COMPARACION DE LAS
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RESUMEN
El presente estudio muestra los resultados de dos estudios rea-
lizados con el mismo instrumento en dos sectores de la econo-
mia colombiana: el financiero y el comercial. El instrumento
utilizado es el Inventario de Practicas de Liderazgo (1PL) de-
sarrollado por los autores Kouzes y Posner. Todos los encues-
tados respondieron a la pregunta acerca de las expectativas de
comportamiento que tienen de lo que ellos y ellas consideran
un lider ideal. Para lograr este objetivo, el 1pL fue modificado.
Los resultados sugieren que los lideres del sector finan-
ciero tienen expectativas mas altas que los lideres del sector
comercial. En términos generales, tanto los lideres del sector
financiero como los lideres del sector comercio lo que mas espe-
ran es que sus lideres los habiliten para actuar. En cuanto a las
otras practicas o comportamientos, las expectativas en los dos
sectores varian significativamente, puesto que mientras que para
los lideres del sector financiero los siguientes comportamientos
que esperan de sus lideres ideales son el servir de ejemplo y
alentar, para los del sector comercio lo siguiente que esperan es
desafiar los procesos e inspirar una visién compartida.
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KOUZES AND POSNER

ABSTRACT

The present study shows the results of two
studies using the same instrument in two sec-
tors of the Colombian economy, financial and
commercial sectors. The instrument used was
the Leadership Practices Inventory (LPI)
developed by Kouzes and Posner. All surveyed
answered the question about behavior expec-
tations of people that they consider an ideal
leader. In order to achieve this objective, the
LPI was modified.

The results suggest that the leaders of
the financial sector have higher expectations
than the leaders of the trade sector. Overall, all
surveyed expected that their leaders empower
their performance. As for the other practices
or behaviors, expectations in the two sectors
vary significantly, while financial industry lea-
ders expect from their ideal leaders to set the
example and be a motivation, the trade sector
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expect the ideal leaders to challenge processes
and inspire a shared vision.

Keywords: Colombian Financial Sector,
Colombian Trade Sector, Leadership, LPI, Be-
havior Expectations of Ideal Leader.

1. INTRODUCCION

Algunos expertos en el estudio del liderazgo,
como Kouzes y Posner (1995), afirman que el
liderazgo se puede definir a partir de algunos
comportamientos observables, lo cual implica
que las personas identifican a sus lideres en la
medida que muestren estos comportamientos,
y la efectividad de un lider dependera entonces
de cuanto el comportamiento del lider se ase-
meje a las expectativas de comportamiento que
tienen las personas de lo que ellos piensan que
es un lider ideal (Hasmal, 2004). El objetivo
de esta investigacion es determinar los com-
portamientos que deben demostrar los lideres
ideales de los sectores financiero y comercial
de la economia colombiana, comparar los
resultados y analizarlos para generar teorias
acerca del liderazgo en Colombia y América
Latinay, a la vez, contribuir en la preparacién
de lideres transnacionales.

Muy pocos estudios acerca del lideraz-
go se han realizado en América Latina acerca
del comportamiento de los lideres efectivos, a
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excepcién de los estudios realizados por Mat-
viuk (2005, 2007) y Zarate, Matviuk y Nar-
vaez (2009). Esta investigacién reporta los
hallazgos de dos estudios realizados, uno en el
sector financiero y otro en el sector comercial
de Colombia acerca de las expectativas de com-
portamiento del lider ideal. Para realizar estos
estudios, se adapté el Inventario de Practicas
de Liderazgo de Kouzes y Posner, se determi-
naron las muestras a encuestar, estableciendo
previamente las caracteristicas de los lideres
a encuestar.

Los resultados muestran que si existen
algunas diferencias significativas en cuanto a las
expectativas que tienen del comportamiento del
lider ideal para su sector. Lo anterior teniendo
en cuenta que los dos sectores coinciden en la
practica de liderazgo con mayor puntaje, la
cual es habilitar a otros para actuar.

Los resultados pueden ser utilizados por
los departamentos de recursos humanos de las
empresas de cada sector para definir las ca-
racteristicas de los lideres de cada uno de ellos
y asi definir politicas de seleccién y contrata-
cion. También contribuye a la preparacion de
lideres transnacionales de organizaciones que
quieran operar en los sectores analizados en
Colombia.

En las siguientes secciones del presente
documento se incluyen la revisién de la literatura
y una discusién teérica acerca del concepto de
liderazgo y prototipos de liderazgo, una descrip-
cion del instrumento utilizado para recolectar la
informacién de analisis de los dos estudios y una
discusion de los resultados obtenidos a través
del analisis estadistico. Asimismo se presentan
las contribuciones de la presente investigacion
a diferentes campos de la Administracion de
empresas y a aquellas ciencias relacionadas y
especificamente al campo del liderazgo.

2. FUNDAMENTO TEORICO

Helland y Winston (2005:43) mencionan que
tradicionalmente se ha estudiado el liderazgo
desde dos perspectivas: la que se enfoca en el
liderazgo como una posicion de jerarquia den-
tro de la organizacion y la que ve al liderazgo
como un proceso de influencia social que sim-
plemente ocurre en un sistema social. Partiendo
de estas dos perspectivas, se han determinado
cuatro generaciones o abordajes de teorias de
liderazgo: rasgos, conductista, contingencia y
transformacional (Hellan & Winston, 2005;
Doyle y Smith,2001). De acuerdo con Helland
y Winston (2005:43), todas estas generaciones
o abordajes han examinado los rasgos y com-
portamientos de los lideres, cémo ellos em-
plean el poder y la influencia, y cémo adaptan
su comportamiento a situaciones particulares.

A finales de los setenta nacieron las
teorias del liderazgo transaccional y transfor-
macional. El liderazgo transaccional, como su
nombre lo indica, se refiere a una transaccion,
donde el lider guia y motiva a sus empleados
a lograr la meta trazada. Por su parte, el li-
derazgo transformacional va mas alla: el lider
transformacional inspira e intenta lograr que
sus seguidores trasciendan sus propios intereses
y trabajen por los intereses de la organizacién.
Bass y Riggio (2006: 31) mencionan que un
instrumento utilizado para medir dimensiones
relacionadas con el liderazgo transformacional
y en el desarrollo de programas de liderazgo es
el Inventario de Practicas de Liderazgo desa-
rrollado por Kouzes 'y Posner (1997).

Kouzes 'y Posner (1997) llevaron a cabo
un estudio en el cual les preguntaron a las per-
sonas como un buen lider debe comportarse.
Estos autores entrevistaron a miles de personas
y concluyeron que el liderazgo puede definirse
a partir de cinco conductas observables, las
cuales precisaron como desafiar los procesos,
inspirar una vision compartida, facultar a otros
para actuar, servir de modelo y brindar aliento.




Esta es la definicidon y caracteristica de lide-
razgo usada en este estudio.

2.1 LIDERAZGOY CULTURA

Estos dos estudios hacen parte de un gran es-
tudio que intenta identificar las expectativas
de comportamiento del lider ideal en diferen-
tes paises de América Latina. En Colombia
se estan haciendo los mismos estudios pero a
nivel sectorial y se pretende lograr hacerlo de
manera similar en los otros paises, por lo cual
la importancia de identificar la influencia de
la cultura en el liderazgo.

Existen estudios que sugieren la influen-
cia de la cultura, sus valores y tradiciones en
el comportamiento de los lideres (Hofstede,
1980, 1984, 2001; House, Hanges, Javidan,
Dorfman & Gupta, 2004; House, Hanges, Ruiz
— Quintanilla, Dorfman, Javidan, Dickson et al.,
1999; House Wright, & Aditya, 1997; Javidan
& House, 2001; Yukl, 2002). Laurent (1986)
menciona que la cultura tiene tres veces mas
influencia en las suposiciones y valores ge-
renciales que cualquier otro factor, como el
género, el nivel de educacién o la ocupacién.
En consecuencia, es posible decir que las ex-
pectativas de comportamiento del lider son
condicionadas culturalmente, y es por eso que
se hace necesario estudiar las caracteristicas
de los lideres de diferentes culturas, para re-
conocer sus diferencias.

Latinoamérica es una de las regiones
donde no se han profundizado los estudios de
liderazgo; poco se conoce acerca de los aspectos
Unicos del liderazgo latinoamericano (Rome-
ro, 2004, Matviuk, 2005). La mayoria de los
estudios e investigaciones en liderazgo se han
realizado en los Estados Unidos, Canaday Eu-
ropa Occidental (Yukl,2002:413). De acuerdo
con Yukl (idem: 414), la globalizacién de las
organizaciones ha hecho que el aprender acer-
ca del liderazgo efectivo en diferentes culturas
sea cada vez mas importante. Adicionalmente,
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los lideres cada vez mas se enfrentan al reto
de influenciar personas de diferentes culturas.

2.2 PROTOTIPOS DE LIDERAZGO

La teoria de categorizacion del liderazgo pro-
puesta por Lord (Lord, Fotiy De Vader, 1984;
Lord, Foti y Phillips, 1982; Lord y Maher,
1990, 1991) derivada de las teorias cognitivas
de categorizacién (Rosch, 1978), argumenta
que la efectividad de un lider se determina en
gran parte por las percepciones o expectativas
que los seqguidores tengan de él o de ellay que
estas percepciones se basan en ideas formadas
con anterioridad y se fundan en prototipos de
liderazgo (Haslam, 2004). Asi, el éxito del lider
depende de su habilidad de llenar o cumplir las
expectativas de los sequidores (Haslam, 2004).
Ademas, Lord y Maher (1991) mencionan que
los prototipos de las representaciones cognitivas
se forman a partir de los rasgos y comporta-
mientos del liderazgo.

Siguiendo el mismo pensamiento, es nece-
sario definir que son expectativas, que de acuerdo
con Berger, Wagner y Zelditch (1985: 32) son
estructuras relacionales entre uno mismoy otros
que organizan los comportamientos entre los
actores; por lo tanto, las expectativas involucran
las anticipaciones y predicciones que las personas
tienen acerca del comportamiento de los demas
(Matviuk, 2005). Es decir que las expectativas
no solo predicen los comportamientos de otros,
sino que ademas desarrollan preferencias acerca
de como los otros deben comportarse en deter-
minadas circunstancias (idem).

Lo anterior conduce al presente estudio,
que busca determinar el conjunto de compor-
tamientos que el lider ideal del sector finan-
ciero y del sector comercio de Colombia debe
manifestar para responder a las expectativas
o prototipos de liderazgo que los empleados de
estos dos sectores poseen. Al responder a dichas
expectativas o prototipos, el lider incrementa
su eficiencia y asi su habilidad de guiar a las
organizaciones a alcanzar sus objetivos.
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2.3 EL INVENTARIO DE PRACTICAS
DE LIDERAZGO (IPL)

En este estudio, el Inventario de Practicas de
Liderazgo (1pL) de Kouzesy Posner (1997) fue
usado para evaluar las expectativas de compor-
tamiento de liderazgo de empleados del sector
financiero y del sector comercial de Colombia.

El 1pL evalUa cinco comportamientos de
liderazgo que son considerados comportamien-
tos ejemplares de los lideres (Kouzes y Posner,
1997). Dichos comportamientos son:

. Desafiar los procesos: esta practica se
refiere a cuestionar el status quo, buscar
la innovacion, a la busqueda de oportuni-
dades, a asumir riesgos y aprender de la
experiencia.

. Inspirar unavisién compartida: esta prac-
tica se refiere a la frecuencia con la que el
l[ider comparte o describe la vision a sus
seguidores, si involucra a sus seguidores
en la formacién de esa visién y la pasion
con que comparte esa vision.

. Facultar a otros para actuar: esta prac-
tica se refiere al empoderamiento de los
sequidores, al fomento de la colaboracion
y a la delegacion.

. Servir de modelo: esta practica se refiere
al ejemplo que da el lider y a la claridad
en sus valores y su conocimiento de si mis-
mo y a la consistencia entre lo que dice y
lo que hace y como vive y manifiesta sus
valores.

. Brindar aliento: esta uUltima practica se
refiere al reconocimiento que hace el lider
tanto publico como privado de los logros
individuales y grupales de los miembros
de la organizacién.

Este instrumento contiene 30 preguntas que se
dividen en seis preguntas por cada una de las
practicas de liderazgo. Los participantes res-
ponden a cada una de estas preguntas en una

escala tipo Likert de 10 puntos, respondiendo
la frecuencia con la que un lider se comporta
de la manera descrita de 1 (casi nunca) hasta
10 (casi siempre).

Kouzes y Posner (1997) mencionan que
el rango de la prueba de confiabilidad del alfa
de Cronbach esta entre 0,81 y 0,91, lo cual
demuestra que el 1PL es un instrumento valido
y confiable.

En el caso del presente estudio, las ins-
trucciones del 1L fueron cambiadas, utilizando
el modelo usado por Matviuk (2005,2007). En
vez de pedir a los participantes que evallien a
un lider real de su organizacion se les instruyé
que definieran cémo un lider ideal tanto del
sector financiero como del sector comercial
deberia comportarse usando las preguntas, de-
claraciones y definiciones del 1pL. Igualmente,
se adicionaron al 1PL variables demograficas de
control para establecer si tenian alguna rela-
cién con la decisién acerca del comportamiento
del lider ideal. Estas variables demograficas
incluyeron la edad del participante, el género,
el nivel de educacion, el tiempo en el cargo ac-
tual, el nimero de empleados a cargo y los afios
de experiencia en manejo directo de personal.

3. METODOLOGIA

Como ya se menciond, este documento es el
analisis de dos estudios que hacen parte de una
gran investigacién. Por un lado, el estudio en
el sector financiero colombiano realizado por
Zarate y Matviuk, terminado en el 2009y, por
otro lado, el estudio en el sector comercial de
Colombia, realizado por Zarate, en el afio 2011.

Para los dos estudios se determinaron
caracteristicas similares de la muestra, hacién-
dolas diferentes que una se tomé en el sector
financiero y la otra en el sector comercial. Las
caracteristicas similares para las dos mues-
tras son:




J Estar compuesta de hombres y mujeres.

. Todos los participantes deben trabajar en
la ciudad de Bogota, Colombia.

J Todos los participantes deben tener por

lo menos 1 empleado directo a cargo.

Para el estudio realizado en el sector financiero
colombiano, de acuerdo con Zarate y Matviuk
(2010), el muestreo se realizé de manera pro-
babilisticay no probabilistica. Es decir, que para
determinar el sector en el cual se llevé a cabo
el estudio y para escoger a los participantes
se realiz6 un muestreo no probabilistico dada
la dificultad para llegar a los directivos de las
organizaciones financieras y para determinar
la cantidad de cargos directivos existentes en
cada organizacién y su ubicacién. Pero para
determinar el tamaio de la muestra se realizd
un muestreo de tipo probabilistico”.

Zarate y Matviuk (2010) encontraron
en la Camara de Comercio de Bogota que en
el 2006 el sector financiero aportaba el 3%
de los empleos en Bogotd; de esta manera y
con datos encontrados en el Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica, DANE,
se determiné el nimero total de empleos en el
sector financiero en Bogot4, el cual ascendid
a110.580y realizando las proyecciones nece-
sarias, se pudo determinar que en el 2009 la
poblacién total de empleados del sector finan-
ciero en la ciudad de Bogota seria de 118.320
empleados aproximadamente (idem).

De acuerdo con Zarate y Matviuk (idem),
se hizo dificil determinar dentro de la mues-
tra cuantos tenian por lo menos un empleado
directo a cargo, por lo que decidieron tomar
toda la poblacion para determinar la muestra
y realizar mas encuestas de las que arrojé la
férmula. Como la poblacién es finita, la formula
para determinar la muestra es:

e N #ZZp+p
CdZE(N —1)+Z2#piq
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Zarate y Matviuk (idem) determinaron un
margen de error de 7% y un nivel de confianza
del 93%. Al realizar los calculos el resultado
defini6 168 encuestas a realizar; sin embargo,
se realizaron un total de 218 encuestas a em-
pleados que cumplian con las caracteristicas
determinadas para la muestra.

Por otro lado, en cuanto al sector comer-
cio colombiano, se dificulté encontrar el niimero
total de empleados en el sector y adicionalmen-
te, por la dispersion de los establecimientos de
comercio y la dificultad que existe para recoger
la informacién, se decidié realizar el muestreo
de manera no probabilistica y se realizaron en
total 103 encuestas a personas que cumplian
con las caracteristicas determinadas para la
muestra.

RESULTADOS

La informacién recogida se analiz6 utilizando
el programa spss version 19 en espafiol. En un
principio se hicieron analisis generales, inclu-
yendo el alfa de Cronbach y luego se realiza-
ron analisis independientes relacionando cada
variable de control con las cuatro areas de la
inteligencia emocional para cada pais y una
vez obtenidos los resultados, se realizaron las
comparaciones pertinentes.

Se realizaron un total de 321 encuestas,
de las cuales 218 se aplicaron en el sector fi-
nanciero y 103 en el sector comercial. Todos
los participantes cumplen con los requisitos
expuestos para obtener la muestra.

La Tabla 1 muestra los resultados para
cada sector discriminados por variable de con-
trol. La tabla corrobora que para cada una de
las preguntas, 321 personas contestaron, de las
cuales 218 contestaron en el sector financiero
y 103 en el comercial. En cuanto a género, en
el sector financiero el 53,21% de la muestra
son hombresy el 46,79 % son mujeres, mientras
que en el sector comercial, la proporcion fue
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Tabla 1. Descripcion demografica de la muestra

Sector financiero Sector comercial
Variable de control
N % N Y%

20 afios 0 menos 1 0,46% 6 5,83%

21 - 25 anos 24 11,01% 27 26,21%

26 — 35 afos 115 52,75% 39 37,86%
Edad

36 — 45 afnos 55 25,23% 21 20,39%

46 — 60 afios 23 10,55% 10 9,71%

61 afios 0 mas 0 0,00% 0 0,00%

Masculino 116 53,21% 44 42,72%
Género

Femenino 102 46,79% 59 57,28%

Secundario completo 2 0,92% 55 53,40%

Universitario incompleto 20 9,17% 37 35,92%
Educacién

Universitario completo 124 56,88% 10 9,71%

Posgrado 72 33,03% 1 0,97 %

Dos afios 0 menos 77 35,32% 49 47,57 %

= . ~ o

TCARGOACTUAL — Tiempo en el Entre dos afios y cinco afios 77 35,32% 25 24,27 %
cargo actual Entre cinco y diez afios 36 16,51% 10 9,71%

Mas de diez afos 28 12,84% 19 18,45%

la2 103 47,25% 53 56,31%

o, o,

EMPLDIRECTOS — Empleados 3al0 79 36,24% 43 41,75%
acargo 10 a 20 18 8,26% 4 3,88%

Més de 20 18 8,26% 3 2,91%
EXPMANPERS = EXperiencia | oy 5 3 aios 115 52,75% 52 50,49%
en manejo de personal

De 4 a 7 afos 51 23,39% 24 23,30%

Mas de 8 afios 52 23,85% 27 26,21%

Fuente: Elaboracién propia.

lo contrario, el 42,72% hombresy el 57,28%
mujeres. En cuanto a la edad de los partici-
pantes, la relacion porcentual entre los dos
sectores es muy similar, con una diferencia en
los grupos de edades entre 21 y 25 afios y 26
y 35 afos, donde el grupo de 21 a 25 afios es
porcentualmente mayor en el sector comercial
que en el sector financiero y el grupo de edades
entre los 26 a 35 afios en el sector financiero
es porcentualmente mayor que en el comercial.

Los otros grupos de edades tienen proporciones
porcentuales similares.

En cuanto al nivel educativo, la relacion si
es diferente, ya que la gran poblacién del sector
financiero se concentra en los niveles mas altos
de educacién, mientras que el la poblacién del
sector comercial se concentra en los niveles
mas bajos. En cuanto a las otras variables de
control, se puede observar en laTabla 1 que las
diferencias porcentuales son minimas.




Para verificar la fiabilidad del instru-
mento, se analiz6 la consistencia interna de
las 30 preguntas agrupadas por cada practica
de liderazgo y se obtuvo un valor del alfa de
Cronbach de 0,942 para el instrumento en
general, el cual supera el valor de 0,7, minimo
recomendado por Nunnaly (1978), lo cual
indica que los datos obtenidos son confiables.

La Figura 1 muestra los resultados ge-
nerales de la investigacion; cada una de las
practicas se abrevia de la siguiente manera:
desafiar el proceso (desafio), inspirar una vi-
sién compartida (visién), facultar a otros para
actuar (habilitar), servir de modelo (ejemplo) y
brindar aliento (alentar). Los resultados mues-
tran que las expectativas de comportamiento
del lider ideal para los dos sectores analizados
varian de manera significativa.

Aunque los dos sectores principalmente
esperan de su lider ideal que los habilite para
actuar, la cual fue la practica de liderazgo con
mayor puntaje en los dos sectores, la expectativa
varia en las demas practicas. Mientras que las
practicas que siguen en orden de puntaje son
servir de ejemploy brindar aliento, las cuales se
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encaminan hacia la motivacién, para el sector
comercial las practicas que siguen en orden de
puntaje son Desafiar los Procesos e inspirar
una visién compartida, por lo que se puede
interpretar que el comercio desea cambios,
desea innovar y también desea que sus lideres
marquen el camino a seguir, mientras que estas
dos practicas son la de menor puntaje en el
sector financiero, lo que se puede interpretar
como que el sector es conservador a la hora
de implementar cambios o de innovar y que
no requieren que se les diga para donde van,
es decir que aparentemente el camino ya esta
marcado o simplemente no esperan del lider
que los guie hacfa donde deben ir.

En cuanto a las practicas que ocuparon
segundo y tercer lugar en el sector financiero,
fueron las mismas que ocuparon los lugares
cuarto y quinto en el comercio. Los datos reve-
lan que a los lideres del sector comercial no les
interesa que su lider ideal los motive o les dé
ejemplo de comportamiento, sino que esta mas
interesado en la innovacioén que en la motivacion.

Por otro lado, se puede apreciar que las
expectativas que tienen los lideres del sector

Figura 1. Resultados generales por sector
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7
66
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—@— Financiero —Mll— Comercio

Fuente: Elaboracion propia.
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financiero de su lider ideal son mucho més altas LaTabla 2 muestra los resultados de ex-
que las expectativas que tienen los lideres del pectativa de comportamiento por cada variable
sector comercial. de control y lo compara entre los dos sectores.

Tabla 2. Resultados individuales por variable de control

N % Desafio | Vision Habili | Ejemplo | Motiva
FIN 1 0,46 10,00 8,83 9,50 7,17 9,17
20 aflos 0 menos
coMm 6 5,83 6,03 6,00 6,36 5,75 4,84
FIN 24 | 11,01 7,51 7,47 8,23 7,91 7,67
21 - 25 afos
com 27 26,21 7,75 7,81 8,46 8,40 8,58
FIN 115 | 52,75 7,31 7,15 7,94 7,84 7,72
Edad 26 — 35 afios
com 39 37,86 7,32 6,97 8,05 8,12 7,66
FIN 22 25,23 7,44 7,31 8,35 8,31 8,05
36 — 45 afios
com 21 | 20,39 7,14 6,98 7,89 7,66 8,10
FIN 23 10,55 7,09 7,10 8,00 7,78 7,69
46 — 60 afios
com 10 9,71 6,93 7,28 8,63 8,73 8,27
FIN 116 | 53,21 7,47 7,38 8,21 8,10 7,97
Masculino
com 44 42,72 7,60 7,52 8,38 8,31 8,36
Género
fin 102 | 46,79 7,22 7,06 7,94 7,79 7,60
Femenino
com 59 | 57,28 7,05 6,90 7,86 7,81 7,53
FIN 2 0,92 6,42 4,67 7,67 6,83 4,58
Secundario Completo
com 55 53,40 6,92 6,93 7,97 7,88 7,87
FIN 20 9,17 7,08 7,15 7,97 7,92 7,60
Universitario Incompleto
com 37 35,92 7,80 7,53 8,38 8,31 7,96
Educacién
FIN 124 | 56,88 7,19 7,16 7,91 7,76 7,74
Universitario Completo
com 10 9,71 7,43 7,12 7,49 7,62 7,60
FIN 72 33,03 7,74 7,44 8,43 8,34 8,04
Posgrado
com 1 0,97 6,50 7,17 9,00 9,33 8,67
FIN 77 | 35,32 7,73 7,55 8,55 8,41 8,23
Dos afios 0 menos
com 49 | 47,57 7,11 6,92 7,82 7,80 7,48
FIN 77 | 35,32 7,20 7,05 7,75 7,66 7,48
Entre dos afios y cinco afos
TICARACT — Tiempo com 25 | 24,27 7,95 7,91 8,69 8,57 8,69
en el cargo actual FIN 36 | 16,51 7,29 7,34 7,94 7,97 7,87
Entre cinco y diez afios
com 10 9,71 7,68 7,37 8,42 8,30 7,95
FIN 28 | 12,84 6,82 6,67 7,92 7,54 7,41
Mas de diez afios
com 19 | 18,45 6,64 6,69 7,71 7,64 7,79
t
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N % Desafio | Vision Habili | Ejemplo | Motiva
FIN 103 | 47,25 7,27 7,12 7,99 7,84 7,56
laz2
coMm 53 56,31 7,49 7,18 8,05 8,02 7,85
FIN 79 | 36,24 7,48 7,39 8,09 8,09 7,97
3alo
coM 43 41,75 7,23 7,34 8,26 8,15 8,03
Empleados a cargo
FIN 18 8,26 7,07 6,85 8,31 7,93 8,03
10 a 20
com 4 3,88 5,28 5,39 6,22 6,00 6,33
FIN 18 8,26 7,57 7,50 8,42 8,12 8,19
Mas de 20
com 3 2,91 6,56 6,78 8,56 8,28 7,95
FIN 115 | 52,75 7,34 7,15 8,04 7,89 7,69
De 1 a 3 afios
coM 52 50,49 7,47 7,18 8,08 8,05 7,84
Experiencia en i FIN 51 | 23,39 7,18 7,21 7,71 7,75 7,61
0 d | De 4 a 7 afios
manejo de persona com 24 | 23,30 7,49 7,51 8,30 8,12 7,93
FIN 52 23,85 7,54 7,42 8,56 8,32 8,23
Mas de 8 afos
com 27 | 26,21 6,75 6,80 7,90 7,86 7,94

Fuente: Elaboracién propia.

Senaladas en color gris se resaltan las variables
que presentan diferencias comparables con los
resultados generales antes expuestos.

Los resultados sefialados en la Tabla 2
denotan diferencias significativas en algunas de
las variables de control. Aunque la tendencia
general se mantiene, las diferencias se hacen
significativas, ya sea porque el orden cambia o
porque la diferencia se hace mayor en algunas
practicas de liderazgo.

CONCLUSIONESY DISCUSION

Los hallazgos de la presente investigacion pro-
veen importante informacién para cada uno de
los sectores en referencia, de forma individual
y en conjunto. Para los dos sectores, los resul-
tados generales sugieren que tanto en el sector
financiero como en el comercio, la expectativa
de comportamiento del lider ideal se centra
en la habilidad de éste para facultar a otros a
actuar. Existe una diferencia en el orden de las

Especial

otras cuatro practicas. Mientras los lideres el
sector comercial se inclinan hacia la innovacion
y que les presenten una visién, para los lideres
del sector financiero es mas importante la mo-
tivacién y el tener un ejemplo a seguir.

Este hallazgo es muy importante no solo
para las negociaciones entre lideres de estos dos
sectores, sino para el pais en general, puesto
que se pueden generar a nivel empresarial po-
liticas de contratacion y teorias en el manejo
del recurso humano. Esta investigacién hace
parte de una investigacion que abarca América
Latina y que sirve como insumo para generar
una teoria en liderazgo para la regién.
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