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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion se realiza con el propoésito de analizar los obstaculos
para el ejercicio del liderazgo efectivo de la gestion humana en organizaciones del sector de
marketing y publicidad de la ciudad de Bogot4, la idea principal consiste en analizar qué factores
estan afectando el sector en esta area y qué estrategias se pueden plantear para cumplir el proposito.
La metodologia del proyecto de investigacion es cualitativa y se van a hacer mediciones por medio
de unas entrevistas a lideres y directores del area en la ciudad de Bogota. En ellas se participa
activamente, al divulgar sus diferentes puntos de vista sobre las actividades que ejecutan a diario
y las estrategias que llevan a cabo para que su negocio tenga ventajas competitivas. Por Gltimo, se
analizan las entrevistas con el fin de conocer el valor de lo que significa implementar la gestion

humana, basada en un liderazgo efectivo en el sector del marketing y la publicidad en esta ciudad.

PALABRAS CLAVE: liderazgo, liderazgo efectivo, gestion humana y marketing y publicidad.

ABSTRACT

This research project is carried out with the purpose of analyzing the obstacles for the
exercise of effective leadership of human management in organizations of the marketing and
advertising sector in the city of Bogota, the main idea is to analyze what factors are affecting the
sector in this area and what strategies can be proposed to fulfill the purpose. The methodology of
the research project is qualitative, and measurements will be made through interviews to leaders
and directors of the area in the city of Bogota. They actively participate in these interviews by
disclosing their different points of view on the activities they perform daily and the strategies they
conduct to give their business a competitive advantage. Finally, the interviews are analyzed in
order to know the value of what it means to implement human management, based on effective

leadership in the marketing and advertising sector in this city.

KEY WORDS: Leadership, Effective Leadership, Human Management and marketing and
advertising.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se centra en identificar desde dos roles, lideres de
gestion humana y directores de algunas empresas del sector del marketing y publicidad de la ciudad
de Bogota, los obstaculos que se presentan para el ejercicio del liderazgo efectivo de las areas de
gestién humana en las organizaciones. En primer lugar, se enfoco en entender el concepto que se
tienen sobre el liderazgo, el liderazgo efectivo y el liderazgo en gestién humana, en una segunda
instancia, identificar los obstaculos que se tiene para un liderazgo efectivo del area de gestion
humana respecto de la estructura de la organizacién, comportamientos del lider y experiencia y
formacion de estos, y por Gltimo identificar estrategias usadas para la superacién de estos

obstaculos.

Siempre se ha escuchado decir que las personas son lo mas importante para las
organizaciones, sin embargo, es importante investigar si realmente esto es del todo cierto y si las
areas que estan a cargo de la gestion y el desarrollo de estas en las empresas si se les da la
importancia que deberian tener, por lo tanto, se hace necesario identificar los obstaculos que no
permiten que estas areas cumplan con el liderazgo que se esperaria de ellas, para el aporte a los
propdsitos de la organizacion, con el liderazgo efectivo que se espera de cada una de las areas que

conforman una organizacion.

Por lo tanto, este trabajo de investigacion pretende dar a conocer aquellos elementos que se
deben intervenir dentro de las organizaciones, con el propdsito de potencializar el liderazgo
efectivo de las areas de gestion humana y que el aporte de estas sea realmente significativo y que

esta no sea simplemente un area transaccional, que contrate, pague y despida.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente las empresas presentan una falta de liderazgo en todos los procesos internos y
externos, esta falta se ve reflejada en que los directivos, encargados de cada rol, no estan lo
suficientemente preparados y no pueden explotar de manera suficiente las habilidades de sus
colaboradores. En este sentido saber liderar un equipo depende principalmente del area de Gestion
Humana, gracias a ella y a sus estrategias se consigue un alto nivel de rendimiento, se mejora el
ambiente laboral interno y externo y se motiva al personal a cumplir con cada una de sus
actividades (Group, 2021, pag. Parr 03)

Por otro lado, la gestion humana “[...] refiere al conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o recursos; poniendo en practica procesos
de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempeno” (Como se citd
en: Jara, Asmat, Alberca, & Medina, 2018). Al asumir los enfoques estratégicos de direccion, con

ello se obtiene un valor para la organizacion y las personas constituyen su activo méas importante.

Por su parte, Eslava (2004), afirma que la importancia de gestionar el talento humano, consiste
en asumir enfoques estratégicos, “[...] a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en
todo momento del nivel de conocimiento, capacidades y habilidades en la obtencién de los
resultados necesarios para ser competitivos en el entorno actual y futuro” (Como se cito en: Jara,
Asmat, Alberca, & Medina, 2018). Asi, de la mano de un liderazgo efectivo, se pueden
implementar nuevos enfoques y estrategias que beneficien el proceso de aprendizaje y al mismo

tiempo, liderar equipos de manera adecuada.

Explicado lo anterior, en la actualidad alrededor del 90% de las empresas incentiva a sus
colaboradores a seguirse desempefiando y capacitando en pro de sus conocimientos y habilidades

(Osorio, 2011) (Parr. 8) con el fin de que su rentabilidad sea més alta y que los desafios que se les
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puedan presentar se enfrenten de manera correcta. Es importante aclarar que la directiva principal
del liderazgo es la gestion humana, a través de ella, la empresa y sus colaboradores se enfocan en

el cumplimiento de metas y objetivos.

Cabe aclarar que cada dia es mas complejo para las empresas implementar la gestion humana
basandose en un liderazgo efectivo, debido a que no se enfocan en sus colaboradores, sino en
producir y dejando en un segundo plano el bienestar de sus empleados en todas las areas. Por esta
razdn, si se pensara de forma estratégica en la union de estas dos fuerzas se generaria mayor

eficacia y una productividad elevada (Bustos, 2018, pag. 04).

En sintesis, el liderazgo esta enfocado en optimizar los resultados grupales al fomentar la
comunicaciony el adecuado desemperio de las actividades (Universida Benito Juarez , 2017) (Parr.
4); de ahi que, al implementar un liderazgo efectivo en gestion humana, se aportara en gran medida

a que estas areas cobren la relevancia necesaria en las organizaciones.

De lo anterior, es posible extraer la siguiente pregunta de investigacion: ¢Cuales son los
obstaculos que se presentan para el ejercicio del liderazgo efectivo de quienes orientan la gestion
humana en organizaciones del sector del marketing y la publicidad en empresas de la ciudad de

Bogota?



JUSTIFICACION

Las organizaciones que se encuentran en el mundo se ven hoy enfrentadas a grandes desafios,
los cuales se enfocan en superar los obstaculos para un liderazgo efectivo de la gestion humana en
las organizaciones. En la actualidad, la valoracion del recurso humano en las empresas, no se ve
reflejada en la practica. Adicionalmente, el distanciamiento social que hace poco experimentamos
a causa del COVID-19, obligé a algunos de sus “lideres™ a retornar a concepciones del pasado, que
veian a los colaboradores como simples maquinas, que no necesitaban descanso alguno. Desde
esta perspectiva solo se les exigia mostrar una productividad y eficiencia altas, sin obtener a cambio
ninguna motivacion. Por ello, algunas empresas han optado por eliminar areas enfocadas en el
bienestar de sus empleadosy, en su lugar han preferido que sean manejadas por compariias externas
que también administran el recurso humano para obtener beneficios econdmicos. Lo anterior, hace
maés evidente la necesidad de un liderazgo efectivo en épocas de crisis porque “[...] tiene efectos
sobre la flexibilidad, la responsabilidad, los estandares, las recompensas y el compromiso”.

(Caicedo & Guerra, 2021).

Continuando con lo anterior, se considera fundamental que la gestiéon humana cuente con ese
liderazgo efectivo que menciondbamos, debido a que hace parte de una de las &reas més
importantes de una empresa u organizacion. Es el motor a través del cual se identifica cbmo estan
los empleados dentro de los diferentes subsistemas, le genera motivacion y satisfaccion a la hora
de desarrollar su trabajo. La gestién humana, como deciamos atras, se convirtié en un reto a raiz
de la pandemia del COVID - 19, debido a ella se tuvieron que implementar nuevas estrategias para
poder cumplir con los estandares requeridos por los empleados. En momentos como ese se vio
como necesario que la gestion humanay el liderazgo debia estar unificados para definir estrategias

de satisfaccion y motivacion para sus empleados.

Para darle cumplimiento a estas estrategias, los lideres de las diferentes areas debieron

enfocarse en el aprendizaje y en capacitaciones que les permitieran desarrollar nuevas metas y
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objetivos para sus trabajadores, con lo cual se pudo identificar a traves de “[...] los resultados
obtenidos por su equipo de trabajo, en el compromiso de estos con las responsabilidades del area
y en el crecimiento de sus subordinados dentro de su propio departamento o en otro de la
compaiiia”. (Pefia, 2013, pag. 15)

Por lo tanto, como estudiantes de la Maestria en Desarrollo Humano Organizacional de la
Universidad EAFIT, hemos enfocado nuestro proyecto de investigacion en el campo del
pensamiento administrativo y organizacional, en la linea de gestion humana y de liderazgo, con el
fin de concientizar a las empresas sobre la importancia que tiene el liderazgo efectivo en las areas
de gestion humana , porque al enfocandose en el bienestar del capital humano, se superan los
obstaculos y se generan estrategias que mejoran la productividad empresarial, potencializan el
talento, comprometen a los colaboradores a desempefiarse en cada una de sus funciones y, asi
mismo, brindan satisfaccion y oportunidades de crecimiento junto con los retos que se estan

presentando actualmente.

En otras palabras, esta investigacion muestra los obstaculos que tienen las organizaciones para
que el liderazgo en la gestién humana del sector de marketing y publicidad en la ciudad de Bogota
sea efectivo y los directivos puedan potencializar sus esfuerzos y sepan hacia donde deben dirigir
sus estrategias con el fin de maximizar el bienestar de sus colaboradores y, por ende, la

productividad.



OBJETIVOS

GENERAL

Identificar los obstaculos que se presentan para el ejercicio del liderazgo efectivo de las areas

de gestion humana en organizaciones del sector del marketing y publicidad de la ciudad de Bogota.

ESPECIFICOS

e Encontrar similitudes y diferencias en la percepcién que tienen los directivos del sector de
marketing y publicidad sobre el liderazgo, el liderazgo efectivo y las caracteristicas de un

lider efectivo en las areas de gestion humana.

e ldentificar obstaculos respecto de la estructura para el ejercicio del liderazgo efectivo en el

area de gestion humana.

e ldentificar obstaculos respecto a los comportamientos del lider para el ejercicio de un

liderazgo efectivo en el area de gestion humana.

e Identificar obstaculos respecto a la formacion de los lideres para el ejercicio de un liderazgo
efectivo (experiencia y educacion) del area de gestion humana.

e Identificar estrategias usadas para la superacion de los obstdculos mencionados en las areas

de gestién humana.

10



ESTADO DEL ARTE

Al realizar el estado del arte para la presente investigacion, se buscaron investigaciones
previas que tuvieran en cuenta dos variables: liderazgo y gestion humana; se encontré que la
mayoria tenian enfoques cuantitativos y que la recoleccion de la informacion se habia hecho a
través de cuestionarios (Ramirez M., Lay R., V., Indira, & Herrera T., 2018, Calderdn H., Héctor
M., & Zuluaga S., 2013 y Cuervo C. & Guerra H., 2021). Otras investigaciones consultadas se
realizaron con un enfoque metodoldgico mixto, que incluia tanto perspectivas cualitativas como
cuantitativas, mediante cuestionarios y entrevistas (Sanchez M., 2008 y Pérez E. & Maldonado C.,
2019).

Los propdsitos de las investigaciones mencionadas se centran en describir los atributos del
liderazgo resiliente, como competencia potenciadora del talento humano y desde organizaciones
de tipo educativo (Ramirez M., Lay R., V., Indira, & Herrera T., 2018), también se ocupan de
analizar los topicos del liderazgo y de las relaciones sociales en el trabajo, factores que califican
de riesgo psicosocial. Ademas, se fundamentan en modelos de demanda control-apoyo social, de
desequilibrio esfuerzo-recompensa y dinamicos de los factores de riesgo (Calderén H., Héctor M.,
& Zuluaga S., 2013).

Una de estas investigaciones se enfoca en determinar un modelo de caracterizacion y
analisis del estilo de direccion y liderazgo de dirigentes organizacionales (Sanchez M., 2008), en
este mismo sentido, pero incluyendo la realidad vivida con la pandemia, una de ellas se destaca
por tener como proposito evaluar el impacto del liderazgo y de las estrategias que desde la gestion
humana se implementan, para incrementar el bienestar emocional de los empleados en la nueva
dinamica de teletrabajo en empresas colombianas, como consecuencia de la pandemia ocasionada
por el COVID 19 (Cuervo C. & Guerra H., 2021) y, la Gltima investigacion revisada, se centra en

identificar cudl es el rol del lider de talento humano, sus caracteristicas personales y profesionales,
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los conocimientos que debe poseer, los desafios a los cuales se enfrenta a nivel organizacional y

personal con su equipo de trabajo (Pérez E. & Maldonado C., 2019).

El contenido del marco conceptual esta compuesto por temas como: el liderazgo resiliente
del talento humano (Ramirez M., Lay R., V., Indira, & Herrera T., 2018), el trabajo, los factores
intralaborales, el liderazgo y los factores de riesgo psicosocial (Calderén H., Héctor M., & Zuluaga
S., 2013), los estilos de direccién y liderazgo, la teoria del liderazgo transformacional y del
liderazgo Transaccional (Sanchez M., 2008), la gestion humana, la evolucion de la gestion humana,
la gestion humana en contextos de crisis, la gestion humana en el contexto del COVID 19, el
liderazgo en tiempos de crisis, el teletrabajo, las ventajas y desventajas del teletrabajo y el rol de
la gestion humana en el teletrabajo (Cuervo C. & Guerra H., 2021); por ultimo, en generalidades
acerca del liderazgo, la competitividad empresarial, la relacion liderazgo-competitividad en las
organizaciones, el area de talento humano y las funciones del lider, las caracteristicas del lider de

talento humano y los desafios para los lideres de talento humano (Pérez E. & Maldonado C., 2019).

Con relacion a los sujetos, se tienen 90 personas, vinculadas a empresas colombianas
grandes, medianas o pequefias que por causa de la pandemia han implementado el teletrabajo o el
trabajo en casa (Cuervo C. & Guerra H., 2021), 172 empresas (Pérez E. & Maldonado C., 2019),
415 vinculados a 44 empresas ubicadas en Manizales, Pereira y Armenia, pertenecientes a los
sectores de comercio, transporte, educacion y publico; por dltimo, 38 sujetos pertenecientes al
personal administrativo de las instituciones educativas (Ramirez M., Lay R., V., Indira, & Herrera
T., 2018).

Entre las categorias de analisis utilizadas en las investigaciones, se tienen, la seguridad en
si mismo, la adaptacion al cambio, el relacionamiento estratégico, la iniciativa, la creatividad y el
amor (Ramirez M., Lay R., V., Indira, & Herrera T., 2018), las caracteristicas del liderazgo, las
relaciones sociales en el trabajo, la retroalimentacion del desempefio y la relacién con los

colaboradores (Calderon H., Héctor M., & Zuluaga S., 2013), la dimension “tareas” (Resultados)
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y la dimension “personas” (Relaciones) (Sdnchez M., 2008), el trabajo en equipo, la conciliacion,
la vida familiar y laboral, el bienestar emocional y el aporte desde la gestion humana (Cuervo C.
& Guerra H., 2021); por ultimo, la seleccion de personal, las competencias y la descripcién de
funciones, los instrumentos de medicion, el proceso de induccion, la capacitacion interna y externa,
los indicadores de desemperio, los planes de carrera, la seguridad y salud ocupacional, la

pertenencia, el compromiso y la comunicacion organizacional (Pérez E. & Maldonado C., 2019)

Con relacion a los resultados obtenidos en las diferentes investigaciones, se encuentra que:
el indicador de seguridad en si mismo es una gran fortaleza en el talento humano, uno de los puntos
a mejorar es el de la adaptacién al cambio y el del relacionamiento estratégico; entre los aspectos
criticos se menciona: la iniciativa, la creatividad y el amor, y muestra bajos niveles la
potencializacion de la competencia del liderazgo resiliente. Los factores politicos, econémicos y
sociales impactan negativamente el mejoramiento del talento humano en la vida personal y laboral
(Ramirez M., Lay R., V., Indira, & Herrera T., 2018).

Las areas de talento humano se deben convertir en el apoyo social para los directivos de las
empresas, a través de la formacion (la mayoria de las veces son muy buenos profesionales con
competencias técnicas, pero sin buenas relaciones con los colaboradores) o del trabajo con ellos,
es necesario fortalecer habilidades del trabajo en equipo, participacion o motivacion.
Adicionalmente, la evaluacion del desempefio es un sistema de enriquecimiento y crecimiento que
busca la excelencia de la persona, la gestion humana en las organizaciones debe tener un enfoque

humanista y no paternalista (Calderon H., Héctor M., & Zuluaga S., 2013)

Otro de los resultados obtenidos en una de las investigaciones, en la que el estudio se realizd
en dos organizaciones, se identifico que el estilo caracteristico de ambos dirigentes era sinérgico,
ambos tenian una alta orientacion hacia la dimension “tareas” y hacia la dimension “personas”, en

los dos casos eran bien reconocidos y aceptados por los colaboradores. Adicionalmente, no fue
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posible encontrar estilos de direccion y liderazgo puro, eran combinaciones que contenian rasgos

propios de los diferentes estilos (Sanchez M., 2008).

El liderazgo es el factor mas importante para lograr el bienestar de los teletrabajadores y
este debe ser orientado a las personas, lo cual implica propiciar la participacion, desarrollar los
individuos y reconocer sus necesidades personales, con competencias duras para obtener los
objetivos y con habilidades personales. Es indispensable contar con variables como: adecuado
acceso a la informacion, liderazgo orientado a las personas, comunicacion apropiada y apoyo
emocional (Cuervo C. & Guerra H., 2021). Por ltimo, en la investigacion titulada “Rol del lider
del area de recursos humanos y su influencia en la competitividad de las MIPYMES” los resultados
mostraron que se debia enfatizar en la importancia del departamento de gestion humana en las
organizaciones, ya que esta debia ser reconocida como area medular, con trascendencia para la alta

gerencia y la parte operativa (Pérez E. & Maldonado C., 2019).
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MARCO TEORICO

En el proyecto de investigacion se abordaron los siguientes temas: liderazgo, estilos de
liderazgo, liderazgo efectivo, estrategia y gestion humana, los cuales van de la mano del tema
principal, enfocado en los obstaculos para el liderazgo efectivo de la gestion humana en
organizaciones del sector de marketing y publicidad en empresas de la ciudad de Bogota, es por lo

que a continuacion se encontrara informacion mas detallada de cada uno:

LIDERAZGO
o Antecedentes del liderazgo

Asi como la gestion humana, el liderazgo ha permanecido y ha ido evolucionando, segun
la objetividad y punto de vista de cada organizacion; ademas, se identifican cinco tipos de
liderazgo, tales como el lider autocrdtico que organiza las actividades en grupo; el lider
democratico que ayuda a los trabajadores a participar en la toma de decisiones de las
organizaciones; el lider laissez-faire o apatico a la hora de tomar decisiones, sustrae el cargo de
responsabilidad y a su vez se lo cede a sus subordinados y el liderazgo transformacional y

transaccional (Jiménez Collante & Villanueva Flores, 2018, pag. 186)

En primera instancia, el lider autocratico es una persona rigurosa con las opiniones o
criterios de sus subordinados, es aquel que asume la responsabilidad en la toma de decisiones y se

basa netamente en sus propios argumentos:

[...]es un lider que impone y espera gue todas sus drdenes sean cumplidas en totalidad y de forma
efectiva por todos los colaboradores, en resumidas palabras es un lider que no toma en cuenta la
opinion de sus colaboradores y se basa en el pensamiento y actuar propio. (Jiménez Collante &
Villanueva Flores, 2018, pag. 186)
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Por otro lado, el lider democratico es mas participativo y tiene en cuenta la opinién de sus
colaboradores, en cuanto a la toma de decisiones, permite que los subordinados aprueben las
actividades o los proyectos. Fomenta que los colaboradores asuman y decidan las
responsabilidades en la toma de decisiones; sus principales caracteristicas se basan en ser activos,
consultivos y orientadores, promueven con su actitud una alta productividad, un compromiso y la
satisfaccion con el trabajo, es por ello que este estilo de liderazgo guia de forma adecuada a todos
sus subordinados en pro de los objetivos empresariales. (Jiménez Collante & Villanueva Flores,
2018, pag. 186)

Por otra parte, el lider laissez-faire (dejar ser, libertad absoluta) es aquel que “[...] no tiene
capacidad de compromiso hacia la organizacion, caracterizandose por no ser capaz de solucionar
los inconvenientes o problemas que se puedan presentar en esta” (Jimeénez Collante & Villanueva
Flores, 2018, pag. 186); es ineficiente en el desarrollo de sus procesos e incluso en la misma
direccién de actividades para mejorar dentro y fuera de la organizacion. Cabe destacar que este

estilo de lider solo interviene cuando observa que el problema se vuelve serio.

En este mismo sentido, el lider transformacional muestra mejores resultados
organizacionales, ya que se centra en su carisma, en inspirar y mostrar interés en la empresa y sus
colaboradores, anima y estimula al personal para cumplir los objetivos. Por otra parte, el lider
transaccional se diferencia del anterior en que se enfoca mas en las recompensas o en los castigos
al tener en cuenta el cumplimiento de las metas o los objetivos (Jiménez Collante & Villanueva
Flores, 2018, pag. 186)

Teniendo en cuenta lo anterior, el primer periodo que se identifico en el liderazgo fue el
Antes de Cristo, especificamente, el afio 500 con Confucio quien al recorrer China trat6 de “[...]
persuadir a los sefiores feudales pues en esa época comenz0 a liderar sus reinos de una forma mas
eficaz” (Congo, 2020) (Parr. 1), para que los planes del Emperador se llevaran a cabo, tenia que

manejar de la mejor manera sus stbditos y debia ser justo y humano.

16



Seguida de esta referencia, se encuentra el liderazgo como concepto en el afio 1920 con
Ralph Stogdill y Edwin Ghisell, quienes juntos crearon la teoria de la contingencia, la cual se
enfoca principalmente en los distintos estilos de lider, estilos, que se pueden adaptar a diferentes
situaciones. Otro de los afios memorables para la concepcion del liderazgo es 1950, con la teoria
del comportamiento, cuyo principal objetivo es “[...] lograr llevar un grupo de personas a sus metas
y objetivos” (Congo, 2020) (Parr. 2). En 1970 nace la teoria de las relaciones, alli se plantea que
los diferentes lideres permiten involucrar a los participantes de sus equipos en la creacion y en el
alcance de la vision, este hito le da paso a la teoria de las metas donde se concibe que los diferentes
lideres tienen la capacidad de “[...] convencer a sus seguidores de que mediante la realizacion de
un considerable esfuerzo pueden lograr resultados valiosos” (Congo, 2020) (Parr. 5). En este
periodo surgieron diferentes teorias que le dieron paso a lo que en la actualidad conocemos como
“liderazgo”, dichas teorias corresponden a la decisiones que desarrollaron el concepto de

“diferentes sustitutos”, es decir, el intercambio de diferentes miembros lideres.

La etapa anterior dio paso, en 1996, al denominado “liderazgo transformacional” con una
connotacion particular: “[...] orientada a la participacion y a la flexibilidad en la organizacion”
(Congo, 2020) (Parr. 12). Esta concepcion permite la existencia de un liderazgo exitoso a traves
de un circulo, en el cual estaba enfocado cada uno de los lideres, a quienes se les permite

participacion y flexibilidad en la organizacion.

o Una Aproximacion al concepto de liderazgo

El liderazgo se define como una “[...] habilidad” (Cruz & Escobar, 2020, pag. 05) que
puede ser desarrollada de forma natural o a través de la capacitacién; sin embargo, no es una
definicion muy clara ni esta relacionada con la gestion humana, es esta Gltima la que ayuda a
promover el interés individual y colectivo al interior o fuera de la compafiia. De ahi que, “[...] el
liderazgo debe ser visto de manera clara, las tareas del lider deben estar bien definidas al igual que

las responsabilidades de los subordinados, esto realza los estandares de desempefio y establece los
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canales de comunicacion bien definidos” (Wipulanusat, Panuwatwanich, & Stewart, 2017, pag.
07).

Por consiguiente, el “[...] liderazgo esta presente en todas las expresiones grupales de la
actividad humana” (Ramirez, 2013, pag. 01), es por esto que, gracias a su naturaleza, se ubica entre
lo propositivo y lo operacional de la administracion, entre la autoridad y el poder. Es importante
aclarar que el lider debe tener unas caracteristicas especificas que le permitan desempefiar
adecuadamente su rol dentro de la compafiia, entre ellas vale mencionar las siguientes “[...]
visionario, capaz de anticiparse generando estrategias para las organizaciones empresariales, para
lograr hacerlas mas competitivas, generando sostenibilidad a corto y largo plazo en un mercado

cada vez mas complejo influir en el desarrollo y crecimiento” (LOpez, Garza, & Zavala, 2020).

De igual forma, el liderazgo es “[...] la accion de influir en un grupo de personas con el
objetivo de trabajar en equipo y en torno a un proposito” (Orellana, 2019, pag. 01), cobra especial
relevancia en la actualidad porque los lideres no son capacitados para desempefiar este rol, lo que
afecta los procesos de las empresas por esta carencia del conocimiento, de como desarrollar
capacidades personales, técnicas y sociales, también conocido como la “[...] influencia
interpersonal”, ejercida en una situacion, basicamente enfocada en la comunicacion humana para

el cumplimiento de unos objetivos (Venegas, 2016, pag. 06).

Ademas, segun John Kaotter, el liderazgo se basa en dirigir a las personas para que se
empefien voluntariamente en el logro de los objetivos del equipo (Venegas, 2016, pag. 06) y pueda
guiar de forma correcta cada decision o acto que él mismo o cualquier colaborador realice,

impulsandolo a reconocer las habilidades de cada uno y promoviendo el desempefio grupal.

Adicional a lo anterior, el liderazgo “[...] es la clave en una empresa” (Fernandez, 2020)
(Parr. 1) porque es capaz de prever, es decir, de mirar mas alla y anticiparse a las necesidades
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futuras de las organizaciones. Mas que una habilidad, el liderazgo se centra en desarrollar las
competencias de cada uno de los colaboradores, se vuelve una pieza clave para la supervivencia

de una organizacion, al tomar como referencia la capacidad para guiar y dirigir a todo el personal.

En conclusion, el liderazgo es “[...] una cualidad que permite influir socialmente y con
profundidad” (Cattaneo, 2016) (Parr. 5), su fin Gltimo es maximizar esfuerzos y potencializar a los

demaés, conduciéndolos en la direccion correcta y en pro del beneficio empresarial.

o Estilos de liderazgo

Con base en la experiencia, el lider adoptara un estilo y se enfocara en un método para influir
a cada uno de sus subordinados (Jiménez Collante & Villanueva Flores, 2018, pag. 185).
Inicialmente encontramos el estilo autoritario que se encarga de dar Ordenes y supervisar su
cumplimiento, se encuentra centralizado netamente en la direccion de la organizacion y no da lugar
a la participacion de los subordinados (Geraldo, Mera, & Rocha, 2020, pag. 160). Mientras que el
estilo democratico, un estilo mas participativo, que involucra a todos los colaboradores en la toma
de decisiones, centrandose con ello en el desempefio de las personas, en generar confianza y en
motivar a todo el personal. Por otra parte, el estilo Laissez-Faire (Dejar ser, libertad absoluta),
consiste en utilizar poco la autoridad, brindar independencia a sus subordinados quienes fijan sus
propias metas y tienen medios propios para cumplirlas (Geraldo, Mera, & Rocha, 2020, pags. 161-
162)

Ademas Blass (1985), discipulo de Burns, ampli6 y desarrollé el concepto original y explica
que “[...] los mecanismos psicoldgicos que subyacen bajo los liderazgos transformacional y
transaccional concibiéndolos no como estilos mutuamente excluyentes sino como parte de
diferentes patrones de conducta. Ambos pueden manifestarse en el mismo individuo, pero con
diferente intensidad ”. (Blass, 2010, pag. 13)
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Sin embargo, para determinar un buen lider es importante conocer primero su estilo de
liderazgo, ya que debe ser uno que permita a sus colaboradores desempefiarse de forma correcta
en sus actividades (Geraldo, Mera, & Rocha, 2020, pdg. 157). Cada estilo es un patron de
comportamiento que caracteriza a cada lider para que pueda influir en el area de gestién humana y
gue esta a su vez genere resultados beneficiosos en el cumplimiento de las metas y de los objetivos

organizacionales.

Por otra parte, el liderazgo y la gestién humana dentro de las organizaciones se orientan a
cumplir objetivos estratégicos que permitan el desempefio de todo tipo de organizaciones. Si bien
se reconoce que el liderazgo es la clave para construir una cultura organizacional sélida (Puerto,
2021) (Parr. 1), es necesario también reconocer que la gestion humana se enfoca en el bienestar de
todos los colaboradores y, en definitiva, es un fin comun. Es por esto que, al implementar un
liderazgo adecuado en las organizaciones, la gestion humana se puede enfocar en el capital humano

y en el logro de objetivos a corto plazo.

Las estrategias que un lider de gestion humana debe aplicar inicia con “[...] el
reclutamiento, la incorporacién, evaluaciones, desarrollo profesional y de liderazgo, programas de
reconocimiento, competencias y retencion del personal” (Laboy, 2022, pag. 13). Lo anterior, es
prueba clara de como el liderazgo influye en el area de gestion humana para implementar
estrategias enfocadas en hacer mas competitiva a una empresa. Se comprende con ello que el lider
debe enfocarse en su rol y en el bienestar laboral de cada uno de sus colaboradores, manteniendo

una capacitacién continua y teniendo claro el prop6sito de cada compromiso.

o Liderazgo efectivo

El liderazgo efectivo es aquel que ““[...] es capaz de estructurar y propiciar las relaciones y
actividades de la unidad de trabajo” (Giner, 2018, pag. 05) alli los colaboradores comprenden qué

se necesita hacer y cdmo hacerlo, asi mejoran su desempefio y motivacién para el cumplimiento
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de los objetivos empresariales. Este tipo de liderazgo se logra, por medio de la “[...] transparencia
relacional” (Giner, 2018, pag. 11) es decir, compartiendo la informacion clara con los
colaboradores, admitiendo falencias, motivando a todo el personal y siendo sincero en todo

momento.

Un liderazgo efectivo ademas “[...] brinda una oportunidad para que el departamento de
recursos humanos realmente haga una diferencia en sus organizaciones” (Pérez, 2020, pag. 03)
convirtiéndose en un instrumento que asegura el futuro de una fuerza laboral comprometida con

los objetivos organizacionales y con el cumplimiento de las metas.

Por consiguiente, los lideres de gestion humana fuertes ayudan a que las empresas
aumenten su productividad y alcancen sus objetivos comerciales (Pérez, 2020, pag. 14) los cuales
se enfocan en orientar, motivar e incentivar la moral en todos los colaboradores de cualquier
empresa, ya que, como se explicaba anteriormente, el capital humano es la fuerza mas importante

de las organizaciones en la actualidad.

Es importante que las empresas se replanteen el liderazgo actual y generen estrategias de
desarrollo en los nuevos perfiles que demandan las organizaciones en el momento en que se
presenten obstaculos tales como: inseguridad, falta de experiencia o de educacion, comportamiento
inapropiado de los lideres o carencias en sus conocimientos (Jaime, 2017, pag. 09) porque estos
generan impacto en el desempefio de la gestion humana dentro de las organizaciones. El liderazgo
actual demanda nuevos requerimientos que son esenciales para el desempefio organizacional, y si
no se manejan de forma adecuada, esta no tendra un buen desempefio ni se desarrollara en un
ambiente tan competitivo como el de hoy. De manera que, al ofrecer principalmente a todos los
colaboradores herramientas de retroalimentacion, les permite conocer en qué pueden mejorar y

cdémo crear estrategias novedosas, que se salgan de lo cotidiano
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Ademas, un lider efectivo se encarga de “[...] abrir los ojos de la persona y mostrarle lo
valiosa que es y de lo que es capaz” (Cattaneo, 2016, pag. 06) logra asi la motivacién que los
colaboradores requieren para realizar sus actividades diarias con mas agrado; de igual forma, un
lider efectivo es aquel que por medio de “[...] su carisma, inteligencia, integridad, sensibilidad e
innovacion” (Roa, 2015, pag. 05) transmite determinacion a sus colaboradores y asi mismo,

permite que estos logren encontrar lo que les apasiona.

En conclusion, un lider efectivo es aquel que;

[...]Jmotiva al equipo, a pesar de los nuevos desafios que se puedan presentar, se centra en el
desarrollo de todo el equipo, tiene una comunicacion asertiva con toda la organizacion, demuestra
inteligencia emocional, tiene habilidades para resolver problemas, respeta a los demas, prioriza el

desarrollo personal y promueve el pensamiento estratégico (Raeburn, 2022, pag. 02)

Es por esto que los lideres efectivos logran optimizar recursos y obtener resultados en un
periodo determinado de tiempo, ademas tienen una vision clara y enfoca a todos hacia dicho

objetivo al promover su cumplimiento a través de la toma de decisiones.

GESTION HUMANA
o Antecedentes de la gestion humana

La gestion humana organizacional se ha ido transformando con el paso del tiempo gracias
a diferentes procesos que se vienen presentando desde la revolucidon industrial. EI término gestion
humana “[...] surge en las empresas en los afnos 90”. (Sodexo, 2018, pag. 07), pero desde mucho
antes, aproximadamente entre los afios 1910 a 1920, el término que se hizo mas popular fue el de
los recursos humanos porque en esta época diferentes empresas se vieron influenciadas por el

capital humano dentro de los negocios, y es por eso que en la medida en que iba avanzando el
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tiempo, las empresas empezaron a “[...] hacer foco en otros &mbitos, como son las contrataciones
y despidos, las férmulas salariales y el andlisis de la productividad y el rendimiento” (Endalia,
2020) (parr. 3).

En la década de los 70s y hasta finales de los 90s, el enfoque basado en los recursos
humanos empez0 a variar, pues comenzaron a tener en cuenta diferentes factores a la hora de elegir
candidatos para ocupar los distintos cargos, entre los que se mencionaban los rasgos psicologicos
y socioldgicos. Estos aspectos permitian que los lideres de las empresas tuvieran como prioridad
“[...] ayudar a la adaptacién del empleado a la empresa y a tener més independencia dentro de la
estructura organizativa” (Endalia, 2020) (parr. 4), no obstante, se gener6 un desconocimiento de

uno de los aspectos importantes en las empresas: el clima laboral.

Desde la década de los 90s a la actualidad, la terminologia de gestion humana ha tomado
un nuevo rumbo, con el empleo de elementos tecnolégicos tales como herramientas de medicion y
desempefio que permitan aprovechar y optimizar los recursos, asimismo este término fue
desarrollado en esta época por David Watkins, quien descubrio que los procesos que deben llevar
a cabo las empresas a la hora de reclutar y retener empleados son fundamentales y permiten

consolidarlas.

o Aproximacion al concepto de Gestion Humana

La gestion humana o gestion del talento humano hace referencia “[...] al proceso que
desarrolla, atrae e incorpora nuevos integrantes y ademas retiene a los colaboradores dentro de las
empresas” (Santos, 2017, pag. 19). Estos se ocupan de identificar las habilidades e incorporar a las
organizaciones a aquellos trabajadores que consideren tienen un talento méas desarrollado,

esperando que se desempefien de manera mas optima las funciones del cargo.
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Ademas, la gestion humana “[...] privilegia el conocimiento y las personas como fuente de
ventaja competitiva sostenida” (Calderdn, Alvarez, & Naranjo, 2006) con el fin de analizar y
distinguir cada perfil para poder tomar decisiones adecuadas y que las personas que se incorporen
logren cumplir a cabalidad con lo deseado por la organizacién. Esta area de gestion humana,
ademas de analizar los perfiles, se encarga de que el conocimiento de estos sea el adecuado para

cada actividad.

De igual forma, la gestion humana “[...] es el socio estratégico para el éxito organizacional”
(Montoya, Boyero, & Guzman, 2015, pag. 1) ya que dicha area pasa de lo operativo a lo estratégico
haciendo maés eficiente la organizacion y mostrando resultados en un periodo corto de tiempo, este

es el principal departamento de apoyo en el cumplimiento de los objetivos trazados.

Por otro lado, de la mano de la gestién humana, encontramos el capital humano que “[...]
es la unidad fundamental de una empresa” (Arias, 2016) (parr. 11), ayuda a aumentar la
productividad, contribuye con el progreso de toda la compariia, en otras palabras, el capital humano
es lo més valioso que una empresa pueda tener porque mejora la eficiencia al automatizar los
procesos. Adicionalmente, el capital humano es “Un activo inmaterial que puede acumularse y ser
utilizado simultaneamente en varias operaciones dentro de una empresa” (Como se citd en:

GdHumanCapital, 2021) (parr. 4), y permite asi lograr objetivos en un corto plazo.

Tom Watson, Jr., empresario de IBM, argumenta que:

[...] todo el valor de esta empresa esta en su gente. Si ardieran todas nuestras fabricas y nuestros archivos
de informacién, pronto seriamos tan fuertes como siempre. Llévense a nuestro personal y podriamos no

recuperarnos nunca (Como se cit6 en: GdHumanCapital, 2021) (parr. 5)
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Pero es importante sefialar que no solo a esta empresa la mueve este tipo de ideas, sino que
muchas otras estdn comprendiendo que el capital humano es uno de los elementos clave mas
importantes para obtener buenos resultados en el entorno y que ademas les permite diferenciarse
de la competencia.

Por otro lado, el capital humano juega un papel trascendental en la transformacion de los
negocios (Hernandez G. , 2021) (parr. 1), al adaptarse a los cambios y al alinearse con posiciones
cada vez mas estratégicas en donde el lider asume su papel dentro de las organizaciones, para
brindar la confianza necesaria a las personas que lo rodean y que estas, al mismo tiempo, generen
ideas que permitan los cambios necesarios para ser mas competitivos. Es decir, llegar a hacer
posible una transformacion del rol de la gestion humana para hablar el mismo lenguaje del negocio

y conseguir resultados en un periodo corto de tiempo.

Por ultimo y de la mano de este proceso, se encontré que la capacitacion y el entrenamiento
del personal consiste en desarrollar las competencias con el unico proposito de hacerlos mas

idoneos para el trabajo que desempefian. (Hotmart, 2019, pag. 01)

ESTRATEGIA

El término “[...] se deriva de la palabra griega Strategos y significa general” (Castellanos
Narciso & Cruz Pulido, 2014) (péarr. 6), se uso por afios en el ejército con el Unico proposito de
aludir las ventajas que el enemigo no tenia y se mantenian en secreto para ganar la batalla; en pocas
palabras, la estrategia se enfoca en generar ideas que sobresalgan a las demas y en convertirse en

pioneros en la toma de estas decisiones.
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Avanzando con el concepto, una estrategia consiste en un “[...] conjunto de pasos a seguir
de forma ordenada para obtener un resultado concreto” (Trenza, 2022, pag. 04), de lo que se infiere
que la situacion actual de las organizaciones y los objetivos que se propone, tienen como base la
planificacion a corto, mediano y largo plazo, todas orientadas netamente a la gestién de los

esfuerzos y de los recursos de la manera mas 6ptima posible.

La estrategia hace referencia ademas a un “Procedimiento dispuesto para la toma de
decisiones” (Westreicher, 2022, pag. 1), busca disefiar un plan para lograr resultados, mediante
procesos; es por ello que, al implementar un adecuado y efectivo liderazgo en el area de la gestion

humana se generan estrategias destinadas al beneficio y a conseguir los objetivos organizacionales.

De igual forma, en el campo de la administracion y de la gestion humana una estrategia se
define como “El patrén o plan que integra las principales metas y politicas de una organizacion”
(Burke, 2015, pag. 2) es decir, establece acciones coherentes a realizar, y se entiende como una

vision de futuro que establece cual es la posicion que se desea para la empresa.

Asi mismo, la estrategia se basa en el principio de “[...] hacer las cosas de forma diferente”
(Kovacevic, 2020, pag. 1) asi mismo tiene como meta que la empresa se diferencie de las demas,
es decir en posesion de ventajas competitivas que le agregan valor, tanto como a sus clientes. En
este mismo sentido, definen cudl va a ser el futuro y el posicionamiento que la distinga entre las

demas, para obtener resultados también superiores a las de los demas.

En otras palabras, una estrategia es “Una herramienta de direccion que permite la
satisfaccion de las necesidades del publico objetivo” (Ronda, 2021, pég. 1), la cual se centra en
generar ideas estables en la organizacidon para cumplir las metas y los objetivos trazados y

convertirse cada dia en mejores con respecto a la competencia.
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DISENO METODOLOGICO

La presente investigacion es cualitativa, “[...] utiliza la recoleccion y anélisis de los datos
para afinar las preguntas de investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso de
interpretacion” (Hernandez Sampieri, 2014, pag. 10) con un fin especifico: lograr los objetivos

planteados al principio del proyecto, enfocados en el liderazgo efectivo y en la gestion humana.

Por otro lado, la investigacion se realizd por medio de informacién predominante o
primaria, la cual permitié identificar cada proposito y enfoque de la investigacion, de igual forma
existié informacion tal como, documentos, investigacion, entrevistas online y trabajos de grado ya

ejecutados para recepcionar la informacion mas clara y posible de los mismos.

La investigacion exploratoria estd enfocada en temas objeto de estudio, hemos encontrado
fendmenos de los cuales no existe ningun tipo de conocimiento y hemos logrado con ella realizar

una investigacion adecuada y pertinente en el proyecto. (Rus Arias, 2020, pag. 02)

Por ende, en su desarrollo se recolectd la mayor cantidad de informacion posible en relacion
con el problema de investigacion, hemos utilizado entrevistas como trabajo de campo. Estos
componentes del proyecto supusieron la realizacion de actividades en el sector del marketing y la
publicidad en la ciudad de Bogota, los datos arrojados son cualitativos, lo cual ayudo a evidenciar
las problematicas mas notables que afectan el liderazgo y la gestion humana para un adecuado

desempefio organizacional.
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En esta direccion, como se mencionaba anteriormente, se hizo una revisién inicial de la
literatura, sin embargo, fue una revision trasversal y en cualquier etapa de la investigacion se

complemento.

Sin embargo, para el desarrollo de la propuesta se manejaron algunas técnicas tanto
inductivas como deductivas, mediante entrevistas a siete (7) lideres de gestion humana y siete (7)
directivos. A través de un instrumento de recoleccion de datos, se evidenciaron las opiniones de
cada uno en relacion con el liderazgo en las areas de gestion humana. Para las entrevistas se efectuo
una matriz analitica que permitié la solucidn del problema. Los entrevistados tienen un perfil

demografico que se describe en las siguientes tablas:

Tabla 1 Datos Demogréficos Lideres Gestion Humana

Edad Sexo Profesion Nivel de Afios de
estudios experiencia
Lider 1 34 afios Femenino Administrador. Maestria 3 afios
Lider 2 36 arios Femenino Administrador. Especializacion 5 afos
Lider 3 42 afios Masculino Psicélogo. Especializacion 3 afios
Lider 4 40 afios Femenino Psicélogo. MBA 4 afos
Lider 5 35 afios Masculino Psicélogo. Especializacion 5 afios
Lider 6 35 afios Femenino Administrador. Especializacion 4 anos
Lider 7 36 afios Femenino Psicélogo. Maestria 3 afios

Fuente: Autores de la investigacion
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Se pudo evidenciar que el 42,86% de los lideres entrevistados estan entre las edades de 34,
40y 42 afios, un 28,57% se sitla en la edad de 35 afios y el restante, un 28,57%, esta en un rango
de 36 afios. De lo que se deduce que los lideres de gestion humana de las empresas de marketing
y publicidad de la ciudad de Bogota se sittan en la etapa de la adultez.

Por otro lado, el 71% de los entrevistados pertenece al sexo femenino y un 29% al
masculino. En cuanto a las profesiones, también se pudo evidenciar que de los entrevistados un
57% tiene como profesion la psicologia y un 43% la administracién; esto de la mano de su nivel
profesional, el cual se divide en un 57% con especializacion, un 29% con maestria y un 14% con
MBA, lo que dejé como resultado que efectivamente se requiere al menos un posgrado para

desempefiarse en dicha area.

Por altimo, la experiencia de los lideres de gestion humana entrevistados un 43% cuenta
con 3 afios, mientras que un 29% con 4 afnos y el restante 29% con 5 afos. Con los datos
demogréaficos se pudo establecer que en el area de gestion humana predominan las mujeres entre

los 34 y los 42 afios, con un nivel profesional de posgrado y méas de 3 afios de experiencia.

A continuacion, se muestran evidencias de los datos demogréaficos de los siete (7) directores

entrevistados y su respectivo analisis:

Tabla 2 Datos Demograéficos Directores Gestion Humana

Edad Sexo Profesion Nivel de Afos de
estudios experiencia
Lider 1 44 afios Masculino Administrador. Maestria 5 afios
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Lider 2 46 afios Masculino Negocios MBA 7 afos
Internacionales.

Lider 3 52 afios Masculino Mercadeo. Especializacion 10 afios

Lider 4 50 afos Femenino Negocios MBA 5 afios
internacionales.

Lider 5 47 afios Masculino Mercadeo. Maestria 5 afios

Lider 6 49 afios Femenino Mercadeo Especializacion 8 afios

Lider 7 40 afios Masculino Administrador. Maestria 7 afios

Fuente: Autores de la investigacion

En la Tabla 2 se observa que el 100% de los entrevistados se encuentra en un rango de

edades entre los 40 y los 52 afios, todos se sitlan en la etapa de la adultez; asi mismo, el 71% de

ellos son de sexo masculino y el restante 29%, femenino; al contrario de los lideres de gestion

humana; ademas, el nivel de estudios que presentan los directores es de un 43% con maestria, un

29% con especializacion y un 29% con MBA. Las profesiones se enfocan asi: un 43% en

mercadeo, un 29% en negocios internacionales y el restante 29% son administradores de

empresas. Finalmente, en cuanto al tiempo de experiencia un 43% de ellos cuenta con 5 afios, un

29% con 7 afos y el 28% restante cuenta con entre 8 y 10 afios de experiencia.

Por altimo, se hizo un analisis de las entrevistas donde se recolectd informacion proveniente

de datos con preguntas estrictamente direccionadas, con las que se logré cumplir con cada uno de

los objetivos que se plantearon en la presente investigacion.
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Por asuntos de confidencialidad, no se relaciono, en ningun apartado de este trabajo de
investigacion, el nombre de las compafiias ni el de los entrevistados. Nos referimos a ellos como

directores o lideres, con una numeracion correspondiente.

Por lo anterior, las fases que organizan el desarrollo de la presente investigacion fueron las

siguientes:

e Generar una idea para el proyecto de investigacion.

¢ Plantear el problema de dicha investigacion.

e Ingresar en el trabajo de campo.

e Concebir el disefio de estudio.

e Definir la muestra y el acceso a esta.

e Recolectar los datos.

e Analizar datos.

e Interpretar los resultados.

e Escribir el reporte de resultados (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2017, pag.
38)
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RESULTADOS

Las derivaciones del presente proyecto de investigacion basadas en la identificacion de los
obstaculos en el ejercicio del liderazgo efectivo del &rea de gestién humana en las empresas de
marketing y publicidad de la ciudad de Bogota; se pudieron distinguir, cada una en el siguiente
analisis de resultados. Para ello fue pertinente la revision de las preguntas efectuadas en las
entrevistas, a través de las cuales se pudo identificar aspectos que han impactado tanto de manera
positiva como negativa y han contribuido a la implementacién de un liderazgo efectivo cada vez

mas apropiado.

De acuerdo con las Catorce (14) entrevistas realizadas a los integrantes, se dividen en siete
(7) lideres y siete (7) directores de gestion humana. En el caso de los directores se identificaron
algunas similitudes en las respuestas, para el caso a la pregunta de qué es el liderazgo en gestion
humana los directores 1, 2 y 5 coinciden en que el liderazgo es un proceso que permite “[...]
identificar las diferentes habilidades de cada persona del equipo, para poder motivarlos a realizar
sus tareas con compromiso y satisfaccion” (Director # 5). De igual manera, el Director # 1, hace
referencia a optimizacion; para él es el “proceso donde se optimizan los resultados y metas a nivel
de organizacion y de areas permitiendo la satisfaccion del trabajo generado”. En el caso de los
directores 3, 4 y 7 conciben el liderazgo como una actividad que permite “[...] realizar planes y
tomas de decisiones para generar una motivacion en las personas y estas les dan un cumplimiento

de acuerdo con los objetivos planteados” (Director # 7).

Una vez fue identificada la definicion de liderazgo se les pregunté a los directivos sobre el
término “liderazgo efectivo” todos coinciden en que es una actividad que permite “[...] guiar de
manera sobresaliente al equipo donde se pueda obtener un objetivo y meta en comun, para esto se
les brindan las herramientas necesarias para poder darle cumplimiento al objetivo.” (Director # 2);
los directores 4 y 7 tienen respuestas similares al hablar de habilidades que permiten el crecimiento

tanto profesional como personal de cada uno de los trabajadores. Adicional a lo anterior, los
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directores tienen un definicion clara de qué es lo que hace un buen lider o un director y todos
coinciden en que deben ser personas que permitan generar un didlogo abierto con los empleados

como bien lo menciona el director 4:

[...] Un director efectivo debe de tener una buena comunicacion con su equipo, debe de tener un
poder de convencimiento para hacer que su equipo entienda las diferentes tareas, actividades y
directrices que se deben desempefiar en los diferentes roles, promoviendo asi el trabajo en equipo

y delegando actividades que generen confianza dentro del equipo de trabajo.

Por otro lado, se les pregunto por los obstaculos que identificaban tanto en los aspectos
organizacional, de formacién y de experiencia. En relacion con el aspecto de organizacional, los
directores 6 y 7 coincidieron en que uno de los obstaculos que mas se presentan es la falta de
comunicacion suficiente dentro del area y concuerdan en que al no existir esa comunicacion, hay
falencias en el equipo a la hora de realizar las tareas y cumplir con los objetivos. Con respecto a la
formacion que deben tener todos los directivos coinciden en que el obstaculo mayor es no se contar
con una maestria en gestién humana ni con habilidades de liderazgo, lo cual hace que “[...] no
cuentan con las habilidades técnicas para dirigir un equipo y ademas cuando no se tiene empatia”
(Director # 5). Ahora bien, en cuanto a la experiencia refieren que un director debe contar minimo
con minimo 2 o 3 afios ya que teniendo el conocimiento, podra aplicarlo en sus trabajadores, lo
mismo que capacitarlos o brindarles el conocimiento necesario para desempefiarse en los diferentes

cargos.

Por ultimo, al plantearse las estrategias que podrian utilizar para superar esos obstaculos
que se les presentan, una de las respuestas que mas llamo la atencion fue la del sujeto 1, quien
argumenta que se debe “Implementar una herramienta que permita la toma de decisiones para
generar diferentes estrategias donde los lideres identifiquen los planes de crecimiento de los

trabajadores” (director # 1) y la respuesta del sujeto 6, quien enfatiza en “Desarrollar el liderazgo
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como fortaleza empresarial, el cual debe estar orientado a los objetivos empresariales ayudando a

la toma de decisiones.” (Director # 6)

Los siete (7) lideres de gestion humana de empresas de marketing y publicidad de la ciudad
de Bogota coinciden en afirmar (1, 2, 3, 4, 5y 7) que el liderazgo en el area se debe “enfocar en
optimizar y mostrar resultados en donde se orienta al colaborador al bien empresarial y visualiza
asi mismo los objetivos empresariales”(lider #2 ); ademas para el lider nimero 6: “El liderazgo se
enfoca en desarrollar las habilidades de los colaboradores para el cumplimiento de los objetivos”,
es por ello que, en la primera parte, los siete entrevistados se enfocaron en admitir que el liderazgo
es el proceso de optimizacion de resultados en un corto plazo, que permite orientar toda la

compafiia en torno al objetivo empresarial.

En cuanto al liderazgo efectivo en el area de gestion humana, los sujetos 1, 2, 3y 4
manifestaron que es “Una estructura que propicia las relaciones laborales y actividades de la
unidad, facilitando con ello la comprensiéon de las necesidades y como lograrlo” (Lider # 1).
Mientras que los sujetos 5 y 6 manifestaron que el “Liderazgo efectivo en dicha area es aquel que
crea una vision que ayude a vislumbrar el futuro de la compafiia” (Lider # 5). Para el lider nimero
siete (7) el “Liderazgo efectivo en el area es aquel que inspira y transforma a todo el personal para

un beneficio empresarial”.

Por otro lado, un lider de gestion humana, segln los siete (7) entrevistados, es efectivo
cuando crea una vision, tiene la capacidad de enfrentarse a diferentes obstaculos y ademaés
mantiene una comunicacion efectiva con todo el personal. Sin embargo, uno de ellos afirma que
un lider es efectivo cuando se muestra como un agente de cambio global, lo cual conlleva a influir
en la toma de decisiones estratégicas de la compafiia, velando siempre por el bienestar del capital

humano.
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Por consiguiente, la estructura juega un papel fundamental en el liderazgo, segun los sujetos
1, 3, 4,y 6 el principal y unico obstaculo que tienen respecto de la estructura para poder liderar
efectivamente es la “falta de autonomia” ya que muchos de ellos deben esperar a que el directivo
de dicha érea apruebe las decisiones tomadas por el lider y esto conlleva a que se atrasen los
procesos empresariales. Para el lider 2 el obstaculo més relevante es “Esperar el aval del jefe
directo para crear estrategias en todo el capital humano que ayuden a mejorar la productividad”.
Mientras que los sujetos 5 y 7 manifiestan que el obstaculo mayor consiste en “[...] no tener un
directivo con la formacion y experiencia necesarias para poder facilitar los procesos y optimizar
los resultados™ (Lider #7).

Sin embargo, no solo analizamos los obstaculos por parte de la estructura sino que también
abordamos los que se referian al comportamiento para el ejercicio de liderazgo efectivo en el area.
Para los lideres 1y 3 “La opinion publica afecta la efectividad en ellos” (lider #1) ya que se sienten
agobiados porque en algunas ocasiones no saben si las personas externas a la compafiia tendran la
misma vision que él concibe. Mientras que los sujetos 4,5 y 6 resaltan que son “Personas inseguras
al momento de realizar sus actividades e incluso al momento de tomar decisiones” (lider # 4). El
lider nimero 7 informa que prefiere delegar, y no le gusta el trabajo en equipo. A su vez el lider
numero 2 manifiesta que “Le falta compromiso con la compafiia para poder desempefiarse de forma

correcta en el equipo”.

En este mismo sentido, existen dos obstaculos relevantes al momento de elegir un lider para
el area de gestion humana principalmente se analizé la formacion. En este apartado los siente
entrevistados manifestaron que si no se cuenta con un posgrado (Especializacion, Maestria, MBA)
en el area e incluso en liderazgo, no podra desempefarse de forma eficiente en el puesto y por ende
esto llegara a afectar el cumplimiento de los objetivos. En segundo lugar, se encontro que en cuanto
a la experiencia del personal, tres de los siete cuentan con 3 afios de experiencia en el area, dos de

ellos con 4 afios y 2 de ellos con 5 afios de experiencia.
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Por dltimo, cada lider compartio unas estrategias que se deberian implementar para hacer
frente a los obstaculos. Para los sujetos 1y 4 es importante “Crear una matriz de toma de decisiones
en donde observar sus planes de crecimiento personal y profesional” (lider # 1). En cuanto a aplicar
metodologias de aprendizaje que contribuyan a manejar o a eliminar los obstaculos; el lider nimero
2 manifiesta que la solucion esta en “Modificar e implementar los manuales de funciones de cada
cargo y estar en constante preparacion académica”. Al lider nmero 7 no le gusta trabajar en
equipo, pero manifiesta que la solucién se encuentra en “Iniciar a trabajar en equipo, inspirando y
transformando a todo el personal para unir la fuerza laboral y que la toma de decisiones sea mas
sencilla tomando cursos sobre trabajo en equipo”. El lider nimero 3 desea implementar una
estrategia enfocada en “[...] crecer profesionalmente para poder combatir la inseguridad y
continuar preparandose en temas de liderazgo”. Por ultimo, los sujetos 5 y 6 manifiestan que
“Aplicar una comunicacion efectiva con los directivos para eliminar esas brechas que no les
permiten continuar con la toma de decisiones ni desempefiarse efectivamente en el cargo” (lider #
5).

Una vez identificadas las similitudes, se observaron algunas discrepancias en cuanto a las
respuestas de las preguntas por parte de los lideres y directores. En primer lugar, para la pregunta:
¢Qué es un liderazgo efectivo en el area de gestion humana? Se observé que el Lider #1 no tiene
similitudes con el numero 2, ya que para él “Estructura y propicia las relaciones y actividades de
la unidad de trabajo, facilitando comprender qué se necesita y como se debe hacer para lograrlo”
(Lider #1). Mientras que el lider nimero 2 menciona que “Conocer las necesidades de la compafiia
a nivel global y saber manejar el equipo de colaboradores con el que se cuente”, es un requisito
indispensable. Asimismo, se observo que el lider numero tres tiene algunas diferencias con
respecto a las respuestas de los lideres 4, 5y 6, ya que menciona que el liderazgo “Crea y mantiene
las relaciones con todo el personal en donde transmite el objetivo y meta empresarial, ademas

genera seguridad dentro y fuera de la compania” (Lider #3).

Por otro lado, se observé que en la pregunta ¢Qué obstaculos considera se tienen respecto

a la estructura organizacional para el ejercicio del liderazgo efectivo en el area de gestion humana?
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Todos tienen respuestas similares, pero con alguna diferencia; es el caso del lider # 3, quien

considera que un obstaculo consiste en no tener autonomia en el trabajo no poder tomar decisiones.

En el caso de los directivos se encontraron discrepancias en la pregunta ¢ Qué hace efectivo
a un lider de gestién humana?, debido a que no se tiene claro el concepto y depende mucho de los

obstaculos que se presenten, como en el caso del director 4 que menciona lo siguiente:

[...] un director efectivo debe de tener una buena comunicacién con su equipo, debe de tener un
poder de convencimiento para hacer que su equipo entienda las diferentes tareas, actividades y
directrices que se deben desempefiar en los diferentes roles, promoviendo asi el trabajo en equipo

y delegando actividades que generen confianza dentro del equipo de trabajo.

Mientras que para otro director lo que hace efectivo a un lider es la capacidad que tiene

para:

[...] generar una imparcialidad en el equipo es importante para que los trabajadores puedan brindar
sus opiniones basados en la idea a tratar, aceptar los errores y buscar las soluciones, permitiendo y
brindando una ayuda para asi desarrollar un compromiso, habilidades y diferentes aspectos que

ayuden a mejorar la productividad del equipo (director #6).

En conclusion, gracias al analisis de estas entrevistas se observé que los directores del
sector de marketing y publicidad de la ciudad de Bogota concuerdan, en la mayoria de los aspectos
evaluados, entre los que se identifican que en el sector no se le atribuye la importancia requerida
al area de gestion humana, sino que las empresas se enfocan con mayor fuerza en el desarrollo y
en los vinculos de crecimiento en otras areas, entre las cuales estan las de marketing y publicidad

de las empresas. Adicional a lo anterior, los lideres de gestibn humana a pesar de tener una
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formacion y una experiencia adecuadas revelan cierta inseguridad o falta de autonomia para la

toma de decisiones a tiempo y por ende para beneficiar a la empresa.
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CONCLUSIONES

Para dar respuesta al primer (1) objetivo de la presente investigacion el cual era encontrar
similitudes y diferencias en la percepcidn que tiene los directivos del sector de marketing
y publicidad de la ciudad de Bogotad sobre el liderazgo, liderazgo efectivo y las
caracteristicas de un lider efectivo en las areas de Gestion humana se identificé que los
entrevistados concuerdan con muchos puntos a la hora de definir el liderazgo como
herramienta y habilidad que permite generar una vision y promover a los trabajadores,
generando asi una motivacion en otras palabras un liderazgo efectivo es aquel que ayuda a
tener una estructura clara donde se puedan realizar actividades que motiven al equipo para

gue generen resultados sobre salientes.

Por otro lado para dar respuesta al segundo (2) objetivo de la presente investigacion que
era poder identificar obstaculos respecto a la estructura para el ejercicio del liderazgo
efectivo del area de Gestion humana donde se observo que uno de los mayores obstaculos
que tienen los lideres de gestion humana es la falta de autonomia a la hora de tomar
decisiones que permitan crear y disefiar estrategias para el crecimiento del equipo, mientras
que en el caso de los directivos se presenta obstaculos ya que el equipo no esta
comprometido con las actividades generando asi falencias en el clima laboral en el

desempefio y en la satisfaccion organizacional .

Asimismo, para dar respuesta al tercer (3) objetivo de la presente investigacion la cual era
identificar Obstaculos respecto a los comportamientos del lider para el ejercicio de un
liderazgo efectivo del area de Gestion humana donde se identificé que uno de los obstaculos
que mas presentan los lideres es el manejo de la opinion pablica en la compafiia, asi como
la falta de compromiso de los integrantes del equipo a la hora de realizar alguna tarea o
actividad, este obstaculo hace que no se genere una buena comunicacion interna, lo cual

causa una afectacion en el cumplimiento de las metas, en cuanto a los directores se observa
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que consideran que los lideres es a quienes les falta la motivacién y liderazgo para apoyar
al equipo a dar cumplimiento con las tareas y motivar a su equipo para el desarrollo de las

mismas

En cuanto al objetivo nimero cuatro (4) que era identificar obstaculos respecto a la
Formacion de los lideres para el ejercicio de un liderazgo efectivo (experiencia y
educacion) del area de Gestion humana, si bien es importante la formacion tanto académica
como profesional se debe tener claro que se trabajo con dos cargos, en cuanto al cargo de
lider se considera que es fundamental que tengan un pregrado y una especializacion ya sea
en gestion humana o en liderazgo y en cuanto a la experiencia un lider debe de contar no
menos de tres (3) afios de carrera profesional, para asi poder ejercer de mejor manera el
cargo en el que se encuentra, en el caso de los directores el obstaculo en el que més se ven
afectados es no contar con una maestria en gestion humana y no contar con certificaciones
y conocimiento en liderazgo, en cuento a los afios profesionales se observa gran variacion
pero considerando la formacion es importante que el director cuente con mas de cuatro (4)
afios de experiencia en el area de gestion humana y entre ellos tenga un minimo de dos (2)

afios en manejo de grupo.

Por otro lado, se planteé el quinto (5) objetivo el cual era identificar estrategias usadas para
la superacion de los obstaculos mencionados para las areas de Gestion humana, se concluye
que tanto los lideres como los directores consideran importante implementar una
herramienta bien sea una matriz o un proceso optimo que permita tomar decisiones tanto
para el crecimiento profesional como personal de su equipo, asimismo es importante
implementar manuales de cargos que permitan identificar el nivel tanto académico como

profesional de un director y o lider segun sea el caso.

Por ultimo en el objetivo generar se planted conocer los obstaculos que se presentan para
el ejercicio del liderazgo efectivo de las areas de Gestion Humana en organizaciones del
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sector de Marketing y publicidad de la ciudad de Bogota, donde se observé que el obstaculo
mas grande que presentan las empresas es la falta de comunicacion interna, lo cual genera
que no se cumplan a cabalidad con las metas propuestas en la organizacion, esto también
afecta a la empresa, ya que no hay un ambiente laboral optimo donde los empleados se
sientan satisfechos y motivados bien sea por el cumplimiento y desarrollo profesional o en

lo personal.
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ANEXOS

ANEXO 1. CONSENTIMIENTO INFORMADO

Maestria en Desarrollo Humano Organizacional

Universidad EAFIT

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a las participantes en esta investigacion

con una clara explicacion de la naturaleza de esta, asi como de su rol en ella como participantes.

Titulo del proyecto:

“OBSTACULOS PARA EL EJERCICIO DEL LIDERAZGO EFECTIVO DE GESTION
HUMANA EN ORGANIZACIONES DEL SECTOR DE MARKETING Y PUBLICIDAD EN
EMPRESAS DE LA CIUDAD DE BOGOTA”

Investigadoras: Maria Catalina Gomez Gaviria y Sonia Rocio Pinzon Uruefia.

La entrevista que le vamos a realizar hace parte de la evaluacidn de nuestra tesis de maestria en

Desarrollo humano organizacional, que estamos cursando en la Universidad EAFIT.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera

confidencial y no se usard para ningun otro propdsito fuera de los de esta investigacion. Sus

a7



respuestas a las preguntas seran anonimas en la consolidacion de la informacién. Si usted accede
a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas que se le realicen y podra incluir

informacion adicional que usted considere relevante para el objeto de la presente investigacion.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Principalmente deseamos conocer:

Edad Sexo Profesion Nivel de Estudios Afos de

Experiencia
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ANEXO 2. FORMULARIO DE ENCUESTAS WORD

Entrevistado: Lider __ o Director ___ de Gestion Humana en el sector de Publicidad y
Marketing Digital de Bogota.

La entrevista ha sido transcrita a Word, ya que no nos permite adjuntar el audio, por lo cual las

respuestas descritas son las que nos dio el lider para la entrevista piloto.

Entrevista:

e ;Quéesel liderazgo en el area de Gestion humana?

e ;Quées el liderazgo efectivo en un area de Gestion humana?

e ;Qué hace efectivo a un lider de Gestion humana?

e ;Qué obstaculos considera se tienen respecto a la estructura organizacional para el ejercicio

del liderazgo efectivo en el area de Gestion humana?

e ;Queé obstaculos considera se tienen con respecto a los compartimientos del lider, para el
ejercicio del liderazgo efectivo en el area de Gestidn humana? De él como lider o de otras

personas de la organizacion
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¢ Qué obstaculos considera se tiene respecto a la formacion de los lideres para el ejercicio de

un liderazgo efectivo en el area de Gestion humana?

¢ Qué obstaculos considera se tiene respecto a la experiencia de los lideres para el ejercicio

de un liderazgo efectivo en el area de Gestién humana?

¢ Qué estrategias implementaria para que los lideres de Gestion humana enfrenten de una
mejor forma los obstaculos identificados anteriormente, en cuanto al liderazgo efectivo en el

area de Gestion humana?
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ANEXO 3. MATRIZ ENTREVISTAS

Pregunta e nvestiacion Obtios Clegora | Subeategoria Prequnts Enteisia Lider Gestidn Humena 1 L{der Gestfn Humana 2 Lider Gestidn Humena 3 Lider Gestdn Humana 4 Lider Gestidn Humena 5 Lider Gestidn Humena 6 L{der Gestin Humana 7
Ell el drea s el enca I | " P -
) s aquel que s encarga de mosrar resutados derazgn.e R - ire encargada de que fodos s objetivos 5 acabeza d I compaia, optimiz ecursos, - |Optimiza  aprovech de forma cometa os
T . o Procesoen dondeseoptimizan resuadosamivel | - ° " o ((00s osobjeios s cumpla comectamente e - Optimizr ecursts mosa eslados a n oo 5 . .
(Qué eselliderazgoen una drea e Gestion umena? L fietesanivel el i Jempresailes se cumplantotamente y e forma - |esaoll s hebilidades de o colaboradoresy  ecursos empresriles mosrando resttados a
(upl, orint I : rode s metasempresrids mostando -~ {plao. . A ) .
. A lobjtivo empresarial ) efcent. siempre piensa en el bienestarempresarial - Jooro plezo
Ly e empresarial y visualzando los bjetvos resulados posivos.
- empresarias.
(1iménez Collnte L
& Vilaneva
Enconirar simlfudesy . A
- .| Flores, 2018, pég e (R onfodoel L . - "
difrenciasen b prcepeion que ) (Conacer lacompafaanivel Lo ey fa- (Crear una vision g vishumbrr el fituro |Estructura s procesos de | Geston Humanapara |
L 186) Liderazo Lo ’ . " ” ) i o b etoymeta | ) ~ - L, (Inspiray transormar al personalpara e ste se
tene os directvos delsectorde| 1Qué s eliderazgoefecivo en una drea d Gestin humena? Estuctura  propicia s relaciones y acividades - {oobaly seber manefar el equipo e colaboradores I unided e traieo y tomer de f compafa, Conestrategias reviamente {Doder tener una vision la de f compaay .
— efectvo (Pérez, | " ) L empresaia, ademés genera sequridad denroy | - } ) Jenfogue en el beneficio empresaril.
marketngy publicidad obre el Area de Geston e unidad de trabajo, feciltando comprender  con l ue cuente. o un tiemgo fmie. lenficadas  tener un compromiso conello. | motivando todo ! personal.
B ) )y B fera de fa compaie.
liderazg, iderazo efctiv y i~ humana 1 y ara
L | Carcteriticas g
los caracteristicasdeun ier |~ logral.
; .| unliderefectivo
efectivo en s dreas de Geston | .
i (1iménez Collnte
' & Vilknueva ) ) )
Flores, 2018, pég Un idr s efecivo s sabe tenr una e T
. L efectvidad del ider s mide porf capacdad |E1ider d GH debe se el plarfundamentalen |EAlder debe poseer una miada  fturo, o cual o s aquela personacapaz d tener unavision | global sendo este capaz e infliren es
166) ) - ’ A R o comunicaci adeeuada con s colboradoresy - A . o
0ué hace efectivo un lider de Gestion humana?  Persona capaz de crear una visin que ayudea (e enfrentarse da (denifcar ¥t aclard o O A | e e vl chara, y tomar K gcas de a compafi,en pro el
vishumbrar el uturo def empres, generendo  teiendo cera a misiny visicn d laempresa. |l empresaen enerel. de 2 compafi. o » " oo capital humano para e avance & uné huena
; do objetivos ¢ imagen d l compeff. By
efrategias y omando s decisiones adecuads, dieccidn.
e lomés importanteestener na comunicacién
fectivacon todo el prsonel.
{Cugles son losobséculos que se e ’ _
tord [denficar il - o o _— .+ N contarcon un directivo preparado parael - -
eseanita U ri g T (Qué obstdculos consderase tenen resecto 2 estuctua Esperar el avaldel jfecieto para poder rear ’ ; o contar con una rintaci adecuada el efe e ’ W o contar con un directvo con experienca
g g s e i laestructura paa el eerciio Estrctura o P s toel il i o tener autonomia enl tebejo ytoma de i ’ el CaIgo Y porende o ener autonomz en a toma — fi S
¥ o il eioge by | o0 efectivo enel irea estatgias e tor e ceptal Pumano e ayuden ki fiecto para comprender quesénecesta en oy Notener autonontaenel ol sficntepara podertomar s decisiones
Geslmnhumanaepnrgamzagpnesdel e s e (e Geton humene? INo tener autonomaenatotaided s~ {amejorar el nivel e productvdad e aempresa ' comapaifapo ate e capicel umano. o el e,
setordeakelngy pulidaten : ersone  depeder e e et e e Yo OIRIE
empresas de a ciudad de Bogot? I s adcuada
(denficar Obstécuos respecto . L —
) p, Obsticulos del Qué obstéculos considerasetienen conrespectolos | ) ) — -
alos comportamientosdel ier | . . " . U . ael A o Enalgunas ocasiones como fider me sento INo poder tener una buena comunicacion con mi
S lderazg (e, . |compatimientosdel ier,pra el eerciiodel irezppefetivo| ~* o Flta de compr ; S . - L . " 5 N
nara el ercicio de un idrezgo (Comportamientos s ¥ PR el menejo de la compaf € interna po que en agobiado por 3 opiicn piblica ante el recurso | Insequridady alade comunicacin. diectiv yafectarlos tempos de cumplimient ce Inequrided INo me usta trabajar en equipo.
SO . ) el dreade Gesion uman? D él como fdr o e oras . LT importantes par aempresa. -
efectvo de drea de Gestin L MUchias 0cesones se present ceta inequridad humeno e l compaia. mets.
frsongs de a orgnizcion )
humane. enelirea
ificar Obstéculos {Qué obstéculosconsidera e lafomacidn de (£l (1] ializacion - " . ) "
I O?Wm gspecto LQueowamns@HSI{efaseIe‘nifmm(iagfnrmafp di E“ecrln’d\emlee ! m@dO(Ew“ﬂim INo contar con una especialzecicn en Geston . " INotener un iulo especilistaen RecursosNo tener estudios en fiderazgo  gestion humana A
la Formacitn de 1o ideres o ideres para el efrciciodel un liderazgo Jaraestar e prep ) INoteer un posgad enel drea. o contar con un MBA en gestin umana. o contar con una Maesta en l drea.
PP . i humena  lderazg. Humenos. s preao o posado.
pira el ericio de un liderazgo Fomacidny paraglol.
vo (experienc experincia | jQué obsticulos considera  tiene espectoa experenciade |En o ersona tengo 3 s d experincia com N - " N No contar coneltiempo necesrio,en mi " A N B "
”W‘EF”“Y., i ‘QW“ W.“? LR _epeevcaev ¥ ,g PEBTCECID o con s s o | |Cuentocon 3o deexperienia como lider de u. ORI o s s qeriencia manejando | Cuento con 4 s de exp dreade (E o persona cuento con 3 afos e exp
education) delea de Geston o idrespara el frciciodelunfideraz efctivo en el ea e der de Gestion Humana yes importans tener ) . cuento con 4 afiosde experienca manejando P " ) ) .
. . ipos en eston humare, ) lequiposy sindicatos (Gestin Humanay liderazgo. entechutamiento y manejo e equipos.
humana Gesion humana? este ivelmifimo para el ol equipos.
[denificar estatgias usades {Qu esttegas mplementarf para e os ideres e Gestion IModfica ¢ implementa los manulesde car — ) ) » ) R ’ i L
’g 0 " ] fy ] Ve vy Sequi aprendiendo sobr iderazgo y GH paa|Contar con una matriz e toma e deciones gue- | Aplicar a comuniacicn fectva co los (Crecer personalmente parapoder combatr & Inicarcon el rabejo en equipo, insprando y
pera la superacion de los Estraegias | Areade Gesidn | humana nfrenten e una mejor forma los oiséculos teer caro el nveljerarquico en el que se. ) . . X A » - )
) . o ) . poder implementaresrategias enfocadasenfa faclten e roceso d e drea e GH en cuanto iectivos para poder tomar decisones que.(nsequriday preperaime e tems de liderazgo, - ransformando a todo el persol, pra gue &
obstAculos mencionados para las| - (Lahoy, 2022) humena | denifcados aneriomente, en cuanto al irazgo efectvo en el lencuenia, ademes de esar en constnte . L . L - » -
! - ; - p recesided, planesde crecimiento ersonel. bereficen l compeff. comuricaciony process. toma de decisions sea més sencll.
ieas e Gestin humana. e de Geston humang? Dreparacion sobre GH.

(Crear una melriz e toma de decisiones,planes de

persoel, y anfca metodologias de
aprendizae cifeentes para poder mejoreren los

puntos negaivos que mpiden serefecivos.
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Pregunta de Ivestigacion

{Cules on los ostéculos gue se
Jresentan para n eercicio el
fderazgo efectvo e los ideres de
(Gefiin humana en rganizzciones del
sectorde Merketngy publicidaden
empresas e acidad de Bogod?

Objetvos Caegoria | Subcategoria Preguntes Entevista Director sueursal 1 Director sucursal 2 Director sucursal3 Director sueursal 4 Director sucursal 5 Director sueursal 6 Director sucursal 7
Unfiderazgoen nuesta drea es cuando se
- o . {Dresentan metasyse peden cumplir conunbuen | . ' s procesodonde s eereeny seidentfcanfs{Es un mediopara nflencir a s personasde mi- Eicerazg e una actvidad dedireccin que
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Quéesel iderazg en na ea de Gesion umane? | nivl e oganizain y de dreas permiendo . en un grupo basandoseen s condctas decada ) i Rersona paa generar camhios postivosen el ) ; ) i -
- . ayudan amotvar asu equipo para desarolry | ) |donde se puedan mofivar para que realicensus —(volunaramente y cumpli o logros ue nos generar una mofivacdn en s personas y ests les
safsfaeion de trabfo generado. coleborador L o rendimiento del equio. L j ) L o
L darcumplimiento o ojetvs gue se planean areas con compromiso y stsfaceidn plenteamos en s euniones del equipo den un cumplimieno 2 losobjtvos planteados
- enla organizacion
(Jménez Collnte ]
ES a00el gue € capaz e estructurar de menera
& Villnceva ) ‘ o ) : ) ) ) ) ' .
Encontrarsimiltudes y \ ) . E iderazg efectvo  aguel quepermite qiar dellaa iferentestaeasdestinadas alos miembos £ icerazg efectvo e el gue pemitelogrer E liderazgnefctvo més que eneruna defnicitn
o .| Flres, 2018, pig. En iderazgo efectvo e Una esructura que enera ) ) T _— ) ) i ) N . . } " .
difrencies en b ercepitn que 1) i s it ki, s manerasobrsaliente &l equipodonde se pueda (de equipo, bindéndole s nsrucciones (diferents resutados poniendo en prctica s |Un irazgo efectivo esel lderazgo vlga la e une actvidad gue permiteescrear un ambiete (ES unahablidad que peite crear na visin e
e los directivos de sector de efec{ivu i {Qué sl iderazgo efctiv en una drea de Gestion humana? [ ——— c]um o obtener Un objgtvo y meta n comin, par eto 2 necesaris tales como que erramientas deheusar nablidades que ienen cada trebajadory redundanca que e consiruye dando el eemplo, - |bueno y adecuando denro el eqipo que permita inspiar & 1o traheadores, donde estos s motiven
marketingy pulicdad e ) | Areade Geston b sy s laﬁfeados v e brindanfs erramienta ncesaras para pocer |y ue estructura debe e levarpara as mejrar y (dircciondndolasa crecimientotanto pofesonal diseando y ponendo en préctiea losproyectos - {desrrollr s competencias profesionales donde (¢ nspiren a o demés
ligerazgo, iderazgo efecivoy Caracler\'mcyas & fumana YOOEOS e dale cumplimiento alobjetv. {ener un desaoll opima, y metivando acada {como orgnizaconal % puetaalcanzar el endimient esered
Jes caracteristioas e un der |~ empleado a generar resuados
shioen ks st Gesn| o
(Jiménez Collnte Un diector fectivo debe de tener una huena (Generar una imparcilicad en el equipo s
humane. A - ; ' ) L . . '
& Vilknueva Debe de tener como foco principel el objtivo T lcomunicacin con s equipo, debe detenerun A un lrector o hace efectivo el poder expresere (mportante para gue losrabejadores puedan  En mirolcomo Diector debo de tenr una visidn
Flores, 2018, pég. generaldel rea ara asf e generar ciferentes ol i Debe sae idenifiarlos objeivo el drea para-[poder de convencimient para hacerquesu(comsuequipo e forma corectay vlorar cada vindar us opinones asados enf ideaa tatar,[laa para pode trasmifsela a i equipo donde
186) , A " ety oL permitan mofir alos .g ’ pﬁ. y‘p st et esuados exitosos y mofvar asu - eouipo entenda e iferentestares,acthdades |unode los apotes e hacemen suequipo, |aceprloserrorey buscar s solucones, el puecn ustar etagias y pocesns e
(Qué hace efectvo  un fider de Geston humena? S ) ... lescferentes estategas necesara paa encontrar)° " o | o ’ Lo . . )
rabejadore € involcraros més en s ecisones 0 o st e e U equipo y comprometerloscon los objeivosy | dfectrices que se dhen desempefiarenlosenerando una comunicacin claa concisay que: |peitiendoy bindando una ayuda para st {permitan enerar e s  pucan tomer
0ue 2 toman unta lier. Dehen seber escuchar éticagclara ' aleanzar el éxto e  qiere dferente rols,promoviendo asfel raajoen {lsempleados tenganf confianzade articipar endesarola un compromis,heblicedes y acei para st apoyaral eqipo enf realizacion
|y tenr una comunicacion lra. eguipoy delegando acividades ue generen (atoma de deisones, iferentes asectos que ayuden ameforar 2 {de s actvidades e nos competen
confianza dtro del equipo de tiebejo procuctvidad del euipo
S bueno saler gue s decsiones muchs veces
’ 7 fecaen en mi como director o hay obstdculos - (Falta e compromisodel eqipo debidoa " e incvidualismo de s colaboradors,noexiste
|dentficar Obstéculos respectoa) - L - D P, ) L alta dirccidn no s preacupa por idntificary . . ) o T - .
L Quéobstiulos consierase tienen resecto a aestrutura - tener como f oma e deciione e acividades - insatifaccin organizacionel y e clma lebore, | o " un trabajoen equipo y e nada siv fenerun|EXCeS0 de reuniones, ya que s neceit de tempoFatade comuniacin  nformacin po mi pate (Fatade comuniacin en algunas dres,ya que
o etructra pra | erccio gel Estrctura o P R " linear s etrateges del rea e gston humang, | . . . — ) )
lram o el ace i organizacionalpara e efrciio el lideazgo efectivoen el area que competen atoda aempresa que debe e [porllo e nciocon una evalucion de T equipo e demesiado bueno s entr os Iy muchos colahoradores secansan afectando su - [haci el eguipo como viceversa,  or la fata e - {ohservo que no hey confianza afectando les
a;go ¥ e Geston humeng? Homer a gerenciade drea engo a autonomiaparadesempefio y satisfacidn organizacional para ! ) . nertcipantes no e acen ayudary se mpulsana.|productvidad comunicatidn no s consiguen los xits. etrategias y metes empresaiaes,
(Gestin humare. P , involcren conf estategiaempresarel. -
desarolr planes pero debo e hecerospilices (denificr todosesos obstiulos sermejoes”,
en s cargos superiors.
" ‘”‘WO"S.“”'““W“ Obsticulos el Qué obséculos considera s ieen conresctoalos - L " . .
oS comportamientos gl i | ) I o A milider I hace falta més motivacidn haciael  |Millde esun poco nsequr, sinembargoel |, . - - I ' )
L [iderazgo (Jame, | compartimienos dldr,para l efrcicio delierezgo fectvo N R . Millder s pefecto para el cargo, no considero  [Fatade comunicacion conlos demés direeivos | . Fltade comunicacion e nseguridad enas~|En algunas ocasones nof gusta traiaren
rara el ercico de un iderazgo Comportamientos ; . A personl para e ste pueca cesempefarse  {princpal obséculo e afaa e comunicacitn . L Miider e nseguro en algunes ocasones. i ) o .
L o ) el dreade Gestin humane? De l como fr o e ofras resenteobstiulos. el compaa, actividades qe ealza. o, prefier delegr funcones,
efectivo el dreade Gesion o adecuadamente con 10 colgboradore.
fersonas e a organzzcion
humana.
|dentificar Obstculos respecto o {Qué obistaculos considera s e respecto  a formacion de - INO contarcon ninguna formacion,por ende s " L N ) . ,
» vspec ‘Q, o e - INocontarcon una Magstraen Gestin Humanay ! w ) No cuentan on a formacion en posirados ; . Nocuentan con leshabidades técncas para [N contar con hablidades de liderazgo,  notener |No contar con un un formeciti ataen el érea
I Formecidn de o iceres pra o ieres para el eercico delun liderazgoefecivoen el readel . . " dedlice ue no eta reparado para maner , o contar con maestriacon MBAen Gestion, | ..~~~ L . " f e
B " " (Certfcacionesen iderazg. . enfocadosenel drea dirigrunequipoy ademés o iene empata.  formacin de pregrado o posgradoen l drea. {como una especilizacidn o cplomados.
¢l efrciciodeun fiderazgo Fomecitny (Geti human? Equipos.
fectvo experiencia experienia | 4Qué obséculo consiera s ene resectoa  experienci de - N B
" (Pe y_’ f ‘Q. - .sp ¢ .+ {En'a compatia el lderde GH debe contarcon | A 5 R 5 ) " 3o e experencia menejindoequiposy 2 |, . R
edlcacitn) del rea e Gestion o ideres para el eercico delun liderazgo efecivoen el éreace| . " o aiosdeexperienciacomo ider de RRHH 23 alos de experiencia como fider dedicha real3 a5 afos de experenciaen Gestion Humana o 303 de experencia 1425205 de experencia en el dreade GH.
" minimo 3 iosde experincia manejando equipos. mangjandosidicaos
Humana (Getion humane?
|denificr estrtegas Lsadas 1Quesrtegas implementafapara e o deres de Gesion(Implementar una heamienta que pemita a toma(Implementr oS menuals de carg de cada uno ' ' » ) Desanollar el iderazgo como fotaleza Mejrer 2 coniconesfborles de mi eqipo, &
; | " . . ) L . . (Cear grupos adecuados ue permian ) rabejo{Establecer metas y objetvosen cojunto ue os ) P )
naraf uperacion de los Eotrategies | Areade Gesion | humana enfrenten e una mejr formalosobsticulos(de decisones para generar iferentesestraegia (0 los puestos e rabejopara ientificarlos | mplementarun metodo para motvary retenerel |~ S ) ) ) empresail, el cualdebe etar orientadolos [niveleconGmicy socil s cusles les permiiran
, ) b . ) , P ; s - e equipo eq s heildades para cumplira - |motven a ealzar adecuadamente sus ebores, ya | . . ) )
(obstiulos mencionedos parals| (Laboy, 2022) | humana | denficadosanterormente,en cuanto aliderazgo efetivo en e don los ideres idetfiguen los plnesde aspecto necesarios para el o y potenialzar e |taleto en l organizacin. o objtivs empresaiales yudando  latoma e ealiza adecuadamente sus laores  de forma
h " \ . i . meta empresiiel. (ue enlo personal desmativoalapial humano. |, )
ieas e Geston humena. drea e Geton humane? crecimientode o rabajadores. alento e cada no. decsiones. moivaca.
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