1999 y 2002). La cuestidén ya no es controlar
al obrero para que desempefie bien su tarea sino desarrollar las capacidades
de autocontrol del operador técnico. En ese sentido la ética y los principios
morales, sumados a las capacidades cognitivas integrales del trabajador,
constituyen la base de la implicacion y de la responsabilidad en el trabajo que
exigen las nuevas formas de organizacion del trabajo (Wehle, 2002: 181). “La
solucion es que las personas se “autocontrolen”, lo que implica desplazar la
coaccion de la exterioridad de los dispositivos organizacionales a la
interioridad de las personas y que las fuerzas de control que ejercen sean

coherentes con un proyecto general de empresa” (Boltanski y Chiapello, 2002:
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128).

Esta forma de autocontrol tiene como consecuencia la busqueda de
“‘motivaciones intrinsecas”, de practicas de implicacion personal, que buscan
la adhesion voluntaria al trabajo. La motivacion econémica ya no es la Unica
estrategia de integracion del personal, “diversas formas de integracion del
personal se desarrollan a través de la incorporacién de nuevas capacidades,
incluyendo generalmente, la valorizacién individual y la integracién a los
valores de la empresa segun las caracteristicas de cada una de ellas” (Wehle,
2002: 170). En estos casos, las nuevas competencias profesionales que
requieren estas estrategias buscan no solamente que el personal sepa realizar
una tarea especifica (saber hacer), sino que ademas sea capaz de interpretar
la “cultura de la empresa” y actuar en consecuencia (saber ser).

Este “saber ser” constituye una competencia tacita, no cuantificable, pero
sin embargo muy presente en las nuevas estrategias de recursos humanos
(Wehle, 2002: 183). Dentro de este orden de ideas, las empresas dan inicio y
asi comenzaron/a descubrir que contaban.con un capital que,hasta entonces,
habia estado fuera de consideracion: los llamados colaboradores o
trabajadores. En las nuevas propuestas de gestion, el talento o los recursos
humanos pasan a ser considerados como el capital fundamental de la
empresa, aquello en lo que es necesario y conveniente valorar e invertir, dado
gue constituye una de las fuentes de ventaja competitiva.

Esta consideracion de los trabajadores sitla a las nuevas propuestas
lejos de la antropologia mecanicista (Boltanski y Chiapello: 2002) que
caracterizaba al modelo taylorista-fordista. Bajo ese esquema anterior, el
trabajador era considerado simplemente un cuerpo en movimiento. Esto era
posible dado que la division del trabajo sancionada implicaba que todo aquel
gue no estuviera a cargo de funciones jerarquicas debia limitarse a la ejecucion
de las 6rdenes establecidas. De esa manera, el trabajo se remitia al ejercicio
fisico de una actividad. En la medida en que la organizacién era vista como
una maquina (Morgan: 1996), el trabajador era un engranaje mas, era un

cuerpo puesto en funcionamiento a partir de la planificacion ajena.



Los nuevos paradigmas de gestion del talento humano y de los recursos
humanos retomaron esta caracterizacion y consideracion de los colaboradores
y trabajadores, fuertemente deshumanizadora desde el imaginario, para
diferenciarse y presentarse como innovadores: en los discursos circulantes los
nuevos paradigmas se posicionan como recuperadores de aquello que el
paradigma anterior habia dejado de lado, de que estaba perdido dentro de sus
actividades y en el trabajo.

En esta investigacion el analisis de la situacion descrita en los péarrafos
anteriores donde se abordan postulados de diferentes teorias, sin dejar de
mencionar los Actos de Habla de Austin (1955). De acuerdo con Linares
(2018), en las ciencias sociales las entidades y procesos basicos son los
individuos y las relaciones que estos mantengan entre si, puesto que, la vida
social no puede ser otra cosa que el fruto de sus acciones. Ello concuerda con
lo expuesto por Garcia (1998) quien asegura que, para comprender y explicar
la accién humana, la cual siempre se desarrolla en una corriente de acciones
materiales y'discursivas, @s necesario conocer 10s €jes alrededor de donde
gira la configuracién de su sentido:

Cabe considerar por otra parte, que segun Ricardo Socca, la Real
Academia de la Lengua espafiola, considera que lider proviene del inglés
"leader", del mismo significado, y hasta no hace muchos afos era rechazada
por los puristas como anglicismo. Afade que liderazgo se formé en espafiol
mediante la adicion del sufijo azgo. La palabra inglesa se derivé a partir del
vocablo noruego antiguo laidjan que significaba "ir" y "hacer ir". No tiene
ninguna vinculacién etimoldgica con el griego ni con el latin (Socca, 2011). En
la medida que el liderazgo entendido como instancia de poder surgiria dentro

de las organizaciones como resultado de su propia accion y de las

instancias en las que se ejerce. Lo que habria que analizar, En primer lugar,
partiendo desde la postura de Max Weber, que hace una descripcion del poder
como una accion: “poder es la posibilidad de que una persona, o varias,
realicen su propia voluntad en una accion en comun, aun contra la oposiciéon

de otros participantes en la accion” (2006, pag. 45).
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Desarrollando los tipos de poder segun Weber, pretendemos establecer
los motivos que impelen a los ostentadores del poder a buscarlo, defenderlo y
conservarlo. En segundo lugar, el planteamiento de Foucault, expresado en El
sujeto y El Poder (Foucault, El sujeto y el poder, 1988), mediante el cual
intentamos una mirada externa al poder para conocer, lo que el autor
denomina las relaciones de poder. Encontraremos que el liderazgo entendido
como instancia de poder, surgiria en la organizacion como resultado de su
propia accion y de las instancias en las que se ejerce. Lo que habria que
analizar, no es el propio liderazgo sino las resistencias que se presentan,
porque en ellas estaria inserta la verdad.

De alli que, se puede entender al liderazgo como un proceso de
interaccion entre personas en el cual una de ellas dirige por medio de su
conducta, mediante su influencia personal y poder, las energias,
potencialidades y actividades de un grupo, para alcanzar una meta comun a
fin de transformar tanto a la organizacion como a las personas que colaboran
en ella. 'Segun'Marfan, Mufioz, & Weinstein (2012). ElLliderazgocomo recurso
educacional ha tenido algunas variaciones: “En la primera parte del siglo XX,
el liderazgo se orientd al como y cuando dar directrices y Ordenes que
obedecieran los subordinados”. Posteriormente los movimientos sociales que
valoraban la igualdad repercutieron en al &mbito organizacional, desarrollando
nuevas teorias de liderazgo que fueron orientadas a la participacion y procesos
consultativos de grupos como: (lideres enfocados en la tarea o en la relacién
emocional y el lider participativo o directivo, entre otros).

Visto de esta forma, la presente investigacion tiene como finalidad, determinar
la relacién del discurso y el modelo de liderazgo utilizado en la organizacion y
sus incidencias en el desempenfio laboral, las competencias organizacionales
globales previsto y exigido por la direccion de ingenieria y mantenimiento de
la universidad de los andes, a fin de identificar el estilo de liderazgo de los
niveles de direccion, supervision y gerenciales y a su vez, determinar el grado
de relacion con la ejecucion de las mismas, dentro del marco de los resultados

de negocio de la universidad para el afio 2017 - 2018.



Debe sefalarse como alternativas para lograr los objetivos, metas y la
excelencia en la direccidon de ingenieria y mantenimiento de la universidad de
los andes, el liderazgo como la estrategia que permite a las organizaciones
enfocar sus esfuerzos y lograr los resultados esperados. (Porter, 2002;
Lussier y Achua, 2002; Mendoza, 2011) asi como también, se indico que es
un proceso que involucra aspectos, tanto en el lider como en el seguidor,
ademas de las situaciones que se pudieran presentar (Hughes, Ginnet, &
Curphy, 2007) e inclusive considerando la influencia del ambiente externo
caracterizado por un alto nivel de inflaciébn, ambiguo, volatil y muy complejo
para la actividad de la ingenieria de proyectos y ejecucién de mantenimientos
programados.

Razones por lo cual es un marco o mas bien una situacién contextual
para tener una clara vision de eficiencia, eficacia y desde luego la efectividad
asociada a la experiencia tanto organizacional e incluido su plantilla de
personal, al abordaje del riesgo y los servicios correspondientes, en donde la
confianza €s/imuy. /relevante [y  deéterminanté '‘asi_comao’ das respuestas
contingentes de la misma organizacion (Arias Bravo, Rosete Suarez, &
Martinez Rodriguez, 2006) y lo apoyan también bajo un enfoque sistémico
(Herrscher, 2010) y Davila L. de G (1992) al sefialar lo relativo a la capacidad
de respuesta y la respuesta misma de la organizacion y desde luego, de sus
lideres o plana supervisora y gerencial. Ya el entorno global de las
organizaciones y su respectiva gestion requiere una tecnologia organizativa
de caracter contingente (Hodge; Anthony; Gales, 2003) por un lado, de ahi la
relevancia de este estudio pero por otro también: el cumplimiento de
normativas internas y externas que son importantes a manera de contexto y
sobre todo de retos a satisfacer pero de acuerdo a Drucker cp. Hesselbein y
Cohen (2009) “Las profundas transformaciones econdomicas, sociales y
politicas requieren mas que nunca que los lideres ya sea en los negocios, el
gobierno, las escuelas y las universidades o las organizaciones sin fines de
lucro se hagan las preguntas correctas y lleven a la practica respuestas que

funcionen.” (Pag.15).



Y mas recientemente, por Espinoza, Contreras, & Barbosa (2015), se
planted el vinculo de los procesos de Liderazgo con la Cultura, y de qué
manera: lo transaccional se vincula con una cultura estructurada en el
ambiente interno y la relevancia del cambio cultural para la transformacion
necesaria. Para el mundo de las organizaciones sean publicas o privadas,
pequefias o grandes, es necesario y urgente la busqueda y descubrimiento de
lideres internos que permitan enfocar los esfuerzos del personal, la adecuada
asignacion de recursos, la mejor comunicacion y las oportunas decisiones
tomando en cuenta el factor humano, sus talentos, esto es ademas beneficioso
para que la organizacion conozca el tipo de liderazgo que en ella ejercen sus
empleados.

Se eligié para la investigacién los comportamientos caracteristicos de
directores, los jefes de departamentos y encargados de secciones de cada
area precisamente porque es un cargo que requiere de liderazgo, de esta
manera, se puede decir que un estudio de liderazgo o de procesos de poder e
influencia'enila institucion, es ventajoso para poder desarrollaraos lideres de
acuerdo a los objetivos de la universidad de los andes y que a su vez, obtengan
resultados segun (Robbins, 1991) y ello es pertinente sobre todo los aportes
de Bass & Avolio (1993) para la innovacion y el cambio correspondiente ante
las exigencias intra y extra organizacionales.

Lo cual perfila lo sefialado por Hurtado de Barrera (2008) de “La identificacion
y el analisis del tema, la comprension del mismo, un avance hacia la
fundamentacion conceptual, la extension que precisa la poblacion y el
contexto geografico y el alcance temporal, asi como las limitaciones en la
investigacion y la acertada factibilidad del estudio”. Pag. 57. En todo caso, la
necesidad de analizar y evaluar en las direcciones, jefaturas y secciones de
la dependencias educativas las situaciones de la problematica en cuanto a la
emision de 6rdenes de mantenimiento y servicio, se han convertido en uno de
los principales paradigmas abordados y exhibe la importancia que tiene cada
uno de estos tipos, de igual manera asi como las ventajas, las respectivas

limitaciones en el ambiente interno organizacional y las transacciones con el
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ambiente externo, a fin de llegar a decisiones razonables e inteligentes.

En el caso de la direccién de ingenieria y mantenimiento de la Universidad de
Los Andes, se evidencia a través de la observacién directa, que existe un
ambiente de discordia e inoperancia en los procesos gerenciales, que tal vez
sea producto de un discurso incongruente por parte de los directivos y de un
liderazgo ineficiente. Esta situacion genera descontento en el personal,
trayendo consigo situaciones conflictivas en la comunidad universitaria entre
personal docente, directivo, como también con los estudiantes, lo que
ciertamente atenta contra el buen funcionamiento de la institucion.

Sin duda, que los cambios que se producen en el mundo empresarial
afectan a todas las organizaciones e instituciones, para el caso de la direccién
de ingenieria y mantenimiento de la universidad de los andes, provocan
alteraciones constantes en la forma de operar en el interior de esta,
provocando la tendencia de hacer mas dificil mantener la estabilidad en los
puestos de trabajo y sus diferentes perfiles de cargo. Esto ha traido como
consecuencia/una nueva formalde administrar al personal, que'se basa en la
busqueda de nuevas formas para potenciar al maximo sus habilidades,
capacidades y destrezas, por ello es por lo que muchas de las organizaciones
estan inmersas en procesos para certificar y desarrollar las competencias
laborales de su personal. (Zarazua, 2013).

Por consiguiente, de acuerdo a lo expresado, se formulan las siguientes
interrogantes:¢, Como son los discursos gerenciales utilizados en la Direccion
de Ingenieria y Mantenimiento de la Universidad de Los Andes?, ¢ Cuéles son
los estilos de liderazgos precisos para la Direccidbn de Ingenieria y
Mantenimiento de la Universidad de Los Andes?, ¢ Como influye el discurso
gerencial en los estilos de liderazgo?, ¢ Cual es la relacion existente entre el

discurso gerencial y los estilo de liderazgo con el desempefio laboral?.
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Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Analizar la relacion entre el discurso gerencial y los estilos de liderazgo en la
Direccion de Ingenieria y Mantenimiento de la Universidad de Los Andes, con

respecto al desempefio laboral.

Objetivos Especificos

Diagnosticar los tipos de discursos utilizados y los estilos de liderazgo en la
Direccion de Ingenieria y Mantenimiento de la Universidad de Los Andes.
Definir los estilos de liderazgo gerenciales adecuados en la Direccion de
Ingenieria y Mantenimiento de la Universidad de Los Andes.

Medir la influencia del discurso gerencial y el estilo de liderazgo en el
desemperio laboral.

Establecer'la relacion existente-entre‘el discurso gerencial‘y/los estilos de

liderazgo con el desempefio laboral.

Justificaciéon de la Investigacion

La viabilidad e importancia de esta investigacion es su capacidad para
obtener una explicacion tedrica acerca de los procesos que involucran la
gerencia estratégica en organizaciones especialmente en la direccién de
ingenieria y mantenimiento, de la universidad de los andes, en su propio
contexto socio-cultural, lo cual podria impactar positivamente en todo lo
referido a la formacion adecuada de gerentes y colaboradores, al disefio de
tecnologias de gestion innovadoras, en fin, a la desaparicion de obstaculos al
desarrollo socio-economico integral.

Dentro de este orden, Pifiuel (1997) asegura que es posible llevar a cabo
un analisis institucional, de naturaleza sistémica, a partir del estudio de las
relaciones entre los tres sistemas que configuran toda actividad humana.

Dichos sistemas se explican brevemente a continuacion:
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* Sistema social (SS): cuya estructura se regula por derechos y obligaciones
gue afectan a individuos e instituciones; es objeto de la interaccion social.

+ Sistema de comunicacion (SC): en cuya estructura se articulan pautas y
patrones de expresion, que facilitan la produccion e interpretacion de signos y
mensajes; es objeto de la interaccion comunicativa.

* Sistema ecologico (SE): cuyo funcionamiento hace posible que, a las cosas
0 a las personas, cualquier sujeto les atribuya valores/simbolos, capaces de
propiciarle gratificaciones o sufrimientos; es objeto de la interaccion
adaptativa.

La posibilidad de conocer en profundidad el efecto de los significados
atribuidos por el discurso utilizado, el tipo de liderazgo y sus incidencias en el
desempefio laboral de miembros de la direccion de ingenieria y mantenimiento
de la universidad de los andes, desde sus particulares posiciones, tiene el
potencial de servir de insumo a la generacion de tecnologias de gestion,
calificacion de cargos, capaces de impactar positivamente en la efectividad de
los proteses /orgahizacionales! [Conoceriqué’ pasa_en ‘el trasfondo de la
interaccion entre los directores, jefes y sus colaboradores, permitiria generar
conocimiento de calidad cientifica, explicativo del por qué los procesos de
comunicacién de las estrategias en estas organizaciones no son lo
suficientemente efectivos.

Dicho lo anterior, en esta investigacion se toma entre otras referencias la
propuesta de Pardo (2007, p. 39) en relacidén con el concepto de analisis del

discurso, quien argumenta que:
El discurso también es analizado en su dimension cognitiva, es decir, bajo la
idea de que supone conocimiento compartido; en otras palabras, que las
personas de un grupo tienen en comun un conjunto de creencias y saberes
socioculturales y de sus procesos de representacion, en el que, por ejemplo,
el conocimiento de las reglas del uso del lenguaje socialmente compartido

influye en la manera como se produce y entiende el discurso.

Considerando que las organizaciones educativas a nivel superior,
especificamente la Universidad de Los Andes, en la actualidad se caracterizan

por presentar una diversidad de problemas, en cuanto a la gestion de la
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direccidén de ingenieria y mantenimiento, las cuales inciden y afecta la buena
marcha de las mismas, como también al personal y a la comunidad, por lo que
en esta investigacion, se estudia el discurso y la relacion de este con los estilos
de liderazgo en el proceso de la emision de 6rdenes de mantenimiento y

servicio, de alli que este estudio se justifica desde varios puntos de vistas.

En cuanto a las diferentes perspectivas tedricas, estudiadas constituyen
un aporte a la gestion de las organizaciones al enfatizar los aspectos
gerenciales, el principal propésito de realizar estudio de discurso en el texto de
la filosofia empresarial y evaluar tipos de liderazgo es ahondar en el contenido
gue la organizacion pretende transmitir a su personal interno y externo a través
de dicho discurso corporativo transmitido por sus lideres bandera.

Ahora bien, esto permite optimizar el desempefio del personal directivo.
Los hallazgos de este estudio generan un cuerpo de conocimientos, tanto para
el personal directivo y docente de los cargos administrativos, como también de
consulta para otros investigadores en_ el area, en razon de considerarse un
elemento de consulta para los interesados en.analizar las variables objeto de
estudio, es decir, extrapolando a otras organizaciones el valor intrinseco como
investigacion, mediante la aplicacién de los conceptos y enfoques de como
realizar un diagndstico situacional dandole respuestas a la situacion interna
sobre las referidas variables.

Debe sefialarse, la posibilidad de conocer en profundidad el efecto de los
significados atribuidos por las diferentes categorias de miembros de las
organizaciones, desde sus particulares posiciones, tiene el potencial de servir
de insumo a la generacién de tecnologias de gestion, capaces de impactar
positivamente en la efectividad de los procesos organizacionales. Siendo
estos, Utiles para los directores y jefes asignados a estos cargos transitorios
acerca de estilos discursivos y gerenciales efectivos. Esta investigacion
constituye un aporte estratégico para la gerencia de las organizaciones
educativas, en virtud de lograr un cambio de actitud, el cambio del discurso,
ante la determinacion del estilo de liderazgo idéneo que conlleven resultados

de eficacia y eficiencia para las instituciones, utilizando la efectividad de una
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acertada emision de ordenes y toma de decisiones, que evidentemente se
constituird en el instrumento principal de un nuevo criterio para la solucién de
problemas, dado que los jefes y directores pueden demarcar la linea de accion
conjuntamente con el equipo bajo su cargo como la manera mas adecuada
para solventar los problemas institucionales.

Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion es importante,
porque genera instrumentos de medicion confiables y validos, los cuales
permiten que en el futuro se pueda medir nuevamente las variables en estudio,
para poder evaluar los comportamientos de estilos de discurso y estilos de
liderazgo en el tiempo; ademas, contribuird a incrementar la base de datos
relacionados a la personalidad del jefe o director y de los miembros del grupo
que servirdn de orientacion para la gerencia del referido sector de
mantenimiento y servicio para promover un adecuado monitoreo de la
naturaleza de las actividades especificas y del entorno laboral, traduciéndose
en el aprovechamiento de las oportunidades en funcion del logro propuesto
dentro del proceso de emision de6rdenesyy ejecucion.de las mismas.

Desde el punto de vista Social, pretende aportar soluciones a una
problematica, planteada que preocupa a todos, discurso y estilo de liderazgo,
presente en los jefes y directores, como uno de los elementos indispensables
para fundamentar las bases de una institucion con miras a la optimizacion vy el
éxito. Igualmente, desde la Optica permitira medir y mejorar las aptitudes
implicitas en el proceso de gestion dentro de la Universidad de Los Andes, asi
como comprender las complejidades de las relaciones funcionales u
operativas de todos los actores que hacen vida en las diferentes direcciones y
departamentos técnicos que conforman la institucion, en virtud de que
permitira analizar, diagnosticar, evaluar y manejar eficazmente la emision de
ordenes y la toma de decisiones, para poder administrar lo mas eficientemente
posible los recursos al permitir introducir mejoras para optimizar la operatividad

y funcionalidad de la organizacién.
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Alcances y Limitaciones
El estudio se realizd bajo la linea de investigacion establecida por la
Universidad, dinamica organizacional, vinculante a la gestidn interna de la
Direccion de Ingenieria y Mantenimiento de la Universidad de Los Andes. Cuyo
objetivo es el de analizar la relacion entre el discurso gerencial y los estilos de
liderazgo en la Direccion de Ingenieria y Mantenimiento de la Universidad de
Los Andes, para el cumplimiento de las 6rdenes.

Se tomo en cuenta la delimitacidbn semantica, precisando el significado
de los principales conceptos, mediante el analisis de lo sefialado, a través del
uso de textos, documentacion electronica, revistas y todo el material
bibliografico pertinente. Las limitaciones estuvieron vinculadas con las
dificultades que surgieron dentro de la propia dependencia desde el punto de

vista administrativo.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Bases Teoricas

Para llevar a cabo un marco teorico bien estructurado este debe estar
cotejado con el conocimiento previamente elaborado asi lo escribe Bavaresco
(2006) en su libro Proceso Metodoldgico en la Investigacion (Como hacer un
disefio de Investigacidn), lo que quiere decir que cada problema posee algun
referente Tedrico. El marco tedrico que a continuacion se presenta tiene dos
aspectos importantes a destacar; primero, permite ubicar el tema objeto de
estudio dentro del conjunto de las teorias existentes, sobre discurso gerencial
y estilos de liderazgo, con el propdsito de analizar la relacion existente entre
ellos y su influencia para el cumplimiento de las 6érdenes emitidas, es decir, su
implicacion en el desempefio laboral. Por tanto, el marco tedrico es un factor
determinante para_toda .investigacion, ya lque sus_diferentes fases estan

condicionadas porél.

Antecedentes de la Investigacion

Para realizar esta investigacion se presentan a continuacion una serie de
trabajos previos efectuados en el area considerada, algunos de los cuales son
tomados como referencia de indagacion para el problema que se plantea
estudiar, los mismos se mencionan a continuacion:

Borquez (2016) en su Tesis titulada Liderazgo y Transformacién en una
organizacion publica de salud, para optar al grado de Magister en Gestion de
Personas y Dinamica Organizacional, de la Universidad de Chile. Se presenta
la metodologia, en la cual se describe la teoria cientifica de la investigacion en
Ciencias Sociales, por consiguiente, la orientacion esta en la investigacion
cualitativa, luego se explica el disefio de investigacion, recoleccién de datos,
analisis de datos y el alcance de la investigacion. Posteriormente, se presentan

los resultados obtenidos en la investigacion,
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ésta constara de dos partes, Analisis de la Historia Organizacional y La Historia
Biografica de la empresa.

En la investigacion se definen las caracteristicas de una organizacion
desde una perspectiva sistémica, que permitira entender una organizacion y
aproximarse a la importancia del liderazgo. la investigacion se centra en la
funcién de los directivos dentro de la organizacion y sus acciones en los
cambios organizacionales, que suceden. Se observan las diferentes teorias
acerca de como se conforma el liderazgo, por lo que se abordaran factores
relevantes y se revisan los conceptos de poder y autoridad, caracteristicas que
definen al lider. Se observa como se relaciona el liderazgo con el grupo y cual
es la influencia del liderazgo en los cambios que se producen en una
institucion.

Finalmente se revisan las caracteristicas especiales que tiene el lider
para cumplir con su rol, para este se analizara las dinamicas que ocurren en
el triAngulo de la vida: emocign, cognicidbn-conducta, incorporando asi a las

emociones'y ellinconsciente al tradicional-estudio’'del.liderazgo

Monteza (2017) en su investigacion titulada Clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Rural de
Picota para optar al grado de Maestro por la Universidad Cesar Vallejo en
Lima, Peru, plante6 como objetivo determinar la relacion entre el nivel de clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Rural
de Picota. Empleé el tipo de investigacion basica de nivel correlacional, de
enfoque cuantitativo; de disefio no experimental: transversal. La poblacion
estuvo formada por 63 trabajadores de la empresa, la muestra por los mismos
63 trabajadores y el muestreo fue de tipo no probabilistico. La técnica que
empled fue encuesta y los instrumentos de recoleccidbn de datos fueron
cuestionarios que fueron debidamente validados a través de juicios de
expertos y determinado su confiabilidad a través del estadistico Alfa de
Cronbach. Llegd a las siguientes conclusiones: (a) Se presenta un vinculo

directo y significativo de las variables, (b) El clima organizacional que presenta

18



el Hospital Rural de Picota se encuentra en un nivel regular con un 65%, en un
nivel adecuado en un 25% y un nivel inadecuado con un 10% y (c) El grado de
desempeiio en el trabajo que muestran los colaboradores del Hospital Rural
de Picota, presenta un nivel regular con un 57%, un nivel alto 30%, y un nivel
bajo un 13%.

Urribarri y Romero (2018) en su investigacion titulada Discurso
estratégico y realidad contextual en organizaciones de Medellin. Al ocurrir una
relacion de coherencia entre el discurso y la accién, asociados al proceso de
gerencia estratégica, se hace factible el logro de una visibn compartida capaz
de unificar los esfuerzos de quienes participan en los procesos
organizacionales, lo cual estara reflejado en el incremento de la productividad.
Este articulo reporta el resultado de una investigacion realizada en un grupo
de organizaciones de Medellin, Colombia, con el objetivo de analizar las
relaciones entre el discurso asociado a la direccion estratégica y la realidad
organizacional.

El proceso metodolégico se basé en la teoria fundamentada con
asistencia del programa Atlas ti. Los resultados muestran que los miembros de
las organizaciones estudiadas, en todos los niveles jerarquicos, atribuyen a los
elementos de la direccion estratégica un significado asociado al campo de la
gestion de la calidad, en tanto orienta a los colaboradores a centrar el esfuerzo
en el nivel tactico u operativo en una dinamica reactiva en detrimento de la
proactividad inherente a la vision estratégica. En conclusion, es importante
invertir el orden como se conciben la gerencia estratégica y el sistema de
gestion de calidad, en cuyo caso el logro de las metas dependeria mas del
compromiso motivado de los involucrados que, de la efectividad de controles
establecidos, para el aseguramiento de un estandar de desempeio aceptable

de los colaboradores.

Alvarado y Cafferatta (2018), realizaron una tesis titulada “Relacion del
estilo de liderazgo de los jefes con el clima organizacional del personal

administrativo en la empresa Andahuasi 2018”, esta investigacion se realizd
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bajo un método mixto, con la aplicacion de técnicas e instrumentos
estructurados y analisis cuanti-cualitativos, cuyo resultado arrojo que el estilo
de liderazgo de los jefes se relaciona significativamente con el clima
organizacional del personal administrativo en la empresa, Andahuasi 2018.
Permitiendo concluir que existe una relacion directa entre el estilo de liderazgo
y el clima organizacional. Esta investigacion es considerada un antecedente
directo para el presente estudio, ya que, desarrolla en detalle una de las
variables principales que es el estilo de liderazgo.

Arévalo, Mosquera y Caceres (2019) en su investigacion titulada Develar
y apreciar la diversidad organizacional discursos y practicas para reimaginar
la empresa y la estrategia en funcion de la vida. El trabajo privilegia una
metodologia cualitativa constructivista e interpretativa. El método fue el estudio
de casos cualitativo, temporal, mdultiple y holistico. En cada caso se
consideraron las mismas variables e instrumentos, no obstante, se realizaron
ajustes segun las particularidades. Las técnicas de produccion de datos
utilizadas'fuéron'la/investigacion documental, las entfevistas y la observacion
etnografica; permitié la “triangulacién” de resultados para incrementar su
validez.

El tratamiento de datos se desarroll6 mediante un proceso de analisis-
sintesis, intertextualidad y construccion de textos argumentativos. El universo
de estudio se situé en Popayan, Cauca y fue mdltiple toda vez que en el
proceso participaron empresas de capital privadas, organizaciones sociales,
investigadores y actores sociales clave. El presente articulo aborda algunos
de los discursos y practicas con el potencial necesario para la emergencia
transicional de horizontes estratégicos post-desarrollistas en el medio
empresarial de Popayan. Partiendo de la relacion empresa—desarrollo, se
pretende hacer aportes a la estrategia empresarial-organizacional teniendo
como horizontes el postdesarrollo y el contra-desarrollo vital (configuracion de
estadios sociales para la sustentabilidad de la vida y la diversidad socio-
natural). Concluimos que la emergencia de horizontes estratégicos post-

desarrollistas se debate entre las propuestas empresariales y los
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planteamientos de las organizaciones sociales. Sin embargo, en estas ultimas
hay mayor potencial para resignificar las estrategias. En este estudio
privilegiamos metodologias cualitativas/constructivistas/interpretativas, vy
métodos de investigacion documental, entrevistas y observacion etnografica.

Huaman (2020) en su investigacion titulada Analisis del discurso sobre el
sector de la micro, pequefia y mediana empresa (MIPYME) en tiempos de la
COVID-19. Tesis Para optar el titulo profesional de Licenciado en
Comunicacion e Imagen Empresarial. Plante6 como objetivo analizar la
imagen del sector Mipyme en el contexto de la crisis a causa de la pandemia
por la COVID-19 a través del analisis discursivo de las noticias de los
principales medios de comunicacion de prensa en sus formatos digitales
durante los meses de junio, julio, agosto y setiembre del 2020. La investigacién
ha sido abordada bajo un paradigma naturalista-interpretativo con un enfoque
cualitativo, asimismo se utilizé el disefio narrativo.

Entre los principales hallazgos se pudo observar que, en el periodo de
analisis) la /imagen’del sector Mipyme no fue [gestionada estratégicamente,
existiendo informacion disimil respecto a su problematica, a través de lo cual
se evidencia la falta de un discurso elaborado estratégicamente por los
gremios representantes del sector. Asimismo, la investigacion permitié
conocer la construccién de un discurso respecto a la problematica Mipyme
desde la vulnerabilidad e informalidad. En ese sentido, la investigaciéon ha
permitido tener un acercamiento al estado de la imagen del sector, sentando las bases

para la construccion de un discurso de renovacion que favorezca al desarrollo de

relaciones de confianza con los diferentes grupos de interés
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Bases Teoricas
Para Arias (2006) las bases tedricas “implican un desarrollo amplio de los
conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque
adoptado, para sustentar o explicar el problema plantead, las mismas fueron
desarrolladas de manera deductiva de lo general a lo particular, explicando en
detalle tres (3) variables; el discurso, el liderazgo y el desempefio laboral.

Fundamentos tedricos sobre discurso y el texto

Discurso se refiere a toda expresidon del lenguaje, relativamente
autbnoma en su significante, reconocida como parte de un proceso de
construccion de sentido por su relacion con alguien, con un destinatario
preestablecido y con un saber referido. Son significantes escritos, orales,
incluso significantes no verbales como en el cine, o combinaciones o
sustituciones por colores, formas, sonidos, movimientos, a la manera de
diversas expresiones del artejcomo la, musica, la escultura. La condicién de
discursos 'la ‘constituye "su “capacidad. ‘de significacion- conpropuestas de
sentido.

Al observar un discurso con mirada ingenua, se advierte que éste se
puede descomponer en sonidos, en palabras, en oraciones y parrafos que se
combinan con algunas condiciones de concordancia. Y si se lee, coordinando
la relacion seméntica de cada uno de esos componentes, se descifra un
significado local. Con todo, ese significado no es el manifiesto cuando se le
examina en las condiciones auténticas de su produccién. Ese significado local
esconde o contradice otros significados propios de su situacién de
comunicacion y de la accion pretendida. El sentido de un discurso en su
situacion se logra no sélo por los valores semanticos de las unidades del
lenguaje, también requiere otros sentidos compartidos o privados de los
interlocutores, de los que forma parte.

Los significantes son apenas provocadores y mediadores de discursos y
mundos ya constituidos en el lenguaje. Los significantes no son simples

duplicadores del mundo, porque éste, no necesariamente, le antecede al
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lenguaje. Un discurso es un parlante significante que muestra y esconde
vocerias del grupo social, de su historia cultural y de los deseos ocultos de su
articulador o hablante. Otras expresiones y palabras sirven como organizacion
gramatical y léxica en la funcion de indicadores de contenidos objetivos o
referidos, tradicionalmente considerados significado o texto. También pueden
surgir ciertas selecciones y combinaciones de palabras con el interés de
mostrar una apreciacion o imagen asumida respecto del interlocutor. Asi, se
puede notar que, en principio, toda la secuencia de palabras tendria las
funciones de indicar al sujeto, al Inter sujeto y al objeto del discurso.

Cada encuentro o produccion discursiva en una comunicacion es un acto
de interpretacion de los saberes que lo anteceden como acervo cultural sobre
el tema, interpretacion del otro, en el sentido de lo que el locutor cree que el
otro sabe, quiere y puede, e interpretacion de uno mismo como locutor: lo que
digo y hago efectivamente en el discurso interpreta en lo que puedo mis
deseos, mis poderes y mis saberes. Son las dimensiones culturales, sociales
e individuales /gque se establecen/en la téxtura misma_del discurso. Un sujeto
del enunciado tiene tal valor dentro’de la estructura del enunciado, por lo que,
no necesariamente corresponde con el actor de la accién discursiva.

Esa estructura interna del discurso es resultado de su proyeccién por el
productor, con lo cual sugiere, muestra o esconde los otros discursos
considerados en su exterioridad. Se quiere enfatizar, por lo tanto, que la
comprension y la produccion discursiva se generan en una actitud ética
(ethos), en la direccion asumida por el sujeto con respecto al interlocutor, en
una condicidn epistémica (episteme) en cuanto a dominio de conocimiento, y
en una condicién sintomatica o expresiva (pathos).

Los discursos son producidos por actores en situaciones de
comunicacion especificas, pero muchos discursos siguen en el repertorio de
las personas sin que se les reconozca autoria alguna, unas veces
intencionalmente, otras porque no se sabe qué y porqué se dice. Hay discursos
establecidos por grupos sociales que, aungque no tienen un autor identificable,

si indican un sentido y unas practicas propias en unas maneras de decir, y
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sobre todo de significar. Cuando se habla del discurso en la organizacion, se
refiere a las practicas comunes de los agentes con las cuales significan en el
funcionamiento de la organizacion. Esos discursos comprenden las politicas y
los propositos, los documentos normativos, los programas, los modos de
actuar, las maneras de comercializar y distribuir, los procesos de produccion,
entre otras cosas.

Pero la dimensidn discursiva esta en las significaciones realizables por
las relaciones establecidas al producir las materializaciones comunicativas.
Cada intervencién o discurso de un gerente, directivo o trabajador dentro de la
organizacion se enmarca en unas rutinas significativas con un valor y sentido
asignado a las intervenciones. Por otra parte, es importante sefialar que el
texto es esa reduccién del discurso a su contenido o significado conformado
en la articulacion de los significantes. Es una abstraccion o separacion de
todas las indicaciones de contenidos sobre los productores o presupuestos
asumidos en la relacion con el interlocutor. En efecto, todo texto esté incluido

y se manifiesta a través de un'discurso.

Discurso y texto en las ciencias sociales

Son variaciones con respecto a modelos existentes, en la concepcion de
sus temas y en los procedimientos que hay que seguir. Se introducen asi las
definiciones de discurso y texto, polifonia e intertextualidad, y los
procedimientos argumentativos y narrativos, junto con las significaciones
metonimicas y de sinécdoque.

Las ciencias sociales pueden moverse ahora entre dos opciones
extremas o0 combinadas: tomar el texto como objeto y actuar como
construccion textual, o inclinarse por asumirse como discurso y entonces sus
desarrollos se basaran en la consideracion de los hechos y problemas sociales
como practicas discursivas. En la alternativa del texto, se mantiene en sus
propios limites de la especializacion y los resultados son reorganizaciones de
los textos como paradigmas de la disciplina respectiva. Es una opcion de

mantenerse en las condiciones modernas del Inter texto de la ciencia que le
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predetermina métodos y objetos, creyendo el investigador social que se puede
ser objetivo al prescindir de su condicion de individuo con deseos, trayectorias
y emociones; de su pertenencia a cosmovisiones y dominios ideolégicos, y
convencido ademas de que su verdad es la verdad de todos.

Optar por el enfoque textual es creer en la separacion del investigador de
las polifonias de superficie provocadas por la intersubjetividad, es decir, por
las condiciones especificas en que se encuentren el investigador y el
interlocutor. Es creer en la objetividad de la investigacion y sus discursos, en
la independencia de estos procesos con respecto a los intereses personales o
institucionales. En cuanto a la interlocucién, esta se crea por la pertenencia al
grupo especializado en la respectiva disciplina. Optar por el discurso como
alternativa de interés tedrico es reconocer y hacer explicitas las
contradicciones entre las voces propias de la accion o la préactica social
concreta.

Son précticas sociales cuyos fines son realizables mediante actos de
comunicacion; | ne /necesariamente |de “caracter| informativo_y menos con
emisores y receptores identificables, como los definen los tradicionales
esquemas de comunicacion. En un enfoque asi, el énfasis se basa en las
contradicciones subjetivas y culturales unificadas en la apariencia y la
necesidad social con la cual se realizan las comunicaciones. En una empresa
puede que las diferencias personales se borren cuando habla el gerente con
el empleado.

En esa relacién social todo es armonia, aparentemente, claro esta. En un
ambito mas amplio, esos intereses particulares se pueden perder o deponer
por la interiorizacion de discursos que los contradicen porque estan al servicio
de intereses “generales o publicos”, aunque en los resultados los beneficiados
también se reduzcan a unos pocos. Asi, las investigaciones buscan las
contradicciones entre los discursos implicitos y explicitos, aparte de que
ayudan a descifrar intereses ocultos en los medios con esas funciones
estratégicas. En resumen, podria pensarse que las investigaciones sociales,

desde esta otra perspectiva de los estudios del lenguaje, admiten
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fundamentacion en la variabilidad entre los limites de la ciencia moderna y los
estudios interdisciplinares o de casos.

El enfoque textual, basado en textos o paradigmas para hacer
abstracciones y, por lo tanto, para lograr explicaciones fundadas en la
interioridad del propio objeto. EI material de busqueda son los conceptos y
proposiciones, entre las cuales aparecen relaciones metonimicas de causa-
efecto, organizadas por conceptos y proposiciones. Normalmente, la
organizacion del texto se despliega en estructuras argumentativas formales y
el acto de comunicacion entre investigadores y sus textos es de caracter
explicativo. El enfoque discursivo parte de practicas sociales con condiciones
especificas, cuyas delimitaciones dependen mas de la misma realizacion y no
de Inter textos teoricos.

Se considera asi, ante todo, la polifonia integrada por las voces de los
interlocutores de los actos sociales examinados como desarrollos de
comunicaciones. La estructura discursiva y su propia acciébn se mueven en
procesos/informales /e impliCitos/de largumentacion:” Los ‘hechos estudiados
son discursos producidos especialmente a través de la imagen y de su
realizacion de sinécdoque. El método es mas interpretativo, de acuerdo con la
naturaleza de los discursos y las comunicaciones estudiadas.

Con un enfoque asi del lenguaje, la concepcion del discurso incluye
necesariamente a las ciencias sociales en el estatus de resultados de
conocimiento obtenidos y estatuidos mas 0 menos como procesos
argumentativos o narrativos. En los primeros son discursos activos en la
busqueda y propuesta de conocimientos, es el discurso polémico, del debate
y de la creacién. En la narracion estan los discursos informativos como algunos
enfoques de la historia, y los textos escolares o muchos discursos de algunos
profesores. Como todo tedrico o investigador domina y es dominado por unos
saberes e intereses actuantes y participantes en la interpretacion o
investigacion del hecho social, son esos saberes y marcos de interpretacion
gue le hacen ver la realidad social como realidad y los que orientan la

produccion discursiva.
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Son varias las tendencias y temas considerados por los “estudios del
discurso”. unos nacidos de la continuidad de la semidtica y otros de los
estudios de las comunicaciones, especialmente de los medios de
comunicacion masiva. En la teoria literaria se ha avanzado, sobre todo con la
propuesta de Bajtin. Los estudios del discurso han incursionado en las ciencias
sociales tal vez desde los planteamientos de la “arqueologia del saber” de
Foucault y las reflexiones sobre hermenéutica de Paul Ricoeur. Pero
actualmente la aplicacion de los métodos del andlisis del discurso se ha
constituido en grupo con importantes académicos, quienes han denominado a
su propio campo “analisis critico del discurso”, con la presencia de Teun Van
Dijk, Norman Fairclough, Ruth Wodak, SiegfriedJager, Ron Scollon y Michel
Meyer, entre otros.

El interés de este grupo es el poder y las formas de ejercerlo a través del
discurso, considerando diversos aspectos: Van Dijk en las transformaciones
del conocimiento asumida como creencias, Fairclough en los intereses
econOmicos.|Los textos son/can frecuencia arenas de_combate gue muestran
las huellas de los discursos y de las ideologias encontradas, que contendieron
y pugnaron por el predominio. Una caracteristica definitoria del analisis critico
del discurso es su preocupacién por el poder como condicion capital, asi como
los esfuerzos por desarrollar una teoria del lenguaje que incorpore esta

dimensién como una de sus premisas fundamentales.
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Sofisticacion del discurso del Gerente

En este punto, se revisa la insercion del coaching ontologico en la
evolucion del pensamiento gerencial. Especificamente, se muestra que el
coaching ontolégico es un discurso que implica una sofisticacion del lenguaje
gerencial. El gerente como campo discursivo se inicia a principios del siglo XX
con los desarrollos de Taylor & Fayol (Scott, 1988; Krieger, 2001). La
complejidad y el tamafio que habian adquirido las industrias a principios del
siglo XX demandaban sistemas de control acordes. Asi, fundamentalmente,
Taylor fundd lo que se podria denominar el gerente cientifico (Fernandez,
2007). Este gerente buscaba lograr la eficiencia a partir de mecanismos de
control sumamente estandarizados. Esto se alcanzaria con una alta division
del trabajo y con una alta burocratizacion de los procedimientos empresariales.

Cada una de las actividades que desarrollaran los trabajadores debia
estar totalmente especificada y definida (tiempos, resultados, movimientos,
etc.). De esta manera, era posible lograr un control adecuado de las industrias
multitudinarias. La empresa que se empled como paradigma’para el desarrollo
del gerente cientifico fue Ford, de aqui que este modelo de gestién también
fuera identificado como modelo fordista de produccién (Krieger, 2001). Esto se
puede calificar como el primer momento del discurso del gerente. Un segundo
momento del discurso del gerente aparece con las propuestas de Elton Mayo
(Scott, 1998).

Los desarrollos de este autor se oponen a algunas de las deficiencias del
modelo gerencial propuesto por Taylor. La alta burocratizacion y formalizacién
de los procedimientos industriales dejaban de lado la dimensién social del
trabajo. Los famosos experimentos Hawthorne desarrollados por Elton Mayo
(Krieger, 2001) permitieron demostrar que las estructuras informales
interferian en las estructuras formales definidas por la gerencia. De esta
manera, se comenzo6 a sostener que la gestion de la estructura informal era
fundamental para dirigir las organizaciones. En este momento, los desarrollos
de la sociologia y de la psicologia social fueron centrales para el gerente

organizacional.
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Un tercer momento en el discurso del gerente se puede ubicar hacia fines
de la década de los setenta y principios de los ochenta. En este momento, se
da la crisis del modelo fordista de produccién y el paso a un modelo de
produccion altamente flexible y dinamico. Bajo este contexto, los esquemas y
sistemas gerenciales definidos hasta el momento se tornaban ineficientes ante
una transformacion radical del sistema productivo. Los cambios constantes del
mercado, la competencia y las nuevas tecnologias, demandan sistemas de
gestidén que respondan a esta complejidad.

Esto llevd a considerar que ante entornos dinamicos y cambiantes lo
fundamental era generar en los empleados un mayor compromiso con la
empresay sus decisiones. Con el objeto de regular esta dimension se empieza
a reconocer la centralidad de los valores en las organizaciones. En el campo
del gerente esto se reflejo en los escritos sobre cultura organizacional (Deal&
Kennedy, 1985; Ouchi, 1980; Schein, 1988). En estos planteamientos, se
recalca la necesidad de desarrollar culturas organizacionales fuertes que sean
capaces de'integrara’sus empleadosy generar un/sentido de'pertenencia. Asi,
las empresas van a comenzar a definir ritos, valores, misiones, simbolos, entre
otras., que permitan dar forma a esta cultura organizacional (Thyssen, 2003).

El coaching ontolégico entraria en un cuarto momento del discurso del
gerente. En esta instancia, el gerente atiende a la naturaleza del ser humano,
a sus capacidades y a sus potencialidades para la productividad y efectividad
organizacional especificamente, el coaching ontolégico emerge de la
consideracion de un supuesto trascendental acerca de la naturaleza linglistica del
ser humano y de la articulacién de esto con la idea de un administrador que debe
transformarse en un coach. Echeverria considera que la palabra coach acerca al
gerente a un entrenador deportivo, y lo distancia de un gerente tradicional mas

cercano a un capataz.

Las funciones de este no son las de controlar, vigilar o disciplinar
(funciones asignadas tradicionalmente a los administradores), sino que
implican la capacidad de generar responsabilidad, confianza y compromiso.

Adicionalmente, este no es un coach cualquiera, sino que es alguien que
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entiende la dimension ontolégica de la vida organizacional. Lo ontolégico tiene
gue ver con que este discurso gerencial, segun Echeverria (2003), incorpora
desarrollos recientes del campo de la filosofia, fundamentalmente, el giro
linglistico y sus implicancias para la constitucion ontolégica del ser humano.

Para Echeverria (2003), este desarrollo de la filosofia implica la
necesidad de concebir al ser humano como enteramente mediado por el
lenguaje, donde la ontologia del lenguaje representa la convergencia de dos
(2) lineas autbnomas de indagacion que se llevan a cabo durante el siglo XX.
Curiosamente, ambas se encuentran ya esbozadas, de manera germinal, en
el pensamiento de Nietzsche, a fines del siglo XIX. Pero sera durante el siglo
pasado que ellas registran sus mas importantes desarrollos. La primera de
estas lineas de indagacion es aquella que busca replantearse la pregunta
sobre el ser humano. Entre sus representantes mas destacados figuran los
fildsofos continentales Martin Heidegger y Martin Buber.

Para Heidegger la ontologia es la respuesta que damos a la pregunta por
el ser humano'o, dicho de otra farma, es larespuesta‘que damos a la pregunta
sobre aquel ser que pregunta sobre el ser. No conocemos otro ser que se
pregunte sobre el ser que no sea el ser humano. A partir de sus contribuciones
se logra reinterpretar el caracter del lenguaje. Mientras que la concepcion
tradicional concebia al lenguaje como algo fundamentalmente pasivo y
descriptivo, como un instrumento al servicio de la conciencia que le permite a
esta expresar, transmitir y comunicar lo que se percibe, se piensa y se siente, los
filosofos del lenguaje disputan esa interpretacion y muestran que el lenguaje
también es activo y generativo. Con el lenguaje no solo se describe y se

transmite lo que se observa.

Los seres humanos también actdan a través del lenguaje y al hacerlo
transforman sus identidades y el mundo en el que viven, transforman lo que
es posible y construyen futuros diferentes”. Echeverria (2003). Continua
Echeverria diciendo, que el gerente pasa por la capacidad del coach de operar
con el lenguaje para transformar realidades. Es decir, el coach debe poder

aplicar la ontologia del lenguaje a sus procedimientos de gestién. Si el lenguaje
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constituye toda la realidad, incluso la de las organizaciones y la de las
personas que en ella trabajan, el administrador debe gestionar estas
comunicaciones con el objeto de “derribar fronteras y descubrir nuevas
posibilidades.

Esta Inter discursividad entre el gerente y el discurso filoséfico, menciona,
Echeverria, “Hay una gran sintonia entre lo que sucede en las empresas y lo
que sucede en la filosofia”, lleva a pensar en una sofisticacion del discurso del
gerente, es decir, en una abstraccion de este a fundamentos no cientificos (no
empiricamente fundamentados). De acuerdo con los momentos del discurso
del gerente, mencionados con anterioridad, es posible observar que en todas
las etapas anteriores no existia una referencia a un discurso tan abstracto
como el filoséfico.

Adicionalmente, en los discursos anteriores al coaching ontoldgico, la
referencia siempre constituia alguna ciencia empirica. Asi, el primer momento
del gerente denominado cientifico estaba vinculado a los desarrollos de la
ciencia conductista'y de la psicologia experimental; el'gerente delas relaciones
humanas propuesto por Elton Mayo estaba vinculado a los desarrollos de la
sociologia y la psicologia social; y el gerente de la cultura organizacional se
encontraba vinculado a la antropologia.

A diferencia de esto, el coaching ontolégico no se vincula con ninguna
ciencia empirica, sino que su fundamento se encuentra en la reflexion y
especulacion filoséfica. Las graméaticas de produccion deben ser identificadas
en las marcas que dejan en la materia significante (Veron,1987). Se puede,
por tanto, apreciar como la “ontologia del lenguaje” conduce al desarrollo de
la propuesta empresarial”. Desde este lugar, el coaching ontolégico se concibe
como una técnica gerencial que asume la crisis de los modelos tradicionales
gue se muestran inaplicables para trabajadores no manuales (personal cuyo
trabajo depende del caracter generativo de las conversaciones).

Otra huella que se encuentra en los escritos de Echeverria hace
referencia a los fundamentos de su propuesta. Como se mencioné mas arriba,

este autor fundamenta su propuesta de gerentes en discursos, principalmente,
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filosoficos (de autores como Nietzsche, Derrida, Wittgenstein, Austin, entre
otros; y tematicas: ontologia y filosofia del lenguaje). En esta direccion, surge
la pregunta acerca de las condiciones que hacen que el discurso filoséfico sea
enunciable (pertinente) en el discurso del gerente.

En este lugar, son interesantes los desarrollos de Beck et al. (1994)
quienes reconocen la emergencia de la modernidad reflexiva, la cual implica
una radicalizacion de la modernidad, en donde la sociedad contemporanea se
enfrenta a las consecuencias no deseadas de la modernidad inicial. Beck et
al. (1994) consideran que dicha confrontacion tiene como una de sus
principales victimas a la ciencia. Las consecuencias no deseadas de la
modernidad como, por ejemplo, la crisis ambiental y ecolégica, son efectos del
desarrollo efectivo de la ciencia y la técnica. En este proceso, la ciencia pierde
legitimidad como criterio de aceptabilidad en los procesos de toma de
decisiones.

Beck (1996) propone que en la modernidad reflexiva existe una
desmonopalizacidn’ /del ~conocimiento < cientifico. “Esto', significa que el
conocimiento se empieza a localizar en otros ambitos. Lash y Urry (1998)
consideran gque comienzan a tener mas relevancia las humanidades y la
estética como criterios desde los cuales el conocimiento se puede
fundamentar. En esta direccion, se vuelve comprensible la apelacién de
Echeverria al conocimiento filos6fico como wun criterio legitimo para
fundamentar una propuesta de gestion y de gerente. Las consecuencias no
deseadas de los desarrollos cientificos también involucran al discurso del
gerente de campo, discurso que de una manera u otra siempre estuvo en
contacto con los desarrollos de las ciencias. Finalmente, otra marca presente
en el marco teorico de los conceptos analizados tiene que ver con lo que se
ha denominado sofisticacion del discurso del gerente para referir al grado de
abstraccion presente en el mismo. En otros términos, resulta mas complejo
cuestionar un discurso que se fundamenta en las mismas condiciones de
existencia del ser humano. Mostrar la contingencia de este discurso seria

cuestionar la misma ontologia del ser humano, su naturaleza.
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Aspectos técnicos del discurso gerencial (ruptura o continuidad)

En los fundamentos del discurso del gerente Angenot (2010) define al
discurso social como “el médium obligado de la comunicacién y de la
racionalidad historica” (p. 37). En esta configuracion discursiva, la hegemonia
es la resultante sinérgica de un conjunto de mecanismos unificadores y
reguladores que aseguran la division del trabajo discursivo y la
homogeneizacion de las retoricas, de las topicas y de las doxas, es decir, la
hegemonia hace referencia a las reglas candnicas de los géneros y los
discursos. En esta direccion, surge la pregunta acerca de si el coaching
ontolégico implica una ruptura o no dentro del campo del discurso del gerente.
Es decir, si su sofisticacion (como se ha calificado provisionalmente en este
estadio del discurso) constituye una heteronomia Angenot, (2010), una
diferencia. Anteriormente, se menciond que el discurso del gerente desde su
emergencia implica, por un lado, un conjunto de técnicas acerca de cémo
gestionar y controlar los procesos organizacionales de manera eficiente y, por
el otro, hace referencia a una’ideologia desde la'cual sellegitiman.esas mismas
practicas. En este sentido, el propédsito del discurso del gerente estaria
vinculado a la efectividad susceptible de ser alcanzada por medio de
dispositivos especificos de control.

Asi, en este apartado se pretende revisar si la aparente transformacién
del discurso del gerente da cuenta de una transformacion de esta pretension.
Dado lo anterior, Echeverria (2003) sostiene “La empresa tradicional opera
sobre la base del control. Se dice lo que se tiene que hacer y se controla que
se cumpla”. El objetivo del coaching ontoldgico no es controlar, sino generar
un espacio de confianza para que el desempeio sea autorregulado por los
mismos empleados o trabajadores. También se menciona que el coach espera
ser sorprendido e impresionado. En esta direccion, es observable que el
control no desaparece, sino que se convierte en un mecanismo de control
complejo que surge del autocontrol del empleado. Se puede pensar que se
cae en una contradiccion, es decir, en el mismo momento en que el control es

cuestionado este es restituido.
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El control no pasa por cumplir con lo que se pide, sino por lo que el
empleado considera que puede dar para sorprender a su administrador. De
esta manera, no desaparece el control, mas bien este se deja a la autogestion
del empleado. Dice Echeverria que, en la empresa del futuro, la confianza
suplanta al control, pero la confianza esgrimida en la capacidad de desempefio
del empleado se transforma en un equivalente funcional del control. Otra cita
es distintiva de este nuevo mecanismo de control: Echeverria (2003) “En las
empresas actuales, el dirigente establece un techo, en cambio, en esta otra
modalidad, el gerente entrega un piso, a partir de este, el empleado debe
mostrar todo lo que puede hacer en funcién de los requerimientos de la

corporacion”.

El discurso como objeto de estudio en las organizaciones

El discurso se interpreta de diversas formas y con multiples significados,
situaciéon que ha llevado a confundir algunos de sus usos en el andlisis
organizacional, al aceptar gue el discurso_puede significar,casi.todo (Grant et
al. 1998; Keenoy et al. 1997). Desde las diferentes concepciones del discurso
se retoman dos distinciones tedricas. La primera de Keenoy, Oswick y Grant
(1997), quienes distinguen el discurso como un dispositivo para dar sentido
lingUistico a las organizaciones, en contraposicion de aquellos discursos que
revelan las ambigledades y la indeterminacion de la construccion social.

La segunda, corresponde a una concepcion del analisis de discurso que
se visualiza en Foucault (1981), a partir del cual se interpreta que el discurso
organiza y naturaliza el mundo social. En este el discurso hace referencia al
texto y habla en las préacticas sociales. El discurso, en tanto dispositivo, da
fundamento a la existencia misma del lenguaje, Chia (2000), “es lo que
constituye al mundo social”’, mientras que Icoeur (1976) plantea que por ello
se entiende el esquema de una forma de ser en el mundo; donde los discursos
escritos u orales develan una manera de percibir la realidad. Por ende, se
considera que el discurso tiene un papel esencial en las construcciones

sociales que se dan en la organizacion y alrededor de ella, porque muestran
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sentidos que ponen de manifiesto intenciones y significados en su interior. Por
ejemplo, alianzas estratégicas y retoricas que se utilizan en las
organizaciones.

Por su parte, el discurso en tanto analisis da fundamento a “un conjunto
conectado de declaraciones, conceptos, términos y expresiones que
constituyen una forma de hablar y escribir sobre un tema en particular”
Weedon (1987). Se reconoce asi, la influencia de los discursos en la
construccion del texto y habla que se producen mediante la expresién oral, la
escritura y la imagen, dentro de un contexto particular en el que adquieren
sentido. En consecuencia, los discursos se estudian como colecciones de
textos interrelacionados Parker (1992), lo que implica entender “que el
discurso tiene una relacion activa con la realidad en el sentido de que
construye significados” Fairclough (1999).

El discurso como dispositivo y analisis se entiende desde lo dicho y lo no
dicho en las organizaciones; no solo con la palabra o las imagenes se
construye'sentido en/ellas; Por consiguiente, lalcancepcioh de discurso como
‘el lenguaje y los medios simbOlicos que se emplean para describir,
representar, interpretar y teorizar lo que se toma por facticidad de la vida
organizacional” Grant et al. (1998), resulta limitada, porque da cuenta de la
produccién de conocimiento mediante el uso del lenguaje. Esto no contempla
el rol del silencio como elemento activo del discurso, ni su impacto en el
contexto organizacional.

El silencio es un elemento clave del discurso; constituye un agente de
poder que busca ser aislado desde el discurso hegemodnico para impedir la
discusion abierta de otras experiencias y deseos ocultos en la organizacion.
Foucault (2005) manifiesta que el discurso se debe reconstruir teniendo
presente lo dicho y lo no dicho, lo necesario y lo prohibido. En esta perspectiva,
el silencio constituye un vehiculo de poder, de dominacién de un discurso por
otro en una relaciébn de oposicién Fairclough (1989). El discurso esta
constituido por un namero limitado de enunciados y hechos lingiisticos,

polémicos y estratégicos que componen las practicas sociales (Foucault
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2005). El discurso sostiene una ideologia que permite resistir, pero también

reproducir y mantener determinadas estructuras sociales.

Las organizaciones desde el punto de vista del discurso

La diversidad de conceptos existentes respecto al término organizacion
dificulta su comprension. En la perspectiva histérica se encuentran elementos
comunes que se evidencian en la definicién; estos involucran una relacion
social, un acto colectivo entre dos o mas individuos, ademas de la autoridad y
la formalidad. Entre tanto, la concepcién contemporanea incorpora las metas
y el ambiente fisico y social. Las organizaciones existen en un determinado
tiempo y dentro de un entorno fisico, virtual y cultural. Desde alli, interactdan y
sirven a los intereses de los individuos y de la colectividad en forma positiva.

Sin embargo, también lo hacen desde el potencial que tienen las
organizaciones “para dafiar a la sociedad o a sus integrantes” Hall (1996). En
la perspectiva del discurso, las organizaciones son consideradas como
importantes escénarios deconversaciony.de otras formas 'delso del lenguaje.
Alvesson y Karreman (2011) consideran que una adecuada comprension de los
fendbmenos organizacionales exige un enfoque que preste atencién al habla y
al texto, porque, donde hay actividades de la organizacion, normalmente hay
que hablar, hay que escribir y simbolizar.

Por ejemplo, la gente dialoga con colegas, clientes, jefes, subordinados;
incluso algunos entes organizados generan textos como producto principal, tal
es el caso de periddicos, editoriales e instituciones de investigacion. Una
definicién clave sobre los estudios de la organizacién (EO) considera que estos
son “una serie de conversaciones, en particular de aquellos investigadores
organizacionales que contribuyen a constituir las organizaciones mismas por
medio de términos derivados de paradigmas, métodos y supuestos, ellos
mismos derivados de conversaciones anteriores” Clegg y Hardy (1996).

Asi pues, el discurso brinda elementos de conexion e interrelacion desde
el lenguaje, la ideologia y la comunicacibn que permiten acercar

comprensiones de fendmenos que acontecen en las organizaciones. El
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discurso es una de las principales formas de estudio de la vida organizacional
y de los fendmenos organizacionales complejos Ward y Winstanley (2003);
constituye un medio clave mediante el cual los miembros de la organizacion
generan coherencia y también resistencia Mumby y Clair (1997). De hecho,
segun estos ultimos autores, las organizaciones solo existen en la medida en
gue son creadas mediante el discurso.

En los EO, el discurso abarca al menos tres aspectos interrelacionados:
practica social, practica discursiva y texto. La primera establece los parametros
econdmicos, politicos e institucionales sobre los cuales se genera el discurso.
La segunda permite el analisis de la produccién y consumo de texto. Por su
parte, el tercero crea una manifestacion linglistica que puede ser oral, escrita
o multimodal (oral y escrita); los textos son formas simbdlicas de
representacion entre las que se encuentran los documentos, libros, cuentas,
entrevistas e informes anuales Maguire y Hardy (2009).

El contexto actual es un mundo de organizaciones. Alli, individuos y
sociedad/se'relacionan con’ellas de diversas formas, médiante el discurso.
También permite construir parametros para mediar el impacto y la intervencion
qgue la organizacién tiene en la cultura y en sus miembros: la moda, las

creencias, los consumos y otros.

Fundamentos tedricos sobre liderazgo

En primer lugar, considero pertinente partir da algunas definiciones de
liderazgo. Hay quienes confunden ese término, inclusive los mas estudiosos
del tema, hacen una interpretacién de su significado con el concepto de
administrador. Como lo hace el mismo Peter Drucker, en su liboro Managingfor
the Future, (1992). Algunos han tratado de hacer una distincion radical, en la
gue considera que las organizaciones actuales requieren de lideres y no de
administradores, como lo hizo Warren Bennis. Bennis y Burt, (1985). De
manera general, el liderazgo que se quiere referir en este escrito se define
como la accion de influir en los demas; las actitudes, conductas y habilidades

de dirigir, orientar, motivar, vincular, integrar y optimizar el que hacer de las
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personas y grupos para lograr los objetivos deseados, en virtud de su posiciéon
en la estructura de poder French (1971), y promover el desarrollo de sus
integrantes McGregor (1960). Estos autores basan la anterior definicion en la
psicologia social cimentandose en la dinamica de grupo y en la teoria del
desarrollo organizacional. Una definicibon mas novedosa sobre liderazgo la
aporta Senge en La Quinta Disciplina, Senge, (1993) cuando plantea:

"En una organizacion inteligente los lideres son

disefiadores, guias y maestros. Son responsables de

construir organizaciones donde la gente expande

continuamente su aptitud para comprender la

complejidad, clarificar la vision y mejorar los modelos

mentales compartidos”

Ahora bien, se plantea revisar algunos atributos que se pueden
considerar ideales en el liderazgo gerencial. Segun Mora (2007) el lider debe
poseer el caracter de miembro, se debe considerar parte del grupo que lo
sigue, compartiendo con los demas miembros los patrones culturales y
significados, que coexisten, La primera.significacion dellider no.resulta por sus
rasgos individuales Unicos; universales(estatura-alta, baja, aspecto, voz, entre
otros). Se considera lider al que sobresalga en algo que le interesa, o0 mas
brillante, o mejor organizador, el que posee mas tacto, el que sea mas
agresivo, mas santo o bondadoso.

Cada grupo elabora su prototipo ideal y por lo tanto no puede haber un
ideal Unico para todos los grupos. Mora (2007). Afirma el autor Mora (2007)
que el lider debe organizar, vigilar, dirigir o simplemente motivar al grupo a
determinadas acciones o inacciones segun sea la necesidad que se tenga.
Estas cuatro cualidades del lider son llamadas también carisma. Otra
exigencia para un lider es la de tener la oportunidad de ocupar ese rol en el
grupo, si no se presenta dicha posibilidad, nunca podr4d demostrar su
capacidad de lider. Y algo muy importante es el contar con los conocimientos
que el presente exige y saberlos comunicar, apoyandose de factores
motivacionales que beneficien a todos. Las organizaciones requieren de un
lider gerencial, transformador, que genere cambio, interprete el entorno en
donde opera, garantice competitividad y ademas saber cdmo se utilizan las
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nuevas tecnologias, van a necesitar saber cOmo pensar para poder analizar y
sintetizar eficazmente la informacidn que estan recibiendo, a pesar de la nueva
tecnologia, su dedicacion debe seguir enfocada en el individuo.

Ahora se analizaran definiciones y otros aspectos relevantes de la
funciébn Gerencial administrativa. Fayol, H (1916) identific6, con gran
percepcion, la funcién gerencial, como el esfuerzo requerido para asegurar el
cumplimiento de los primeros cinco conceptos. La funcion directiva abarcaba
lo que ahora se designa funcion de planificacion y control por la direccion.
Entre sus elementos, establecidos por este autor estan la planeacion o
examinar el futuro, fijar objetivos, tomar decisiones y establecer planes de
accion. La organizacion o formulacion de una estructura para la entidad.
Direccion, hacer lo que sea necesario para que los planes y la organizaciéon
funcione. Coordinar o unificacion del esfuerzo humano en busqueda de los
objetivos. Y control, verificacion que tan cerca estan los resultados de lo
planeado.

Otra| estudioso /de Ta (funcion directiva y gerencial, Mirztberg (1979),
confecciona su teoria con elementos como cabeza visible, lider, enlace,
monitor, difusor, portavoz, empresario, gestor de anomalias, asignador de
recursos y negociador. Todos estos asociados a la funcion gerencial y
liderazgo. Robbins (2004), vincula a la funcién gerencial los elementos
planificacion, estrategia, organizacion de estructuras, liderar personas y
control de resultados. Relaciona muy cercanamente a la funcion directiva con
liderazgo. Se plantea ahora la conveniencia de revisar sucintamente algunos
elementos caracteristicos de los Gerentes y directores.

Segun Weber, (1948), existen tres estilos principales de directores. Estos
son el interpersonal, el administrativo y el politico; este ultimo es subdividido
en dos variantes, el antagonista y el autoritario. Los directores de estilo
interpersonal apelan principalmente a las relaciones personales y al contacto
cara a cara para desempefiar su rol. En contraste con éstos, los directores de
estilo administrativo recurren a los comités, los memorandums y los

procedimientos formales.
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Aspectos teodricos sobre el Lider

El lider es definido como aquel individuo que tiene la propiedad de influir
en las personas, imponiendo sus criterios y dirigiendo al grupo organizacion o
corporacion, a alcanzar las metas y objetivos planteados. Si bien existe un
debate, entre si el liderazgo es una caracteristica que nace con el individuo o
gue se aprende durante la fase de crecimiento, es esta Ultima la que mayor
fuerza tiene entre los estudiosos y conocedores de la materia; un gerente para
poder gozar del criterio necesario debe contar y demostrar conocimientos y
aptitudes que lo llevaran a convertirse en el lider de una organizacion y estos

elementos se adquieren con el devenir del tiempo.

Lo que si esta claro, es que la influencia de un buen lider contribuira
positivamente para lograr objetivos en las organizaciones, sean entes publicos
o privados, Su presencia es necesaria para conseguir un ambiente
organizacional arménico, mas necesaria cuando se presentan situaciones de
crisis o conflicto que el lider debe enfrentar para evitar que esta se transforme
en un problema mayor 'y afecte.el normall desempeno. de la.organizacion.
Teorias como la humanista hablan de un lider autoritario que busca el éxito de
la empresa u organizacion y otro lider igualitario que busca satisfacer sus

intereses personales y los de la corporacion.

Otra hipotesis define a un lider que pone por encima de las necesidades
de las personas el de la empresa y otro que piensa que de las necesidades de
las personas son factores importantes que influiran sobre la productividad de
la organizacion. En definitiva, el lider debe entender que ambas definiciones o
ambas orientaciones, tanto el que se preocupa por la productividad como el
gue piensa que las necesidades de los individuos influyen en el desarrollo

positivo de la organizacion, deben existir al mismo tiempo.

Asi lo afirman Robbins y Coulter, (2008), estos autores que explican su
pensamiento con la teoria del “continuo liderazgo” manifiestan que el lider
puede “moverse” entre un continuo de posibilidades desde el liderazgo

centrado en el gerente hasta el centrado en los subordinados.
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Para ambas maneras o estilos de liderazgo, el discurso, como elemento
de la comunicacion, sera el aliado mas importante para alcanzar los objetivos
planificados por el lider y por la corporacion, es este el tema que se explicara

de manera breva a continuacion.

El Discurso del lider

En este contexto, se pueden definir las comunicaciones, como todos los
mensajes que se trasmiten por los distintos medios corporativos, para expresar
lo que el lider determina que debe informarse o difundirse, este debe estar bien
ordenado, codificado y transmitido a los receptores dependiendo de las
situaciones y objetivos que se busquen. Un gerente que se forme para ser lider
en su organizacion debe manejar de manera eficaz las herramientas de
comunicacioén, tanto para dirigirse a sus superiores como a sus subordinados.
Una comunicacion efectiva, servira para que los subordinados puedan sentirse
comprometidos con la organizacién, para que los jefes, la junta directiva, los
duefios'gsimplemente sus/superiores, ‘acepten una idea, un_cambio o una

propuesta que el gerente quiera generar en la organizacion.

Un buen gerente y un buen lider deben estar unificados en un solo
personaje si se quiere ser un gestor exitoso, estos “gerentes lideres” a su vez
deben contar con los conocimientos que le proporcionen las herramientas
necesarias para lograr mantener un ambiente organizacional éptimo que se
traduzca en el éxito de la corporacion; es la comunicacion el elemento
primordial que proporcionara a ellos, el dispositivo para manejar esa
organizacion. El “gerente lider”, que logre ganarse la credibilidad, el respeto y
la confianza de sus subordinados, debe comprender que, al momento de dirigir
cualquier mensaje a ellos, tendra la influencia para cambiar, motivar y
persuadir el comportamiento de los empleados en la organizacion, que este
elemento serd basico para llegar a las metas trazadas y a los objetivos

planteados por la misma.

Un mensaje motivador, para momentos donde la monotonia del trabajo

ha originado bajas en el rendimiento, es primordial para alcanzar de nuevos
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los niveles 6ptimos de productividad; un discurso persuasivo (coercitivo,
influyente, ejemplificante), que busque ponerle fin a una situacion de conflicto,
seria lo m&s apropiado que puede hacer un “gerente lider” en momentos de
crisis. Cuando existe tension o presion, un mensaje con cierta carga de humor
es una salida sabia para bajar los niveles de estrés. Una comunicacion de
felicitaciones en los momentos en que los objetivos son alcanzados por la
empresa, todos estos ejemplos situacionales, son factores determinantes para

lograr un clima organizacional exitoso.

Es importante e imprescindible para los “gerentes lideres” de hoy en dia,
saber qué y como comunicarse. Igualmente, la comunicacién o solo debe ser
vista como un elemento importante a la hora que se quiera motivar, persuadir
o informar algo a sus subordinados, también el lider gerencial, debe entender
gue manejar un discurso convincente ante el consejo directivo, los duefios o
el duefio de la organizacién, puede hacer que un proyecto, una planificacion,
una idea suya o del equipo de trabajo, sea avalada y bien vista por sus
superioresy porilo que la'herramienta comunicativa del‘gerente Jider” tanto en
su flujo ascendente como descendente, es basica para el logro de los objetivos

de una corporacion y para la consecucion de las metas.

Tener en cuenta la comunicacién como su herramienta mas importante,
no significa que un lider no deba conocer de otras areas elementales para
manejar una organizacion, pero este instrumento, es el canal que usara para
transmitir las ideas, informar los avances, desarrollar un proyecto e influenciar
sobre sus stakeholders, no se debe olvidar, que la comunicacion esta presente
desde los procesos gerenciales, hasta los procesos de comercializacion,
relaciones institucionales, ventas y promocion de los productos, bienes o
servicios, que genera una empresa hoy en dia. De alli que sea un pilar basico
a la hora de estructurar una organizacion, sea cual fuera sus objetivos o

funciones en la sociedad.
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Desempefio laboral

Rodriguez (2009) menciond que el desempeno laboral “se relaciona con

la misién, visidn, objetivos y estrategias, que tienen que estar alineados con

los objetivos personales”. Solanas (2010), manifestd que es “la conducta que

se pueda observar con el comportamiento real de los trabajadores, a través de

una orientaciéon cognitiva, operacional y relacional que desarrollan”, de

acuerdo con lo manifestado el desempefio laboral es un conjunto de varios

aspectos como son:

Calidad de trabajo: Este aspecto determina un grado de evaluacion que
es empleado en la presentacién a través de la actitud muestra un nivel
de evaluacion que se aplica en la exposicion mediante su actitud y
rendimiento. Mendoza (2009).

Colaboracion: Es el proceso en general en donde se ven implicados
diversos individuos de forma conjunta ya sea para alcanzar metas
complicadas de ejecutar individualmente o como para apoyar en el
alcance' de /metas‘que [otros 'noe_puedan consequir/por si mismo.
Mendoza (2009).

Disciplina: Esto define que es el desempefio de un prototipo de normas
planteadas, donde las reglas en general manifestaran la obediencia del
estas, es aqui donde la conducta laboral, interviene en el cumplimiento

del codigo de conducta y ética. Mendoza (2009).

Esfuerzo personal: Inicia de la principal persona que, con anhelos
propios, indagara firmemente la capacidad y la calidad del desempefio
de sus situaciones, por eso estos colaboradores investigan su
perfeccionamiento profesional, al mismo tiempo exponen el valioso
interés en las varias preparaciones que podria inventar una institucion
publica Mendoza (2009).

Trabajo en equipo - Sociabilidad: Este aspecto suele ser de gran
calidad, debido a que los colaboradores necesitan de sus compaferos
de labores para realizar actividades en comun y por eso la empresa,

debe tener en cuenta que el empleado cuente con vinculos reciprocos

43



con los demas colaboradores de la organizacion, respetando sus
formas de pensar y contando con una sensible predisposicion para
trabajar en grupo. Mendoza (2009).

Conocimiento del trabajo - Iniciativa y creatividad: Este aspecto en
particular se basa en que el trabajador tenga los conocimientos para
resolver las adversidades que suceden bajos sus responsabilidades,
por ello estos valores deben contribuir de un sentido comun, en los
acontecimientos de ideas y de muestras firmes de animos de
aprendizaje para mejorar el desempefio de sus actividades Mendoza,
(2009).

Asistencia y puntualidad: Es un comportamiento del ser humano
tomada en cuenta en varias sociedades como la virtud de organizarse
de manera cronoldgica para cumplir una tarea necesitada o satisfacer
una responsabilidad antes o en un lapso de tiempo anteriormente
comprometido o realizado a otro individuo Mendoza (2009).
Rresentacion / personal:! (Esta " «dimension’ €s Util/para nuevas
oportunidades. Asi que, es*necesario meditar acerca de lo que significa
a imagen personal de una manera en general, sin dejar del lado ser
autentica. Mendoza (2009).

Responsabilidad: Esta dimension suele ser un valor importante en el ser
humano, debido a que se puede visualizar de qué forma desarrolla sus

obligaciones planteadas en el transcurso adecuado. Mendoza (2009)

Evaluacion del desempefio

La evaluacion de desempefio es la apreciacién de funciones de una

persona que se desenvuelve en su puesto y crece a futuro en que cada

evaluacion es un proceso para jugar el valor y la excelencia del personal. Alles

(2002) menciond que el desempefio laboral “consiste en conseguir la direccion

adecuada, que requiere mas dinamicas, exige cambio permanente, en

conocimiento, destreza, habilidad, actitud, de su personal y sus rasgos de

personalidad con el fin de mejorar el desempefio del puesto de trabajo” (p. 80).

Robbins (2010) menciono que los criterios mas comunes para la EDD son tres:
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Objetivos de la evaluacion de desempefio

Chiavenato (2007) en su libro Administracion de Recursos Humanos
menciono lo siguiente: La evolucion del desempefio ha hecho comprobar, de
forma real y metddica, cuéles son los efectos y los supuesto de la evaluacion,
como un control de calidad para la seleccion de personal, donde el individuo
sera evaluado por la organizacion que forma parte, no se puede restringir la
opinion superficial, sino el comportamiento exacto en las funciones del
subordinado y establecer las perspectivas del evaluado, las cuales pueden ser
modificadas para el interés del evaluado y reducir la discordancias con la
organizacion. La importancia de la retroalimentacion tiene aspecto favorable,
para el conocimiento del puesto, como iniciativa en la mejora de los

subordinados, asi como las organizaciones.

Dimensiones del desempefio laboral
Productividad

Segln ‘Koontz (2004); 1a| productividad es la’relacion”de insumos y
productos en cierto periodo con especial consideracion a la calidad.
Productividad la definen como la relacién entre la cantidad de bienes y
servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion, la
productividad sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas,
los equipos de trabajo y los empleados. Productividad en términos de
empleados es sindnimo de rendimiento, en un enfoque sistematico, se dice
que algo o alguien son productivos, cuando con una cantidad de recursos
(insumos) en un periodo de tiempo se obtiene el maximo de productos.

Entre tanto, Fietman (1994) indic6 que, los factores mas importantes que
afectan la productividad en la empresa se determinan por a) Recursos
Humanos, b) Maquinaria y Equipo y ¢) Organizacién del Trabajo. En este factor
intervienen la estructuracion y disefio de los puestos de trabajo, que se

determinan de acuerdo con la maquinaria, equipo y trabajo (p.28).
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Habilidad
Guthie (2007) indicdé que “es la capacidad del individuo, adquirida por el
aprendizaje, capaz de producir resultados previstos con el maximo de certeza,

con el minimo de distendié de tiempo y economia”.

Motivacion

Segun Gonzalez (2008) indicd que, se refiere a un proceso interno y
propio de cada persona, refleja la interacciobn que se establece entre el
individuo y el mundo ya que también sirve para regular la actividad del sujeto
gue consiste en la ejecucion de conductas hacia un propdésito u objetivo y meta
gue él considera necesario y deseable. La motivacién es una mediacién, un
punto o lugar intermedio entre la personalidad del individuo y la forma de la
realizacion de sus actividades, es por ello por lo que requiere también
esclarecer el de su eficiencia lo que dirige hacia el logro de dichas actividades

de manera que tenga éxitos en su empefio
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Definicién de Términos Bé&sicos
Discurso
Enunciado o conjunto de enunciados con que se expresa, de forma escrita u
oral, un pensamiento, razonamiento, sentimiento o deseo.
Estilo
Tiene su origen en el término latino stilus. La palabra puede ser utilizada en
diversos ambitos, aunque su uso mas habitual esta asociado a la apariencia,
la estética o la delineacion de algo.
Gerencia
Se utiliza para denominar al conjunto de empleados de alta calificacion que
se encarga de dirigir y gestionar los asuntos de una empresa. El término
también permite referirse al cargo que ocupa el director general (o gerente)
de la empresa, quien cumple con distintas funciones: coordinar los recursos
internos, representar a la companiia frente a terceros y controlar las metas y
objetivos.
Influencia
Es la accidon y efecto de influir. Este verbo se refiere a los efectos que una
cosa produce sobre otra.
Intervencion
Con origen en el vocablo latino interventio, intervencién es la accion y efecto
de intervenir. Este verbo hace referencia a diversas cuestiones. Intervenir
puede tratarse del hecho de dirigir los asuntos que corresponden a otra
persona o entidad.
Liderazgo
Se refiere a una influencia que se ejerce sobre las personas y que permite
incentivarlas para que trabajen en forma entusiasta por un objetivo comun.
Quien ejerce el liderazgo se conoce como lider.
Lider
Persona que encabeza y dirige un grupo o0 movimiento social, politico,

religioso, etc.
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Modelo

Se referencia a aquello que se toma como referencia para tratar de
producir algo igual.

Nivel

El vocablo conocido como nivel se utiliza para describir la horizontalidad de
una determinada cosa. Por ejemplo, puede reconocerse a un nivel como la
altura a la que llega algo o a la que ha sido ubicado. También se acepta como

la altura méxima que alcanza la superficie de una sustancia liquida.

Variables y Operacionalizacién
Variables
Hernandez (2010) menciond que “una variable es una propiedad que puede

fluctuar y cuya variacién es susceptible de medirse u observarse” (p.4).

Definicion conceptual de la variable V1/Discurso Gerencial
Contempla/desde'el enfoque del discursosta relacion con el'sujeto y la finalidad

del enfoque.

Definicion operacional de la variable V1/Discurso Gerencial
Modelo para estudiar el discurso gerencial, basado en enfoques sobre

discurso.

Definicién conceptual de la variable V2/Estilos de liderazgo
Abarca desde como se relacionan los lideres con otros dentro y fuera de la
organizacion, hasta como se ven a si mismos y su posicion, si son 0 no

exitosos como lideres.
Definicion operacional de la variable V2/Estilos de liderazgo

Modelo para estudiar la conducta del lider, basado en lo que se denomina

sistemas de gestion.
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Definicion conceptual de la variable V3/Desemperio laboral
Nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro

de la organizacion en un tiempo determinado.

Definicion operacional de la variable V3/Desempefio laboral
Modelo para estudiar la variable desempefi6 laboral y la cual se trabajara a
través de las dimensiones: Productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral

de acuerdo con la tabla de Matriz de consistencia.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable V1

DIMENSIONES

Discurso Visto

Relacion con el sujeto

Finalidad del Enfoque

Fuente: Rangel P. (2021)

Discurso Gerencial

INDICADORES

Autores

Fechas

NUmeros
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Categorias teméaticas

Correlacién existente

Rangos Intercuartiles



DIMENSIONES

Lider
Coercitivo

Lider
Benevolente

Lider
Consultivo

Lider
Participativo

Operacionalizacion de la variable V2

INDICADORES

Autoritario
Poco
comunicativo
Agresivo
Sancionador

Condescendie
nte

Delega
autoridad
Comprensivo

Participativo
Orientador
Trabajo en
equipo
Comunicativo

Democratico
Muy
comunicativo
Amigable
Motivador

Fuente: Rangel P. (2021)

Tabla 2

Estilos de Liderazgo

ITEMS

1,2
34

5,6
7,8

9,10
11,12
13,14

15,16
17,18
19,20
21,22

23,24
25,26
27,28
29,30

ESCALA E INDICES

Escala: ordinal

Cuestionario de
actitudes Likert

Siempre

®)

Casi siempre

4

Algunas veces

®)

Casi Nunca

()

Nunca

(1)

NIVELES Y RANGOS

Fuerte
120 - 150

Moderad
061 -
119

Deébil
30 -
60



Tabla 3

Operacionalizacion de la variable V3: Desempefio Laboral

DIMENSIONES INDICADORES

Volumen de
produccion
Materia prima
utilizada
Mano de obra
utilizada

Productividad

Destrezas
Técnicas
Métodos
Extrinseco
Intrinseco
Trascendente

Habilidades

Motivacion

Fuente: Rangel P. (2021)

ITEMS ESCALA E INDICES
31,32 Escala: ordinal
33,34
35,36 Cuestionario de

actitudes Likert
Siempre
(5)
Casi Siempre
(4)
A veces
(3)
Casi
nuncaj(2)
Nunca
(1)
37,38
39,40
41,42
43,44
45,46
47,48
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Alto
72 -90

Medio
37-71

Bajo
18 - 36



CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO
Naturaleza de la Investigacion

El capitulo que se presenta a continuacion describe los pasos que
permiten darle coherencia y validez al estudio. En toda investigacion es
fundamental el disefio de la metodologia a emplear, ya que ésta le da el curso
cientifico al objetivo perseguido, el cual se refiere al analisis de la relacion entre
el discurso gerencial y los estilos de liderazgo, en la Direccidén de Ingenieria 'y
Mantenimiento DIM de la Universidad de los Andes, para el cumplimiento de
los 6rdenes, a objeto de proporcionar al nivel directivo un enfoque global del
desemperio y rendimiento laboral de los trabajadores de la direccién segun el

discurso gerencial y el estilo de liderazgo ejercido por la directiva.

Paradigma-de la lnyestigacion

En ‘el concepto de paradigmas se"toma ‘como referente al filbsofo Kuhn
(1969), quien la define como el conjunto de creencias y aptitudes con una
vision del mundo compartida; por lo tanto, se puede afirmar que el paradigma
€s un esquema teorico 0 una via de percepcion y comprension del mundo que
un grupo de cientificos ha adoptado para darle interpretacion y significado a
los fendmenos estudiados, segun el orden social. Desde esta perspectiva, los
objetivos planteados en la presente investigacién permiten ubicar la naturaleza
del estudio dentro del enfoque cuantitativo bajo el paradigma positivista
definido por Herndndez (2002) como: una metodologia de investigacién que
busca cuantificar los datos, informacion, relacion de variables y por lo regular,

aplica una forma de analisis estadistico.

Tipo de Investigacion

Asimismo, el tipo de investigacion es de campo, lo cual es ratificado por
Hernandez y otros (2006) como aquella en que los sujetos son observados en

su ambiente natural. En otras, palabras permite recolectar y organizar datos
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originales de la realidad en su situacion natural e interpretarlos a través de
procedimientos estadisticos. Por lo tanto, la recoleccion de datos en la
presente investigacion proviene de la Direccion de Ingenieria y Mantenimiento
(DIM), de la Universidad de los Andes. De igual manera, el estudio tiene un
caracter descriptivo explicado, dado que el mismo consistio en llegar a conocer
las situaciones predominantes a través de la descripcion exacta de las
actividades, objetos, procesos, asi como, identificar las relaciones que existen

entre una o mas variables.

Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacion es el plan o la estrategia global para obtener
respuestas a sus interrogantes, por lo tanto, el investigador decide donde se
lleva a cabo la investigacion y recoleccion de datos para el estudio. Tal como
lo sefiala Hernandez (ob.cit.), “Se refiere al plan o estrategia concebida para
obtener la informacion que se requiere en una investigacion” (p.158). El disefio
de la investigacién propuesta .es de,tipo no experimental, por cuanto se
observd' el fenémeno .tal_coma se presenta.en. suCambiente_natural sin la
manipulacion deliberada de las variables para luego analizarlo. Al mismo
tiempo, es transaccional, ya que se recogi6é la informacion en un lapso
determinado. Por otra parte, vale destacar que se basd en un analisis de
prospectividad, ya que se requiri6 no soOlo de establecer una pregunta
sustentada en una firme base teorica, sino también generar la pregunta
correcta basada en el consenso y en la racionalidad; el consenso puede estar
argumentado en el conformismo y contaminar lo que la mayoria establezca, lo
cual no necesariamente esta correcto; también se deben buscar alternativas
de preguntas que puedan llevar a las posibles respuestas.
Si efectivamente se debe provocar disconformidad, cuestionar el pensamiento
convencional, no actuar por habitos intelectuales, es decir, se deben construir

los diferentes escenarios posibles.
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Poblacién y Muestra de la Investigacion

Poblacion

La poblacién es categorizada, segun Hernandez y otros (2006) como " el
conjunto de seres en los cuales se va a estudiar la variable o evento, y que
ademas comparten, como caracteristicas comunes, los criterios de inclusién.”

(p.125). En este caso la poblacién esta conformada de la siguiente manera:

Cuadro 5

UNIDAD CATEGORIA N°
ADMINISTRATIVA CONTRATACIONES INFORMATICA  Administrativo - Técnico - Profesional 15
SECRETARIAL Y DE SERVICIOS Adm - Técnico - Obrero 8
COSTOS Técnico y Profesional 6
PROYECTOS Técnico - Profesional 29
EJECUCION DE OBRAS Profesional
PLANIFICACION Y GESTION Profesional
MANTENIMIENTO Profesional
ALBANILERIA Obrero 4
CARPINTERIA Obrero 16
HERRERIA Obrero
PINTURA Obrero
PLOMERIA Obrero
ZONA VERDE Obrero 17
SEGURIDAD Y SALUD Técnico 1

TOTAL, DE TRABAJADORES 115

Fuente: Direccion de Ingenieriay Mantenimiento

Muestra

La muestra, para Hernandez y otros (2006), es un subconjunto de la poblacién
total definida, por lo tanto, presenta caracteristicas de la poblacion general. En
este caso como la poblacién es relativamente pequefia, se utilizara el
muestreo estratificado intencionado utilizado en la investigacion cuantitativa,
esta estrategia consiste en tomar los casos agrupados segun alguna
caracteristica. La diferencia es que, en este caso, una vez escogidos los
estratos, los casos no se seleccionan en forma aleatoria sino intencionalmente,
de acuerdo con las necesidades de la investigacion. Para un total de (40)
trabajadores que reflejan el 46% de la poblacion. De la siguiente manera:
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Cuadro 6

UNIDAD CATEGORIA N°
ADMINISTRATIVA CONTRATACIONES INFORMATICA Administrativo - Técnico - Profesional B
SECRETARIAL Y DE SERVICIOS Adm - Técnico - Obrero 2
COSTOS Técnico y Profesional 2
PROYECTOS Técnico - Profesional 9
EJECUCION DE OBRAS Profesional 1
PLANIFICACION Y GESTION Profesional 1
MANTENIMIENTO Profesional 1
ALBANILERIA Obrero 1
CARPINTERIA Obrero 5
HERRERIA Obrero 1
PINTURA Obrero 1
PLOMERIA Obrero 1
ZONA VERDE Obrero 5
SEGURIDAD Y SALUD Técnico 1

TOTAL, DE TRABAJADORES 40

Fuente: Direccion de Ingenieriay Mantenimiento

A los cuales se les aplicé un instrumento disefiado por el autor para la

recoleccién de informacion.

Técnicas é Instrumentos de"Recoleccion de Datos

Variable 1 Discurso Gerencial

Para esta primera variable y como primera etapa de la investigacion se realiz6
la técnica revision documental, la cual consistio, en la revision de

5.509 articulos publicados, entre 2000 y 2012, a nivel mundial, en diez de las
principales revistas sobre el estudio de las organizaciones, considerando
articulos con tematicas centrales en las organizaciones, y especialmente en

los discursos gerenciales.

Variable 2 Estilos de Liderazgo

Para la recoleccién de la informacion, se utilizé la técnica de la encuesta, con
un instrumento tipo cuestionario dirigido a los trabajadores de la DIM, el mismo
es considerado, un medio de comunicacién escrito y basico, entre la

encuestadora y el encuestado, que facilita traducir los objetivos y la variable

de investigacion a través de una serie de preguntas muy particulares,
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previamente preparadas de forma cuidadosa, susceptibles de analizarse en
relacion con el problema estudiado, relacionadas y contenidas en las
dimensiones e indicadores de la variable. EI mismo se conformé por preguntas
cerradas en escala de Likert, con cinco alternativas de respuesta:

(1) Siempre, (2) Casi siempre, (3) Algunas veces, (4) Casi Nunca (5) Nunca.

La escala de Likert permite, segun Briones (2006), conseguir el puntaje
o medida de cada persona en la opinion, medida a través de la suma de sus
respuestas a diversas preguntas que actlan como estimulo, para
posteriormente analizarlo de una forma mas rigurosa y efectiva para el estudio.
El instrumento evalud tres dimensiones: Perspectiva eficiencia, Perspectiva

eficacia, Perspectiva productividad.

Variable 3 Desempefio Laboral.

Relacion entre Discurso Gerencial y los Estilos de Liderazgo

Para llevar a cabo la aplicacion de una investigacion se utilizo la recoleccion
de la informacionp la técnicaj dey la- encuestay icon un jinstrumento tipo
cuestionario dirigido a los trabajaderes de la DIM, se establecio el alcance del
sistema a estudiar, y posteriormente se determiné un inventario de las

variables que fueron estudiadas.

Validez y Confiabilidad de la Investigacion

Validez de los Instrumentos

La validacién de los instrumentos, segun Balestrini (2002) se refiere “al grado
de precision en que mide la variable en estudio, mediante el establecimiento
de la fidelidad, representativa o adecuacién del contenido” (p. 69). En cuanto
a que los items representan fielmente el dominio o universo del contenido
tedrico. En este sentido, el instrumento disefiado para recolectar la informacion
pertinente a este estudio se sometié a un proceso de validacién mediante la
opinion de tres expertos, un especialista en Gerencia, uno en metodologia y
uno en estadistica, a fin de verificar correspondencia entre los items
formulados. Con este proposito se presentd a juicio de los expertos los

objetivos, el cuadro de matriz de la variable y el instrumento (cuestionario tipo
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encuesta). El cual se validé con sus respectivas observaciones aceptadas y

modificadas por el autor de la investigacion.

Confiabilidad del Instrumento

La validez de un instrumento segun Welch y Comer (1988). Se refiere al grado
en gue el instrumento mide aquello que pretende medir. Y la fiabilidad de la
consistencia interna del instrumento se puede estimar con el Coeficiente Alfa
de Crombach. La medida de la fiabilidad mediante el Coeficiente Alfa de
Crombach, sefala, que los items (medidos en escala tipo Likert) miden un
mismo constructo y que estan altamente correlacionados. Cuanto mas cerca
se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los items

analizados.

En este sentido la fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los
datos de cada muestra para garantizar la medida fiable del constructo en la
muestra concreta de investigacion. Como criterio general, George y Mallery
(2003) sugieren las recomendaciones siguientes para-evaluarlos coeficientes
de alfa de Crombach:

Coeficiente alfa >.9 es excelente, Coeficiente alfa >.8 es bueno, Coeficiente
alfa >.7 es aceptable, Coeficiente alfa >.6 es cuestionable, Coeficiente alfa

>5 es pobre. Coeficiente alfa “el que se aplica para instrumentos cuyas
respuestas son de varias alternativas de respuesta (en escala de Likert), lo
que permitira examinar cémo ha sido respondido cada item en relacién con los
restantes”. Lo referido en el parrafo anterior, se realizé a través del Programa
estadistico SPSS. El cual es uno de los programas estadisticos mas conocidos
teniendo en cuenta su capacidad para trabajar con grandes bases de datos y
un sencillo interfaz para la mayoria de los analisis. El cual dio como resultado:

0,88 el cual se considerd bueno.
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Procedimientos Metodoldgicos para el Desarrollo de la Investigacion
Fase |

Principalmente en la fase inicial fue llevada la propuesta a la comision del
postgrado donde se realizaron las observaciones pertinentes para la aceptacion
y aprobacion del tema a investigar. vez aprobado el tema de investigacion, se
construyod el anteproyecto de investigacion fundamentado en el Capitulo I: El
Problema. Esta fase de la investigacion comprendio el arqueo bibliografico y la
seleccion de los datos pertinentes a la investigacion, donde se consultaron
referencias acerca del temay las variables objeto de estudio, tomando notas o
datos importantes de los aspectos relacionados a la tematica. Cumpliendo con
los parametros establecidos del trabajo de grado se procedi6 a reflejar toda la
documentacion y la parte tedrica sobre todos los puntos resaltantes en las
variables principales y estudiadas de dicho trabajo, donde se proporcion6 una
nocién o informacién completa y esquematizada que sirvié como base y soporte
para continuar con la investigaciony citando autores y definiciones de citas
textuales 'y parafraseadas.a fin- de.completar 'las’ bases..tedricas de la

investigacion.

Fase Il

La misma, corresponde al tipo de investigacion, el cual es descriptivo, con un
disefio de campo, se selecciond la poblacion y la muestra para la investigacion,
se utilizé la observacion como técnica de recoleccién de datos y el instrumento
aplicado a la muestra seleccionada, habiendo sido evaluado el instrumento por
expertos en la materia antes de la aplicacion, de igual manera se procedié hacer
la confiabilidad de estos, resultando el instrumento confiable. De este modo, se
efectud la recoleccion de los datos a través del instrumento correspondiente a
la investigacion.

Fase Il
Partiendo de la recoleccion de datos se analizd e interpretd la informacion

obtenida logrando dar a conocer y expresar los aspectos relevantes en esta
investigacion, los cuales fueron estudiados, analizados y presentados

estadisticamente, llegando a conclusiones y recomendaciones.
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Analisis de los Datos
Los datos obtenidos al aplicar los instrumentos a los sujetos de estudio
se procesaron considerando los aportes de Mallery (2003), los cuales
senalaron lo siguiente: “la informacion obtenida debe ser depurada clasificada,
resumida y analizada, aplicando para ello técnicas...” (p.21). A través del
programa estadistico SPSS el cual se considera una potente aplicacion de
andlisis estadisticos de datos, dotada de una intuitiva interfaz gréfica que

resulta facil de manejar.

Técnicas de Analisis de Datos
Con respecto a este aspecto, los datos fueron sometidos a distintas
técnicas; como el registro, codificacién, clasificacion y tabulacién. Lo que
permitié la reduccién y sinterizacién de los datos en funcion de su posterior
interpretacion. En tal sentido se realiz6 un proceso de codificacion en el cual
se le asigno a cada respuesta categorias y se incluyo la identificacion de cada
respuesta con’'un\numero asociado a esa categoria.‘Hay dos/procedimientos

de codificacion: la pre-codificacion-y la post-codificacion.

Ambas utilizadas para la realizacion de esta investigacion en virtud de
gue el instrumento utilizado para la recoleccién de datos dio lugar para aplicar
ambos procesos, ya que, conto tanto con preguntas abiertas como cerradas.
Vale la pena destacar que la pre-codificacion; es la apropiada en preguntas
dicotbmicas o cerradas y de seleccion multiple, que tienen una escasa
seleccién de respuestas. La naturaleza de estos tipos de pregunta permite al
investigador establecer las formas en que los nimeros se asignaron a distintas

respuestas.

Mientras que la post-codificacion; cuando las respuestas a categorias
son de tipo abiertas, como sucede con un conjunto de preguntas no
estructuradas, fue preciso asignar las respuestas a categorias que han sido
seleccionadas después de recabar los datos. Una vez asignadas las
respuestas a las categorias, el siguiente paso consistié en contar cuantas se

tienen en cada categoria.
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A esto se le llama tabulacion sencilla y tabulacién cruzada, segun el caso.
Entre tanto debe de tenerse presente que la tabulacion sencilla, es aquella
denominada también tabulacion marginal o con un solo criterio. Culmina en

una distribucion de frecuencia de cuantas respuestas haya en cada categoria.

Técnicas de Presentacion de los Resultados

Se utilizaron gréficas para describir dos 0 mas variables a lo largo del
tiempo o para mostrar visualmente las relaciones existentes entre ellas.
Gréaficos de Sectores: Circulo que se divide en secciones de tal manera que
el tamafio de cada una de éstas corresponde a una proporcion del total.
Gréficos de barras: Modo de presentacion grafica de resultados, en el cual,
para cada categoria del item del objeto de representacion, se representa una
barra, cuya longitud es directamente proporcional a la cuantia de dicho item
en sus unidades correspondientes. Las barras pueden ser en vertical
(partiendo del eje de abscisas) o en horizontal (partiendo del eje de
ordenadas). En tal sentido se,puede. afirmar que, dado el tipo de preguntas
realizadas.en/las yaimencionados.instrumentas, las graficos que se realizaron
son los explicados anteriormente, ya que son los que mostraron con mayor

exactitud los resultados obtenidos.

61



CAPITULO IV

PROCESAMIENTO E INTERPRETACION DE RESULTADOS

El objetivo de este capitulo es presentar los resultados del andlisis de los
datos, se muestra si los datos obtenidos apoyan o no la hipétesis de la
investigacion. Para desarrollarlos fue necesario procesar la informacion
recabada, esto es, haber codificado y tabulado los datos que se recolectaron
para posteriormente realizar el analisis. En este capitulo se muestran los
resultados obtenidos en la investigacion, a través de tablas y graficos
presentando lo que se derivd de la aplicacion del instrumento, una vez
realizado el procesamiento estadistico de los datos recopilados de la poblacion

objeto de estudio.

Los resultados que se exponen a continuacién corresponden a los datos
que se recabaron por medio de, la técnica encuesta a través del instrumento
cuestionario.| Finalmente, para cumplir 4os' objetivosse tealizé un analisis
prospectivo, el cual, les permite a las ciencias sociales identificar peligros
futuros y visualizar posibles oportunidades, asi como establecer una variedad

de enfoques posibles para la resolucién de problemas.

En esta investigacion se pretende demostrar la relacion existente entre
los discursos emitidos por los gerentes y los estilos de liderazgo, en la
consecuciéon y cumplimiento de las 6rdenes, es decir, en el desempefio laboral,
demostrando la minimizacibn de los complejos procesos discursivos y
practicas a través de las cuales se construyen las decisiones y desdibuja la

relacion entre macro y micro niveles gerenciales
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Variable 1
Discurso Gerencial
Procesamiento de los datos

En una primera etapa, la investigacion consistié en la revisiéon de articulos
publicados, entre 2000 hasta la actualidad, a nivel mundial, en revistas tesis e
investigaciones relacionadas sobre este tema en las organizaciones. En esta
exploracion, solo se consideraron articulos y se registraron los siguientes
datos: titulo, nombre de autor(es), el resumen y las palabras clave, con el fin
de clasificar las tematicas centrales abordadas al estudiar las organizaciones.

Luego, en una segunda etapa, se procedié con la lectura y codificacion
de los articulos para identificar aspectos relevantes del discurso en el estudio
de las organizaciones y dar cuenta de los principales aportes de la literatura
procesada. A continuacion, en la Tabla 4, se relacionan los autores de los

trabajos revisados y la fecha de su publicacion.

Variable 2 yyVariable 3
Estilo de Liderazgo'y-Desempefia Laboral
Procesamiento de los datos

Tabla 7
Resultados de los niveles de la variable liderazgo
Nivel Frecuencia %
Débil (30-60) 4 10
Moderado (61-119) 17 43
Fuerte (120 — 150) 19 47
TOTAL 40 100
Fuente: Rangel P.(2021)
19,48% T I:| DEBILES (30/60)
. Gréfico 2
17.42%

- MODERADO (61/119)

- FUERTE (120/150)

4,10%

Fuente: Rangel P.(2021)
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Resultados de los

Tabla 8

niveles de la dimensién 1 de la variable estilos de

liderazgo
Nivel Frecuencia %
Débil (8-16) 5 12
Moderado (17-24) 12 30
Fuerte (25-40) 23 58
TOTAL 40 100
Fuente: Rangel P.(2021)
23,58% O
DEBILES (30/60)
12,30% Gréafico 3
. MODERADO (61/119)
- FUERTE (120/150)
5,12%
Fuente: Rangel P.(2021)
Tabla9
Resultados de los nivelesde la dimension 2 de la variable estilos
de liderazgo
Nivel Frecuencia %
Débil (6-12) 8 20
Moderado (13-18) 14 35
Fuerte (19-30) 18 45
TOTAL 40 100
Fuente: Rangel P.(2021)
Grafico 4 14,35%

- DEBILES (30/60)
. MODERADO (61/119)
- FUERTE (120/150)

Fuente: Rangel P.(2021)
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Tabla 10

Resultados de los niveles de la dimension 3 de la variable estilos de

liderazgo
Nivel Frecuencia %
Débil (8-16) 4 10
Moderado (17-24) 19 47
Fuerte (25-40) 17 43
TOTAL 40 100
Fuente: Rangel P.(2021)
Gréfico 5
- DEBILES (30/60) 17,43%
. MODERADO (61/119) 19’47%
- FUERTE (120/150)
(V)
Fuente: Rangel P.(2021 4,10/6
Tabla 11

Resultados de los niveles de la dimensién 4 de |la variable estilos

de liderazgo

Nivel Frecuencia %

Débil (8-16) 3 8

Moderado (17-24) 18 45

Fuerte (25-40) 19 47
TOTAL 40 100

Fuente: Rangel P.(2021)
- DEBILES (30/60) 19’00%
Grafico 6

- MODERADO (61/119)

- FUERTE (120/150)

Fuente: Rangel P.(2021)

65

3,00%

18,45%



Tabla 12
Resultados de los niveles de la variable desempeiio laboral

Nivel Frecuencia %
Medio (38-71) 13 32,5
Alta (79-90) 27 67,5
TOTAL 40 100

Fuente: Rangel P.(2021)

Grafico 7

13,32%

MEDIA

ALTA

27,68%
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Anélisis de los datos

De acuerdo con el grafico 2, se observa que un 47% de trabajadores
encuestados perciben un nivel de liderazgo fuerte, mientras que un 43%
percibe un liderazgo moderado y un 10% de los trabajadores percibe un
liderazgo débil. Lo que indica que si existe un grado alto de la existencia de
liderazgo en la organizacion. Mientras que el grafico 3 muestra, que un 58%
de los trabajadores percibe un estilo de liderazgo coercitivo, que seria el mas
predominante. Seguidamente un 30% lo percibe como moderado y un 12% lo
percibe como débil. Es decir, més de la mitad de los trabajadores encuestados

perciben un liderazgo coercitivo.

Entre tanto en el gréafico 4, se observa que un 45% de los trabajadores
percibe un estilo fuerte de liderazgo benevolente, seguidamente de un 35% lo
percibe como moderado y un 20% lo percibe como débil. Es decir, menos de
la mitad de los trabajadores encuestas perciben un liderazgo benevolente en
la organizacion. De acuerdo con.el grafico 5, solo un 43% de los trabajadores percibe
un estilo fuerte'de liderazgo_consultivo, luego.un 47% lo‘percibe como moderado
y un 10% lo percibe como débil. Es decir, menos de la mitad de los trabajadores

percibe un estilo de liderazgo consultivo en la organizacion

Mientras que el grafico 6, se observa que un 47% de los trabajadores
percibe un estilo fuerte de liderazgo participativo, un 45 % lo percibe como
moderado y un 8% lo percibe como débil. Es decir, casi la mitad de los
trabajadores percibe un liderazgo participativo en la organizacion. Finalmente,
en el grafico 7, se evidencia que un 68% de los trabajadores percibe un fuerte
desempeiio laboral, mientras que un 32% lo percibe como moderado y no hay
percepcion por un débil desempeiio laboral.
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Codificacion y Categorizacion de la Informacién
Tabla 13

Grado de correlacion entre las variables estilos de liderazgo y desempefio

laboral
V1Estilo de V2Desempefio
liderazgo laboral
Rho de Spearman V1Estilo de Coeficiente de 1000 ,553
liderazgo correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
V2Desempefio Coeficiente de ,553 1000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Rangel P. (2021)

Decision estadistica:
Debido a que p = 0,000 es menor que 0,05, se acepta la Ho.

HO: Los estilos de liderazgo tienen relacion significativa con el desempefio
laboral.

Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la V1 tiene relacion
positiva moderada (Rho =,553) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05)

con la V2.
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Tabla 14

Grado de correlacion entre la dimensién 1 de la variable estilos de liderazgo y

desempeiio laboral

VV2Desempefio
laboral
Rho de
Spearman
coercitivo

Rangel P. (2021)

Decisidon estadistica:

Debido a que p = 0,001 es menor que 0,05, se acepta la H1.

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)

V2Desempefio
laboral

1000

40

,518

,001

40

coercitivo

,518

,001

40

1000

40

H1: El liderazgo coercitivo tiene relacién significativa con el desempefio laboral.

Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la D1 tiene relacion

positiva moderada (Rho = ,518) y significativa (p valor = 0.001 menor que 0.05)

con la V2.
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Tabla 15
Grado de correlacion entre la dimensién 2 de la variable estilos de liderazgo y

desempeiio laboral

V2Desempefio  benevolente

laboral (agrupado)
Rho de V2Desempefio  Coeficiente de 1000 ,544
Spearman laboral correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
benevolente Coeficiente de ,544 1000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Rangel P. (2021)

Decisién estadistica:

Debido a que p = 0,000 es menor que 0,05, se acepta la H2.

H2: El liderazgo benevolente tiene relacion significativa con el desempefio laboral.
Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la D2 tiene relacion
positiva moderada (Rho = ,544) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05)

con la V2.
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Tabla 16
Grado de correlacion entre la dimension 3 de la variable estilos de liderazgo y

desempeiio laboral

V2Desempefio
laboral consultivo
Rho de VV2Desempefio  Coeficiente de 1000 ,433
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,005
N 40 40
consultivo Coeficiente de 433 1000
correlacién
Sig: (bilateral) ;005
N 40 40

Rangel P. (2021)

Decisién estadistica:

Debido a que p = 0,005 es menor que 0,05, se acepta la H3.

H3: El liderazgo consultivo tiene relacion significativa con el desempefio
laboral.

Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la D3 tiene relacion
positiva moderada (Rho =,433) y significativa (p valor = 0.005 menor que 0.05)

con la V2.
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Tabla 17
Grado de correlacion entre la dimension 4 de la variable estilos de liderazgo y

desempeiio laboral

V2Desempefio
laboral participativo
Rho de VV2Desempefio Coeficiente de 1000 ,496
Spearman laboral correlacién
Sig. (bilateral) . ,001
N 40 40
participativo Coeficiente de ,496 1000
correlacién
Sig. (bilateral) ,001
N 40 40

Rangel P. (2021)

Decisién estadistica:

Debido a que p = 0,001 es menor que 0,05, se acepta la H4.

H4: El liderazgo participativo tiene relacion significativa con el desempefio laboral.
Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la D4 tiene relacion
positiva moderada (Rho = ,496) y significativa (p valor = 0.005 menor que 0.05)
con la V2.

Sin correlacion Correlacién
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 pe;f%cta
I l | I | |
| l | | l —
Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion
minima baja moderada buena muy buena

Figura 7: Rangos de correlacion bajo el Rho de Spierman.
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Resultados

Existe relacion positiva y moderada entre los estilos de liderazgo y el
desemperio laboral, con un Rho de Spearman de 0.553 y un p < 0.05. Los
estilos de liderazgo predominantes en la direccion son los Liderazgos
coercitivo (57.5%) y participativo (47.5%). Asi también el desempefio laboral
es Alto (67.5%). Se concluye que existe una relacion positiva moderada entre
los estilos de liderazgo coercitivo con el desempefio laboral, con un Rho de
Spearman de 0.518 y un p < 0.05. Se destaca que existe una relacion positiva
moderada entre los estilos de liderazgo benevolente con el desempefio
laboral, con un Rho de Spearman de 0.544 y un p < 0.05. Se concluye que
existe una relacion positiva moderada entre los estilos de liderazgo consultivo
con el desempefio laboral, con un Rho de Spearman de
0.433 y un p < 0.05. Finalmente se aprecia que existe una relacion positiva
moderada entre los estilos de liderazgo participativo con el desempefio laboral,

con un Rho de Spearman de 0.496 y=un p </0.05.

Relacion entre el Discurso Gerencial y los Estilos de Liderazgo
Procesamiento de los datos

Los resultados arrojados a través de diferentes clasificaciones (directa,
indirecta, potencial, de dependencia y de clasificacion), da una gran variedad
de informaciones y posibilidad de andlisis, que le permiten al investigador
realizar previsiones respecto a situaciones especificas que impactan en los
fendmenos de las ciencias sociales. Los resultados llevaron al investigador a
reflexionar respecto a la funcionalidad del sistema, no existe una Unica lectura
de resultados, los resultados deben ser generados a partir de la vinculaciéon de
los resultados aportados de los expertos, lo cual se ve como una reflexién
colectiva, también se establece una relacion vinculante con el marco teorico,
la cual le da sustento a la investigacion. Sin embargo, no se debe descartar la

investigacion exploratoria con el uso de dicho sistema.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Por dltimo, en este capitulo se muestra la relacion existente entre el
discurso gerencial y los estilos de liderazgo, en el desempefio laboral, por la
Direccion de Ingenieria y Mantenimiento (DIM), de la Universidad de Los
Andes.

Un recurso de gran importancia dentro de esta direccion es sin duda el
Recurso Humano, es el factor productivo por excelencia, ademas hacia él
estan dirigidos todos los esfuerzos de la actividad econdmica, en funcion de

satisfacer sus necesidades.

La gerencia debe coordinar un gran porcentaje de sus esfuerzos para que este
recurso humano esté motivado, que ademas de aportar el esfuerzo fisico
también hace el aporte intelectual; llevandoja la empresa a pasearse por los
senderos del éxito. Es por-ellos todos los ‘esfuerzes de-osestudios gerenciales

en funcion de considerar este factor productivo.

Con respecto a la relacidon entre las variables Discurso Gerencial y Estilo de
Liderazgo, tal y como se ha evidenciado se obtuvo una correlacion
directamente proporcional. A este respecto, tanto los trabajadores como los
directivos establecen la comunicacion como un factor primordial en la Gerencia
Efectiva dentro de la Direccion de Ingenieria y Mantenimiento de la

Universidad de Los Andes.

La Comunicacion Organizacional surge como una disciplina adscrita a las
Ciencias Sociales y su relacion con la Linguistica se da en la medida en que
el lenguaje funciona como instrumento de mediacion que permite brindar
cohesion a una comunidad corporativa, regida por valores, principios y

comportamientos particulares a cada organizacion. La vision de la misma
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disciplina puede ser instrumental, para la consecucion de objetivos y
mediacion de significados; o corporativa, como parte de un sistema heuristico
organico; o geométrica, en la cual el dintorno, el contorno y el entorno influyen
en la estrategia de la comunicacion. Este es el reto que surge como para
proximas investigaciones: identificar una definicion de comunicacion
organizacional, donde el lenguaje sera el objeto central de analisis para

comprender los procesos organizacionales de las empresas.

La investigacion revelo que los Discursos Gerenciales son una articulacion
significante con sentido creado por las relaciones especificas con el saber
cultural, la interlocucion de la cual forma parte y las condiciones en que se

encuentra el actor o productor.

En otras palabras, el discurso es toda expresion del lenguaje, relativamente
autbnoma en su significante; sreconacida jcomo parte de un proceso de
construccién “de ‘sentido-/poer’ su-telacion ‘con.-alguien. productor, con un

destinatario preestablecido y con un saber referido.

El sentido de un discurso en su situacion se logra no sélo por los valores
semanticos de las unidades del lenguaje, también requiere otros sentidos
compartidos o privados de los interlocutores, de los que forma parte. Los
significantes son apenas provocadores y mediadores de discursos y mundos
ya constituidos en el lenguaje. Los significantes no son simples duplicadores
del mundo, porque éste, no necesariamente, le antecede al lenguaje. Un
discurso es un parlante significante que muestra y esconde vocerias del grupo
social, de su historia cultural y de los deseos ocultos de su articulador o

hablante.

Los discursos son el resultado del encuentro entre alguien, con unas

necesidades de accion y de comunicacion, con un interlocutor, a quien se le
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constituye con palabras de acuerdo con lo pretendido por el locutor; a su vez,
esta relacion entre locutor e interlocutor se logra mediante referencias
compartidas o buscadas en el momento de la comunicacién como en los actos

de informacion.

Cada encuentro o produccioén discursiva en una comunicacion es un acto de
interpretacion de los que lo anteceden como acervo cultural sobre el tema,
interpretacion del otro, en el sentido de lo que el locutor cree que el otro sabe,
quiere y puede, e interpretacion de uno mismo como locutor: lo que digo y
hago efectivamente en el discurso interpreta en lo que puedo sentir, mis
deseos, mis poderes y mis saberes. Son las dimensiones culturales, sociales
e individuales que se establecen en la textura misma del discurso. Un sujeto
del enunciado tiene tal valor dentro de la estructura del enunciado, por lo que,
no necesariamente corresponde con el actor de la accién discursiva. Esa
estructura interna del discursoges resultado de su proyeccion por el productor,
con lo cual’'sugiere, muestra‘o-esconde los/otres.discursos considerados en su

exterioridad.

Los discursos son producidos por actores en situaciones de comunicacion
especificas, pero muchos discursos siguen en el repertorio de la gente sin que
se les reconozca autoria alguna, unas veces intencionalmente, otras porque
no se sabe qué y porqué se dice. Hay discursos establecidos por grupos
sociales que, aunque no tienen un autor identificable, si indican un sentido y
unas practicas propias en unas maneras de decir, y sobre todo de significar.
Cuando se habla del discurso de la educacion, se refiere a las practicas
comunes de los agentes con las cuales significan en el funcionamiento de la
educaciéon. Esos discursos comprenden las politicas y los propésitos, los
documentos normativos, los programas, los modos de ensefiar y evaluar, las

maneras de utilizar y los efectos de la educacion, entre otros.
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Pero la dimensién discursiva esta en las significaciones realizables por las
relaciones establecidas al producir las materializaciones comunicativas. Cada
intervencion o discurso de un profesor, directivo o estudiante dentro del
proceso educativo se enmarca en unas rutinas significativas con un valor y

sentido asignado a las intervenciones.

Visto en conjunto, el discurso constituye un importante elemento tedrico y
metodoldgico para estudiar las organizaciones. Su uso resalta la importancia
de entender la organizacion como una construccion social y colectiva, teniendo
presente lo enunciado y lo silenciado. Las organizaciones tienen un caracter
dindmico; por tanto, en el estudio del discurso se resalta la importancia de
reconocer la influencia del contexto y de los cambios en los usos discursivos,
incluso para modificar y transformar la organizacion y el desempefio en el

cumplimiento de las 6rdenes.

Por otra parte, vale destacar gue lalinvestigacion arrgjo que-en la gerencia
educativa se han identificado diferentes estilos de liderazgo, a la hora de emitir
una orden de mantenimiento y servicio entre ellos estdn el autocratico,
coercitivo, democrético, consultivo, deliberativo, benevolente, resolutivo,
participativo, desertor, entre otros, los cuales se observaron en la Direccién
de Ingenieria y Mantenimiento de la Universidad de Los Andes, unos de

manera efectiva y otros catalogados como inoperantes.

En todas las organizaciones universitarias y especificamente en la Universidad
de los Andes, dia a dia un jefe o director debe tomar multiples decisiones que
lo conllevan a emitir diferentes 6rdenes de mantenimiento y servicio de tipo
oral y escritas junto al equipo de trabajo, las cuales pueden ser cruciales para

la direccion o departamento.

La ganancia o la pérdida pueden depender de la emision de la orden correcta,

con el discurso y el estilo de liderazgo adecuado, por ende, las 6rdenes
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programadas pueden significar incremento de productividad y participacion,
en cambio las 6rdenes no programadas limitan la racionalidad, por ello, no se
puede confiar solo en la intuicion sino buscar herramientas coadyuvantes para
la emision de las 6rdenes de mantenimiento y servicio, la decision inteligente
en un entorno altamente competitivo y asi evitar controversias, desacuerdos
gue generen conflictos e incumplimientos de las actividades necesarias dentro

de la institucion.

El liderazgo tiene compromiso con la mision, comunicacién de la vision,
confianza en si mismo, integridad personal y discurso adecuado en la
transmision de Ordenes; mientras que sus virtudes son la prudencia,

templanza, justicia y la fortaleza.

La tarea del lider no es tan facil, debe ser capaz de tener muy buena
comunicacion, discurso apropiado, una capacidad de integracién, ademas la
capacidad de/aprender a) sobrevivir, la’comunicarse.ly al/mismo tiempo a
mejorar el entorno desafiante, se perfila como el agente transcendental dentro

de proceso organizacional.

Se puede concluir que los lideres de la organizacion del siglo XXI deberan
conducir a sus empresas e instituciones hacia un mayor desarrollo tecnolégico
exigido por la competitividad y hacia un mayor desarrollo humano requerido
por sus miembros, la sociedad y la misma tecnologia. Los estilos de liderazgo,
tema de estudio, considera la relacion e influencia del tipo de liderazgo en el
desempeiio laboral.

En la Direccion de Ingenieria y Mantenimiento, materia de estudio, se observa
la presencia de conflictos internos (entre los trabajadores y la plana de lineas
de mando) expresado en un inadecuado manejo de las relaciones
interpersonales, generando, distorsion en las comunicaciones. Por otro lado,

existe una desorganizacion en la solucion de los problemas institucionales,
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tornandose todos estos aspectos en factores negativos que no favorecen la
optimizacién de la organizacion e impacta en la rentabilidad de la empresa.
Considerando lo expuesto, los hallazgos permitieron visualizar que los
trabajadores percibieron que el liderazgo ejercido a través de actitudes y
comportamientos recurrentes, se habian tornado en un estilo propio de

liderazgo, asi como parte de la cultura organizacional de la institucion.

Ello es posible visualizarlo al analizar los datos obtenidos, donde se muestra
gue existe presencia de los cuatro (4) estilos de liderazgo estudiados en el
presente trabajo. Ello implica que existe la percepcién de un liderazgo para
algunos trabajadores con ciertas limitaciones y debilidades. Esta disparidad en
contraste con la percepcion de los trabajadores obedece posiblemente a la

mayor frecuencia de convivencia, trato y comunicacién entre sus jefes.

De acuerdo con las teorias estudias anteriormente, se dice que el estilo de
liderazgo ,coercitivo,0,autoritario. es. el gue.seé obtiene.menos, desempefio. Sin
embargo, en ‘el presente-trabajo el estilo-de liderazgo mas predominante de
acuerdo con la percepcién de los trabajadores encuestados son el estilo
coercitivo con 58% y el estilo participativo con 47%. Siendo asi que, en los
estadisticos de correlacion, el que tiene mayor valor de correlacion es el estilo

benevolente con 0.544, seguido del estilo

Para finalizar es importante destacar que la relacion entre discurso gerencial y
estilos de liderazgo, el cual fue el objetivo principal de la presente
investigacion, se realiz6 bajo la prospectiva como disciplina y como método,
ademas de demostrar su validez y eficacia para generar informacién estratégica en
la toma de decisiones, asi como para el disefio, elaboracion e implementacién de

actividades de mejora continua en los sistemas de trabajo.

La lectura e interpretacion de los resultados fue de suma importancia para la
reflexion del sistema estudiado, asi como para la toma de decisiones a partir

de la generacién de informacion arrojada por los resultados.
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Finalmente, por todo lo anteriormente expuesto se considera sumamente

importante tener presente las siguientes:

Recomendaciones

Dar prioridad a la necesidad de dirigir programas y financiamiento para la
capacitacion en cuanto al discurso y a gestionar en base a un discurso
adecuado al logro de los objetivos concretos, para la formacion de verdaderos
gerentes educativos, que consideren la educacion desde un punto de vista
emotivo y humano. Para esto se requiere preparar a los directivos,
ofreciéndole talleres para propiciar aprendizajes significativos, tanto desde el

punto de vista tedrico como practico.

Asimismo, es importante establecer convenios con la facultad de humanidades
quienes cuentan con el personal y la plataforma tecnoldgica necesaria, con el
propésito 'de brindarle a los directivos da oportunidad de /prepararse en el

campo de los componentes del discurso.

Ampliar en forma integral el presente estudio a otros contextos empresariales
nacionales o internacionales con mayor poblacién, con similares o diferentes
caracteristicas a fin de corroborar, desestimar o encontrar nuevos resultados
que aporten al estudio de los estilos de liderazgo y el desempeiio laboral,
considerando género, condicion laboral y grado de estudio de los trabajadores.

Efectuar estudios comparativos con organizaciones privadas y publicas con la
finalidad de explicar en forma sistematica el nivel de influencia de los estilos

de liderazgo sobre el desempefio laboral.

Realizar un estudio de validacién y confiabilidad de la escala de estilos de
liderazgo y los instrumentos de recoleccion de datos de la presente

investigacion a una mayor poblacion a fin de contar con instrumentos
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evaluativos que midan las dimensiones respectivas, siendo un aporte al

mejoramiento de la evaluacién en cualquier otro tipo de organizacion.

Establecer en la Direccion de Ingenieria y Mantenimiento (DIM), proyectos de
mejoramiento de clima laboral, motivacion a través de objetivos medibles,
talleres vivenciales o incentivos a nivel grupal con la finalidad de buscar la
participacion del personal y asi aumentar su desemperio laboral a un nivel mas

significativo.

Considerar la prospectiva como una herramienta constante y permanente de
analisis que se realiza a futuro, que busca identificar cual ser& el impacto que
ejerceran ciertas variables en determinado fendmeno. El andlisis a futuro
permite realizar planeacion como una estrategia para alcanzar los objetivos y

prever problematicas posibles.
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Cuadro de validacion de los instrumentos
de recoleccion de datos
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Cuadro de validacion de los instrumentos
de recoleccion de datos
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ESTILO

DE LDERAZGO
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EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE
Presentacion del
instrumento A
Claridad de la
redacoén de los
frems del X
Pertinencia de
———— | X
Relevancia  del
contenido X
WL bdigital.ula.ve
Apreciacin Cualitative del Evaluador:
Observaciones:
Validedo por: _Juts  NAva Puov‘;g a V-Be2).002
Profesién: _ESTROIST(CD

Lugsr de Trabajo:__ 7 ACES — ULl
e /DWU S

l

Reconocimiento



Modelo de Evaluacion del Estilo de Liderazgo
En una organizacion el lider hace la diferencia en las relaciones laborales. Las
jefaturas influyen en factores clave para el clima de una organizacion como la

satisfaccion laboral y el compromiso con los equipos de trabajo y la empresa.

Estilos de Liderazgo Nunca | Casi = A Sigf,;ire Siempre
1 2 3 4 g

1. ¢El director inspim poca confianza en la
organizacion?

2. ¢El director asume escasa regponsabilidad en
situaciones dificiles?

3. :El director comunica decisiones a traves de
ordenes?

4,  :El director manifiesta poco respeto a las
normas de convivencia?

6. El director actia con parcialidad en la
institucidn?

6. :El director pide ayuda parma solucionar
problemas?

7. :El director logra poca comunicacion entre los
colaboradores?

8. :El director se comunica por medio de otras
personas?

9. :El director es tolerante y flexible; cuando los
trabajadores gercen el derecho a la expresion u
opinion?

10. gEI director asume ¥y comparte
responsabilidades con su equipo de trabajo?

11. ¢El director delega el poder en alguien de la
organizacion?

12 :(El director comparte ideas y acciones
fortaleciendo el frabajo de su equipo?

13, ¢El director desamolla actividades yrelaciones
cooperativas? 1

14. El director ‘soluciona adecuadamente |os 1
conflictos interpersonales _que se presentan
dentro dela organizacion? w

15, :El director asume su responsabilidad y
considera que cada miembro debe asumira?

16. :El director toma decisiones aserfivas acorde a
la realidad de la organizacion?

17. ¢El director reconoce las experiencias exitosas
de sus trabajadores?

18. :El director delega tareas a los trabajadores
sobre salientes, proponiéndoles nuevos
desafios?

19. :El director oforga reconocimiento a los
trabajadores por las buenas acciones, ideas,
iniciativas y mejoras en beneficio de la
institucion?

20. :El director reconoce y motiva el trabajo
realizado por el personal?

21, :El director establece canales de comunicacion
directos con su personal?

22. :El director es asertivo a la hora de transmitir
informacion al personal?

23, ¢El director involucra a los frabajadores en los
exitos alcanzados?

24, :El director solicita lo que reguiere de los
trabajadores para lograr |os objetivos?

25, :El director mide el rendimiento alcanzado?

26. :El director participa a sus trabajadores los
objetivos y metas organizacionales?

27. (:Eldirectordisefia estrategias para cumplir con
lo establecido?

28. :El director desarrolla planes de accion para
comregir algo mal gjecutado?
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Modelo de Evaluacion del Desempefio

Su objetivo es medir el desempefio de cada integrante de la organizacion

sobre la base de las competencias requeridas por el cargo que ocupa. Es decir,

respecto a las habilidades y aptitudes que necesita para desempefar su

trabajo.

Desempeiio Laboral

10.

11.

12

13

14.

15.

16.

17.

18.

:E | jefe mide la cantidad de frabajo
realizado?

¢El jefe considera la calidad de
trabajo realizado?

£El jefe premia la capacidad de
innovacion en & trabajo realizado?

(Bl jefe  wvernfica que sus
tfrabajadores cuemten con  la
capacidad para resolver
problemas?

:El jefe valora la experiencia que
muestra el frabadoren las funciones
que realiza?

:El jefe aprecia el espirtu de
colaboracion y habilidad en las
relacionesinterpersonales?

¢El jefe brinda la posibilidad de
formacion en el area laboral?

¢El jefe | /[ofrece  taller | de
capacitacion?

:E| jefe instruye sobre las tecnigas
a utilizar en el trabajo?

:E| jefe garantiza las hemamienias
necesarias en la actividad laboral ?
2El jefe comprueba la ufilizacion
comecta del método?

2E| jefe mide la utilizacion optima de
los recursos?

:El jefe mide la puntualidad a la
hora de comenzar el trabajo?

¢El jefe mide el dinamismo en la
jomada laboral?

:E| jefe proporciona esimulos para
el ejercicio laboral?

:E| jefe brinda incentfivos distintos
al salario?

¢El jefe tolerm alguma ausencia
laboral justificada?

:E| jefe evaliia constantemente los
informes de rendimiento?

MNunca Casi Aveces Casi Siempre
MNunca 3 Siempre
1 2 4 5
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