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INTRODUCCION

La Universidad Icesi como institucibn educativa busca responder a las
necesidades que el mundo laboral requiere, formando jovenes en diferentes areas
del conocimiento que puedan asumir retos ademas de personales,
organizacionales. Estos retos hacen del semestre de practica una experiencia
educativa excepcional, asi, el departamento encargado de la promocion,
ubicacién y seguimiento de los estudiantes en practica es el Centro de Desarrollo
Profesional CEDEP; tomando como referente el texto de Velasco de Lloreda y
Marin Fernandez'. El programa de acompafamiento que realiza este
departamento, finaliza con el programa de Semestre de Practica, que coordina el
ingreso de los estudiantes de semestre X de las diferentes carreras a su primera
experiencia laboral. El CEDEP en sus 15 afios de experiencia, ha encontrado que
la primera experiencia laboral constituye para los estudiantes un aspecto que
impacta su futuro profesional, siendo una experiencia educativa de aprendizaje
activo, mediante la cual el estudiante se prepara para la transiciébn del mundo
universitario al mundo laboral. Los practicantes que se encuentran en edades
comprendidas entre los 18 y 22 afios en promedio, asumen responsabilidades
nuevas y compromisos propios de su elecciéon profesional, encaminados
especificamente a la busqueda del primer empleo. Ya inmerso en el contexto
organizacional, el estudiante actia dentro de una estructura organizacional propia
de su contexto, por lo que debe asumir la figura de un Jefe, que oriente sus
actividades en el lugar en que realiza su practica. La experiencia en el
acompafamiento de los practicantes, permite afirmar que uno de los aspectos
que intervienen en el desempefio laboral de los estudiantes en practica es el
estilo de liderazgo de los jefes inmediatos. Es asi como este estudio de caracter
exploratorio busca conocer cuales estilos de liderazgo de los jefes de los
practicantes, (basados en las dos percepciones: auto percepcion del jefe y
percepcion del estudiante de su jefe), favorecen o se relacionan mas con el
desempernio de los estudiantes en practica de la Universidad Icesi.

Con la intencién de cumplir con el objetivo planteado por la investigaciéon, se
utilizaron tres cuestionarios, dos de ellos permitieron identificar las percepciones
de estudiantes y jefes respecto al estilo de liderazgo de estos ultimos. El tercer
cuestionario, lo utiliza el CEDEP como parte de su proceso de seguimiento y
evaluacion a los estudiantes en practica y permite conocer el desempeiio de los
mismos en su primera experiencia laboral. La informaciéon obtenida de estos
cuestionarios permitié plantear preguntas exploratorias que contribuyen al objetivo
de este estudio.

' VELASCO DE LLOREDA M. I, MARIN FERNANDEZ. A.C., SERPA ANAYA R.I. Las Practicas
empresariales como oportunidad de desarrollo personal y Profesional. Cali: Universidad Icesi,
2007. Sin publicar. p. 7.
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En términos generales los resultados de este estudio arrojaron informacion
respecto a que la coincidencia en la percepcién de los estilos de liderazgo del jefe
entre jefe y estudiante, no tiene una relacién con el desempefio en la practica del
estudiante.

Se pudo observar ademas que el estilo de liderazgo auto-percibido por los jefes,
es un estilo de liderazgo orientado a metas, mas que directivo, participativo y
considerado.

Ademas que hay una relacion segun los resultados de este estudio, entre la
percepcion que tiene el estudiante del estilo de liderazgo de su jefe con el
desempeno.
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1. OBJETIVOS

1.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar si el desempeno del estudiante en practica esta relacionado con el
nivel de similitud de las percepciones en el estilo de liderazgo del estudiante y jefe.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Determinar si existe relacion entre la auto- percepcion del Jefe frente a su estilo
de liderazgo y la percepcion del colaborador del estilo ejercido por su jefe.

e Determinar si existe una relacion entre el estilo de liderazgo del jefe percibido
por el estudiante y su desempefio en la practica.

e Determinar si hay relacion (coinciden o no coinciden) entre los estilos de
direccion de los jefes y el desempefio laboral de los estudiantes en practica.

12



2. MARCO DE DESARROLLO
2.1 SEMESTRE DE PRACTICA EN LA UNIVERSIDAD ICESI

A decir del profesor Hipdlito Gonzalez?, la universidad Icesi realiza todos los
esfuerzos para que sus estudiantes respondan y superen las demandas a las que
se ven expuestos permanentemente, es decir, defiende la postura basada en que
los estudiantes deben estar expuestos a situaciones en los que deben hacer cosas
y ademas deben pensar acerca de lo que estan haciendo, asi pues en este hacer
y pensar sobre lo que se hace, los estudiantes tienen la oportunidad de
evidenciarlo en su semestre de practica. De acuerdo a informaciéon obtenida de la
pagina de la Universidad Icesi referida al Desarrollo Profesional®, el semestre de
practica es destacado por la Universidad dentro de su presentacién institucional
como un proceso importante en su formacién educativa, describiéndolo como el
ingreso oficial que hace el estudiante al mundo empresarial y a la vida laboral. En
este proceso que inicia con la materia PDP (Programa de Desarrollo Profesional)
en el semestre VIII, a cargo del mismo departamento (CEDEP), se ven
involucradas varias actividades en pro de los objetivos institucionales, entre los
que estan el lograr el reconocimiento de los egresados en las organizaciones, por
sus conocimientos, habilidades y valores, expresado en el Reglamento de practica
de la Universidad®*.

El semestre de practica es un periodo académico durante el cual un estudiante de
Gltimo semestre (semestre X), es seleccionado por una empresa para desarrollar
un plan especifico de trabajo®. Durante este semestre el estudiante tiene un jefe
inmediato quien asigna el plan de trabajo y retroalimenta acerca del desempefio.
Este estudiante ademas es acomparado por el Asesor de Carrera (ver Anexo A)
quien hace seguimiento al desarrollo personal y profesional del estudiante. Al final
de la practica el jefe del estudiante realiza una Evaluacion final de desempefio
(ver anexo 2), en la cual se consideran aspectos funcionales del cargo vy
habilidades personales e interpersonales.

La experiencia del departamento CEDEP de la Universidad Icesi de Cali, permite
validar la importancia que tiene el jefe para estos jévenes que inician su identidad

2 GONZALEZ Z., Hipélito. Cartilla Docente: El Proyecto Educativo de la Universidad lcesi y del
Aprendizaje Activo. 9 ed. Cali: Publicaciones del CREA, 2005. p. 19.

3 Desarrollo profesional [en linea]. Cali: Universidad Icesi, 2009 [consultado noviembre de 2009].
Disponible en Internet: http:/iwww.icesi.edu.co/desarollo profesional.php,

* Universidad Icesi. Mision, vision [en linea)]. Cali: Icesi, 2009 [consultado noviembre de 2009].
Disponible en Internet: hitp://www.icesi.edu.co/mision_vision_futuro 2014.php#proposito.

® UNIVERSIDAD ICESI. Reglamento de practica. Cali: Universidad Icesi, 2009. p. 1.
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ocupacional y el estilo de liderazgo que ejerce para contribuir a que el estudiante
cumpla con las funciones y responsabilidades asignadas. Con respecto a este
estilo de liderazgo hay diversos estudios y esta investigacion se centra en uno
especialmente que los teéricos han llamado Teoria Camino-Meta.

2.2. CONSIDERACIONES GENERALES SOBRE LA TEORIA DE LIDERAZGO
CAMINO- META

Castro Solano, Laura Lupano y otros autores®, explican que hay muchas teorias y
estudios que han intentado explicar cuales son los rasgos, habilidades y
conductas que hacen efectivo a un lider y cuales los aspectos de la situacién que
hacen que una persona emerja como lider o influencie a sus seguidores. Esta
investigacion utiliza un instrumento doble, CAMIN (forma Ay S), que evalla los
estilos de liderazgo de acuerdo a la Teoria Camino — Meta (House, 1971). Esta
teoria se basa en como los lideres motivan a sus subordinados para que logren
ciertos objetivos’, teniendo en cuenta la influencia del comportamiento del lider en
el desempeniio y la satisfaccion de los seguidores. Lussier y Achua, en su obra
“Liderazgo, teoria, aplicacién y desarrollo de habilidades” 2, exponen que el lider
puede presentar 4 estilos de liderazgo (Directivo, Considerado, Participativo,
Orientado a Metas), los usa segun la situacion de manera que lleve a mejorar el
desempefio del colaborador y su satisfaccion en el trabajo. El jefe inmediato del
practicante segun esta teoria, desempefia uno o varios estilos de liderazgo que
favorecen la satisfaccion y desempeno del estudiante, durante su primera
experiencia laboral.

2.3 DESEMPENO DEL PRACTICANTE

El CEDEP, en su comprension de los procesos de los estudiantes en la practica,
supervisa el desempefio de los estudiantes. Ei desempeio en la practica es
monitoreado durante el tiempo que dura la misma (6 meses) y es el resuitado del
comportamiento del estudiante en su primera experiencia laboral.

® CASTRO SOLANO A.: LUPANO, Laura y otros. Teoria y Evaluacién del Liderazgo. Buenos Aires:
Editorial Paidés, 2007. p. 17.

7 Ibid., p. 185.

® LUSSIER, R., ACHUA C. Liderazgo, teoria, aplicacién y desarrollo de habilidades. 2 ed. México:
Editorial Thomson, 2005. p. 149.
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Fernando Toro®, en su libro Motivacién para el trabajo y posteriormente en otro
documento de su autoria, Desempefio y Productividad'®, realiza un analisis
descriptivo del desempefio y lo resume en una representacién grafica de las
condiciones de desemperiio, es decir plantea tres factores o condiciones que se
relacionan entre si y que influyen en el desempefio laboral, el autor las llama
Condiciones antecedentes, intervinientes y consecuentes. EI CEDEP, retoma y
ajusta esta representacion grafica y sugiere dentro de las condiciones
intervinientes, al jefe inmediato, quien para los practicantes es influyente en el
desempefio de su practica empresarial. El jefe entonces presenta unos
comportamientos producto de su experiencia y conocimientos que llevan a que el
estudiante lo observe, analice, interprete y/o modele, para fortalecer su
experiencia laboral. Estos estilos del jefe no han sido estudiados anteriormente en
el departamento y por la trayectoria y experiencia de los Asesores de carrera que
cada semestre acompafian el proceso de practica, se ha encontrado que la figura
del jefe es un elemento que impacta en el desempefio. Esta variable, asi como la
representacion grafica propuesta por el autor y ajustada por el CEDEP, sera
explicada con mayor profundidad en el marco teoérico.

2.4 JUSTIFICACION

Teniendo en cuenta lo anterior, esta investigacion parte de un estudio previo: “La
practica Empresarial como oportunidad de desarrollo personal y profesional”’,
Marin, Serpa y Velasco 2007'", el estudio aun sin publicar, plantea que uno de los
aspectos que afectan el desempefio laboral de los estudiantes en practica es el
estilo de direccion de los jefes inmediatos. Por lo tanto el interés de la
investigadora como Asesora de Carrera, es conocer los estilos de liderazgo que
presentan los jefes inmediatos de los practicantes de la universidad ICESI,
basados en la Teoria Camino-Meta y adicionalmente conocer si hay alguna
relacion entre esos estilos de liderazgo y el desempeio final del estudiante en su
semestre de practica. El resultado de este trabajo contribuira a las Areas de
Gestion Humana de las Organizaciones, al Centro de Desarrollo Profesional
(CEDEP-Universidad Icesi), y al fortalecimiento de los Asesores(a)s de Carrera
que acompanian la practica empresarial de los estudiantes. Es importante
comentar que un estudio que analice el comportamiento de los Jefes inmediatos
que acompainan a los estudiantes de semestre de practica, en cuanto a su estilo
de liderazgo, y ademas la indagaciéon de las percepciones que los estudiantes
tienen de sus jefes, no se habia realizado anteriormente en la Universidad Icesi,

® TORO, Femando y CABRERA Heman. Motivacién para el trabajo. Conceptos, hechos y
evidencias contemporaneos. Medellin: Ediciones graficas limitada, 1985. p. 19.

' TORO, Fernando. Desempefio y Productividad. Medellin: Cincel Ltda., 1990. p. 34.

" VELASCO DE LLOREDA M. |., MARIN FERNANDEZ. A.C., SERPA ANAYA R.l.. Op. cit. Sin
publicar.
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por lo que este estudio es exploratorio, pues pemmitira servir como base para
otros estudios relacionados con el tema.

2.5 ALCANCE Y APLICACION

Esta investigacion consiste en un estudio exploratorio realizado con una muestra
de estudiantes y respectivos jefes que realizan la practica empresarial en
organizaciones de Cali, durante el segundo semestre del 2008 y el primer
semestre del 2009.

Participaron 100 jefes (de los semestres 082 y 091) de un total de 178 y 143
estudiantes de un total de 178, que estaban haciendo su practica en empresas de
la ciudad de Cali. Los resultados encontrados en este estudio nos daran
informacidén sobre las percepciones de los estudiantes en practica y sus jefes,
sobre los estilos de Liderazgo de estos ultimos y su relacién con el desempefio.
Esta informacién sera muy importante para los jefes que reciben personas sin
experiencia para que tengan informaciéon sobre nuevas estrategias de liderazgo,
que impacten en el desemperio de los estudiantes a cargo. De igual manera
permitird a los Asesores de Carrera acomparar los procesos de practica de los
estudiantes, con informacién oportuna que contribuya a la efectividad en el trabajo.

16



3. MARCO TEORICO

En la Universidad Icesi, el semestre de practica es la oportunidad para que los
estudiantes de las diferentes carreras apliquen los conocimientos y experiencias
vividas durante su etapa universitaria en un contexto organizacional. El CEDEP,
Centro de Desarrollo Profesional'?, es una unidad de gestién de la Universidad,
que mediante actividades de formacion, promocién, ubicaciéon, acompafamiento,
orientacioén e investigacion, facilita la transicién de estudiantes y recién egresados
de la Universidad al mundo del trabajo. Especificamente en el semestre de
practica se realizan acciones que lleven al practicante a mejorar su desempefio.
Por lo tanto el desemperio se convierte en un concepto que debe ser entendido en
funcién de fortalecer las estrategias de acompafiamiento de los estudiantes.

3.1 DESEMPENO

El Desempefio es una actuacion orientada a un resultado, es decir algo
observable, medible y dinamico, puesto que el desempefio es accién, es una
secuencia de acontecimientos conductuales perceptibles producidos por una
persona'®. Este estudio se refiere al desempefio ocupacional planteado por
Fernando Toro'*, que lo define como las actuaciones laborales que realiza una
persona para dar cumplimiento a las especificaciones de cada una de las tareas
que conforman el puesto de trabajo.

El desempefio ocupacional entonces es una realidad compleja en la que
interacthan diferentes factores, Fernando Toro en su libro “Desempefio y
Productividad”, propone una representacion grafica del desempefo'®,
enmarcandolo dentro de unas condiciones antecedentes, intervinientes y
consecuentes. Esta representacion fue retomada y ajustada (ver Figura 1) por el
departamento CEDEP de la Universidad Icesi de Cali- Colombia (encargado de la
ubicacion y acompanamiento de los estudiantes en su practica empresarial) y lo

2 UNIVERSIDAD ICESI. Centro de Desarrollo Profesional. Documento Departamento CEDEP.
Cali: CEDEP, 2009. p. 1.
® TORO, Fernando. Desempefio y Productividad. Op. cit. p. 29.
14
Ibid., p. 30.
' Ibid., p. 34.
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resume en un estudio'® que documenta las condiciones que influyen seguin el
autor mencionado en el desemperfio.

Figura 1. Factores que inciden en el desempefio (adaptado por el CEDEP- ICESI)

Desarrollo Personal y Profesional

1
FACTORES DEL DESEMPENO

Condiciones
Antecedentes Intervinientes Consecuentes

scii;ng;ct'?arl‘)easj : e trabajo o +Estilo del jefe _ Desempeiio _
*Motivacion: Condiciones -Cgrgo . *Calidad general del trabajo
motivacionales intemas, «Contratacion y sa_lano -Resoluqén de problemas
extemas, y estrategias +Cultura orgamgacuonal -Capa_cndad para planear y
para obtener retribucién. -Acpnjpaﬁamlento y orgamzar
-Condiciones propias de seguimiento del asesor *Nivel _ge_nerai de
la persona: °”".“P ||m|ento
Autoconocimiento — «Utilizacion adecuada de

recursos

Automotivaciony
autorregulacion —
Pensamiento critico —
Aprender a Aprender.
«Trabajo efectivo con
otro.

«Condiciones
demograficas, sociales y
culturales.

'® VELASCO DE LLOREDA M. ., MARIN FERNANDEZ. A.C., SERPA ANAYA R.l.. Op. cit. Sin
publicar.
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Las Condiciones antecedentes las define Toro y Cabrera'’, como una fuente de
causalidad remota o mediata del desempefio. Son condiciones necesarias del
desempefio pero no suficientes y que actian sobre un conjunto de factores
llamados intervinientes, los condicionan y los determinan. E| CEDEP, encuentra en
su experiencia que las condiciones antecedentes de los practicantes son las
condiciones del trabajo, los factores de personalidad, la motivacion, las
condiciones propias de la persona, las habilidades sociales y las condiciones
demograficas, culturales y sociales.

Las Condiciones intervinientes son segun el autor las causas de orden inmediato
en relaciéon con el desemperio, son afectadas por las condiciones antecedentes,
no son suficientes y median entre las condiciones antecedentes y las
consecuentes'®. El departamento que acompaina las practicas en la Universidad
Icesi, plantea como intervinientes el cargo del estudiante, la contratacién y salario,
la cultura organizacional, el acompafamiento del Asesor de Carrera y el Estilo del
Jefe, siendo este ultimo el objetivo de analisis de este estudio. Finalmente la
propuesta para comprender el desempefio que realiza Fernando Toro, termina en
las condiciones consecuentes resultado de las antecedentes e intervinientes y en
estas estan el desempefio. Durante todo el proceso de las condiciones que
intervienen en el desempeiio.

Como se plante6é anteriormente, este estudio explora los estilos de liderazgo del
jefe de los practicantes; éstos dentro de las condiciones intervinientes, juegan un
papel importante en los procesos de practica empresarial, por lo que se presenta
una breve resefa de las diferentes teorias y enfoques del liderazgo, enfocandose
finalmente en la teoria sobre la que se soporta esta investigaciéon que es la teoria
Camino- Meta.

3.2 CONSIDERACIONES SOBRE EL LIDERAZGO

El liderazgo es un concepto que ha sido abordado desde diferentes disciplinas, su
aporte especificamente al ambiente organizacional determina un valor de
interaccion entre los que hacen parte de las culturas empresariales. En este
sentido hay muchas definiciones de liderazgo que dan pie de su amplia
aplicabilidad a los diferentes contextos, para este estudio se entendera el
liderazgo como lo plantea Castro'®, soportado en los estudios de Yukl y
Northouse, como un proceso en que se ejerce influencia sobre otros, con el fin de

:; TORO Fernando; CABRERA Hernan. Motivacion para el trabajo. Op. cit., p. 19.
Ibid., p. 19.
'Y CASTRO SOLANO A. Op. cit., p. 18.
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que se logren los objetivos, es decir el individuo (lider), logra influir a otro
(seguidores) para que se cumplan los objetivos o metas comunes. A pesar de las
diferentes definiciones que plantea el concepto de liderazgo Castro Solano, en su
libro Teoria y Evaluacion del Liderazgo (2007)?°, unas caracteristicas comunes
que se encuentran en las definiciones como son:

¢ El liderazgo involucra objetivos y/o metas, es decir la relacion se construye en
funcién de tareas que se cumplen con el fin de lograr objetivos.

¢ El liderazgo involucra influencia sobre los demas, entendiendo influencia como
el proceso por el cual las personas persuaden exitosamente a otros para seguir
sus consejos, sugerencias u 6rdenes?', sin influencia no se puede identificar
claramente el liderazgo

o El liderazgo se percibe en un contexto grupal, pues este proceso ocurre dentro
de grupos humanos.

o El liderazgo entendido como un proceso, que involucra dinamismo, interaccién
permanente y no se refiere a una caracteristica estatica.

Asi como se encuentran estos aspectos comunes, también se evidencian
diferentes teorias que alimentan el concepto mismo y permiten una mejor
comprensién del Liderazgo:

3.2.1 La Teoria de los Rasgos. Estas teonas definen a los lideres a partir de sus
caracteristicas personales y sus cualidades®, el autor plantea algunos rasgos que
pueden distinguir a los lideres de los demés por ejemplo el deseo de dirigir, la
ambicion y energia, la honestidad e integridad, la autoconfianza, el conocnmlento
del trabajo y la inteligencia. Una de las conclusiones que plantea Robbins? es que
si bien hay algunos rasgos que aumentan la probabilidad en las personas de ser
lideres, no hay uno concretamente que lo garantice. Castro Solano?* agrega que el
liderazgo es un proceso social y por lo tanto lo que pueda encontrarse como
caracteristica asociada al lider en un determinado contexto, no necesariamente
sea efectivo en otro con situaciones diferentes.

% 1bid., p. 18.
2 KOLB&RUBIN Power and Influence — Osland.
22 ROBBINS, Stephen. Comportamiento Organizacional. 10 ed. México: Editorial Pearson
Educacnén 2004 p. 314.
2 1bid., p. 315.
2 CASTRO SOLANO A. Op. cit., p. 20.
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Alrededor de la teoria de los rasgos ha habido diferentes autores que mencionan
caracteristicas de los lideres, el cuadro que se presenta a contlnuacmn (Cuadro 1)
resume algunos autores refiriéndose a la teoria de rasgos®

Cuadro 1. Rasgos de los diferentes lideres

Stogdill | Lord, De Vader y Alliger | Kirkpatricck y Locke
(1974) : (1986) (1991)
Orientacion al logro Inteligencia Mando
Persistencia Masculinidad Motivacion
Intuicién Dominancia Integridad
Iniciativa Confianza
Autoconfianza Capacidad cognitiva
Responsabilidad Conocimiento de la
Espiritu cooperativa tarea
Tolerancia
Influencia
Sociabilidad

Este enfoque deja de lado a los colaboradores y a la situacion, por lo que es dificil
a partir de la teoria de rasgos diferenciar entre seguidores eficaces de los que no
lo son, pues no hay rasgos universales que apliquen a todas las situaciones.

3.2.2 Enfoque Conductual. La diferente literatura sobre liderazgo muestra como
evidencia de este enfoque los estudios en la Universidad de Ohio, planteada a
finales de la década de 1940, que analiz6 cerca de 2000 comportamientos que
caracterizaban al lider, concretando posteriormente después de otros estudios y
revisiones unas categorias centrales como son la Estructura y la Consideracion.
Daft?® se refiere a la Estructura de inicio como la medida en que el lider define la
tarea y plantea las actividades de sus colaboradores dirigidas al alcance de metas,
esta categoria segin el autor, muestra como el lider define tareas, establece
cronogramas de trabajo y planea, entre otros, lo que supone un comportamiento
directivo. Mientras que la categoria de Consideracion el autor la relaciona con la
sensibilidad que puede tener el lider de crear confianza y respetar ideas de los
colaboradores a partir de comportamientos como atender dificultades que puedan
tener los colaboradores, mostrar agradecimiento por ellos y solicitar su aporte en
toma de decisiones de valor. El autor agrega que estas categorias no dependen la

25
Ibid., p. 21.
% DAFT, Richard L La Experiencia del Liderazgo. 3 ed. México: Editorial Thomson, 2006. p. 156.
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una de la otra y que se pueden dar en un continuo, o bien, una persona puede
mostrar alta consideracion y baja estructura de inicio o viceversa.

Castro? plantea que varios autores mencionan la importancia de la presencia de
las dos categorias para que un lider sea efectivo, pero agrega que algunas
investigaciones resultaban inconsistentes pues variaban segin la metodologia de
recoleccion de informacién. EI mismo autor plantea ademas que en este enfoque
conductual hubo otros estudio que intentaba encontrar también dimensiones
universales del liderazgo como fueron los estudios de la Universidad de Michigan
(1960). EI grupo de Michigan encontré6 dos dimensiones; la orientaciéon hacia el
empleado y la orientacién hacia la produccién. Las conclusiones? respectos los
estudios de la Universidad de Michigan encontradas por el autor plantean cémo
los lideres orientados a los empleados generaban mayor productividad y
satisfaccion laboral, pues estos lideres se interesaban por las personas,
reconocian las diferencias entre los colaboradores y reconocian sus necesidades,
mientras que los lideres orientados a la produccién generaban menor satisfaccion
laboral y productividad, ya que se centraban mas en la tarea, en la productividad y
en aspectos técnicos.

3.2.3 Enfoque del Liderazgo Transformacional y Transaccional. EI 2principal
precursor de esta teoria es Bernard M. Bass, citado por Castro Solano °, quien
plantea que se basé en las ideas sobre liderazgo carismatico y transaccional de
House y Burns. Estas teorias tienen en cuenta los rasgos y/o conductas del lider y
también las variables situacionales. Hay una diferenciacion entre liderazgo
transformacional y el liderazgo transaccional planteada por el autor’®, en el
liderazgo transaccional, los lideres sancionan o premian a sus colaboradores,
dependiendo del rendimiento de ellos con lo que espera el propio lider, es decir se
presenta una actitud correctiva orientada hacia los resultados, otro autor
describe esta transaccion como un proceso de intercambio entre lider y
colaborador. Es un tipo de liderazgo que se plantea como efectivo, puesto que
estd enfocado en el presente, llevando a que la organizacion sea también
orientada a resultados, ya que parte de la explicaciébn de los lideres de qué
esperan de sus colaboradores y a su vez éstos, se sienten motivados porque el
lider escucha X atiende sus necesidades. Con respecto al liderazgo
transformacional®? es un proceso de influencia en el que los lideres influyen en sus
colaboradores, pero ademas los lideres pueden modificar sus conductas si
perciben respuestas de resistencia o apoyo por parte de sus colaboradores, estos

2 CASTRO SOLANO A. Op. cit., p. 26.
8 ROBBINS, Stephen. Op. cit,, p. 317.
» CASTRO SOLANO A. Op. cit., p. 33.
¥ Ibid., p. 34.

% DAFT, Richard L Op. cit., p. 156.

32 CASTRO SOLANO A. Op. cit., p. 34.
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son motivados por intereses personales, que no se ponen por encima de los
intereses de la organizacién. En este liderazgo el autor identifica componentes que
lo constituyen como son la inspiracion, la estimulacién intelectual, el carisma, y la
consideracion individualizada, entendida esta ultima como la atencion que pueden
prestar los lideres a las necesidades de sus seguidores de manera personalizada,
el papel del lider en este caso es de orientador. Daft®®, define a este estilo de
liderazgo, como la capacidad de los lideres de producir cambios sustantivos, sus
capacidades pueden generar cambios en la visién, cultura y estrategia
organizacional, agregando ademas que este liderazgo esta soportado en los
valores, cualidades personales y creencias del lider.

3.2.4 Enfoque Situacional o de Contingencia. Algunas teorias se basaron en el
enfoque de la situacién en la que ocurria el liderazgo, que planteaba que el
comportamiento eficaz en algunas situaciones, no necesariamente era eficaz en
situaciones diferentes, Daft>*, por eso se habla de contingencia pues la eficacia del
lider es contingente, es decir depende de diferentes situaciones dentro de la
organizacion. De acuerdo con esto, hay variables de la situacibn como son la
estructura, el contexto, el entorno y las tareas que influyen en el acto de liderar.

Castro®®, menciona que las teorias basadas en el enfoque situacion se centran en
el lider y su capacidad de adaptar su estilo de liderazgo a las situaciones para
plantear resultados efectivos. Estas teorias situacionales son también llamadas
Teorias de Contingencia, es decir que una cosa depende de otras. En general las
teorias de Liderazgo por contingencia tratan de explicar el estilo adecuado del
liderazgo con base en el lider, los seguidores y la situaciéon® :

3.2.4.1 Teoria de la Contingencia de Fiedler. Fiedler’’ plantea que el grupo
tendra un desempeio eficaz, en la medida en que se presente una
correspondencia entre el estilo del lider con sus colaboradores y el grado en que
la influencia y la situacion le dan el control. Basicamente se centra en
correlacionar el estilo del lider con la situacion mas favorable para su éxito, y para
ello. Fiedler plantea en esta teoria que el lider tiene un estilo basico, que ademas
es fijo, el lider se orienta hacia las relaciones o hacia las tareas.

% DAFT, Richard L Op. cit., p. 156.

* Ibid., p. 83.

35 CASTRO SOLANO A. Op. cit., p. 26.

% LUSSIER, R, Op. cit., p. 16.

%" FIEDLER. Citado por ROBBINS, Stephen. Op. cit., p. 320.
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Castro Solano®, agrega que la situacion puede ser muy favorable para el lider
teniendo este una posicion de poder fuerte, y ademas si su relacion con sus
colaboradores es buena con una tarea es altamente estructurada. Asi mismo las
situaciones menos favorables son las que la tarea es inestructurada, las relaciones
con colaboradores son de baja calidad y la posicién de poder es débil. La teoria
de Fiedler, gira alrededor del constructo LPC (Least preferid Coworker) o el
trabajador menos preferido.

3.2.4.2 Teoria de Liderazgo Situacional planteada por Hersey y Blanchard™.
Hay dos tipos de conductas que un lider realiza con el fin de influenciar a sus
seguidores, unas son conductas directivas (relacionada con orientacién hacia la
tarea) y la otra conductas de consideracion (relacionadas con la orientacién hacia
las relaciones). Estos dos estilos se combinan con el nivel de desarrollo de los
colaboradores, es decir el compromiso y competencias que tengan los
colaboradores para realizar las tareas propuestas por el lider. A partir de esta
combinacién y como aparece en la figura 2, resultan 4 comportamientos que
realiza el lider como son, delegar entrenar, dirigir o apoyar.

Figura 2. Liderazgo situacional

A Alto en conductas de Apoyo B Alto en conductas de Apoyo
Bajo en Conductas Directivas Alto en Conductas Directivas
APOYA ENTRENA
C Bajo en conductas de Apoyo D Bajo en conductas de Apoyo
Bajo en Conductas Directivas Alto en Conductas Directivas
DELEGA DIRIGE

Fuente: Hersey y Blanchard. Citado por CASTRO SOLANO A.; LUPANO, Laura y otros. Teorfa y
Evaluacién del Liderazgo. Buenos Aires: Editorial Paidos. 2007. p. 27 y 28.

En este sentido se espera flexibilidad del lider, es decir que adapte o ajuste su
estilo a los requerimientos de las situaciones y el nivel de compromiso y/o
caracteristicas de los colaboradores. Daft* plantea que lo importante es
seleccionar un estilo conveniente dependiendo del grado de disposicidén que
presenten los subordinados, teniendo en cuenta habilidades, nivel de estudios,
experiencia, actitud hacia el trabajo entre otros.

3 CASTRO SOLANO A. Op. cit., p. 28

% Hersey y Blanchard. Citado por CASTRO SOLANO A_; LUPANO, Laura y otros. Op. cit., p. 27 y
28.

“0O DAFT, Richard L Op, cit., p. 93.
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3.2.4.3 Teoria del Intercambio Lider-Seguidor, planteado por Dansereau,
Graen y Haga en 1975 y por Graen y Uhl-Bien en 1995"'. Este enfoque plantea
que el lider desarrolla relaciones de intercambio especiales y de confianza, con
un grupo especial de colaboradores, solicitandoles su opinién, otro grupo de
colaboradores que trabajan directamente con este lider no desarrollan estos
intercambios ni estas relaciones de confianza, aqui se habla de el termino Teoria
de la Diada Vertical. Hay unos factores que hacen que se pertenezca al
endogrupo (el grupo de confianza del lider) y estos factores se asocian al
desempenio del colaborador en relaciéon con el lider, como por ejemplo extra tareas
que el colaborador esté dispuesto a cumplir, es decir mas responsabilidades que
las que estan formalmente indicadas, de contrario, pertenecera al exogrupo. El
pertenecer al endogrupo tiene una serie de beneficios, por eso en esta teoria se
mencionan intercambios, pues lider facilita la tarea de los seguidores, ofrece
tareas de mayor reconocimiento, autoridad y responsabilidad. El enfoque plantea
que el reto para el lider es desarrollar relaciones de confianza con los
colaboradores del endogrupo, pero manteniendo motivados a los seguidores del
exogrupo, para que estos desarrollen las tareas también eficientemente. Esta
teoria tiene en cuenta la comunicacién y entendimiento que logra el lider con su

grupo.

3.2.4.4 Teoria de camino — Meta. (Path Goal Theory). Los origenes de esta
teoria estan documentados en las investigaciones de Path Goal Theory, Evans “?y
House*®. Se basa en que el lider motiva a sus colaboradores para que puedan
alcanzar los objetivos o metas personales y organizacionales. “La funcién
motivadora del lider consiste en aumentar los resultados personales que obtienen
los subordinados por alcanzar metas laborales y hacer que el camino para
alcanzar estos resultados sea mas facil de recorrer, clarificandolo, reduciendo los
obstaculos y contratiempos, y aumentando las oportunidades de obtener una
satisfaccion personal por el camino™*. El Lider motiva y muestra el camino a los
seguidores, mostrandole los premios que él desea y valora, es decir trabaja con
ellos para que estos puedan identificar los comportamientos que los llevaran a
realizar eficientemente las tareas, la tarea del lider es elevar los premios
personales que reciben los colaboradores por alcanzar las metas, pero ademas
marcar el camino que deben recorrer para alcanzar esas metas (ver figura 3).

“ CASTRO SOLANO A. Op. cit,, p. 31.

“2 EVANS, M. G. The Effects of supervisory behavior on the path goal relationship. Organizational

behavior and human performance.1970. p. 277-298.

“ HOUSE, R.J. A path-goal theory of leader effectiveness. Administrative Science Quarterly. 1971.
. 321.

b Ibid., p.. 324
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las relaciones entre los lideres formalmente sefialados y los subordinados en el
funcionamiento del dia a dia, estudia la manera en que los lideres motivan a sus
colaboradores para que rindan mejor y estén mas satisfechos con su trabajo.

En el modelo camino-meta*®®, se relacionan las caracteristicas de los
colaboradores, el tipo de ambiente laboral (algunos autores se refieren a este
ambiente laboral como la situacion®’) y el estilo del lider. Robbins*® plantea que la
teoria de la trayectoria a la meta presenta dos variables situacionales o de
contingencia, que modelan la relacién entre el comportamiento del lider y los
resultados. Las que estan fuera del control del subordinado, como son estructura
de la tarea (grado de repeticion de las actividades), autoridad formal (o grado de
poder por posicion) y el grupo de trabajo (grado en que los comparieros de labores
contribuyen a la satisfaccion en el trabajo). Y las que son parte de las
caracteristicas personales como son Locus de control (grado en que los
empleados consideran que la consecucién de los objetivos esta bajo su control),
experiencia, y habilidad percibida (el grado de competencia del subordinado para
realizar la tarea, ver figura 4).

Figura 4. Teoria de la Trayectoria Meta

Factores de contingencia
Ambientai:

*Estructura de la Tarea
*Autoridad Formal

*Grupo de trabajo
Comportamiento del Lider 1 v Resuttados
*Directivo *Orientado a ia Meta ) *De_sempgﬁo
*Participativo ~ *Considerado J Satisfaccion

Factores de contingencia
de los subordinados:
*Locus de Control
*Experiencia

*Habilidad Percibida

6 CASTRO SOLANO A. Op. cit., p. 29.
“7 DAFT, Richard L Op. cit., p.97.
“8 ROBBINS, Stephen. Op. cit., p. 326.
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Se cree que los colaboradores estaran motivados si creen que son capaces de
realizar de manera eficiente la tarea y ademas si consideran que la retribucién por
su trabajo es la adecuada. Aqui el desafio del lider es que debe encontrar un estilo
de liderazgo que se adapte a las necesidades motivacionales de sus
colaboradores y a las caracteristicas del ambiente de trabajo o de la S|tuaC|6n por
lo tanto los lideres cambian su comportamiento para adecuarse a la situacion®®

El modelo de liderazgo de la teoria camino-meta es utilizado para determinar el
estilo de liderazgo adecuado a la situacion, para asi maximizar el desempefio y la
satisfaccion en el trabajo, se usa ademas para identificar los objetivos del
colaborador y esclarecer la forma de lograrlos mediante el uso de los diferentes
estilos® House y Mitchel®® mencionan que la teoria tiene variables
mdependlentes como son los cuatro comportamientos que el lider puede tener
frente a su subordinado, a continuacibn se expondra cada uno de estos
comportamientos, comglementando cada uno de ellos con los aportes que los
autores Castro Solano® y Daft®® argumentan de esos estilos.

+ Directivo. Este tipo de lider brinda guia y estructura psicolégica, le explica a los
colaboradores exactamente lo que deben hacer, planea, establece metas de
desempefio, normas de comportamiento, planea tiempos, hace énfasis en las
reglas, y les informa a sus colaboradores que es lo que se espera de ellos. El
lider les da la guia especifica, coordina, clarifica politicas, reglas y procedimientos.
Reduce la ambigiiedad en el papel del rol del subordinado, clarificando las
percepciones de los seguidores, relacionadas con su esfuerzo para conseguir la
meta. Este tipo de liderazgo esta asociado al liderazgo de estructura o el orientado
a las tareas.

¢ Participativo. Caracteriza a un lider que da la posibilidad de hacer parte a los
subordinados en la toma de decisiones, antes de decidir, consulta a sus
colaboradores, escucha sugerencias y opiniones para integrarlas al grupo de
decisiones que se toman a diario en la organizacion, estimula discusiones
grupales y presenta sugerencias por escrito. Este comportamiento tiene segun
House (1996)** es oportuno y tiene 4 efectos; a. Para clarificar las relaciones
camino-meta, concernientes a la relacién entre el esfuerzo y el logro de la meta

*® CASTRO SOLANO A. Op. cit., p. 29.
5°LUSSIER R. Op. cit., p. 149.
*"HOUSER. y Mltchell Path goal theory of Leadership. Estados Unidos: Contemporary Business,
1974. p. 81-97.
52 CASTRO SOLANO, A. Op. cit., p. 186
% DAFT, Richard L Op. cit., p. 98.
5 HOUSE. R.J. A path-goal theory of leadership. Op. cit., p. 327.
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del trabajo y entre el logro de la meta y fas recompensas extrinsecas. b. Para
incrementar la congruencia entre las metas de los subordinados y las metas
organizacionales, ya que bajo este estilo los subordinados tendrian influencia
relacionada con las metas asignadas y de esta manera seleccionarian las metas
de mas alto valor para ellos (subordinados). C. Para incrementar la autonomia
de los subordinados. d. Para incrementar la cantidad de presion para el
desempefio organizacional al aumentar la posibilidad de involucrarse y el
compromiso de los subordinados aumentando la presion social de pares. Es
similar al modelo Hersey y Blanchard anteriormente expuesto.

e Orientado a Metas. Este estilo esta dirigido a fomentar la excelencia en el
desempeiio poniendo metas retadoras, orientado a la busqueda de mejoramiento,
con la confianza de que los subordinados obtendran altos estandares de
desempeiio® El lider brinda estandares de rendimiento muy exigentes para los
colaboradores buscando que estos obtengan el mayor nivel de productividad.
Ofrece a los colaboradores la posibilidad de superacion, sobrepasando el
desempernio corriente, para lograr un desempeno con calidad, con metas claras y
desafiantes. Este lider confia en sus colaboradores y le muestra el camino para
lograr las metas exigentes. Las metas planteadas son desafiantes y muestran
confianza en las capacidades de los colaboradores.

e Considerado. Es el lider que brinda cuidados a sus colaboradores, los atiende
de forma personalizada, atendiendo sus inquietudes, preocupandose por su
bienestar, ve a sus colaboradores como iguales. Este lider evidencia un
comportamiento amigable, atento y accesible, generando un clima de trabajo
amigable y de apoyo. El comportamiento del lider considerado es oportuno o
acertado cuando es una fuente de confianza y satisfaccién social y una fuente de
reduccion de estrés, que alivia la tension frustracion de los subordinados. Se
asocia a mejor desempefio cuando aumenta las valencias positivas asociadas con
el esfuerzo orientado a la meta®. Este liderazgo se asocia con el liderazgo
orientado a las personas o de consideracion.

House y Mitchell®”, mencionan que los lideres pueden presentar alguno o todos los

estilos de liderazgo de acuerdo con la situacion. Los lideres mas efectivos son los
que se adaptan a las necesidades de los colaboradores y a la situacion,
conclusion presentada por Castro Solano *8, quien ademas muestra las conductas

% Ibid., p. 327.

% Ibid., p. 326.

5 HOUSE R. y Mitchell. Path goal theory of Leadership. Op. cit., p. 81-97.
%8 CASTRO SOLANO, A. Op. cit., p. 29.
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del lider (anteriormente descritas), las caracteristicas de los seguidores y las
caracteristicas de la tarea (ver Cuadro 2):

Cuadro 2. Funcionamiento del Modelo Camino — Meta

Conductas del lider | Caracteristicas de Caracteristicas de
los seguidores la tarea
Liderazgo Directivo Dogmaticos Ambigua
Brinda Guia y Autoritarios Reglas poco claras
estructura psicolégica Compleja
Liderazgo Considerado | Insatisfechos Repetitiva
Brinda cuidados Con necesidades de No representa un
afiliacion, de desafio
relacionarse Mundana y Mecanica
Liderazgo Participativo Auténomos Ambigua
Brinda la Posibilidad de | Necesitan claridad Poco clara
ser parte de las Desestructurada
decisiones
Liderazgo Orientado a Altas expectativas Ambigua
metas Necesidad de Desafiante
Brinda posibilidad de superacion Compleja
superacion

La base de la teoria camino —meta se basa en teoria motivacional expectativa —
valor de Vroom, ésta describe la motivacion laboral en funcién de un proceso de
eleccion racional en el que individuo decide cuanto esfuerzo dedicara al trabajo en
determinado momento, es decir valora la probabilidad de que determinado nivel de
esfuerzo permita realizar con éxito la tarea y la probabilidad de que la culminacion
de la tarea genere resultados deseables, (por ejemplo reconocimiento, promocion,
salario) y evita resultados indeseados (sancion, despido, rechazo de comparieros,
etc.) Expectativa es entonces la probabilidad percibida de un resultado y valencia
es la deseabilidad del resultado®.

El mismo autor relaciona los factores de contingencia, los estilos y el papel de las
expectativas asi: Cuando una tarea es estresante, aburrida o peligrosa, el
liderazgo considerado logra un mayor esfuerzo del subordinado y mayor
satisfaccion al aumentar la confianza, es decir el lider aumenta tanto la valencia
intrinseca (disfrute) de hacer la tarea, como la expectativa de que se va a realizar

% YUKL, Gary. Liderazgo en las organizaciones. 6 ed. Espafia: Pearson Educacion, 2008. p. 228.
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con éxito. Cuando la tarea no esta estructurada y es compleja, los subordinados
son inexpertos y hay una escasa formalizaciéon de las normas y procedimientos
que guian el trabajo, el liderazgo directivo lograra mayor satisfaccion y esfuerzo de
los subordinados. La ambigiedad que existe cuando los subordinados no
entienden claramente como se hace el trabajo, hace que su expectativa de éxito
sea baja aun con un esfuerzo maximo. Si la ambigliedad disminuye, aumentan las
expectativas, el esfuerzo y satisfaccién de los subordinados. Cuando la tarea es
muy estructurada y los subordinados son competentes, el liderazgo directivo no
tendra mayor efecto y puede afectar la satisfaccion.

El liderazgo participativo aumenta el esfuerzo y la satisfaccion de los subordinados
cuando la tarea no esta estructurada. Si ocurre lo contrario, es decir la tarea es
estructurada la conducta participativa tiene un escaso efecto. Finalmente el
liderazgo orientado a las metas aumenta el esfuerzo y satisfaccion de los
subordinados cuando la tarea es compleja y no repetitiva (no estructurada) pues
ofrece confianza y la expectativa de superar con éxito la tarea®

En 1996 House le adiciona a la teoria original, dos axiomas relacionados con
habilidades y desempefio. El primero plantea que el comportamiento del lider
realzara las habilidades relevantes de la tarea del subordinado, en la medida en
que el lider comprometa los esfuerzos de desarrollo del subordinado, o sirva como
modelo del cual los seguidores puedan aprender.

En segundo axioma el autor plantea que el comportamiento del lider realzara el
desemperio de la unidad de trabajo en la medida en que este comportamiento a)
Facilite la relaciones de colaboracién entre los miembros. b ) mantenga las
reIaCIones posntlvas entre la unidad de trabajo y la organizacién c) Garantice los
recursos®

Aunque la teoria camino meta ha hecho importantes aportes para la comprension
del liderazgo, también ha sido cuestlonada porgue no permite saber con facmdadé
que estilo emplear y cuando hacerlo®®. Adicionalmente en un meta-analisis®

realizado en 1993, en donde se anallzaron 120 estudios sobre esta teoria, se
encontré entre mucho otros hallazgos que hay multiples moderadores que operan
para determinar la efectividad del liderazgo, por lo que se sugiere un acercamiento
mucho mas detallado que el que ofrece la teoria camino-meta. Adicionalmente

Ibld p. 229-230.

¢ HOUSE. R.J. A path-goal theory of leadership. Op. cit., p. 335.
2 LUSSIER, R. Op. cit., p. 151.
¢ WOFFORD, Liska. Path-goal theory of leadership. A Meta-analysis. Journal of Management..
1993. p. 874.
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Castro Solano comenta que la teoria ha carecido de apoyo empirico y ha sido
cuestionada por concebir el liderazgo es una sola via, del lider a seguidores. Es
importante adicionar que esta teoria ha sido soporte para el surgimiento de nuevas
teorias de liderazgo como son el liderazgo carismatico y el liderazgo basado en
valores

El lider por lo tanto es responsable de elevar la motivacion de los colaboradores,
como se presenta a continuacién hay investigaciones que documentan el papel de
la motivacién en los estudiantes que cursan el semestre de practica.

3.3 MOTIVACION

La motivacion es un proceso basado en la intensidad (esfuerzo de la persona),
direccién (la manera en que se canaliza el esfuerzo), y persistencia (el tiem&o que
sostiene la persona el esfuerzo) de una persona por alcanzar una meta™. Las
motivaciones e intereses se convierten en fuerzas dinamizadoras de la carrera
profesional que inciden en el desempefio laboral.

La teoria Camino-meta, retomada en este estudio planteé desde sus origenes
interés acerca de la naturaleza de la motivacién en el trabajo de los subordinados,
adoptando la propuesta de la teoria expectativa valor, que asume que los
individuos calculan cognitivamente los resultados del trabajo representado en el
nivel de esfuerzo que usaron y que conscientemente escogen el nivel de esfuerzo
a ser gastado o que maximizara el logro de los resultados de valor®®. La
motivacion juega un papel determinante en el quehacer laboral de una persona,
especialmente en un joven que se expone a la primera experiencia laboral.
Velasco y Marin (2005) han estudiado el papel de la motivacion dentro del
desarrollo de carrera de los estudiantes en practica pIanteando un perfil
motivacional de los estudiantes en su primera experiencia laboral®. Han
encontrado que las principales condiciones motivacionales internas de los
practicantes, son la autorrealizacién (entendida como la busqueda de acciones
que evidencien y desarrollen conocimientos y habilidades personales), seguida por
el reconocimiento. Ademas esta investigacion encontré que los medios preferidos
para obtener retribucién en el trabajo es la dedicacion a la tarea, es decir los
caracteriza la dedicacion de tiempo, esfuerzo e iniciativa para poder demostrar en
el trabajo responsabilidad y calidad.

® ROBBINS, Stephen. Op. cit., p. 155.
& > HOUSE. R.J. A path-goal theory of leadership. Op. cit., p. 327.

% MARIN C. y VELASCO, L. Condiciones motuvacnonales y desarrollo de carrera. Estudios
Gerenciales. Cali: Universidad Icesi, 2005. p. 63.
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4. METODOLOGIA
4.1 TIPO DE INVESTIGACION

El presente estudio es de caracter No experimental (pues no se manipulan las
variables), y posee un alcance Exploratorio, ya que si bien, dentro del
departamento CECEP (Centro de Desarrollo Profesional) de la Universidad Icesi,
se han realizado investigaciones para fortalecer el acompafamiento de los
estudiantes en su semestre de practica, puntualmente relacionadas con el rol de
los jefes inmediatos, no hay avances concretos en el tema por lo que este estudlo
intentara captar una perspectiva general del problema. E! estudio Exploratorio® es
el indicado cuando el objetivo es examinar un tema poco estudiado, es decir en la
revision de la literatura no se encontré informacién relacionada con el objetivo de
la investigacion; también, para investigar nuevos problemas o variables
promisorias y establecer prioridades sobre investigaciones futuras. El autor
mencionado también agrega que con este tipo de estudio se podria también
establecer relaciones potenciales entre variables, en este caso, los estilos de
liderazgo de los jefes inmediatos y el desempefio de los estudiantes en practica.
Puntualmente con la informacién que arroje este estudio, servird como base para
que el CEDEP de la Universidad Icesi y en general los departamentos que
manejan las relaciones de la Empresa-Universidad puedan uhhzar!o como base
para aumentar el grado de familiaridad con este fenomeno®®, y/o ampliar sus
estrategias en el apoyo del semestre de practica.

En este estudio se desea conocer, como el objetivo general lo plantea, la relacién
entre el estilo del liderazgo del jefe inmediato, percibido por el estudiante y el
propio jefe y el desempefio de los estudiantes en practica en su primera
experiencia laboral.

4.2 VARIABLES Y PREGUNTAS EXPLORATORIAS

Una variable es entendida como una propiedad que puede variar y esta variacion
puede ser medida y puede ser observada®, ademas estas variables adquieren

" HERNANDEZ SAMPIERI, Roberto; FERNANDEZ COLLADO, Carlos y BAPTISTA LUCIO, Pilar.
Metodologfa de la Investigacién. 4 ed. México: Editorial Mc Graw Hill, 2006. p. 100-101.

8 GRAU A. Ricardo; CORREA V., Cecilia y ROJAS B., Mauricio. Metodologia de la investigacién. 2
ed. Colombia: El Poira Editores, 2004. p. 38.

% HERNANDEZ SAMPIERI, Roberto. Op. cit., p. 123.
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valor en la investigacion cuando se relacionan con otras variables, en este
estudio las variables son:

a. La percepcion que tiene el jefe de su propio estilo de liderazgo ejercido en su
colaborador (Auto-percepcion) 4 estilos. '

b. La percepcion que tiene el colaborador (practicante) acerca del estilo de
liderazgo ejercido por su jefe. 4 estilos.

c. La evaluacién de desempeiio que mide el comportamiento del estudiante en los
6 meses de su practica empresarial, soportada en 5 criterios.

Las variables se relacionaran con caracteristicas propias de la muestra como son:
a. Carrera (estudiante)
b. Experticia del jefe

c. Género (jefe-practicantes)
d. Edad (jefes y practicante)

Al relacionar las variables en este estudio, da origen a las siguientes preguntas
exploratorias:

e ;Cudles son los estilos de liderazgo que caracterizan a los jefes de los
practicantes de la Universidad Icesi segun las auto-percepciones de los jefes?

o ;Cual es el estilo de liderazgo que perciben los practicantes de sus jefes?

¢ ;Existe alguna relacién entre la percepcion del estilo de liderazgo que posee el
jefe de si mismo y la percepcion que tiene el estudiante?

e ¢(La percepcion que tiene el estudiante del estilo de liderazgo del jefe, se
relaciona con el desempefio en su practica?

o ¢;La percepcion que tiene el jefe de su estilo de liderazgo, se relaciona con el
desempefio del estudiante en su practica?
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e ;lLa coincidencia en las percepciones entre Jefe y practicante, de los estilos de
liderazgo del jefe se relacionan con el desemperio en la practica del estudiante?

4.3 POBLACION Y MUESTRA

La poblacion escogida para este estudio son 178 estudiantes de la Universidad
Icesi con sus respectivos jefes, de los periodos 082 y 091 que se encuentran
trabajando en diferentes compaifiias en la ciudad de Cali, y cumpliendo con el
semestre de practica como requisito de grado en la Universidad Icesi (en el
Semestre X).

Las carreras de los estudiantes y sus respectivas convenciones son:

Administracién de Empresas - ADD
Ingenieria industrial- IND

Economia y Negocios Internacionales - ENI
Contaduria y Finanzas Internacionales - COF
Ingenieria de Sistemas - SIS

Ingenieria Telematica - TEL

Disefio Industrial — DIS

Derecho - DER

Partiendo de esta poblacion de jefes y estudiantes, se escogié una muestra no
probabilistica7°, que constaba de un grupo de jefes y estudiantes que tuvieran
las caracteristicas de la poblacion y estuvieran cumpliendo con el requisito de ser
estudiantes de la Universidad Icesi y estar realizando su practica empresarial.

Es importante exponer que para los resultados de este estudio se realizaron
diferentes etapas de andlisis y de igual manera se manejan diferentes tamarios de
muestra. En la grafica se presentan los diferentes momentos de la investigacion y
las respectivas muestras de cada momento. (Ver Figura 5)

 Ibid., p. 123.
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Segun lo anterior, el tamafio de muestra requerido para el objetivo general de este
estudio es de 78 estudiantes y respectivos jefes.

4.4 RECOLECCION DE DATOS

La recoleccion de datos segin Hernandez Sampieri y otros’! involucra 4 aspectos
importantes como son:

4.4.1 Fuentes de Obtencion de Datos. Los datos de esta investigacion fueron
proporcionados por las personas que respondieron los cuestionarios, es decir, los
Estudiantes en Practica y sus respectivos Jefes Inmediatos.

4.4.2 Localizacion de las fuentes. Este aspecto segin el autor hace referencia a
la muestra seleccionada, que en este caso se ubican en las diferentes empresas
de la ciudad de Cali, departamento del Valle del Cauca, en donde Ilos
practicantes realizaron su primera experiencia laboral.

443 Seleccion del Instrumento de medicion. De acuerdo con el marco
conceptual en el que se basa este estudio, es decir la Teoria Camino- Meta (Path-
Goal Theory, Evans 19707% y House 19717) se utilizaron los instrumentos CAMIN
forma A y forma S. Este instrumento es una adaptacién del instrumento original
creado por Indvik (1985, 1998): Path Goal Questionnaire (PGQ), Esta prueba fue
elaborada con el proposito de evaluar los estilos del liderazgo de acuerdo a la
teoria camino-meta’. Brinda informacién acerca de 4 estilos de liderar como son:
Directivo, considerado, participativo y orientado a metas (ver Cuadro 3, pagina
siguiente).

! Ibid., p. 274.

2 EVANS, M.G. Op. cit.

> HOUSE, R.J. A path-goal theory of leader effectiveness. Op. cit.,
™ CASTRO SOLANO, A. Op. cit., p. 185.
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Cuadro 3. Caracterizacion de las dimensiones

Caracterizacion de las Dimensiones

Directivo El lider da instrucciones a los
subordinados acerca de cémo realizar
la tarea, en cuanto tiempo y qué es lo
que se espera de ellos entre otras.

Considerado El lider atiende a sus subordinados de
forma personalizada, se preocupa por
su bienestar, atiende sus inquietudes y
preocupaciones y, en general trata a los
subordinados como iguales.

Participativo El lider hace participar a los
subordinados en la toma de decisiones ,
escuchando sugerencias e

integrandolas en el conjunto de
decisiones que se toman a diario en una
organizacion

Orientado a metas El lider establece estandares de
rendimiento muy exigentes para los
seguidores, de modo que tengan el
mayor nivel de productividad

El instrumento consta de 12 items que se responden de manera auto
administrable. Se contestan en formato tipo Likert con 7 opciones de respuesta.
Se responde entre 5 a 10 minutos.

CAMIN -Forma A (ver Anexo C). Auto-percepcion, el sujeto debe responder de
acuerdo a su auto-percepcion, es decir debe contestar sobre si mismo.

CAMIN -Forma S (ver Anexo D). Superior, consiste en que el sujeto evaluado
indique cudles de las caracteristicas listadas acerca del acto de liderar percibe en
su superior, debe responder con relacién a un tercero, superior a él, que es su
jefe.

Cuestionario de evaluacion de desempefio (ver Anexo B). Este Cuestionario de
Evaluacion de desempeiio (Ver Anexo B) es usado en la Universidad Icesi de
Cali- Colombia, para evaluar el desempefio de los estudiantes en su primera
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experiencia laboral. Para efectos de esta investigacién de tendra 5 categorias de
este instrumento que resumen el desemperio del estudiante como son:

Calidad general de su trabajo

Resolucién de los problemas propios de su trabajo

Capacidad para planear y organizar su propio trabajo

Nivel general de cumplimiento

Utilizacién adecuada de los recursos disponibles para su trabajo.

Estas categorias se califican en una escala cualitativa; mal, regular, bien, muy bien
y excelente. En un estudio reciente en la Universidad Icesi”” se ha convertido
esta escala a una escala cuantitativa mediante el método RASCH MODEL
(1960)"%, A través de esta herramienta y de la conjuncién de las 5 categorias que
se resumen de la Evaluacibn de Desempefio, permiti6 pasar de variables
categoricas a una sola variable numérica, dando como resultado un numero en
cada una de las posibles respuestas de los 5 criterios (ver Anexo E).

De acuerdo con el objetivo de estudio presentado, la informacién que arrojan los
cuestionarios de percepcion de estilos de jefes, se relacionan con el cuestionario
de evaluacion para el desempefio, especificamente con el dato que es
representado de los criterios con la escala Rasch Model.

4.44 Aplicacion de los instrumentos de medicion. La metodologia de
aplicacion de los 3 instrumentos utilizados en este estudio fue la siguiente:

e CAMIN FORMA A Y FORMA S. Las Asesoras de carrera dentro del proceso de
acompafiamiento tienen a cargo un grupo de empresas, por ende de estudiantes y
de jefes. La investigadora, realiz6 una reunién previa a la aplicacién en donde
capacitd a los 7 Asesores de Cali, informando los pasos para la administraciéon de
los dos cuestionarios (Pasos 1 y 277). Cada asesor apoyo la investigacion
entregandole el cuestionario a su jefe asignado, el jefe por su parte una vez lo
diligencié, lo hizo llegar a su asesor via fisica o por correo electrénico. Los

5 ALONSO, CANTERA y VELASCO. Determinantes del desempefio en practica de los estudiantes
de Icesi: Un analisis estadistico. Estudio presentado en jornadas de socializacion de investigacion
de la Universidad Icesi. Cali: Universidad Icesi, 2009.

" RASCH, George. Modelo Rasch. Probabilistic models for some intelligence and attainment
tests. Copenhagen: Danish Institute for Educational Research.1960.

7 CASTRO SOLANO, A. Op. cit., p. 192.
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cuestionarios CAMIN forma S, fueron aplicados en las Clases de practica a las
que los estudiantes deben asistir como parte de su proceso de acompafnamiento.

e Cuestionario de evaluacion para el desempeiio. Este cuestionario es
diligenciado por el jefe una vez finaliza el estudiante sus 6 meses de practica, la
metodologia de calificacién inicia con una reuniéon entre el jefe inmediato, el
estudiante y el asesor y se avanza en los items que plantea el cuestionario,
buscando al final que el estudiante tenga una retroalimentacion de su desempefio
muy detallada.

4.4.5 Mediciones Obtenidas. Para facilitar el andlisis estadistico, en las
preguntas exploratorias 1 y 2, se construyd una sola variable (estilo de liderazgo),
a partir de los 4 estilos de liderazgo, esto debido a que se encontré en los
resultados de los cuestionarios de percepcion, tanto de jefes como estudiantes,
que habia jefes con mas de 1 estilo. Esto se alinea con la Teoria Camino- Meta.

Posteriormente se le asigné una letra a cada estilo del liderazgo asi:

Directivo D
Considerado C
Participativo P
Orientado a metas (o]

Segun estos datos, si un jefe presentaba en la percepcion de él o del estudiante
un estilo de liderazgo directivo, considerado y participativo, se identificaba con las
siglas D-C- P.

Para la pregunta exploratoria 3, en donde se deseaba conocer la relacién entre las
percepciones jefes y estudiantes respecto a los 4 estilos de liderazgo, se encontr6
que no necesariamente las percepciones entre jefes y estudiantes eran exactas, si
no por el contrario en algunas preguntas, el estudiante identificaba o percibia
algunos estilos de liderazgo que el jefe habia encontrado en su valoracién
personal de liderazgo. Por lo que se definié que habia coincidencia si el estudiante
coincidia en al menos el 50% de los estilos de liderazgo expresados por su jefe.
Siguiendo el ejemplo anterior, si un jefe es clasificado D-C- P, para validar la
coincidencia en este estudio, el estudiante debe marcar D-C, C-P, o D-P.













































6. CONCLUSIONES

* Los jefes de los practicantes que participaron en este estudio, enmarcados
dentro de la teoria camino-meta, se auto-perciben como jefes orientados a metas,
es decir personas que fomentan la excelencia en el desempefo de sus
estudiantes a cargo, poniendo metas retadoras, orientado a la bisqueda de
mejoramiento, buscando que estos obtengan el mayor nivel de productividad. Si
se asocia este resultado con la edad de los jefes, (el 48 % menores de 35 afos),
podria sugerir la importancia para los estudiantes de comprender la interpretacién
que hacen los jefes de si mismos con el fin de ajustar sus comportamientos para
responder a la expectativa de los jefes.

= | os estudiantes que participaron en este estudio perciben a sus jefes desde la
teoria camino-meta como participativos es decir personas que dan la posibilidad
de hacer parte a los subordinados en la toma de decisiones, y que antes de
decidir, consultan a sus colaboradores, escuchan sugerencias y opiniones para
integrarlas al grupo de decisiones que se toman a diario en la organizacion.

= Las coincidencias en los estilos de liderazgo de los estudiantes y jefes, solo se
evidencian, cuando se tienen en cuenta simultaneamente todos los estilos de
liderazgo que se manifiestan en la respuesta de la prueba, es decir bajo este
analisis, en general los porcentajes mas grandes de la auto percepcion del jefe se
concentran en la misma percepcion del estudiante.

= Cuando se analizan la percepcién del practicante respecto al estilo de liderazgo
de su jefe y desempefio, este estudio arroja que en la medida en que el
estudiante perciba que su jefe utilice los 4 estilos de liderazgo posibles desde la
Teoria Camino-meta, (Directivo, considerado, participativo y orientado a metas) en
diversas situaciones seguln se requiera, el desempefio del estudiante es mejor.

= |a auto-percepcién del estilo de liderazgo que tiene el jefe no se relaciona,
basados en los resultados de este estudio, con el desempefio de los practicantes.

= Al relacionar los estilos de liderazgo basados en hetero-percepcion y auto-
percepcidn, se evidencia que la coincidencia no tiene relacién con el desemperio,
es importante aclarar que para este estudio, se presento la situacion de que las
personas incluidas en esta etapa del estudio presentaron calificaciones en su
evaluacién de desempefio muy similares y cercanas al limite superior de la escala
de calificacion, esto reduce el poder discriminatorio de la prueba para diferenciar
los grupos.
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» Para efectos del acompafiamiento una importante conclusion es que los
asesores de carrera sugeriran a los jefes de los estudiantes el uso de los 4 estilos
de liderazgo, primero considerado, al inicio de la practica, directivo, y al final
orientado a metas y participado.
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7. RECOMENDACIONES

o Para lograr un mejor poder discriminatorio y analisis en futuros estudios, se
recomienda hacer un estudio mediante un disefio, en la cual se puedan tener si es
posible, estudiantes con alto y bajo desempefio, de manera que se pueda
encontrar relaciones con mayor significancia entre la percepcién del jefe y el
estudiante.

e El CEDEP debe continuar con su esfuerzo de comprender las variables de
desempefio que influyen en los estudiantes y ademas en la extension sobre
estudios de percepcion, adicionar otros factores relacionados con la persona, el
objetivo y la situacion.

e Los Asesores de carrera pueden utilizar los resultados de este estudio en su
labor como facilitadores del proceso del practicante asi; Con los jefes, socializar
los conceptos relacionados con los diferentes estilos y el resultado de sus auto-
percepciones, de manera que les permita ampliar sus estrategias de direccion, sin
que necesariamente se encasillen o identifiquen en uno solo estilo, con el fin de
responder a las demandas de la situacién, las necesidades y motivacion de los
practicantes. Y a los practicantes validar la importancia de la comunicaciéon con su
jefe, para que realicen lecturas de sus estilos de liderazgo que puedan llevarlos a
anticiparse y mejorar su rendimiento en funcién de los objetivos organizacionales.

e Podria ser de valioso aporte para futuros estudios, tener informacion
relacionada con las caracteristicas personales y motivacion del practicante,
sumado a las percepciones de su jefe, lo cual pudiera ofrecer mayores elementos
para encontrar relacion entre percepciones y desempefio.

e Se sugiere para futuros estudios, tener informacion relacionada con el tipo de
tarea y el grupo de trabajo como factores de contingencia, de manera que se
pueda cubrir las variables que desde la teoria camino-meta inciden en el
desempeiio.
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ANEXOS
Anexo A. Funciones del Asesor de Carrera

Cargo:
Asesor(A) de Carrera

Objetivo General: asesorar y acompafar estudiantes en practica para responder
a las expectativas de desempefio que las organizaciones tienen planteadas para
el cargo que les ha sido asignado.

Funciones:

e Apoya al estudiante que durante los procesos de seleccion en las empresas, se
le dificulta su ubicacién en alguna de ellas, como sitio de practica.

¢ Orienta al estudiante en la Formulacién de Planes de Desarrollo Profesional de
acuerdo con sus competencias. Conociendo las caracteristicas personales y
profesionales de los y las estudiantes en practica, con el fin de impulsar las que
son positivas y contribuir al desarrollo y mejoramiento de las que asi lo requieran.

¢ Investiga, Prepara, Disefa, y Dirige talleres segtn las necesidades del grupo.
(administracion del tiempo, control del estrés, relaciones interpersonales,
presentacion de informes, toma de decisiones y resolucibn de problemas
laborales, etc.).

e Mantiene informada a la directora de la oficina sobre el proceso y desempefio
de los estudiantes en practica.

¢ Orienta al jefe en la comprensién de su papel como maestro co-formador.

e Mantiene comunicacion constante con jefes para facilitar condiciones favorables
de practica.

e Asiste y participa de los eventos que programe la oficina de Desarrollo
Profesional como: desayuno con jefes, actividad de cierre de practica,
conferencias de interés profesional, capacitaciones etc.
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e Transmite a la Universidad sugerencias e inquietudes identificadas por la
empresa para fortalecer los curriculos académicos ofrecidos.

o Entrega resultados cuantitativos y cualitativos de evaluacién de los estudiantes
en practica.
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