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Palabras clave 
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Problema 

 El impacto de la empresa Antioqueña ha sido considerable en el desarrollo 

regional y nacional, es la segunda economía del País.  Así, a través del liderazgo 

ejercido por hombres que han estado comprometidos con el desarrollo económico y 

humano de la región, estas empresas han experimentado un adecuado desempeño 
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que les permite estar en diversas clasificaciones o rankings que evalúan el liderazgo 

de las organizaciones en el país desde diferentes perspectivas.   

 Por lo tanto, se identificarán las características del liderazgo servidor que se 

evidencian en el ejercicio administrativo de las empresas Antioqueñas en el año 

2011.   

Método 

 Esta investigación es de enfoque cuantitativo y en relación al tiempo 

transversal.  El alcance de este estudio es descriptivo.  

 La población objeto de estudio son los hombres o mujeres que ocupan cargos 

en los niveles de alta gerencia, media y niveles de coordinación o supervisión en las 

50 empresas más grandes de Antioquia.   

 El instrumento utilizado para recolectar la información es la encuesta, 

utilizando la del modelo Scores para las organizaciones de alto desempeño. 

  

Resultados 

 Debido a que no hubo suficientes unidades muestrales, no se puede 

generalizar sobre la presencia de características del liderazgo servidor en la 

empresa Antioqueña. 

 Se construyó un marco que permitió probar la aplicación del modelo Scores 

en organizaciones, lo cual facilita su posterior aplicación en otras empresas. 

 Las empresas invitadas pusieron resistencia para participar en la 

investigación, manifestando que la información requerida es confidencial. 

 En relación a las variables del modelo Scores para organizaciones de alto 

desempeño se consideran 2 variables como las más significativas en las empresas 
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que participaron: En primer lugar la variable concentración incesante en los 

resultados con los clientes y luego la variable visión convincente. 

 La percepción que tienen los empleados de la satisfacción, compromiso y 

rendimiento organizacional está por encima de la realidad evidenciada en las demás 

variables.  

 

Conclusiones 

 No se puede comprobar la hipótesis de investigación por la poca información 

que se obtuvo al aplicar el instrumento en las empresas que participaron.  Por lo 

tanto se afirma que no se pueden hacer generalizaciones sobre la presencia de las 

características de liderazgo servidor en la empresa Antioqueña. Sin embargo, la 

investigación sirve para seguir haciendo algunos esfuerzos que permitan recolectar 

mayor información que conlleve a la confirmación de la evidencia de características 

del liderazgo servidor en las empresas Antioqueñas. 

  

 

 



1 

 

 

 

CAPITULO I – DEFINICIÓN DEL PROBLEMA 

 

Introducción 

 En el presente capítulo se contextualizará la situación problema sobre la cual 

se desarrollará la investigación. 

La temática que fundamenta el análisis es el liderazgo servidor, uno de los 

enfoques más recientes del liderazgo que es abordado desde el área de la 

administración, específicamente de la dirección.   

Al identificar las características del liderazgo servidor presentes en la 

dirección de las Empresas Antioqueñas más grandes, se aportará información a la 

Línea de Investigación Liderazgo servidor de la Facultad de Ciencias Administrativas 

y Contables de la Corporación Universitaria Adventista. 

Se iniciará contextualizando el desarrollo que ha tenido a través del tiempo la 

empresa Antioqueña y lo que esto ha significado para el desarrollo de la región y del 

país. 

Planteada la temática de investigación, se explicarán los motivos que 

conllevan a realizar el estudio, es decir la justificación del proyecto de investigación.  

Luego se definirán los objetivos que se pretenden alcanzar, la hipótesis y los 

supuestos del proceso investigativo. 
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Palabras clave 

 Liderazgo, liderazgo servidor, empresas de alto desempeño, dirección, 

empresa Antioqueña. 

 

Antecedentes 

A nivel institucional, en la línea de investigación Liderazgo Servidor de la 

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables se ha dado inicio al desarrollo de 

procesos investigativos relacionados con la temática del liderazgo servidor. 

Actualmente se tienen los siguientes proyectos de investigación terminados: 

La percepción de Liderazgo Servidor en directivos de UNAC por estudiantes de la 

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables también realizado en el 2011, El 

Liderazgo Servidor y su caracterización en la Iglesia Adventista de Medellín 

elaborado en el año 2010; El Liderazgo Servidor  desde las Perspectivas de 

Liderazgo y Servicio elaborado igualmente en el 2010 y, por último Estado del Arte 

del Liderazgo Servidor realizado en el año 2009, el cual profundizó y amplió los 

conceptos del Liderazgo Servidor convirtiéndose en el punto de partida  para dar 

inicio al proceso de construcción institucional de un enfoque administrativo 

fundamentado en el Liderazgo Servidor. 

Desde la perspectiva empresarial, investigar sobre las características del 

liderazgo servidor en la empresa Antioqueña se genera por el deseo de identificar 

cuáles son las características que aplican quienes las direccionan y que han sido 

factor clave en el adecuado desempeño de estas. 
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Las empresas Antioqueñas han manifestado un liderazgo organizacional 

como resultado de la adecuada gestión del talento humano.  Esto les ha permitido 

contar con personas comprometidas que ejercen sus funciones en procura del logro 

de objetivos institucionales.   

Lo anterior se ha visto reflejado en el desempeño obtenido por estas 

compañías a través del tiempo y que hoy les permite estar en diversas 

clasificaciones o rankings que evalúan el liderazgo de las organizaciones en el país 

desde diferentes perspectivas.   

En la lista de las cinco mil (5000) empresas más grandes del país del año 

2011, seis (6) de las quince (15) empresas más grandes del país son compañías 

Antioqueñas que financieramente experimentaron un buen rendimiento al aumentar 

sus ventas en un 12% y sus utilidades operacionales y netas en un 20%.  

(Publicaciones Semana, 2011). 

Del total de ventas de las 5000 empresas, las de Antioquia tienen el 19% que 

las ubica en el segundo lugar después de la región centro con una participación del 

53%.  Las ventas conjuntas de estas empresas que ascendieron a $116 billones, 

equivalen al 27% del PIB.  (Publicaciones Semana, 2011). 

Así, según la radiografía que realizó la revista Dinero de las 5000 empresas 

más grandes del país divididas por regiones, las Paisas son 907 compañías, donde 

las compañías industriales son las que marcan la parada.  (Publicaciones Semana, 

2011). 
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En otro informe publicado por la revista Dinero en diciembre del 2011 se dan 

a conocer los mejores lugares para trabajar en Colombia, según la medición del 

Instituto Great Place To Work. 

En el listado se resgistran algunas de las empresas Antioqueñas que tambíen 

aparecen referenciadas en la lista de las 5000 empresas más grandes del País. 

Según lo consultado en Publicaciones Semana (2011), se declara que: 

Un buen lugar para trabajar se determina por el estilo de liderazgo de la 

compañía, los espacios que crean participación, el reconocimiento a la 

contribución de la gente, la forma como comunica las decisiones y la 

posibilidad de ofrecer un balance entre la vida profesional y personal, entre 

muchas otras cosas. 

Por lo tanto, la importancia para las organizaciones de crear y mantener un 

buen ambiente laboral a través de la adecuada gestión humana radica en la 

generación de valor. 

 Ahora bien, si se dice que la empresa y el empresario antioqueño, son 

modelo en el desarrollo empresarial del país (Vásquez, 2010), surge el interrogante:  

¿cuáles son las características de liderazgo servidor que se evidencian en la 

dirección de la empresa Antioqueña? 

 

Planteamiento del problema 

Bien lo dijo Pariente; no cabe duda que el liderazgo sea un asunto de moda.  

Ya desde hace varias décadas, Stogdil (1974, pág. 259) advertía que “existen tantas 

definiciones de liderazgo como personas que han intentado definir el concepto”, lo 
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cual indica que el liderazgo a través de la historia, se ha constituido en una de las 

temáticas de gran importancia en los ámbitos administrativos, gerenciales y 

organizacionales.   

Hablando del liderazgo organizacional o empresarial en el departamento de 

Antioquia, se ha visto reflejado un espíritu de liderazgo que llama la atención. Estas 

han sido reconocidas como exitosas, al alcanzar el nivel de supervivencia en la 

llamada globalización económica.  A lo largo del tiempo, han existido empresas 

representativas y significativas para el país.  De estas, se resaltan los valores 

empresariales y humanos con que fueron creadas, cómo su desarrollo y políticas 

han hecho y siguen haciendo importantes aportes a la identidad de un pueblo y a su 

desarrollo económico, social y de infraestructura.  Algunas de esas empresas son: 

Compañía Nacional de chocolates, Empresas Públicas de Medellín, EPM, Compañía 

de Cementos Argos, Industrias Alimenticias Zenú, Compañía de Galletas Noel, 

Industria Colombiana de Café, Colcafé S.A, Grupo Bancolombia, Industrias 

Metalúrgicas Unidas, Imusa, Suramericana S.A, entre otras. 

El impacto de la empresa Antioqueña ha sido considerable en el desarrollo 

regional y nacional, es la segunda economía del País.  Así, a través del liderazgo 

ejercido por hombres que han estado comprometidos con el desarrollo económico y 

humano de la región, según Vásquez (2010), se ha llegado a considerar por algunos 

estudiosos de la empresa a los empresarios antioqueños como modelo del 

empresario colombiano. 

Con esto en mente, conviene resaltar la importancia y actualidad del liderazgo 

en la organización que radica en lo sensible que es para la gestión del talento 
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humano, en lo que concierne a su productividad y desempeño, debido a su 

transversalidad; por cuanto la permea a través de cada una de sus áreas y es factor 

determinante en el logro de los objetivos estratégicos. 

Las organizaciones modernas que se desenvuelven en un entorno dinámico, 

enfrentan retos y desafíos que deben asumir quienes las direccionan para lograr 

permanecer en un mercado cambiante y competitivo, ya que en la globalización es 

necesario sostener la eficiencia y la productividad para generar satisfacción de las 

personas.  Es así, que uno de los componentes fundamentales para el logro de 

objetivos en una organización es el elemento humano. 

Los líderes deben observar el comportamiento de los individuos en la 

organización para comprender, de manera apropiada, la complejidad de las 

relaciones interpersonales en las que interactúan las personas quienes forman parte 

del sistema social interno, el cual está formado por individuos y grupos tanto grandes 

como pequeños, formales e informales. 

Debe recordarse que los grupos humanos son dinámicos, pues se forman, 

cambian y desintegran.  Las personas son seres vivos, pensantes y con 

sentimientos, que están en una organización para el logro de objetivos; no solo 

organizacionales, sino también personales. 

Por tanto, las organizaciones existen para servir a las personas a través de 

los líderes que deben influir sobre ellas.  A través de la influencia del líder, se logra 

desencadenar el poder y el potencial para la obtención de un bien mayor que 

posibilite el desarrollo del personal, así como el rendimiento de la organización.  

Blanchard (2007). 
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En el escenario moderno, se evidencia una fuerte tendencia por la búsqueda 

de nuevas posibilidades de liderazgo que faciliten la dirección de organizaciones que 

enfrentan tanto retos, como oportunidades en el mercado.    

En esta búsqueda, para el año 1970, surge un concepto que ha ido tomando 

fuerza a través de los años.  Se trata del liderazgo servidor, término acuñado por 

Robert Greenleaf (1977) quién plantea que “El líder-servidor es servidor primero…  

Entonces esta elección consciente resulta en una aspiración a liderar” (p.27).  Este 

enfoque, visto desde esa perspectiva, supone el ejercicio del liderazgo con el 

propósito de servir, de aportar a los seguidores y a la sociedad, se defiende como lo 

primordial la motivación de un líder y el papel de servicio a los demás. 

Igualmente, el liderazgo servidor, convierte a la organización liderada en una 

institución servidora.  Como lo plantea Greenleaf (1977) si se va a construir una 

mejor sociedad, una sociedad más justa y amorosa, una que pueda ofrecer mejores 

oportunidades a sus miembros; entonces la mejor manera de hacerlo es 

aumentando, tanto la capacidad de servir, así como el buen desempeño como 

servidora de las principales instituciones existentes.   

Se construye una sociedad mejor, a través de nuevas fuerzas regenerativas 

que operan primero, desde el interior de la organización y que luego, expanden su 

área de influencia a todos aquellos con quienes tiene contacto.  (Greenleaf, 1977). 

A partir de lo anterior, es conveniente iniciar el acercamiento del liderazgo 

manifestado por la empresa Antioqueña con el enfoque del liderazgo servidor y 

algunos de sus elementos. 
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Ken Banchard proporciona una mejor comprensión del objeto de estudio.  Él 

plantea para las organizaciones de alto desempeño que son empresas que, a lo 

largo del tiempo, continúan produciendo resultados extraordinarios, con el más alto 

nivel de satisfacción humana y de compromiso con el éxito; un liderazgo al más alto 

nivel que permite “influir sobre otros mediante el desencadenamiento del poder y el 

potencial de las personas y las organizaciones para la obtención de un bien mayor” 

(Ken Blanchard, 2007, p. XVII).   

Un liderazgo que posibilite el desarrollo del personal así como el rendimiento 

de la organización; lo cual permite que la satisfacción y los resultados sean más 

duraderos.  Este liderazgo al más alto nivel, busca lo mejor para todos los 

interesados como colaboradores, clientes, inversionistas y comunidad.  Se 

comprende que el desarrollo de las personas tiene tanta importancia como el 

desempeño económico de la organización.  Es entonces cuando las utilidades que 

obtiene la organización son el aplauso recibido por cuidar a los clientes y crear un 

ambiente de motivación para los colaboradores.  Blanchard (2007). 

De lo anterior, se puede decir que las empresas Antioqueñas que han sido 

incluidas en la lista de las empresas más grandes de la revista Dinero en el año 

2011, podrían ser organizaciones de alto desempeño debido a que a través del 

tiempo han experimentado un crecimiento financiero como resultado de la creación 

de experiencias significativas en la relación de la organización con sus 

colaboradores, clientes, inversionistas y comunidad, lo cual ha marcado una 

diferencia en cada uno de ellos.   
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Se plantea que la forma para convertirse en una organización de alto 

desempeño es a través del liderazgo que actúa como un motor al transformarse en 

un proceso más complejo, participativo y de largo plazo.  “El liderazgo eficaz 

comienza desde adentro, y el tipo adecuado de liderazgo es el de servicio” (Ken 

Blanchard, 2007, p. XVIII).  Según este autor, este liderazgo de servicio se concentra 

en la obtención de un bien mayor y permite que liderar empresas de alto desempeño 

sea posible.  

El liderazgo de servicio ha adquirido cada vez mayor interés y ahora es 

ampliamente aplicado en empresas comerciales, entidades sin ánimo de lucro, 

iglesias, universidades, instituciones de salud, entre otras.  Blanchard (2007). 

Esto se evidencia en el listado de las 100 Mejores Compañías para trabajar 

(Fortune’s 100 Best Companies to Work) del año 2011, de las cuales 18 son 

consideradas como empresas que practican liderazgo servidor y adicionalmente 

cinco de ellas se encuentran entre las 10 primeras de la lista.  Las empresas 

consideradas entre las 10 mejores para trabajar según la clasificación que realizó la 

revista Fortune para el 2011 son:  SAS (puesto 1), Wegmans Food Market (puesto 

3), Zappos.com (puesto 6), Nugget Market (puesto 8) y Recreational Equipment 

(REI) (puesto 9).  (Levering y Moskowitz (2011). 

Al identificar los antecedentes de carácter regional, con respecto al Liderazgo 

Servidor como enfoque organizacional, se observa que ha sido deficiente el 

desarrollo conceptual al interior de las organizaciones.  Se evidencian algunos 

elementos del liderazgo servidor que están inmersos dentro del quehacer 
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organizacional y que son identificados de manera informal, sin realizar un trabajo 

sistemático e intencional que permita reconocerlos. 

Así, aprovechando el registro de las experiencias de liderazgo en Antioquia, 

en un período determinado, se pretende hacer un cotejo de las características 

evidenciadas en esta forma particular de liderar y las que se determinan como 

características del liderazgo servidor, con el fin de encontrar las similitudes y llegar a 

determinar los elementos del liderazgo servidor que están presentes en las 

empresas antioqueñas. 

Para determinar los elementos de liderazgo servidor, presentes en la 

dirección de las empresas Antioqueñas, se tomará como referencia la clasificación 

realizada por la revista Dinero, cuyos resultados se publicaron el 27 de mayo de 

2011.  

Desarrollar una investigación sobre las características del liderazgo servidor 

en la empresa Antioqueña, se constituye en un buen elemento para dar inicio al 

proceso de desarrollo organizacional de un enfoque administrativo fundamentado en 

el Liderazgo Servidor que permite la obtención de un bien mayor para cada uno de 

los involucrados con la organización. 

 

Tema de investigación 

Será tema de investigación las características del liderazgo servidor que se 

evidencian en el ejercicio administrativo de las empresas Antioqueñas en el año 

2011.  Por tanto, se cree que en la dirección de estas empresas se identifican 

características del liderazgo servidor. 
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Justificación 

En la actualidad se vive un ambiente agitado en las organizaciones donde el 

talento humano va muy orientado a la productividad.  Por tanto, estos necesitan ser 

organizados de forma adecuada para el logro de objetivos que posibiliten un alto 

desempeño para las organizaciones.  

Un líder actual, comprende la importancia del elemento humano, su propósito 

es lograr que las personas bajo su mando trabajen voluntariamente, creando un 

ambiente de entusiasmo, confianza y participación. 

Hablar de liderazgo servidor implica que se actué de forma más humana y 

más práctica.  A través del servicio el líder influencia las personas y facilita que éstas 

se desarrollen como seres íntegros.  Dando a su vez, lo mejor de sí a la organización 

para lograr un mejor desempeño.  

La línea de investigación en Liderazgo Servidor, de la Corporación 

Universitaria Adventista, contempla como uno de sus objetivos, (Grupo de 

Investigación Liderazgo y Organizaciones, 2008) “propiciar el intercambio de 

información referente al tema de estudio tanto a nivel de la misma institución… como 

con otras instituciones… y empresas interesadas en el tema de liderazgo” (p.146).  

Igualmente dentro de sus ejes temáticos se expresa puntualmente el interés por 

ahondar en la cultura antioqueña, de tal modo que se puedan hacer comparaciones 

con el liderazgo servidor.  

Por tanto, se espera contribuir al proceso de formación institucional en la 

UNAC, de un enfoque administrativo fundamentado en el Liderazgo Servidor y 
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aportar al conocimiento en esta temática a la línea de investigación Liderazgo 

Servidor de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables. 

A través del tiempo, el medio empresarial antioqueño ha sido de gran interés 

desde la perspectiva de una “cultura del trabajo donde se identifican fácilmente los 

patrones de liderazgo y organización comunitaria de la producción, en los cuales 

resaltan la idea del destino, el paternalismo y la religiosidad propios del complejo 

cultural antioqueño”.  (Savage, 1989).  Sin embargo, la difusión de los hallazgos y la 

aplicación de ellos en el medio académico no han prosperado como se esperaría.  A 

través de este estudio, se pretende entonces, enriquecer el modelo de liderazgo 

servidor en lo pertinente a nuestro medio, así como el reconocimiento de la temática 

en el ámbito empresarial antioqueño. 

Uno de los grandes interrogantes que pretende despejar la realización de éste 

estudio, radica principalmente en identificar las características del liderazgo servidor 

que se practican en la dirección de las empresas Antioqueñas.  Para la recolección 

de la información se utilizará un instrumento tipo encuesta del modelo SCORES para 

las organizaciones de alto desempeño diseñado por los Doctores Carew, Kandarian, 

Parisi-Carew y Stoner. 

Al describir las características del liderazgo servidor que se practican en la 

dirección de las empresas Antioqueñas, se aportarán elementos teóricos a la 

dirección de estas, que le posibiliten adoptar e implementar un enfoque 

organizacional basado en los elementos constitutivos del liderazgo servidor.   

A través de la identificación de las características del liderazgo servidor que 

practican las empresas Antioqueñas, se podrá demostrar que su alto desempeño es 
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el resultado de practicar estas, a su vez se pueden fortalecer los elementos 

practicados como los no adoptados por las empresas, con el fin de obtener mejores 

beneficios; no solo para las organizaciones, sino para cada una de las partes 

involucradas como:  colaboradores, clientes, proveedores y la comunidad donde 

influye la organización. 

 

Objetivos 

General 

 Describir las características del liderazgo servidor que están presentes en la 

dirección de las empresas Antioqueñas más grandes, buscando el fortalecimiento 

del enfoque administrativo basado en el liderazgo servidor. 

 

Específicos 

 1. Identificar las características del liderazgo servidor presentes en la 

dirección de la empresa Antioqueña utilizando información de fuente primaria.  

 2. Caracterizar los elementos del liderazgo servidor presentes en la dirección 

de la empresa Antioqueña a través de la aplicación de las variables del modelo 

Scores, de tal forma que permita evidenciar las características que ponen en práctica 

los directivos de estas organizaciones. 

 

Supuestos 

La práctica de un enfoque administrativo fundamentado en el liderazgo 

servidor lleva a las organizaciones a ser de alto desempeño. 
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En los rankings de las organizaciones más grandes del país se encuentran 

algunas empresas antioqueñas.  Esto hace suponer que en su dirección deben 

ponerse en práctica algunas características del liderazgo servidor, debido a que este 

es el enfoque que utilizan las empresas que ocupan los primeros lugares de mayor 

desempeño en el mundo. 

Identificar las características del liderazgo servidor en las empresas 

Antioqueñas permitirá fortalecer el enfoque administrativo en las organizaciones.  

 

Hipótesis 

La hipótesis de investigación que se propone como posible respuesta al 

problema de investigación es la siguiente: 

La hipótesis de investigación (Hi) es: Existen características de liderazgo 

servidor en la dirección de la empresa antioqueña. 

La hipótesis nula (Ho) es: No existen características de liderazgo servidor en 

la dirección de la empresa antioqueña. 

 

Delimitaciones 

La investigación se realizará con un grupo de gerentes o administradores de 

las empresas más grandes en la ciudad de Medellín en el año 2011. 

Se busca con esta investigación identificar las características no conocidas y 

practicadas por los líderes antioqueños que están directamente relacionadas con el 

liderazgo servidor. 
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Esta investigación se aplicará a un grupo de gerentes o administradores, es 

decir, todas las personas que participan en la administración del talento humano. 

 

Conclusión 

En este primer capítulo se analizaron los elementos necesarios que 

permitieron definir el problema de investigación, se contextualizó la empresa 

Antioqueña y la problemática relacionada con la práctica del liderazgo servidor.  De 

igual manera, se definieron los objetivos que enmarcarán el desarrollo de la presente 

investigación. 

Lo anterior se convierte en la fundamentación para el desarrollo del segundo 

capítulo que está relacionado con la definición teórica referente a la investigación. 
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CAPÍTULO II- MARCO TEÓRICO 

 

Introducción 

A continuación, se pretende abordar la temática de la empresa antioqueña, 

analizando como a través del tiempo, dado algunos elementos que la caracterizan 

ha experimentado un crecimiento que le ha permitido impactar positivamente en el 

desarrollo económico tanto en el ámbito regional como nacional. 

A través de una revisión bibliográfica se profundizará en los conceptos de 

liderazgo, específicamente en lo relacionado con el liderazgo servidor.  De igual 

forma, se hará una contextualización de las características que permiten evidenciar 

la presencia del liderazgo servidor en las organizaciones. 

 

La empresa antioqueña 

Es necesario conocer algunos elementos que han estado presentes en las 

diversas etapas del desarrollo empresarial antioqueño y que le han permitido tener 

un liderazgo organizacional sostenido en el tiempo. 

De los empresarios antioqueños, se mencionan algunas características que   

les han llevado a alcanzar el éxito.  Según Vásquez (2010), una característica central 

dentro de la concepción del empresario antioqueño, es que esos individuos eran, 

propietarios de los medios de producción; lo cual se asocia con la tradición familiar 
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en el comercio y los negocios, debido a que fueron personas que se hicieron 

en el mundo empresarial desde edades muy tempranas. 

Por tanto, la familia desempeñó un papel central en el desarrollo de las 

empresas durante el siglo XIX y en la industrialización de los primeros años del siglo 

XX, promoviendo sociedades por acciones que agrupaban a padres, hijos, 

hermanos, primos y otros parientes que tuvieron iniciativas de inversión de mayor 

riesgo, o que eran más exigentes en cuanto a los recursos (Restrepo, 2011). 

En la actualidad estas alianzas o acuerdos familiares han ayudado a la 

creación y consolidación de grandes compañías en Colombia; como Almacenes 

Éxito fundada por Gustavo Toro Quintero, quien dio el nombre a la empresa en 

honor a un amigo que le indicó el buen camino que había de recorrer. Don Gustavo 

siempre fue leal a su familia, razón por la cual llevó a sus hermanos para que lo 

apoyaran en las diferentes áreas de la compañía. 

Lo anterior demuestra que la unión familiar ha sido un motor fundamental en 

el desarrollo económico y social de las empresas Antioqueñas. 

Continuando con la descripción de las características de los empresarios 

antioqueños, se destacan como las más constantes la creatividad, la practicidad y la 

experiencia.  La formación intelectual en actividades asociadas a los negocios es 

escasa, pues ese saber en los negocios se derivó principalmente de la experiencia 

(Vásquez, 2010).   

Otro de los elementos que caracterizan al empresario antioqueño es el 

manejo de la incertidumbre. Se aprecia una disposición para asumir retos e 

incursionar en alternativas de inversión atractivas con cierto nivel de riesgo 
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(Vásquez, 2010).  Spears (citado en Marín y Quintero, 2009) menciona que una de 

las características del liderazgo servidor es la “capacidad de asumir grandes retos 

que superen la realidad diaria” (p.19).  Observando la cultura Antioqueña, su gente 

es reconocida como emprendedora, al aprovechar las situaciones presentadas en el 

país para fortalecerse empresarialmente. 

La revista semana (2010) realizó un análisis donde reflejaba que en el país se 

presentó una estrechez económica, donde el empleo fue el gran damnificado. 

Muchas compañías como consecuencia de la situación económica, recortaron su 

planta de personal como última opción para reducir sus costos.  Por fortuna, ésta no 

fue la regla para todas las empresas. 

Lo interesante de todo esto, es que algunas empresas en vez de disminuir su 

planta de personal, aumentaron su nómina. Entre las que no solo la mantuvieron, 

sino que la incrementaron, están: Grupo Nacional de Chocolates, Almacenes Éxito, 

EPM, Postobón, Cementos Argos, entre otras.  Se destaca que la mayoría de 

empresas antioqueñas demostró que en la adversidad saben salir adelante a través 

de soluciones que tienen en cuenta el interés de todos los involucrados con la 

organización. 

Es de resaltar las estrategias que utilizaron los directivos de estas empresas, 

quienes asumieron grandes riesgos a pesar de la situación presentada.  Tal vez 

algunas compañías se perjudicaron; sin embargo, los resultados fueron alentadores 

y demostraron que se pensó primero en las personas.  Es por eso, que una 

característica importante del liderazgo servidor que se refleja en los empresarios 

antioqueños, es el confiar en las personas y buscar el desarrollo de estas.  
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Un factor que pudo ser favorable para el empresario en algunos casos, fue el 

hecho de haber ocupado cargos públicos durante su vida, incluso para algunos en 

repetidas ocasiones.  Esto les permitía, en determinados momentos, acceder a 

información privilegiada sobre movimientos de la economía debido al contacto con 

gremios de diversos sectores, entre otros (Vásquez, 2010). 

Según Restrepo (2011), la relación con la política se dio con el propósito de 

tener un discurso proteccionista para sus empresas. Se incorporaron al gobierno 

para garantizar sus  intereses y de esta forma tener legitimidad frente  a la sociedad. 

Las características evidenciadas en los empresarios antioqueños hacen que 

estos, sean reconocidos por varios estudiosos de las empresas como un modelo de 

empresario, contribuyendo así, al desarrollo empresarial del país.  (Vázquez, 2010). 

El ser reconocidos como modelo empresarial, implica que adquirieron una 

serie de conocimientos y competencias; pero que a su vez poseen unas habilidades 

innatas.   

De lo anterior se destaca la contribución de las empresas antioqueñas al 

desarrollo empresarial del país, lo cual se ve reflejado en la participación de estas, 

en cada uno de los sectores de la economía. 

Actualmente la economía de Antioquia tiene una participación en el PIB del 

27%, ubicando a las empresas antioqueñas en segundo lugar a nivel nacional. Esto 

lo confirma el listado de las 5000 empresas más grandes del país donde las 

antioqueñas ocupan buenas posiciones en el ranking general, compitiendo con 

grandes empresas de otras regiones y siendo calificadas también como algunas de 

las mejores para trabajar, (Revista dinero, 2011). Los esfuerzos realizados por los 
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empresarios antioqueños les permiten ser modelos de aprendizaje para otras 

regiones del país y del mundo.   

Empresas como EPM, UNE, Almacenes Éxito y el Grupo Bancolombia, entre 

otras, siguen siendo reconocidas por su gran trayectoria en el mercado nacional, por 

la satisfacción de sus clientes, por ser las mejores para trabajar y por su contribución 

al desarrollo social y económico de la región.  Por lo tanto, se puede decir que a 

través del tiempo las empresas antioqueñas han tenido un liderazgo organizacional 

que les ha llevado a consolidarse en el mercado con el más alto nivel de satisfacción 

humana. 

 

Liderazgo 

Hoy más que antes se habla de liderazgo, no por el hecho de ser algo nuevo, 

sino por su importancia en la sociedad globalizada, donde el ser humano ya no es 

visto como un insumo, sino, como un factor primordial del desarrollo organizacional.  

Así, en las empresas que son organizaciones humanas se ha centrado la atención 

en el liderazgo. 

El concepto de liderazgo ha ido evolucionando a lo largo de los años, algunos 

de sus enfoques han tenido lugar a modificaciones, haciendo que surjan nuevos 

postulados en torno al concepto, dando respuesta a la dinámica de la alta gerencia 

en las organizaciones para su buen desempeño. 

Jackson (citado en Pariente, 2009), compartió la idea que las teorías del 

liderazgo han ayudado a los líderes a tomar conciencia de su desarrollo, retan sus 
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supuestos y les abren nuevos horizontes que permiten ejercer influencia sobre las 

personas para lograr inspirarlas, motivarlas y dirigir sus actividades hacia el logro de 

unas metas organizacionales o personales. En otras palabras, por medio del líder, 

las organizaciones buscan comprender y desarrollar los medios que les permitan 

obtener respuestas a las motivaciones humanas con el objeto de lograr la 

satisfacción laboral y personal que se traduzca en productividad, eficiencia y calidad 

en las empresas. Brunet y Galeana (citado en Bartolo y Bautista, 2006) 

 

Teorías del Liderazgo 

Al hablar de liderazgo, es importante tener en cuenta que hay diversos 

enfoques con relación a este tema.  Algunas de estas orientaciones comprenden las 

denominadas teorías de liderazgo. 

Inicialmente, surgió la teoría basada en las características de los líderes, 

donde se supone que las personas nacen con ciertas características o rasgos 

heredados, que las hacen especiales para ejercer el liderazgo; pero a su vez, 

poseen unas habilidades aprendidas.  En esta teoría se llegó a la conclusión que lo 

importante no eran los rasgos en sí, sino el que éstos guardaran una adecuada 

correspondencia con las características, las actividades y las metas de sus 

seguidores. (Pariente Fragoso) 

Asimismo, surgen las teorías sobre el comportamiento, donde se identifican 

tres diferentes estilos de liderazgo; el autocrático donde el líder toma decisiones sin 

consultar con los seguidores; el democrático, donde el líder involucra a sus 

seguidores en los procesos de toma de decisiones, y el laissez-faire donde los 
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seguidores son los que toman sus propias decisiones con una mínima o ninguna 

participación del líder. 

Posteriormente, apareció el liderazgo situacional enfocándose en el 

comportamiento que deben adoptar los líderes de acuerdo a la situación específica y 

los modelos contingentes, probabilísticos de tipo condicional si-entonces (Luthans, 

citado en Pariente), que propone comportamientos con mayor probabilidad de éxito 

dependiendo de una amplia gama de factores contingentes. 

Luego, emergieron los modelos de liderazgo transaccional y transformacional. 

Los líderes transaccionales motivan a los subordinados por medio de la 

compensación de su alto desempeño y reprimiendo su bajo desempeño.  El 

liderazgo transformacional se construye sobre el liderazgo transaccional, y produce 

niveles de esfuerzo y desempeño de los subordinados que trascienden lo que 

ocurriría sólo con un enfoque transaccional.  

En consecuencia, todas estas teorías del liderazgo han permitido que los 

líderes tomen conciencia de su desarrollo y emprendan acciones que posibiliten 

influir de manera adecuada sobre las personas para el logro de objetivos. 

 Uno de los enfoques del liderazgo que ha llamado la atención a los líderes es 

el de liderazgo servidor, debido a que ha permitido a las personas desarrollar su 

máximo potencial y hacer de las organizaciones empresas de alto desempeño. 

  

Liderazgo servidor 

Si bien, el hacer un mundo mejor exige llevar una vida de servicio, surge 

entonces el interrogante ¿Por qué se lidera?, ¿Para servir o para ser servido?  
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Responder a estas preguntas de manera sincera es muy importante.  Si los líderes 

no tienen el sentimiento correcto, simplemente, jamás se convertirán en líderes 

servidores.  

La barrera más persistente que se opone para ser un líder de servicio, es un 

corazón motivado por el egocentrismo, que ve al mundo como una propuesta del 

tipo “dar poco, tomar mucho”.  Los líderes con el corazón motivado por el 

egocentrismo ponen su agenda, su seguridad, su posición, y su gratificación por 

encima de aquellas personas que resultan afectadas por sus pensamientos y 

acciones; pero quienes acuden al llamado del servicio, entienden que todo es un 

préstamo y que el papel que desempeñan en esta vida, es el de guiar a otros y 

permitirles desarrollar cada una de sus facultades, para que logren satisfacer sus 

expectativas.  Blanchard (2007). 

Es así, que el servidor-líder encuentra en cualquier circunstancia o momento 

de su vida, la oportunidad de servir a otros, dando lo mejor de sí mismo y no 

condicionando su servicio a la posición ni habilidades que posea. Es una elección de 

vida que se asume en relación con el ser y no con el hacer de la persona. 

Desde una perspectiva filosófica Adventista, el Liderazgo Servidor se 

fundamenta en la declaración bíblica del liderazgo manifestado por Jesús cuando 

ejerció su ministerio en esta tierra.  En Mateo 20:28 se expresa de forma clara la 

concepción de Jesús en lo referente al servicio cuando declaró: “Como el hijo del 

hombre no vino para ser servido, sino para servir y para dar su vida en rescate por 

muchos”.  Evidenciando de esta forma el principio del servicio para un liderazgo 

auténtico.  
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Desde un enfoque filosófico no Adventista, existe un modelo de liderazgo 

basado en el servicio que propone Robert K. Greenleaf en su ensayo el Siervo como 

Líder, donde afirma que “El líder es primero un servidor”.  Se parte del sentimiento 

natural de querer servir.  El Servidor se asegura de dar prioridad a las necesidades 

de los seguidores y atenderlas.  “El Servidor-Líder es servidor primero. Todo 

comienza con el sentimiento natural que uno quiere servir, servir primero. Entonces, 

ésta elección consiente resulta en una aspiración a liderar.”  (Greenleaf, 1977, p.27).  

Esa persona es diferente, en forma marcada, de alguien quien es líder 

primero, tal vez por la necesidad de satisfacer un deseo inusual de poder o de 

adquirir posesiones materiales.  Este concepto defiende la motivación de un líder y el 

papel de servicio a los demás como lo primordial. 

En cuanto al liderazgo servidor en las organizaciones, Robert Greenleaf 

propone que el papel fundamental de las organizaciones es ser instituciones 

servidoras.   

Lo expresa de la siguiente forma: El cuidar de las personas, las más capaces 

y las menos capaces sirviéndose entre sí, es la piedra angular sobre la cual 

una buena sociedad es construida.  Considerando, que hasta hace poco, el 

cuidado, en gran medida, se daba de persona a persona, ahora en su gran 

mayoría es mediado a través de instituciones- a menudo grandes, complejas, 

poderosas, impersonales, no siempre competentes, algunas veces corruptas.  

Si se va a construir una mejor sociedad, una sociedad más justa y amorosa, 

una que pueda ofrecer mejores oportunidades para sus miembros, entonces 

la mejor manera de hacerlo es aumentando tanto la capacidad de servir como 
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el buen desempeño como servidora de las principales instituciones existentes, 

a través de nuevas fuerzas regenerativas operando desde el interior de ellas.  

(1977, p. 62). 

La concepción de liderazgo servidor planteada por Robert K. Greenleaf y 

luego abordada por otros teóricos, parece ser algo paradójico, propone que se lidera 

para servir y no como se cree y practica en la cultura actual, que se lidera para ser 

servido. 

Sin embargo, este enfoque reciente del liderazgo ha logrado ser acogido y 

hoy en día, está permeando diversos ámbitos, se ha comprendido que no se puede 

ser un auténtico líder, si primero no se despoja del ego y se está dispuesto a 

emprender acciones de servicio encaminadas a contribuir al bienestar de otras 

personas. 

Es así, que el primero líder y el primero servidor, son dos tipos extremos de 

líderes.  Entre ellos hay matices y mezclas que son parte de la infinita variedad de la 

naturaleza humana (Greenleaf, 1977), se puede ser líder servidor o servidor líder.  

La diferencia se manifiesta en el cuidado hacia las personas primero, al cerciorarse 

que se está dando prioridad a las necesidades de la gente y de esta manera se les 

permite desarrollarse, luego entonces, como consecuencia del servicio se viene a 

ejercer el liderazgo. 

Blanchard, plantea un liderazgo que permite “influir sobre otros mediante el 

desencadenamiento del poder y el potencial de las personas y organizaciones para 

la obtención de un bien mayor” (Ken Blanchard, 2007, p. XVII) que posibilita el 
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desarrollo del personal así como el rendimiento de la organización, lo cual consigue 

que la satisfacción y los resultados sean más duraderos.  

Este tipo de liderazgo empieza por tener un sentido de la visión. La visión nos 

hace saber quiénes somos (el propósito), hacia dónde vamos (nuestro futuro ideal) y 

lo que motiva nuestro viaje (los valores).  Es así, que todo inicia con la definición de 

una visión compartida. 

En las organizaciones que optan por un liderazgo de servicio, los esfuerzos 

no se centran sólo en obtener un buen resultado financiero, sino que su aspiración 

final incluye llegar a ser el proveedor, empleador y destino de inversión favorito para 

clientes, empleados e inversionistas.  La preocupación por estos tres objetivos debe 

ser entonces la verdadera meta de cualquier empresa, debido a que su consecución 

la hará sobresalir por encima de la mediocridad y alcanzar la excelencia respecto a 

las demás. 

El liderazgo servidor logra crear una experiencia significativa en la relación de 

la organización con sus colaboradores, clientes, inversionistas y comunidad, lo cual 

marca una diferencia en cada uno de ellos.  En consecuencia, el mejor camino es 

que las organizaciones opten por un liderazgo de servicio. 

El servidor-líder entiende e integra las diversas formas de pensar, comprende 

las características únicas de cada persona y logra hacer de estas diferencias un 

componente integrador que posibilita el desarrollo de cada uno de los involucrados. 
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Características del Liderazgo Servidor 

Los líderes servidores poseen unas características que los identifican y 

distinguen de los demás líderes pues desarrollan un enfoque particular al influir en 

los demás en el ejercicio de sus funciones y de esta manera propiciar la obtención 

de un bien común que beneficia a todos los involucrados.  El líder servidor tiene 

como propósito principal servir a los demás invirtiendo en su desarrollo y bienestar 

para lograr así las metas y objetivos establecidos. 

Como ya se mencionó, Robert K. Greenleaf empezó a profundizar sobre el 

enfoque del liderazgo servidor.  Luego algunos autores como Spears (1998), Farling,  

Stone,  &  Winston (1999), Lee (1993), Tice (1994) Laub (1999), entre otros 

empezaron a tipificar las acciones de estos líderes, dando como resultado una serie 

de características o atributos propios de un líder servidor. 

El Dr. Larry Spears (1998), a partir de los escritos de Greenleaf, identificó las 

diez principales características de liderazgo servidor las cuales define así: 

 1. Escuchar: identificar y clarificar la voluntad del grupo, se enfoca en 

escuchar intencional y reflexivamente a los otros. También, escucharse así mismo a 

través de la reflexión. 

 2. Empatía: comprender lo que los demás quieren.  Se esfuerza en 

comprender e identificarse con los otros. 

 3. Sanación: saber remediar los daños emocionales que sufren los demás. 

 4. Conciencia: esforzarse por acercarse a las situaciones con un enfoque 

integrador. 



28 

 

 

 

 5. Persuasión:  confiar  más  en  la  capacidad  de influir en los demás  que  

en la de ejercer mando. 

 6. Conceptualización: capacidad de asumir grandes retos que superen la 

realidad diaria. 

 7. Previsión: capacidad para anticipar el resultado posible de una situación. 

 8. Administración: asumir el compromiso de administrar para servir a las 

necesidades ajenas. 

 9. Crecimiento: confianza  en  el  valor  de  las  personas  y  compromiso  con  

su desarrollo. 

 10. Construcción de comunidad: sensibilidad para construir una comunidad en 

la organización. 

Faring,  Stone  y  Winston  proponen  un  modelo  basado  en  las  

características de:  Visión,  Confianza,  Servicio,  Influencia  y  Credibilidad.  

Por otro lado, Laub ( 2003) más allá de las características de los líderes 

servidores, define a la organización como servidora “Las características del liderazgo 

servidor en la organización se muestran a través de la cultura organizacional y están 

valoradas y practicadas por el liderazgo y la fuerza de trabajo” (p. 3). 

Las características de Laub incluyen: Valorar a las personas, desarrollar a las 

personas, construir comunidad, desplegar autenticidad, proveer liderazgo y compartir 

el liderazgo.  Cada una de estas características contiene unas áreas claves: 

Valorar  a  las personas: servir  a  otros  primero,  creer  y  confiar  en  la  

gente, escuchar receptivamente.  
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Desarrollar a las personas: proporcionar oportunidades de aprendizaje, 

modelar comportamientos apropiados, construir a través de la afirmación. 

Construir comunidad: construir relaciones, trabajar colaborativamente, valorar 

las diferencias. 

Desplegar autenticidad: Ser abierto y accesible, disposición al aprendizaje, 

honestidad e integridad. 

Proveer liderazgo: Desarrollar una visión, tomar la iniciativa, clarificar las 

metas. 

Compartir liderazgo: Compartir la visión, compartir el poder, compartir el 

estatus.  

Otra propuesta teórica de los elementos constitutivos del liderazgo servidor la 

realizaron Page y Wong (2003), quienes clasificaron las características del líder 

servidor en 12 categorías que se agrupan en cuatro orientaciones que representan 

las cuatro áreas comunes del liderazgo.  Las áreas mencionadas con sus 

respectivas características se describen así: 

 Área orientación al carácter: El ser.  Referente  a  desarrollar  actitudes  de 

servicio,  basado  en  los  valores,  confiabilidad  y  motivación  del  líder.  Los 

elementos son:  integridad, humildad y espíritu de servicio. 

Área orientación a la gente: Relaciones.  Enfocada  en  el  desarrollo  de  las 

personas dentro de la organización, a través de la construcción de relaciones líder-

seguidor  y  su  interés  sincero  por  desarrollar  a  los  demás.  Los elementos son:  

cuidado, empoderamiento y desarrollo de los demás. 
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Área orientación a la tarea: El hacer.  Se  relaciona  con  el  logro  de 

productividad  y  éxito  en  los  resultados,  a  través  de  desarrollar  competencias 

requeridas.  Los elementos son: visión, definición de metas y dirección. 

Área orientación al proceso:  organización.  Concerniente a la eficiencia de la 

organización, enfocado en la habilidad del líder para modelar y desarrollar un 

sistema abierto, flexible y eficiente.  Los elementos son:  modelamiento, construcción 

de equipo y toma de decisiones compartida. 

Batten (1998, p. 39) también ha preparado una lista de las características de 

los líderes servidores.  Su lista incluye un objetivo de orientación, saber cómo llevar 

una vida significativa basada en la "fe, esperanza, amor y la gratitud”; integridad, 

trabajo en equipo, enriqueciendo las vidas de los demás, comprender y respetar a 

otros, con la gracia y el perdón para los demás, y el ser inflexible.   

Como resultado de una investigación, los Doctores Carew, Kandarian, Parisi-

Carew y Stoner crearon el modelo SCORES de las organizaciones de alto 

desempeño.  Los investigadores definieron una organización de alto desempeño de 

la siguiente manera:  “Las organizaciones de alto desempeño son empresas que, a 

lo largo del tiempo, continúan produciendo resultados extraordinarios, con el más 

alto nivel de satisfacción humana y de compromiso con el éxito”.  Blanchard ( 2007, 

p. 12) 

El modelo SCORES, que viene de la palabra inglesa que significa “anotación”, 

está compuesto por seis elementos y un componente crítico, que son característicos 

de una organización de alto desempeño: 

1. S= Información compartida y comunicación abierta 
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La información necesaria para realizar una adecuada toma de decisiones es 

comunicada abiertamente y se encuentra al alcance de las personas involucradas. 

2. C= Visión convincente  

Existe una cultura organizacional y unos valores conjuntos que conllevan al 

logro de resultados esperados y establecidos en la misión de la empresa. 

3. O= Aprendizaje continuo individual 

Existe en la organización sistemas de aprendizaje y las personas de la 

organización tienen la oportunidad de desarrollar sus conocimientos y habilidades. 

 O= Aprendizaje continuo organizacional 

Existe en la organización sistemas de aprendizaje, creación de capital de 

conocimiento y la transferencia de todo lo aprendido a toda la organización.  

4. R= Concentración incesante en los resultados con los clientes 

En la organización hay gran interés por conocer los clientes y medir los 

resultados obtenidos con cada uno de estos. A través de cada relación que se dé 

con el cliente se pretende generar resultados sobresalientes. 

5. E= Sistemas y estructuras que infunden energía 

En las organizaciones de alto desempeño, los sistemas, las estructuras, los 

procesos y las prácticas están alineados en apoyo de la visión, la dirección 

estratégica y las metas de la organización. 

6. S= Poder compartido y alta participación 

Se comparte el poder en todos los niveles de la organización y existe una alta 

participación, colaboración y trabajo en equipo por parte de cada uno de los 

miembros de la organización.  
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Componentes críticos 

Las personas en la organización tienen un alto grado de compromiso que les 

inspira a dar lo mejor de sí mismos para que la organización obtenga los mejores 

resultados.  

Se plantea que la forma para convertirse en una organización de alto 

desempeño es a través del liderazgo que actúa como un motor al transformarse en 

un proceso más complejo, participativo y de largo plazo. 

En las organizaciones de alto desempeño el liderazgo se asume en todos los 

niveles de la organización, logrando crear compromiso en cada uno de los miembros 

hacia el logro de objetivos y a su vez, generando un alto grado de satisfacción en 

estos. 

 

Conclusión 

Se ha realizado un rastreo bibliográfico del proceso de desarrollo de la 

empresa Antioqueña hasta llegar a su estado actual, también se ha analizado la 

temática del liderazgo, más específicamente del liderazgo servidor.  Así se obtiene 

un marco conceptual amplio que sirve de referente para el desarrollo del capítulo 

tercero, es decir la metodología de la investigación. 
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CAPITULO III - MARCO METODOLÓGICO 

 

Introducción 

El capítulo presenta la metodología que se abordará para identificar las 

características del liderazgo servidor que están presentes en la dirección de las 

empresas antioqueñas más grandes.  La metodología del proyecto incluye el tipo de 

investigación, la población objeto de estudio, la muestra determinada y la hipótesis 

de investigación. 

También se hará descripción del instrumento que se seleccionó para 

recolectar la información que permita determinar cuáles son las características del 

liderazgo servidor que se evidencian en el ejercicio administrativo en las empresas 

antioqueñas más grandes. 

Finalmente se operacionalizan las variables del instrumento y se describirá el 

procedimiento que se seguirá para recolectar la información. 

 

Tipo de investigación 

Esta investigación es de enfoque cuantitativo debido a que se recolectarán 

datos de la población objeto de estudio, a través de la aplicación de un instrumento 

que permitirá identificar las características del liderazgo servidor que ponen en 

práctica los líderes de las empresas antioqueñas más grandes. 
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El alcance de este estudio es descriptivo porque permite identificar las 

características de liderazgo servidor que se encuentran presentes en la dirección de 

las empresas antioqueñas más grandes.  La meta de la investigación descriptiva, es 

especificar propiedades, características, y rasgos importantes del fenómeno que se 

estudia.  Hernández y otros (2008). Se mide o recoge información de manera 

independiente o conjunta sobre los conceptos o variables del fenómeno que se 

somete a análisis. 

Los investigadores no solo recolectarán y tabularán datos, sino que sobre la 

base de la hipótesis, expondrán y resumirán la información de manera cuidadosa y 

luego analizan minuciosamente los resultados, a fin de extraer generalizaciones 

significativas que permitan identificar las características del liderazgo servidor que se 

evidencian en el ejercicio administrativo de los líderes de las empresas antioqueñas 

más grandes. 

En relación al tiempo es una investigación transversal, debido a que se hará 

un corte temporal en el año 2011, para describir las características del liderazgo 

servidor que aplican los directivos de las empresas antioqueñas más grandes y a 

través de la medición de una serie de constructos identificar las variables más 

practicadas en la dirección de estas organizaciones.  También se dice que es una 

investigación de campo porque los datos se recolectarán directamente en el 

ambiente empresarial antioqueño. 
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Población 

Selltiz (citado por Hernández y otros, 2008), define la población como “el 

conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 

238).  Al respecto, Aristizabal (2008) la define como “el número total de individuos 

que conforman la realidad que se quiere estudiar” (p. 51). 

La población para esta investigación está compuesta por las compañías que 

hacen parte de las primeras 500 empresas más grandes del país.  (ver anexo 5)  

Dado que el presente estudio tiene como delimitación geográfica el 

departamento de Antioquia, de las 500 empresas más grandes se seleccionaron 

aquellas que fueron creadas en este departamento, obteniendo así 50 empresas 

antioqueñas que conforman la población de esta investigación. 

Para definir cuáles son las primeras 500 empresas más grandes se toma 

como referente la clasificación realizada por la revista Dinero, donde las empresas 

se ubican en el listado por orden descendente según las ventas obtenidas en 

millones de pesos.  Así, las ventas de las 500 empresas más grandes están entre 

41.968.311 ($Millones) y 164.765 ($ Millones). 

Las especificaciones de la unidad de observación para esta investigación son 

las siguientes: hombres o mujeres que ocupen cargos en los niveles de alta 

gerencia, media y niveles de coordinación o supervisión en las 50 empresas más 

grandes de Antioquia.   
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Muestra 

Hernández y otros (2008), definen la muestra como “Subgrupo de la población 

del cual se recolectarán datos y debe ser representativo de dicha población”.  

(p.236). 

En la investigación cuantitativa la muestra debe definirse de antemano con 

precisión.  Según el problema de investigación que se identificó en esta 

investigación se incluyen como parte de la muestra todos los empleados de las 50 

empresas más grandes de Antioquia que trabajan en los niveles directivos de los 

diferentes niveles jerárquicos. 

 Sobre estas unidades de análisis se recolectarán datos que al ser analizados 

por medio de métodos estadísticos permitirán obtener los resultados objeto de la 

investigación. 

El tipo de muestra de esta investigación es no probabilística o dirigida.  Según 

Hernández y otros (2008), una muestra no probabilística es un “Subgrupo de la 

población en la que la elección de los elementos no depende de la probabilidad sino 

de las características de la investigación” (p. 241), por lo cual todos las personas que 

hacen parte de la población serán convocadas a participar; pero dependerá de la 

voluntad administrativa de la dirección de las respectivas empresas para ser 

incluidas en la muestra. 

La muestra se tomará de forma no probabilística, invitando a los posibles 

encuestados (ver anexo 5) a través de llamadas telefónicas y el envío de la 

propuesta de investigación (ver anexo 4) por un mensaje de correo electrónico, para 

que participen de la investigación. 
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Hipótesis de Investigación e hipótesis nula 

Hernández y otros (2008), definen la hipótesis de investigación como lo que 

tratamos de probar, son las proposiciones tentativas del fenómeno investigado que 

están sujetas a comprobación empírica y a verificación en la realidad (p.122). 

Por otro lado, Grajales (1996), considera que las hipótesis de investigación 

son aquellas que “plantea el investigador de acuerdo a su marco teórico respecto a 

posibles relaciones entre las variables de estudio” (p. 50). 

En relación a la hipótesis nula, Hernández y otros (2008) la definen en cierto 

modo, como el reverso de las hipótesis de investigación; es la negación o refutación 

a esta (p. 135).  

Grajales (1996), al conceptualizar la hipótesis nula la define como 

“proposiciones acerca de la relación entre las variables planteadas de manera que 

niegan o refutan lo que afirma la hipótesis de investigación.  De este modo, existen 

tanta hipótesis nulas como hipótesis de investigación” (p. 51). 

Luego de comprender conceptualmente la hipótesis de investigación e 

hipótesis nula, se declaran para esta investigación las siguientes hipótesis que serán 

analizadas y permitirán obtener los resultados de la investigación. 

 

Hipótesis de Investigación 

La hipótesis de investigación (Hi) es: Existen características de liderazgo 

servidor en la dirección de la empresa antioqueña. 

La hipótesis nula (Ho) es: No existen características de liderazgo servidor en 

la dirección de la empresa antioqueña. 
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Recolección de información 

Seguidamente se describe el proceso que se llevará a cabo para la 

recolección de la información: 

Método 

El método que se utilizará para recolectar la información que se desea es el 

instrumento encuesta, donde se presenta al informante un formato estandarizado de 

preguntas cuidadosamente preparadas con relación al tema a investigar y que 

permite comprobar la hipótesis de investigación.  

 

Elaboración de la encuesta 

Para definir el instrumento se siguen los pasos descritos a continuación: 

1. Realizar una revisión de la literatura del liderazgo servidor, centrándose en 

los instrumentos que se han elaborado o utilizado para identificar las características 

del liderazgo servidor presentes en una organización. 

2. Seleccionar el instrumento que se considere apropiado para esta 

investigación.  

3. Traducir el instrumento si está en otro idioma. 

4. Someter el instrumento a una revisión técnica por los asesores temático y 

metodológico y los investigadores.  

5. Ajustar el instrumento de recolección de información, incluyendo las 

preguntas de cada una de las variables y los datos demográficos.  (ver anexo 2). 

6. Diseñar la encuesta en ambiente virtual. 

7. Aplicación de la encuesta-procedimientos. 
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Definición conceptual, instrumental y operacionalización de variables  

Las variables son características observables, susceptibles de adoptar 

distintos valores a ser expresados en varias categorías y siempre están referidas a 

las unidades de análisis.  (Scribd, 2011) 

Según Hernández y otros (2008), sin la definición de las variables no hay 

investigación.  Por lo tanto, las variables deben definirse en forma conceptual y 

operacional. 

Cada conceptualización es el resultado de la perspectiva que le da el 

investigador, lo que a su vez se alcanza a través del enfoque teórico y las hipótesis 

que se planteen (Scribd, 2011).  Los investigadores parten de la definición 

conceptual, que se adecue a los requerimientos prácticos de la investigación para 

luego definir las variables en forma tal que puedan ser comprobadas y 

contextualizadas, lo cual es posible al realizar una definición operacional. 

Una definición operacional constituye el conjunto de procedimientos que 

describe las actividades que un observador debe realizar para describir las 

impresiones sensoriales, las cuales indican la existencia de un concepto teórico en 

mayor o menor grado (Reynolds, 1986). Aquí se especifica las actividades u 

operaciones que se hacen para medir una variable.  

Son los procedimientos y operaciones necesarios para identificar y agrupar un 

concepto en términos medibles, observables o manipulables, señalando sus 

aspectos o dimensiones, sus indicadores e índices  (Scribd, 2011) 
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El proceso que se sigue para definir una variable en términos conceptuales y 

operacionales en una matriz según Grajales (1996) es el siguiente: 

a) El nombre de la variable en cuestión, b) la definición conceptual que, 

sustentada en el conocimiento sistematizado determina el significado que el 

término tiene dentro del estudio en cuestión,  c) la definición  instrumental que 

especifica la forma como será observada la variable, lo que implica justificar la 

validez (que lo que se observa es lo que se pretende observar).  Esta 

columna está estrechamente relacionada con lo que en su momento será el 

instrumento que se usará para recolectar los datos, por lo que los elementos 

de la columna terminarán por identificarse con el número de la que lo contiene 

en el instrumento; y d) la definición operacional que determina la manera 

como la variable será medida, lo que significa que el valor resultante de la 

operación que se describe será el indicador de la respectiva variable para 

cada caso (sujeto) que se estudia (p. 58). 

A continuación se presenta la operacionalización de las variables del 

liderazgo servidor que contiene el cuestionario de la prueba SCORES. Se realiza 

una matriz que identifica la variable con su nombre, su definición conceptual, 

instrumental y operacional. 
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Tabla 1.Definición y operacionalización de la variable información compartida y 
comunicación abierta. 

Variable 
Definición 

conceptual 
Definición Instrumental Definición 

Operacional 

Información 

compartida y 

comunicación 

abierta 

La 

información 

necesaria 

para realizar 

una 

adecuada 

toma de 

decisiones es 

comunicada 

abiertamente 

y se 

encuentra al 

alcance de 

las personas 

involucradas. 

Se utiliza la siguiente escala:  

1. Totalmente en desacuerdo  

2. En desacuerdo 

3. Ligeramente en desacuerdo  

4. Neutral 

5. Ligeramente de acuerdo  

6. De acuerdo  

7. Totalmente de acuerdo  

Se realiza el  

siguiente  

procedimiento: 

 

1. Sumar los  

valores de las  

respuestas de  

cada 

participante  

otorgadas a 

cada una de las  

preguntas.  

  

2. La variable  

tendrá un valor  

entre 6 y 42. 

Ítems:  

1. En esta organización, los 

planes y decisiones se 

comunican de modo que se 

entiendan con claridad. 

2. Se reúne y comunica, en forma 

permanente, información sobre 

las necesidades de los clientes. 

3. Se realizan y comunican, en 

forma permanente, evaluaciones 

de la satisfacción de los clientes. 

4. Se reúne y comunica en forma 

sistemática, información acerca 

de los temas claves 

organizacionales.  

5. Se mantiene en forma 

disponible información sobre los 

competidores y sus mejores 

prácticas 

6. Entiendo el direccionamiento 

estratégico de nuestra 

organización. 
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Tabla 2. Definición y operacionalización de la variable visión convincente. 

Variable 
Definición 

conceptual 
Definición Instrumental Definición 

Operacional 

Visión 

convincente 

Existe una 

cultura 

organizacional 

y unos valores 

conjuntos que 

conllevan al 

logro de 

resultados 

esperados y 

establecidos 

en la misión 

de la 

empresa. 

Se utiliza la siguiente escala:  

1. Totalmente en desacuerdo  

2. En desacuerdo 

3. Ligeramente en desacuerdo  

4. Neutral 

5. Ligeramente de acuerdo  

6. De acuerdo  

7. Totalmente de acuerdo  

Se realiza el  

siguiente  

procedimiento: 

 

1. Sumar los  

valores de las  

respuestas de  

cada 

participante  

otorgadas a 

cada una de las  

preguntas.  

  

2. La variable  

tendrá un valor  

entre 6 y 42. 

Ítems:  

1. El liderazgo de nuestra 

organización está alineado en 

torno a una visión y unos valores 

compartidos. 

2. Todos compartimos una visión 

común del futuro de la 

organización. 

3. Los empleados en esta 

organización sienten pasión y 

energía en cuanto a la visión y 

los valores que se comparten. 

4. Se observa un alto nivel de 

compromiso de los empleados 

con esta organización. 

5. Conozco como contribuyo a la 

visión y valores de nuestra 

organización. 

6. Me identifico con la cultura de 

nuestra organización.   
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Tabla 3.  Definición y operacionalización de la variable aprendizaje continuo 
individual. 

Variable 
Definición 

conceptual 
Definición Instrumental Definición 

Operacional 

Aprendizaje 

continuo 

individual 

Existe en la 

organización 

sistemas de 

aprendizaje y 

creación de 

capital de 

conocimiento.

  

Se utiliza la siguiente escala:  

1. Totalmente en desacuerdo  

2. En desacuerdo 

3. Ligeramente en desacuerdo  

4. Neutral 

5. Ligeramente de acuerdo  

6. De acuerdo  

7. Totalmente de acuerdo  

Se realiza el  

siguiente  

procedimiento: 

 

1. Sumar los  

valores de las  

respuestas de  

cada 

participante  

otorgadas a 

cada una de las  

preguntas.  

  

2. La variable  

tendrá un valor  

entre 6 y 42. 

Ítems:  

1. Las personas de esta 

organización son tratadas como 

activos valiosos por su 

experiencia y conocimiento. 

2. El desarrollo de conocimientos 

y habilidades individuales es de 

alta prioridad en nuestra 

organización. 

3. Oportunidades de desarrollo y 

aprendizaje están disponibles y 

son accesibles en esta 

organización. 

4. En esta organización, se hace 

énfasis permanente en el 

mejoramiento continuo y el 

aprendizaje. 

5. En nuestro trabajo tenemos 

oportunidades para aumentar 

nuestros conocimientos y 

habilidades. 

6. Las prácticas administrativas 

apoyan el desarrollo de nuestros 

conocimientos y habilidades. 

 



44 

 

 

 

Tabla 4. Definición y operacionalización de la variable aprendizaje continuo 
organizacional 

Variable 
Definición 

conceptual 
Definición Instrumental Definición 

Operacional 

Aprendizaje 

continuo 

organizacional 

Existe en la 

organización 

sistemas para 

la 

transferencia 

de todo lo 

aprendido a 

toda la 

organización. 

Se utiliza la siguiente escala:  

1. Totalmente en desacuerdo  

2. En desacuerdo 

3. Ligeramente en desacuerdo  

4. Neutral 

5. Ligeramente de acuerdo  

6. De acuerdo  

7. Totalmente de acuerdo  

Se realiza el  

siguiente  

procedimiento: 

 

1. Sumar los  

valores de las  

respuestas de  

cada 

participante  

otorgadas a 

cada una de las  

preguntas.  

  

2. La variable  

tendrá un valor  

entre 6 y 42. 

Ítems:  

1. En esta organización es común 

el aprendizaje a través de la 

colaboración entre las unidades 

de trabajo. 

2. Se han establecido 

procedimientos organizacionales 

para compartir aprendizajes y 

comunicar las mejores prácticas. 

3. Con frecuencia se buscan 

enfoques innovadores para 

mejorar los resultados. 

4. En esta organización, se 

asigna tiempo para el desarrollo 

de los equipos de trabajo. 

5. Se provee entrenamiento para 

la comprensión de los procesos 

de la organización 

6. Los procesos se han 

establecido de manera que 

facilitan la colaboración. 
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Tabla 5. Definición y operacionalización de la variable concentración incesante en 
los resultados con los clientes. 

Variable 
Definición 

conceptual 
Definición Instrumental Definición 

Operacional 

Concentración 

incesante en 

los resultados 

con los 

clientes 

En la 

organización 

hay gran 

interés por 

conocer los 

clientes y 

medir los 

resultados 

obtenidos con 

cada uno de 

estos.  A 

través de cada 

relación que 

se dé con el 

cliente se 

pretende 

generar 

resultados 

sobresalientes. 

Se utiliza la siguiente escala:  

1. Totalmente en desacuerdo  

2. En desacuerdo 

3. Ligeramente en desacuerdo  

4. Neutral 

5. Ligeramente de acuerdo  

6. De acuerdo  

7. Totalmente de acuerdo  

Se realiza el  

siguiente  

procedimiento: 

 

1. Sumar los  

valores de las  

respuestas de  

cada 

participante  

otorgadas a 

cada una de las  

preguntas.  

  

2. La variable  

tendrá un valor  

entre 6 y 42. 

Ítems:  

1. Las necesidades y 

expectativas de los clientes 

impulsan la generación de 

nuevos servicios y productos. 

2. Nuevos productos y servicios 

son desarrollados, 

anticipándonos a las 

necesidades del cliente. 

3. El servicio al cliente tiene alta 

prioridad en nuestra 

organización. 

4. Las relaciones entre las áreas 

internas organizacionales están 

diseñadas en función de las 

necesidades y expectativas de 

los clientes. 

5. Los sistemas y los procesos 

facilitan que los clientes hagan 

negocios con nosotros. 

6. En nuestra organización, es 

de alta prioridad la calidad de los 

productos y servicios. 
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Tabla 6.  Definición y operacionalización de la variable sistemas y estructuras que 
infunden energía. 

Variable 
Definición 

conceptual 
Definición Instrumental Definición 

Operacional 

Sistemas y 

estructuras 

que infunden 

energía 

En las 

organizaciones 

de alto 

desempeño, 

los sistemas, 

las 

estructuras, 

los procesos y 

las prácticas 

están 

alineados en 

apoyo de la 

visión, la 

dirección 

estratégica y 

las metas de la 

organización.

  

Se utiliza la siguiente escala:  

1. Totalmente en desacuerdo  

2. En desacuerdo 

3. Ligeramente en desacuerdo  

4. Neutral 

5. Ligeramente de acuerdo  

6. De acuerdo  

7. Totalmente de acuerdo  

Se realiza el  

siguiente  

procedimiento: 

 

1. Sumar los  

valores de las  

respuestas de  

cada 

participante  

otorgadas a 

cada una de las 

preguntas.  

  

2. La variable  

tendrá un valor  

entre 6 y 42. 

Ítems:  

1. Los sistemas de 

comunicación y 

retroalimentación están 

alineados con los propósitos, 

valores y metas 

organizacionales, lo que facilita 

realizar el trabajo. 

2. Los sistemas de información 

y la tecnología están alineados 

con los propósitos, valores y 

metas organizacionales, lo que 

facilita realizar el trabajo. 

3. Los sistemas de rendición de 

cuentas están alineados con los 

propósitos, valores y metas 

organizacionales, lo que facilita 

realizar el trabajo. 

4. Los sistemas de recompensa 

y reconocimiento están 

alineados con los propósitos, 

valores y metas 

organizacionales, lo que facilita 

realizar el trabajo. 

5. La estructura de la 
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organización está alineada con 

los propósitos, valores y metas 

organizacionales, lo que facilita 

realizar el trabajo. 

6. Las políticas, prácticas y 

procesos están alineados con 

los propósitos, valores y metas 

organizacionales, lo que facilita 

realizar el trabajo.   
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Tabla 7. Definición y operacionalización de la variable poder compartido y alta 
participación. 

Variable 
Definición 

conceptual 
Definición Instrumental Definición 

Operacional 

Poder 

compartido y 

alta 

participación 

Se comparte el 

poder en todos 

los niveles de 

la organización 

y existe una 

alta 

participación, 

colaboración y 

trabajo en 

equipo por 

parte de cada 

uno de los 

miembros de 

la 

organización. 

Se utiliza la siguiente escala:  

1. Totalmente en desacuerdo  

2. En desacuerdo 

3. Ligeramente en desacuerdo  

4. Neutral 

5. Ligeramente de acuerdo  

6. De acuerdo  

7. Totalmente de acuerdo  

Se realiza el  

siguiente  

procedimiento: 

 

1. Sumar los  

valores de las  

respuestas de  

cada 

participante 

otorgadas a 

cada una de las 

preguntas.  

  

2. La variable 

tendrá un valor 

entre 6 y 42. 

Ítems:  

1. El trabajo en equipo es un 

medio a través del cual se 

comparte la toma de decisiones. 

2. Trabajamos juntos de forma 

productiva, independientemente 

de nuestro nivel jerárquico y 

funciones específicas. 

3. La solución de problemas y la 

discusión de temas claves de la 

organización se desarrolla en un 

ambiente participativo a través 

del diálogo y la comunicación 

abierta. 

4. Los miembros del equipo 

están involucrados en garantizar 

la calidad de la formulación de 

objetivos y medir su progreso. 

5. La colaboración entre las 

unidades de trabajo es lo 

habitual. 

6. Las prácticas de liderazgo 

apoyan la participación y la 

colaboración. 
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Valoración del desempeño organizacional según el modelo Scores 

 La escala de valoración que presenta el modelo Scores, se tomará como 

referente para determinar el nivel de desempeño en el cual se ubica la organización 

para cada una de las variables del modelo. 

 Esto se valorará de la siguiente forma teniendo como fundamento la media en 

una escala Likert de 7 puntos: 

1. 5,1-7 puntos: Alto desempeño 

2. 4-5 puntos: Desempeño promedio 

3. Menos de 4 puntos: Oportunidad de mejora 

 

Aplicación de la encuesta-procedimientos 

La encuesta se aplicará de la siguiente manera: 

A cada encuestado se le explicará el objetivo de la encuesta y su contribución 

al desarrollo de la investigación.  

La encuesta se responderá vía digital electrónico, a través de un formulario 

diseñado en Google Docs, por lo tanto se enviará a cada encuestado vía e-mail el 

link al cual pueden acceder para llenarla.  Este procedimiento nos permitirá tener la 

información de los resultados organizada para su posterior exportación al software 

SPSS. 

Se brindará apoyo a las unidades de análisis con el fin de que se les facilité el 

diligenciamiento de la encuesta, sino existe ninguna se agradecerá por la 
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participación.  Si se presenta alguna dificultad, se resolverá con el fin de que se 

pueda llenar la encuesta de forma satisfactoria. 

 

Presupuesto 

A continuación se establece el presupuesto de gastos para el desarrollo del 

proyecto de investigación  

 
Tabla 8.Presupuesto de investigación 

 

Concepto Valor en ($) 

 
Gastos 
 
Mano de obra 
Asesores y consultores 
Investigadores 
 
Materiales 
Impresiones y Fotocopias  
Transporte 
Llamadas  
Encuadernación  
Imprevistos 

 
$ 3.760.000 

 
$ 3.320.000 
 
 
 
$ 440.000 

$ 150.000 
                         $ 100.000 

$  20.000 
  $  150.000 
$  20.000 

 
Total                                                               $ 3.760.000 
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Cronograma 

 A continuación se presenta el cronograma de actividades a seguir en el desarrollo de la investigación. 

 

Actividad

es 

Julio Agosto 
Septiemb

re 
Octubre 

Noviembr

e 

Diciembr

e 

Enero 

2012 
Febrero Marzo Abril Mayo 

Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana Semana 

Definició

n del 

problema 

1 2 3 4                                         

Revisión 

bibliográfi

ca 

    1 2 3 4                                     

Diseño 

marco 

metodoló

gico 

        1 2 3 4 1 2 3 4                             

Elaboraci

ón del 

instrume

nto  

                1 2 3 4 1 2                       

Sustenta

ción  

propuest

a del 

anteproy

                      3 4                     
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ecto 

Labor de 

campo 

                        1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4         

Análisis e 

interpreta

ción de 

datos 

                                    1 2       

Conclusi

ones, 

recomen

daciones 

e 

implicaci

ones 

                                      3 4     

Elaboraci

ón del 

documen

to final 

                                        1 2 3  

Sustenta

ción del 

proyecto 

y entrega 

del 

documen

to final 

                                           4 
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Conclusión 

 En el capítulo se definieron los parámetros metodológicos que permiten el 

desarrollo del proyecto, como son el tipo de investigación, el instrumento para 

recolectar la información que se desea obtener de los líderes de las empresas 

Antioqueñas más grandes y cuál es el procedimiento que se sigue para su 

aplicación. 

 Con el desarrollo de este capítulo se plantearon las bases para proceder a la 

labor de campo. 
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CAPITULO IV– ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS 

 

Introducción 

En el presente capítulo se analiza la información de las encuestas que se 

aplicaron a los líderes de las empresas Antioqueñas. 

Se utiliza el software SPSS para registrar y obtener la información estadística 

a observar como:  medidas de frecuencia, tendencia central y desviación estándar.  

De igual forma se analizan e interpretan algunas características de la población 

observada como el género, la edad, el nivel de desempeño directivo, tiempo de 

trabajo en la organización y el área de desarrollo profesional. 

Se analizan e interpretan las variables y los constructos más significativos y 

que son determinantes en los resultados de la investigación, se toma en cuenta el 

mínimo y máximo de desviación estándar, y su medida central. 

 

Descripción de la población observada 

 

Cabe destacar que las empresas que hacen parte de la población fueron 

contactadas  telefónicamente y a través del correo electrónico, teniendo una 

respuesta positiva en 6 empresas y encontrando una renuencia para la participación 

de la demás muestra poblacional, arguyendo que no era permitido ese tipo de 
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estudios por la privacidad de la información y la falta de tiempo de los líderes 

para llenar la encuesta.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

La población observada en el estudio fueron los líderes de los niveles de 

gerencia media y supervisión de las empresas más grandes de Antioquia.  Según lo 

mencionado anteriormente, se denotó que hubo dificultades en la aplicación del 

instrumento para las empresas que hacían parte de la muestra, lo cual dio como 

resultado que solo las siguientes 6 empresas participaran diligenciando el 

instrumento de recolección de información: Groupe Seb (Imusa), Comfenalco, 

Emtelco, Corona, Isagen y Noel. 

En la tabla 9, se presenta el número de encuestas que se aplicó en cada 

empresa participante. 

 

Tabla 9.Descripción de la población observada 

Empresa observada Encuesta Porcentaje 

Groupe  Seb (Imusa) 4 20% 

Emtelco 8 40% 

Comfenalco 1 5% 

Corona 1 5% 

Isagen 2 10% 

Noel 4 20% 

Total 20 100% 
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Se aplicaron 20 encuestas de forma electrónica mediante la tecnología de 

Google Docs.  11 encuestas se aplicaron a líderes de las empresas de servicios y 9 

a los líderes de las empresas industriales.  Es de resaltar que la participación de 

líderes por empresa fue muy baja, considerando que son organizaciones con una 

estructura amplia donde hay gran cantidad de personas laborando.  

 

Análisis de datos demográficos 

Las variables demográficas que son consideradas útiles en esta investigación 

son: Género, nivel de desempeño directivo, edad, tiempo de trabajo en la 

organización, nivel de formación profesional y área de desarrollo profesional. 

El análisis de las variables se realiza en el orden en que se encuentran en la 

encuesta. 

 

Género 

Los líderes fueron de ambos géneros con edad superior a los 21 años. A 

continuación se presenta la frecuencia en la que participaron. 

 

Tabla 10.Género de los líderes encuestados 

 Frecuencia Porcentaje 

Femenino 11 55% 

Masculino 9 45% 

Total 20 100% 
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Gráfico 1. Género de los líderes encuestados 

 

 De acuerdo al gráfico 1, de las 20 encuestas realizadas, 11 encuestas que 

equivalen al 55 %, fueron respondidas por personas del género masculino, y 9 

encuestas que equivalen al 45 %, fueron contestadas por miembros del género 

femenino.  Se observa que más del 50% de los encuestados fueron personas del 

género masculino. 

Distribución de participantes por nivel jerárquico 

Las unidades de observación se agruparon, tomando en cuenta sus 

características, según los niveles jerárquicos establecidos. 

 

Tabla 11.Unidades de observación 

Unidad observada Encuesta Porcentaje 

Líderes de gerencia media 8 40% 

Líderes de supervisión 12 60% 

Total 20 100% 

Masculino
55%

Femenino
45%
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Según lo que se observa en la tabla 10, la encuesta fue respondida por 8 

líderes de gerencia media, que equivalen al 40% de los encuestados, y 12 líderes de 

supervisión, que corresponden al 60% del total.  En el gráfico 2, se denota que más 

del 50% de los encuestados fueron líderes del nivel de supervisión o coordinación. 

 

Gráfico 2. Nivel jerárquico del encuestado 

 

Edad 

Tabla 12.Edad 

Rango de edad 
Frecuencia Porcentaje 

21-30 
6 30% 

31-40 
7 35% 

41-50 4 20% 

51-60 3 15% 

Total 20 100% 

 

40%

60%

Gerencia media

Supervisión
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Gráfico 3. Edad del empleado 

 

De acuerdo al gráfico 3, el 30% de los líderes (6) oscilaban entre los 21 y 30 

años de edad; el 35% de los líderes (7) tenían entre los 31 y 40 años de edad; el 

20% de los líderes (4) oscilaban entre los 41 y 50 años de edad; y finalmente el 15% 

de los encuestados (3) tenían entre los 51-60 años de edad.  Se observa que el 65% 

de los líderes tienen entre 21 y 40 años de edad, lo cual permite afirmar que la 

mayoría de los encuestados son personas jóvenes.  

 

Tiempo de trabajo en la organización 

 A continuación se presenta la frecuencia para los años de trabajo que tienen 

los encuestados dentro de la organización. El tiempo de trabajo se agrupa por cada 

5 años.   

 

 

 

21-30
30%

31-40
35%

41-50
20%

51-60
15%
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Tabla 13.Tiempo de trabajo en la organización 

Años de trabajo 
Frecuencia Porcentaje 

1-5 
7 35% 

6-10 5 25% 

11-15 2 10% 

16-20 1 5% 

21-25 1 5% 

26-30 2 10% 

Más de 30 años 
2 10% 

Total 20 100% 

 

Gráfico 4.Tiempo de trabajo en la organización 

 

 Según se analiza en el gráfico 4, el 35% de los líderes, llevan laborando en 

las empresas Antioqueñas más grandes un periodo de 1 a 5 años,  que  

1-5 años
35%

6-10 años
25%

11-15 años
10%

16-20 
años
5%

21-25 años
5%

26-30 años
10%

más de 30 años
10%
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corresponde a un total de 7 encuestados; el 25% de los líderes, llevan laborando un 

periodo de 6 a 10 años,  que  corresponde a un total de 5 encuestados; los líderes 

con más de 11 años y hasta 15 y con más de 26 años y hasta 30 o más, aparecen 

con una participación del 10% que corresponde a un total de 6 encuestados; los 

líderes con más de 16 años y hasta 20 y con más de 21 años y hasta 25, aparecen 

con una participación del 5% que corresponde a un total de 2 encuestados. 

 Se observa que el 60% de los encuestados lleva trabajando en la 

organización entre 1-10 años. 

 

Nivel de formación profesional 

Tabla 14. Nivel de formación profesional 

 Frecuencia Porcentaje 

Tecnológico 
3 15% 

Profesional 4 20% 

Especialización 12 60% 

Perdidos sistema 
1 5% 

Total 20 100% 

 

 Al analizar el gráfico 5, se tiene como resultado que el 63%, correspondiente 

a 12 líderes encuestados, tienen como nivel de formación profesional un título de 

especialización; el 21%, correspondiente a 4 líderes encuestados, tienen como nivel 

de formación profesional un título de pregrado, y el 16%, correspondiente a 3 líderes 

encuestados, tienen como nivel de formación profesional un título tecnológico.  Por 
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tanto se observa que más del 60% de los líderes tienen como nivel de formación 

profesional una especialización. 

Gráfico 5. Nivel de formación profesional 

 

  

Área de desarrollo profesional 

Tabla 15. Área de desarrollo profesional 

 Frecuencia Porcentaje 

Administración empresas y 
afines 

11 55% 

Sicología o sociología 
2 10% 

Ingeniería de sistemas 
3 15% 

Ingeniería de producción 
1 5% 

Química 
1 5% 

Ingeniería industrial 
1 5% 

Perdidos sistema 
1 5% 

Total 
20 100% 

 

Tecnológico
16%

Profesional
21%Especialización

63%
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Gráfico 6. Área de desarrollo profesional 

 

 Según el gráfico 6, en lo referente a las áreas de desarrollo profesional se 

analiza lo siguiente: El área de administración de empresas y afines tiene una 

participación del 58%, que corresponde a 11 personas; se encontraron 3 

encuestados, equivalentes al 16% con formación en ingeniería de sistemas; un 11% 

equivalente  a  2 encuestados tiene formación en sicología o sociología; las áreas de 

ingeniería de producción, ingeniería industrial y química presentan una participación 

del 5% cada una, lo cual corresponde a 1 persona en cada área.  

 Por consiguiente se observa que más del 50% de los líderes encuestados 

tienen una formación profesional en el área de administración de empresas y afines, 

lo cual indica que han tenido una preparación académica que les ha dado algunos 

elementos para desempeñarse como líderes en el contexto de la organización. 

 

Administración 
empresas y 

afines
58%

Sicología o 
sociología

11%

Ingeniería 
de sistemas

16%

Ingeniería de 
producción

5%

Química
5%

Ingeniería 
industrial

5%
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Análisis de las variables del modelo SCORES para organizaciones de alto 

desempeño 

 

Gráfico 7. Calificación de las variables 

 

 

Al analizar la media de las siete variables del modelo Scores (ver gráfico 7), 

se observa que las variables visión convincente y concentración incesante en los 

resultados con los clientes, son las que presentan un mayor puntaje, 6,1.  La 

segunda calificación más alta la tiene la variable aprendizaje continuo individual, 

6,05.  La variable que presenta menor calificación es poder compartido y alta 

participación con una puntuación de 5,84. 

 

 

5,96
6,1

6,05

5,86

6,1

5,89

5,84

Inf. compartida y 
comunicación abierta

Vision convincente

Aprendizaje continuo 
individual

Aprendizaje continuo 
organizacional

Concentracion en 
resultados con clientes

Sistemas y estructuras 
que infunden energia

Poder compartido y alta 
participacion
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Tabla 16.  Resultados variables modelo Scores  

 

Teniendo como referente la escala de valoración que presenta el modelo 

Scores, donde se establece que es posible ubicar a una organización en un 

desempeño alto, desempeño promedio u oportunidad de mejora en cada una de las 

variables que se evalúan por medio de una escala Likert de 7 puntos, se tiene la 

siguiente calificación: 

4. 5,1-7 puntos: Alto desempeño 

5. 4-5 puntos: Desempeño promedio 

6. Menos de 4 puntos: Oportunidad de mejora 

Nº Variable N 

% por indicadores 

Me Md Mo Ds 

1 2 3 4 5 6 7 

01 Información 
compartida y 
comunicación 
abierta 

20 0 0 0 0 15 65 20 5,96 6,00 6,00 ,54 

02 Visión convincente 20 0 0 0 0 20 55 25 6,10 6,25 6,00 ,62 

03 Aprendizaje 
continuo individual 

20 0 0 0 5 10 55 30 6,05 6,08 6,00 ,80 

04 Aprendizaje 
continuo 
organizacional 

20 0 0 0 10 10 65 15 5,86 6,17 6,00 ,78 

05 Concentración 
incesante en los 
resultados con los 
clientes 

20 0 0 0 0 15 50 35 6,11 6,17 6,00 ,54 

06 Sistemas y 
estructuras que 
infunden energía 

20 0 0 0 10 10 65 15 5,89 6,17 6,00 ,77 

07 Poder compartido 
y alta participación 

20 0 0 0 5 20 50 25 5,84 6,08 6,00 ,70 

08 Componentes 
críticos 

20 0 0 0 0 5 35 60 6,40 6,50 7,00 ,56 

 Totales 20  36,54 37 38 5,01 
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Al realizar el análisis para cada una de las 7 variables (48 preguntas), se 

presenta una calificación de alto desempeño para todas.  Sin embargo, es 

importante destacar que las variables información compartida y comunicación 

abierta, aprendizaje continuo organizacional, sistemas y estructuras que infunden 

energía, y poder compartido y alta participación presentan una calificación por 

debajo de 6 puntos en la escala Likert, lo cual indica que aunque son variables que 

se ubican en un alto desempeño aún deben fortalecerse en cada uno de sus 

elementos para lograr un desempeño superior. 

 

Gráfico 8.Comparación resultados por variables

 

Según el gráfico 8, al realizar la comparación del componente crítico con las 

siete variables que evalúa el modelo Scores, se observa que éste componente 

presenta una mayor calificación respecto a las demás variables; lo cual muestra que 
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la percepción que tienen los empleados de la satisfacción, compromiso y 

rendimiento organizacional está por encima de la realidad evidenciada en cada una 

de las otras variables, mostrando gran consenso de opiniones entre los encuestados 

 

Resultados por variable 

 El  análisis  estadístico  de  las  variables  se  encuentra  registrado  en  forma  

de tabla  para  cada  una  de  las  preguntas de la variable.  Se  presentan  las 

frecuencias  en  porcentajes,  así  como  la  media,  mediana,  moda  y  desviación 

estándar  para  cada  una  de  las preguntas  de  las  variables:  información 

compartida y comunicación abierta (ver tabla 17), visión convincente (ver tabla 18), 

aprendizaje continuo individual (ver tabla 19), aprendizaje continuo organizacional 

(ver tabla 20),  concentración incesante en los resultados con los clientes (ver tabla 

21), sistemas y estructuras que infunden energía (ver tabla 22) y poder compartido y 

alta participación (ver tabla 23).   

 

Resultados de la variable información compartida y comunicación abierta 

 Seguidamente se presentan las frecuencias  en  porcentajes,  así  como  la  

media,  mediana,  moda  y  desviación estándar  para  cada  una  de  las preguntas  

de  la  variable información compartida y comunicación abierta (ver tabla 17), 

también se analizarán los constructos más destacados de esta variable. 
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Tabla 17. Resultados variable información compartida y comunicación abierta 

Nº 

Preguntas variable 
información 
compartida y 
comunicación 
abierta 

N 

% por indicadores 

Me Md Mo Ds 

1 2 3 4 5 6 7 

01 En esta 
organización, los 
planes y 
decisiones se 
comunican de 
modo que se 
entiendan con 
claridad. 

20 0 0 0 0 5,0 60,0 35,0 6,30 6,00 6,00 ,57 

02 Se reúne y 
comunica, en 
forma permanente, 
información sobre 
las necesidades 
de los clientes. 

20 0 0 5
,
0 

0 25,0 50,0 20,0 5,80 6,00 6,00 ,95 

03 Se realizan y 
comunican, en 
forma permanente, 
evaluaciones de la 
satisfacción de los 
clientes. 

20 0 5,0 5,0 5,0 10,0 50,0 25,0 5,70 6,00 6,00 1,34 

04 Se reúne y 
comunica en forma 
sistemática, 
información acerca 
de los temas 
claves 
organizacionales 

20 0 0 0 0 10,0 80,0 10,0 6,00 6,00 6,00 ,46 

05 Se mantiene en 
forma disponible 
información sobre 
los competidores y 
sus mejores 
prácticas 

20 0 0 5
,
0 

1
0,
0 

25,0 40,0 20,0 5,60 6,00 6,00 1,10 

06 Entiendo el 
direccionamiento 
estratégico de 
nuestra 
organización. 

19 0 0 5
,
3 

0 5,3 31,6 57,8 6,37 7,00 7,00 1,01 

 Totales 20 
Valores de la variables entre 6 y 
42 

35,77 37 37 5,43 
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 Se observan, en primera instancia, los constructos más significativos 

correspondientes a la variable información compartida y comunicación abierta: 

 

 Gráfico 9. Comunicación clara de planes y decisiones  

 

 A  la  pregunta  “En esta organización, los planes y decisiones se comunican 

de modo que se entiendan con claridad”(ver gráfico 9), se observa que 12 líderes, el 

60% respondieron estar de  acuerdo ,  el 35%,  7 líderes,  manifiestan estar 

totalmente  de  acuerdo, y 1 líder, el 5%, menciona estar ligeramente de acuerdo,  

sumando  el  100% de los encuestados correspondiente a 20 líderes; con una media 

de 6,30 y una desviación de 0,57, observándose tendencia hacia estar de acuerdo 

con consenso de opiniones. 

 Para la pregunta “Se reúne y comunica en forma sistemática, información 

acerca de los temas claves organizacionales” (ver gráfico 10), se observa que 16 

líderes, el 80% respondieron estar de acuerdo y finalmente 4 líderes contestaron que 

estaban ligeramente de acuerdo y totalmente de acuerdo, ocupando una 

participación del 10% cada una, sumando el 100% de los encuestados 

Ligeramente 
de acuerdo, 

5%

De acuerdo, 
60%

Totalmente de 
acuerdo, 35%
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correspondiente a 20 líderes.  La media se ubica en 6,00 y la desviación estándar en 

0,46, con tendencia hacia estar de acuerdo.  

 

Gráfico 10. Información reunida y comunicada sistemáticamente 

 

 

Gráfico 11. Entendimiento del direccionamiento estratégico de la organización 

 

 A la declaración “Entiendo el direccionamiento estratégico de nuestra 

organización”(ver gráfico 11), se observa que 11 líderes, el 57,8% manifestaron estar 

totalmente de acuerdo, 6 líderes, el 31,6% respondieron que estaban de acuerdo y 1 

líder, el 5,3% menciona estar ligeramente de acuerdo, en conjunto para 18 
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De acuerdo, 
80%

Totalmente de 
acuerdo, 10%
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en desacuerdo, 

5,3%

Ligeramente 
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De acuerdo, 
31,6%Totalmente de 
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encuestados que corresponden al 95% con tendencia a estar de acuerdo con la 

afirmación planteada, entre tanto se observa un porcentaje del  5,3% que representa 

a 1 líder que manifiesta estar ligeramente en desacuerdo. Existe una media de 6,37 

y una desviación estándar de 1,01, concluyendo que los líderes tienden a estar de 

acuerdo, pero existen opiniones diversas. 

 Se observa que los constructos 3,5 y 6 muestran desviaciones estándares 

superiores a un punto (ver tabla 17), indicando diversidad de opiniones, mientras 

que la pregunta 1, presenta la desviación más baja, que significa el mayor consenso 

de los constructos de la variable información compartida y comunicación abierta. 

 Al analizar la variable información compartida y comunicación abierta, en su 

totalidad, sabiendo que sus valores pueden estar entre 6 y 42, se obtuvo una media 

de 35,7, una mediana de 37, una moda 37 y la desviación estándar 5,43.  Se 

interpreta que el valor más usual en la escala estuvo en de acuerdo, el promedio de 

los encuestados muestran tendencia hacia la afirmación estoy de acuerdo y la 

desviación está un poco por encima de medio punto, con respecto a la media.  La 

inclinación de la variables es hacia la respuesta estoy de acuerdo, con gran 

consenso en su totalidad. 

 

 Resultados de la variable visión convincente 

 Seguidamente se presentan las frecuencias  en  porcentajes,  así  como  la  

media,  mediana,  moda  y  desviación estándar  para  cada  una  de  las preguntas  

de  la  variable visión convincente (ver tabla 18), también se analizarán los 

constructos más destacados de esta variable. 
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Tabla 18.Resultados variable visión convincente 

Nº 
Preguntas 
variable  visión 
convincente 

N 

% por indicadores 

Me Md Mo Ds 

1 2 3 4 5 6 7 

01 El liderazgo de 
nuestra 
organización 
está alineado en 
torno a una 
visión y unos 
valores 
compartidos. 

20 0 0 0 0 5,0 25 70 6,65 7,00 7,00 ,59 

02 Todos 
compartimos 
una visión 
común del futuro 
de la 
organización. 

20 0 0 0 5 25,0 35,0 35,0 6,00 6,00 6,00 ,92 

03 Los empleados 
en esta 
organización 
sienten pasión y 
energía en 
cuanto a la 
visión y los 
valores que se 
comparten. 

20 0 0 5,3 15,8 5,3 68,4 5,3 5,53 6,00 6,00 1,02 

04 Se observa un 
alto nivel de 
compromiso de 
los empleados 
con esta 
organización. 

20 0 0 5,0 5,0 20,0 50,0 20,0 5,75 6,00 6,00 1,02 

05 Conozco como 
contribuyo a la 
visión y valores 
de nuestra 
organización. 

20 0 0 0 0 5,0 55,0 40,0 6,35 6,00 6,00 ,59 

06 Me identifico con 
la cultura de 
nuestra 
organización.   

20 0 0 0 5,3 10,5 36,8 47,4 6,26 6,00 7,00 ,87 

 Totales 20 Valores de la variables entre 6 y 42 36,54 37 38 5,01 
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 Se observan, seguidamente, los constructos más significativos 

correspondientes a la variable visión convincente: 

 

Gráfico 12. Liderazgo alineado a la visión y valores 

  

 A  la  pregunta  “El liderazgo de nuestra organización está alineado en torno a 

una visión y unos valores compartidos” (ver gráfico 12), se observa que 14 líderes, el 

70% respondieron estar totalmente de  acuerdo; el 25%,  5 líderes,  manifiestan 

estar de  acuerdo, y 1 líder, el 5%, menciona estar ligeramente de acuerdo,  

sumando  el  100% de los encuestados correspondiente a 20 líderes.  La media se 

ubica en 6,65 y la desviación estándar en 0,59, con tendencia a estar de acuerdo. 

Para la pregunta “Conozco como contribuyo a la visión y valores de nuestra 

organización” (ver gráfico 13), se observa que 11 líderes, el 55% respondieron estar 

de acuerdo; el 40%, 8 líderes, manifiestan estar totalmente de acuerdo y finalmente 

1 líder, el 5%, contestó que estaba ligeramente de acuerdo, sumando el 100% de los 

encuestados correspondiente a 20 líderes; con una media de 6,35 y una desviación 

estándar de 0,59, mostrando tendencia hacia estar de acuerdo. 
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Gráfico 13. Conocimiento de la forma para contribuir a la visión y valores 

 

 

Gráfico 14. Identificación con la cultura organizacional 

 

A la afirmación “Me identifico con la cultura de nuestra organización” (ver 

gráfico 14), se observa que 9 líderes, el 47,4 % manifestaron estar totalmente de 

acuerdo; 7 líderes, el 36,8% respondieron que estaban de acuerdo y 2 líderes, el 

10,5% manifestaron estar ligeramente de acuerdo; en conjunto para 18 encuestados 

que corresponden al 94,7% con tendencia a estar de acuerdo con la afirmación 
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planteada, pero también se observa un porcentaje del 5,3% que representa a 1 líder 

manifiesta opinión neutral, lo cual refleja indecisión frente a esta afirmación. La 

media se ubica en 6,26 y la desviación estándar en 0,87, con tendencia a estar de 

acuerdo. 

Se observa que los constructos 3, y 4 muestran desviaciones estándares 

superiores a un punto (ver tabla 18), indicando diversidad de opiniones, mientras 

que la pregunta 1 y 5 presentan la desviación más baja, que significa el mayor 

consenso de los constructos de la variable visión convincente. 

Al analizar la variable visión convincente, en su totalidad, sabiendo que sus 

valores pueden estar entre 6 y 42, se obtuvo una media de 36,5, una mediana de 37, 

una moda de 38 y la desviación estándar 5,01.  Se interpreta que el valor más usual 

es hacia la afirmación de acuerdo, el promedio manifiesta estar de acuerdo, y la 

desviación está un poco por encima de medio punto, con respecto a la media.  La 

inclinación de la variable es hacia la respuesta estoy de acuerdo, con gran consenso 

en su totalidad. 

 

Resultados de la variable aprendizaje continuo individual 

A continuación se presentan las frecuencias  en  porcentajes,  así  como  la  

media,  mediana,  moda  y  desviación estándar  para  cada  una  de  las preguntas  

de  la  variable aprendizaje continuo individual (ver tabla 19), también se analizarán 

los constructos más destacados de esta variable. 
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Tabla 19.Resultados variable aprendizaje continuo individual. 

Nº 

Preguntas de la 
variable 
aprendizaje 
continuo individual 

N 

% por indicadores 

Me Md Mo Ds 

1 2 3 4 5 6 7 

01 Las personas de 
esta organización 
son tratadas como 
activos valiosos 
por su experiencia 
y conocimiento. 

20 0 5,0 25,0 0 0 25,0 45,0 6,00 6,00 7,00 1,26 

02 El desarrollo de 
conocimientos y 
habilidades 
individuales es de 
alta prioridad en 
nuestra 
organización. 

20 0 5,3 5,3 5,3 21,1 36,8 26,3 5,58 6,00 6,00 1,39 

03 Oportunidades de 
desarrollo y 
aprendizaje están 
disponibles y son 
accesibles en esta 
organización. 

20 0 0 5,0 5,0 5,0 40,0 45,0 6,15 6,00 7,00 1,09 

04 En esta 
organización, se 
hace énfasis 
permanente en el 
mejoramiento 
continuo y el 
aprendizaje. 

20 0 0 5,0 5,0 5,0 35,0 50,0 6,20 6,50 7,00 1,11 

05 En nuestro trabajo 
tenemos 
oportunidades 
para aumentar 
nuestros 
conocimientos y 
habilidades. 

20 0 0 5,0 0 5,0 45,0 45,0 6,25 6,00 6,00 ,97 

06 Las prácticas 
administrativas 
apoyan el 
desarrollo de 
nuestros 
conocimientos y 
habilidades. 

20 0 0 5,6 16,
7 

0 44,4 38,9 6,00 6,00 6,00 1,19 

 Totales 20 
Valores de la variables entre 6 y 
42 

36,18 36,5 39 7,01 
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Se observan los constructos más significativos correspondientes a la variable 

aprendizaje continuo individual: 

 

Gráfico 15. . Disponibilidad y accesibilidad para el desarrollo y aprendizaje 

 

 

Según el gráfico 15, se observa que 9 líderes, el 45 % manifestaron estar 

totalmente de acuerdo; 8 líderes, el 40% respondieron estar de acuerdo y 1 líder, el 

5% manifiesta estar ligeramente de acuerdo; en conjunto para 18 encuestados que 

corresponden al 90% con tendencia a estar de acuerdo con la afirmación planteada. 

También se observa que 1 líder, el 5% manifiesta indecisión frente a este ítem y otro, 

el 5% manifiesta estar ligeramente en desacuerdo. La media se ubica en 6,15 y la 

desviación estándar en 1,09, lo que muestra una tendencia hacia estar de acuerdo 

con esta afirmación, pero existe una gran diversidad de opiniones en este concepto. 
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Gráfico 16. Énfasis en el mejoramiento continuo y el aprendizaje 

 

 

Para la pregunta “En esta organización, se hace énfasis permanente en el 

mejoramiento continuo y el aprendizaje”(ver gráfico 16), se observa que 10 líderes, 

el 50% respondieron estar totalmente de acuerdo; el 35%, 7 líderes, manifiestan 

estar de acuerdo y 1 líder, el 5% dice estar ligeramente de acuerdo, en conjunto 

para 18 encuestados que corresponden al 90% con tendencia a estar de acuerdo 

con la afirmación planteada. También se observa que 1 líder, el 5% manifiesta 

indecisión frente a este ítem y otro, el 5% manifiesta estar ligeramente en 

desacuerdo. La media es 6,20 y la desviación estándar 1,11, existiendo una 

tendencia hacia estar de acuerdo pero manifestando gran diversidad en las 

apreciaciones. 
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Gráfico 17. Oportunidades para aumentar los conocimientos y habilidades 

 

 

A la pregunta “En nuestro trabajo tenemos oportunidades para aumentar 

nuestros conocimientos y habilidades”(ver gráfico 17), se observa que 18 líderes 

contestaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo, ocupando una participación 

del 45% en cada caso; también se tiene que 1 líder, el 5%, menciona estar 

ligeramente de acuerdo; sumando el 95%, 19 líderes que tienden a estar de acuerdo 

con la afirmación planteada; mientras un 5%, 1 líder manifiesta estar ligeramente en 

desacuerdo. La media se ubica en 6,25 y la desviación estándar en 0,97, lo que 

muestra una tendencia hacia estar de acuerdo con variedad de opiniones. 

Se observa que los constructos 1, 2, 3,4 y 5 muestran desviaciones 

estándares superiores a un punto (ver tabla 19), indicando diversidad de opiniones, 

lo que significa el menor consenso de los constructos de la variable aprendizaje 

continuo individual. 
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Al analizar la variable aprendizaje continuo individual, en su totalidad, 

sabiendo que sus valores pueden estar entre 6 y 42, se obtuvo una media de 36,18, 

una mediana de 36,5, una moda de 39 y la desviación estándar 7,01.  Se interpreta 

que el valor más usual para los líderes es estar acuerdo, el promedio manifiesta 

estar de acuerdo, y la desviación está un poco por encima de medio punto, con 

respecto a la media.  La inclinación de la variable es hacia la respuesta estoy de 

acuerdo, con gran consenso en su totalidad. 

 

Resultados de la variable aprendizaje continuo organizacional 

Seguidamente se presentan las frecuencias  en  porcentajes,  así  como  la  

media,  mediana,  moda  y  desviación estándar  para  cada  una  de  las preguntas  

de  la  variable aprendizaje continuo organizacional (ver tabla 20), también se 

analizarán los constructos más destacados de esta variable. 
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Tabla 20.Resultados variable aprendizaje continuo organizacional. 

Nº 

Preguntas de la 
variable 
aprendizaje 
continuo 
organizacional. 

N 

% por indicadores 

Me Md Mo Ds 

1 2 3 4 5 6 7 

01 En esta 
organización es 
común el 
aprendizaje a 
través de la 
colaboración 
entre las unidades 
de trabajo 

20 0 0 0 5,0 25,0 50,0 20,0 5,85 6,00 6,00 ,81 

02 Se han 
establecido 
procedimientos 
organizacionales 
para compartir 
aprendizajes y 
comunicar las 
mejores prácticas. 

20 0 0   
10, 

0 10,0 35,0 45,0 6,05 6,00 7,00 1,23 

03 Con frecuencia se 
buscan enfoques 
innovadores para 
mejorar los 
resultados. 

20 0 0 10,
5 

5,3 0 73,7 10,5 5,68 6,00 6,00 1,11 

04 En esta 
organización, se 
asigna tiempo 
para el desarrollo 
de los equipos de 
trabajo. 

20 0 5,0 5,0 5,0 20,0 45,0 20,0 5,55 6,00 6,00 1,32 

05 Se provee 
entrenamiento 
para la 
comprensión de 
los procesos de la 
organización. 

20 0 0 0 0 15,0 50,0 35,0 6,20 6,00 6,00 ,70 

06 Los procesos se 
han establecido 
de manera que 
facilitan la 
colaboración. 

20 0 0 5,6 5,6 11,1 61,1 16,7 5,78 6,00 6,00 1,00 



82 

 

 

 

 

A continuación, se observan los constructos más significativos para la variable 

aprendizaje continuo organizacional:  

 

Gráfico 18. Procedimientos organizacionales para compartir aprendizajes 

 

 

A la afirmación “Se han establecido procedimientos organizacionales para 

compartir aprendizajes y comunicar las mejores prácticas” (ver gráfico 18), se 

observa que 9 líderes, el 45 % manifestaron estar totalmente de acuerdo; 7 líderes, 

el 35% respondieron estar de acuerdo y 2 líderes, el 10% manifiestan estar 

ligeramente de acuerdo, en conjunto para 18 encuestados que corresponden al 90% 

con tendencia a estar de acuerdo con la afirmación planteada, pero también se 

observa que 2 líderes, el 10% manifiestan estar ligeramente en desacuerdo.  La 
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media se ubica en 6,05 y la desviación estándar en 1,23, por lo cual se concluye que 

la tendencia es hacia estar de acuerdo, pero existe una gran diversidad de opinión 

en este concepto. 

 

Gráfico 19. Entrenamiento para comprender los procesos de la organización 

 

 

Para la pregunta “Se provee entrenamiento para la comprensión de los 

procesos de la organización”(ver gráfico 19), se observa que 10 líderes, el 50% 

respondieron estar de acuerdo; el 35%, 7 líderes, manifiestan estar totalmente de 

acuerdo y 3 líderes, el 15% dicen estar ligeramente de acuerdo; sumando el 100%, 

20 personas.  La media es 6,20 y la desviación estándar 0,70, existiendo una 

tendencia hacia estar de acuerdo y cierta variedad de opiniones. 

Se observa que los constructos 2, 3,4 y 6 muestran desviaciones estándares 

superiores a un punto (ver tabla 20), indicando diversidad de opiniones, mientras 
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que la pregunta 5 presenta la desviación más baja, que significa el mayor consenso 

de los constructos de la variable aprendizaje continuo organizacional.  

Al analizar la variable aprendizaje continuo organizacional, en su totalidad, 

sabiendo que sus valores pueden estar entre 6 y 42, se obtuvo una media de 35,11, 

una mediana de 36, una moda de 37 y la desviación estándar 6,17.  Se interpreta 

que el valor más usual para los líderes es estar de acuerdo, el promedio manifiesta 

estar ligeramente de acuerdo, y la desviación está un poco por encima de medio 

punto, con respecto a la media.  La inclinación de la variable es hacia las respuestas 

ligeramente de acuerdo y estoy de acuerdo, con gran consenso en su totalidad. 

 

Resultados de la variable concentración incesante en los resultados con los clientes 

A continuación, se presentan las frecuencias  en  porcentajes,  así  como  la  

media,  mediana,  moda  y  desviación estándar  para  cada  una  de  las preguntas  

de  la  variable concentración incesante en los resultados con los clientes (ver tabla 

21), también se analizarán los constructos más destacados de esta variable. 
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Tabla 21. Resultados variable concentración incesante en los resultados con los 
clientes. 

Nº 

Preguntas de la 
variable 
concentración 
incesante en los 
resultados con los 
clientes 

N 

% por indicadores 

Me Md Mo Ds 

1 2 3 4 5 6 7 

01 Las necesidades y 
expectativas de los 
clientes impulsan 
la generación de 
nuevos servicios y 
productos. 

20 0 0 0 0  10,5 52,6 36,8 6,26 6,00 6,00 ,65 

02 Nuevos productos 
y servicios son 
desarrollados, 
anticipándonos a 
las necesidades 
del cliente. 

20 0 0 5,0 0  15,0 70,0 10,0 5,80 6,00 6,00 ,83 

03 El servicio al 
cliente tiene alta 
prioridad en 
nuestra 
organización. 

20 0 0 0 0 0 50,0 50,0 6,50 6,50 6,00 ,51 

04 Las relaciones 
entre las áreas 
internas 
organizacionales 
están diseñadas 
en función de las 
necesidades y 
expectativas de los 
clientes. 

20 0 0 5,6 0 22,2 72,2 0 5,61 6,00 6,00 ,78 

05 Los sistemas y los 
procesos facilitan 
que los clientes 
hagan negocios 
con nosotros. 

20 0 0 0 10,
5 

0 57,9 31,6 6,11 6,00 6,00 ,88 



86 

 

 

 

Seguidamente, se describe el comportamiento de los constructos más 

significativos correspondientes a esta variable: 

 

Gráfico 20. Generación de nuevos servicios y productos por las necesidades y 

expectativas de los clientes 

A la afirmación “Las necesidades y expectativas de los clientes impulsan la 

generación de nuevos servicios y productos” (ver gráfico 20), se observa que 10 

líderes, el 50 % manifestaron estar de acuerdo, 7 líderes, el 35% respondieron estar 

totalmente de acuerdo y 2 líderes, el 10% manifiestan estar ligeramente de acuerdo, 

sumando el 100%. Le media se ubica en 6,26 y la desviación estándar en 0,65, lo 

que muestra una tendencia hacia estar de acuerdo. 

06 En nuestra 
organización, es 
de alta prioridad la 
calidad de los 
productos y 
servicios. 

20 0 0 0 5,3 0 47,4 47,4 6,37 6,00 6,00 ,76 

 Totales 20 
Valores de la variables entre 6 y 
42 

36,65 36,5 36 4,41 

Ligeramente 
de acuerdo, 

10%

De acuerdo, 
50%

Totalmente 
de acuerdo, 

35%
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Gráfico 21. . Alta prioridad del servicio al cliente 

 

Para la pregunta “El servicio al cliente tiene alta prioridad en nuestra 

organización” (ver gráfico 21), se observa que 10 líderes, el 50% respondieron estar 

totalmente de acuerdo y el otro 50%, 10 líderes, manifiestan estar de acuerdo, 

sumando el 100%, 20 personas.  La media para pregunta es 6,50 y la desviación 

estándar 0,51, se nota una tendencia hacia estar de acuerdo. 

 

Gráfico 22. Los sistemas y procesos facilitan los negocios 

 

De acuerdo, 
50%

Totalmente 
de acuerdo, 

50%

Neutral, 10%

De acuerdo, 
58%

Totalmente 
de acuerdo, 

32%
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Al cuestionamiento “Los sistemas y los procesos facilitan que los clientes 

hagan negocios con nosotros”(ver gráfico 22), se observa que 11 líderes, el 57,9% 

respondieron estar de acuerdo; el 31,6%, 6 líderes, manifiestan estar totalmente de 

acuerdo, en conjunto para 17 encuestados que corresponden al 89,5% con 

tendencia a estar de acuerdo con la afirmación planteada, pero también se observa 

que 2 líderes, el 10,5% manifiestan indecisión frente a este ítem. Le media se ubica 

en 6,11 y la desviación estándar en 0,88, lo que muestra una tendencia hacia estar 

de acuerdo con cierta diversidad de opiniones. 

 

Gráfico 23. Alta prioridad para la calidad de productos y servicios 

 

En cuanto a “En nuestra organización, es de alta prioridad la calidad de los 

productos y servicios” (ver gráfico 23), se observa que, para la afirmación “estoy 

totalmente de acuerdo” y “estoy de acuerdo”, 18 líderes opinan, el 47,4% en cada 

caso, mostrando tendencia a estar de acuerdo; por otro lado, el 5,3% de los 

encuestados manifiestan indecisión frente a este ítem.  La media es 6,37 y la 

desviación estándar es 0,76, lo que muestra una tendencia hacia estar de acuerdo. 

Neutral, 
5,3%

De acuerdo, 
47,4%

Totalmente 
de acuerdo, 

47,4%
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Se observa que los constructos 2 y 5 muestran desviaciones estándares 

superiores a medio punto (ver tabla 21), indicando diversidad de opiniones, mientras 

que las preguntas 3 y 1 (ver tabla 21), presentan la desviación más baja, que 

significa el mayor consenso de los constructos de la variable concentración 

incesante en los resultados con los clientes.  

Al analizar la variable concentración incesante en los resultados con los 

clientes, en su totalidad, sabiendo que sus valores pueden estar entre 6 y 42, se 

obtuvo una media de 36,65, una mediana de 36,5, una moda de 36 y la desviación 

estándar 4,41.  Se interpreta que el valor más usual para los líderes es estar de 

acuerdo, el promedio manifiesta estar de acuerdo, y la desviación está un poco por 

debajo de medio punto, con respecto a la media.  La inclinación de la variable es 

hacia la respuesta estoy de acuerdo, con consenso en su totalidad. 

 

Resultados de la variable sistemas y estructuras que infunden energía 

Seguidamente se presentan las frecuencias  en  porcentajes,  así  como  la  

media,  mediana,  moda  y  desviación estándar  para  cada  una  de  las preguntas  

de  la  variable sistemas y estructuras que infunden energía (ver tabla 22), también 

se analizarán los constructos más destacados de esta variable. 
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Tabla 22. Resultados variable sistemas y estructuras que infunden energía. 

Nº 

Preguntas de la 
variable sistemas y 
estructuras que 
infunden energía. 
 

N 

% por indicadores 

Me Md Mo Ds 

1 2 3 4 5 6 7 

01 Los sistemas de 
comunicación y 
retroalimentación 
están alineados 
con los propósitos, 
valores y metas 
organizacionales, 
lo que facilita 
realizar el trabajo. 

20 0 5,
0 

0 0 20,
0 

50,
0 

25,
5 

5,85 6,00 6,00 1,14 

02 Los sistemas de 
información y la 
tecnología están 
alineados con los 
propósitos, valores 
y metas 
organizacionales, 
lo que facilita 
realizar el trabajo. 

20 0 0 1
0
,
0 

0 10,
0 

45,
0 

35,
0 

5,95 6,00 6,00 1,19 

03 Los sistemas de 
rendición de 
cuentas están 
alineados con los 
propósitos, valores 
y metas 
organizacionales, 
lo que facilita 
realizar el trabajo. 

20 0 0 0 1
5,
8 

5,3 52,
6 

26,
3 

5,89 6,00 6,00 ,99 

04 Los sistemas de 
recompensa y 
reconocimiento 
están alineados 
con los propósitos, 
valores y metas 
organizacionales, 
lo que facilita 
realizar el trabajo. 

20 0 0 5
,
6 

5,
6 

11,
1 

55,
6 

22,
2 

5,83 6,00 6,00 1,04 
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A continuación, se describen los constructos más significativos 

correspondientes a la variable sistemas y estructuras que infunden energía: 

 

Gráfico 24.Alineamiento de políticas, prácticas y procesos con los propósitos, valores 

y metas organizacionales. 

 

Ligeramente 
de acuerdo, 

17%

De acuerdo, 
61%

Totalmente 
de acuerdo, 

22%

05 La estructura de la 
organización está 
alineada con los 
propósitos, valores 
y metas 
organizacionales, 
lo que facilita 
realizar el trabajo. 

20 0 0 0 0 23,
5 

58,
8 

17,
6 

5,94 6,00 6,00 ,66 

06 Las políticas, 
prácticas y 
procesos están 
alineados con los 
propósitos, valores 
y metas 
organizacionales, 
lo que facilita 
realizar el trabajo.   

20 0 0 0 0 16,
7 

61,
1 

22,
2 

6,06 6,00 6,00 ,64 

 Totales 20 
Valores de la variables entre 6 y 
42 

35,5
2 

36 36 5,66 
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A la pregunta “Las políticas, prácticas y procesos están alineados con los 

propósitos, valores y metas organizacionales, lo que facilita realizar el trabajo” (ver 

gráfico 24), se observa que 11 líderes, el 61,1 % manifestaron estar de acuerdo, 4 

líderes, el 22% respondieron estar totalmente de acuerdo y 3 líderes, el 16,7% 

manifiestan estar ligeramente de acuerdo, sumando el 100% y mostrando una 

tendencia hacia estar de acuerdo en este ítem. La media se ubica en  6,06 y la 

desviación estándar en 0,64, lo que muestra una tendencia hacia estar de acuerdo 

con esta afirmación. 

Se observa que los constructos 1,2 y 4 muestran desviaciones estándares 

superiores a un punto (ver tabla 22), indicando diversidad de opiniones, mientras 

que las pregunta 5 y 6 presentan la desviación más baja, un poco por encima de 

medio punto, mostrando el mayor consenso de los constructos de la variable 

sistemas y estructuras que infunden energía.  

Al analizar la variable sistemas y estructuras que infunden energía, en su 

totalidad, sabiendo que sus valores pueden estar entre 6 y 42, se obtuvo una media 

de 35,52, una mediana de 36, una moda de 36 y la desviación estándar 5,66.  Se 

interpreta que la opción más usual para los líderes es estar de acuerdo, el promedio 

es estoy de acuerdo, y la desviación está un poco por encima de medio punto, con 

respecto a la media.  La inclinación de la variable es hacia la respuesta estoy de 

acuerdo, con consenso de opiniones en su totalidad. 
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Resultados de la variable poder compartido y alta participación 

A continuación se presentan las frecuencias  en  porcentajes,  así  como  la  

media,  mediana,  moda  y  desviación estándar  para  cada  una  de  las preguntas  

de  la  variable poder compartido y alta participación (ver tabla 23), también se 

analizarán los constructos más destacados de esta variable. 

 

Tabla 23. Resultados variable poder compartido y alta participación. 

Nº 

Preguntas de la 
variable poder 
compartido y alta 
participación. 
 

N 

% por indicadores 

Me Md Mo Ds 

1 2 3 4 5 6 7 

01 El trabajo en 
equipo es un 
medio a través del 
cual se comparte 
la toma de 
decisiones. 

20 0 0 0 15,
0 

5,0 40,0 40,0 6,05 6,00 6,00 1,05 

02 Trabajamos juntos 
de forma 
productiva, 
independientement
e de nuestro nivel 
jerárquico y 
funciones 
específicas. 

20 0 0 5,0 0 15,0 60,0 20,0 5,90 6,00 6,00 ,91 

03 La solución de 
problemas y la 
discusión de temas 
claves de la 
organización se 
desarrolla en un 
ambiente 
participativo a 
través del diálogo y 
la comunicación 
abierta. 

20 0 5,0 5,0 0 30,0 45,0 15,0 5,50 6,00 6,00 1,24 
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Seguidamente, se describen los constructos más significativos que 

pertenecen a la variable poder compartido y alta participación: 

Gráfico 25. Compartir toma de decisiones en el trabajo en equipo 

 

Neutral, 
15%

Ligeramente 
de acuerdo, 

5%

De acuerdo, 
40%

Totalmente 
de acuerdo, 

40%

04 Los miembros del 
equipo están 
involucrados en 
garantizar la 
calidad de la 
formulación de 
objetivos y medir 
su progreso 

20 0 0 0 10,
5 

5,3 68,4 15,8 5,89 6,00 6,00 ,81 

05 La colaboración 
entre las unidades 
de trabajo es lo 
habitual. 

20 0 0 10,
5 

5,3 5,3 78,9 0 5,3 6,00 6,00 1,02 

06 Las prácticas de 
liderazgo apoyan 
la participación y la 
colaboración. 

20 0 0 0 0 16,7 44,4 38,9 6,22 6,00 6,00 ,73 

 Totales 20 
Valores de la variables entre 6 y 
42 

34,86 36 36 5,76 
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A la declaración “El trabajo en equipo es un medio a través del cual se 

comparte la toma de decisiones” (ver gráfico 25), se observa que, tanto para “estoy 

totalmente de acuerdo” como para “estoy de acuerdo”, 16 líderes opinan, el 40% en 

cada caso, 1 líder, el 5%, indica estar ligeramente de acuerdo; por lo cual se ve que 

tendencia es hacia estar de acuerdo.  Por otro lado 3 líderes, el 15% de los 

encuestados manifiestan indecisión frente a este ítem.  La media se ubica en 6,05 y 

la desviación estándar en 1,05, lo cual muestra una tendencia hacia estar de 

acuerdo pero con gran diversidad en las apreciaciones 

 

Gráfico 26. Liderazgo que apoya la participación y colaboración 

 

A la pregunta “Las prácticas de liderazgo apoyan la participación y la 

colaboración” (ver gráfico 26), se observa que 8 líderes, el 44,4 % manifestaron estar 

de acuerdo, 7 líderes, el 38,9% respondieron estar totalmente de acuerdo y 3 

líderes, el 16,7% manifiestan estar ligeramente de acuerdo, sumando el 100% y 

mostrando una tendencia hacia estar de acuerdo en este ítem. La media es 6,22 y la 

Ligeramente 
de acuerdo, 

16,7%

De acuerdo, 
44,4%

Totalmente 
de acuerdo, 

38,9%
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desviación estándar 0,73, mostrando tendencia hacia estar de acuerdo con la 

afirmación. 

Se observa que los constructos 1,3 y 5 muestran desviaciones estándares 

superiores a un punto (ver tabla 23), indicando diversidad de opiniones, mientras 

que la pregunta 6 presenta la desviación más baja, un poco por encima de medio 

punto, mostrando el mayor consenso de los constructos de la variable poder 

compartido y alta participación.   

Al analizar la variable poder compartido y alta participación, en su totalidad, 

sabiendo que sus valores pueden estar entre 6 y 42, se obtuvo una media de 34,86, 

una mediana de 36, una moda de 36 y la desviación estándar 5,76.  Se interpreta 

que la opción más usual estuvo en de acuerdo, el promedio está entre ligeramente 

de acuerdo y estoy de acuerdo, y la desviación está un poco por encima de medio 

punto, con respecto a la media.  La inclinación de la variable es hacia la respuesta 

estoy de acuerdo, con consenso en su totalidad. 

 

Prueba de hipótesis 

 Para la comprobación de la hipótesis de tanto de investigación como la nula, 

no hay suficiente información, sin embargo se observa que a través de la aplicación 

de 20 encuestas en líderes de las empresas:  Groupe Seb (Imusa), Comfenalco, 

Emtelco, Corona, Isagen y Noel se evidencia la existencia de características del 

liderazgo servidor manifestando un alto desempeño en las variables analizadas. 
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Conclusión 

En el capítulo análisis e interpretación de los resultados se pudo establecer la 

existencia de características del liderazgo servidor en cada una de las variables del 

modelo Scores, con calificación de alto desempeño para cada variable.  De igual 

forma, se observó el comportamiento de cada variable con respecto a las medidas 

estadísticas de frecuencia, tendencia central y dispersión.  Se muestra inclinación en 

los líderes de las empresas:  Groupe Seb (Imusa), Comfenalco, Emtelco, Corona, 

Isagen y Noel hacia la opinión estoy de acuerdo, con un generalizado consenso. 
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CAPÍTULO V- CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES E IMPLICACIONES 

 

Introducción 

 Al llegar a la última etapa, los investigadores presentan conclusiones y 

recomendaciones al grupo de investigación Liderazgo y Organizaciones de la 

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la Corporación Universitaria 

Adventista. Éstas están fundamentadas en el análisis e interpretación de los 

resultados de la investigación sobre las características del liderazgo servidor. 

 De igual forma, se presentan las implicaciones que tiene la investigación para 

la Corporación Universitaria Adventista y para el medio empresarial. 

 

Conclusiones 

Al interpretar los resultados del análisis estadístico se determinan las 

siguientes conclusiones: 

 1. La principal conclusión es que no se puede comprobar la hipótesis de 

investigación por la poca información que se obtuvo al aplicar el instrumento en las 

empresas que participaron.  Por lo tanto se afirma que los resultados no se pueden 

generalizar, pues los datos obtenidos no son concluyentes. 

 2. En relación a las variables del modelo Scores para organizaciones de alto 

desempeño se consideran 2 variables como las más significativas:  En primer lugar 
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la variable concentración incesante en los resultados con los clientes, lo cual 

muestra que se tiene claro conocimiento de quienes son los clientes y que existe un 

enfoque casi obsesivo en los resultados que se obtienen con ellos.  Seguidamente 

se ubica la variable visión convincente, mostrando que todos apoyan la visión 

organizacional. 

 3. Por otro lado, se consideran 2 variables como las menos relevantes: poder 

compartido y alta participación y luego la variable aprendizaje continuo 

organizacional. 

 4. Las variables donde hay menos consenso son: aprendizaje continuo 

individual y aprendizaje continuo organizacional. 

 5.  Se analiza que la percepción que tienen los empleados de la satisfacción, 

compromiso y rendimiento organizacional está por encima de la realidad 

evidenciada.  

 En relación con la variable información compartida y comunicación abierta se 

destacan las siguientes características: 

 6. Comunicación clara de planes y decisiones (constructo 1), información 

reunida y comunicada sistemáticamente (constructo 4) y entendimiento del 

direccionamiento estratégico de la organización (constructo 6). 

 En relación con la variable visión convincente se destacan las siguientes 

características: 

 7. Liderazgo alineado a la visión y valores (constructo 1), conocimiento de la 

forma para contribuir a la visión y valores (constructo 5) e identificación con la cultura 

organizacional (constructo 6).  
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 En relación con la variable aprendizaje continuo individual se destacan las 

siguientes características: 

 8. Disponibilidad y accesibilidad para el desarrollo y aprendizaje (constructo 

3), énfasis en el mejoramiento continuo y el aprendizaje (constructo 4) y 

oportunidades para aumentar los conocimientos y habilidades (constructo 5). 

 En relación con la variable aprendizaje continuo organizacional se destacan 

las siguientes características: 

 9. Procedimientos organizacionales para compartir aprendizajes (constructo 

2) y entrenamiento para comprender los procesos de la organización (constructo 5). 

 En relación con la variable concentración incesante en los resultados con los 

clientes se destacan las siguientes características: 

 10. Generación de nuevos servicios y productos por las necesidades y 

expectativas de los clientes (constructo1), alta prioridad del servicio al cliente 

(constructo 3), los sistemas y procesos facilitan los negocios (constructo 5) y alta 

prioridad para la calidad de productos y servicios (constructo 5).  

 En relación con la variable sistemas y estructuras que infunden energía se 

destaca la siguiente característica: 

 11. Alineamiento de políticas, prácticas y procesos con los propósitos, valores 

y metas organizacionales (constructo 6). 

 En relación con la variable poder compartido y alta participación se destacan 

las siguientes características: 

 12. Compartir toma de decisiones en el trabajo en equipo (constructo 1) y 

liderazgo que apoya la participación y colaboración (constructo 6). 
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Recomendaciones 

 1. Como se mencionó anteriormente los datos recolectados no son 

concluyentes, por lo tanto es importante aceptar que ésta investigación no está 

concluida y que es un estudio en proceso (conclusión 1). 

 2. Se construyó un marco que permitió probar la aplicación del modelo Scores 

en organizaciones, lo cual facilita su posterior aplicación como medio de diagnóstico 

empresarial.  

 3. Se recomienda hacer uso de otras estrategias que permitan acceder a un 

amplio grupo de líderes de las organizaciones seleccionadas. Se puede comenzar 

aplicando el instrumento de recolección de información en diferentes tipos de 

empresas, también se pueden realizar conferencias al interior de las organizaciones 

para mostrarles las bondades del enfoque del liderazgo servidor. 

 

Implicaciones 

 1. A partir de la elaboración de este proyecto, se adquiere conocimiento para 

saber cómo trabajar con las empresas en el desarrollo de la investigación. 

 2. Al tener los resultados de la aplicación del instrumento del modelo Scores, 

éstos se pueden cruzar con otros modelos de liderazgo servidor para tener 

resultados más profundos que permitan identificar los elementos del liderazgo 

servidor que tienen las empresas estudiadas. 

 3. Aunque el proceso ha sido complicado, ésta investigación sirve como punto 

de partida para profundizar en el objeto de estudio y así fortalecer los elementos de 
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liderazgo servidor en las organizaciones, como uno de los enfoques que conlleva a 

una organización a ser de alto desempeño. 

 4. La información recolectada permite ir construyendo una base de datos con 

información de diferentes empresas. 

 5. Ya están listos todos los elementos metodológicos para seguir avanzando 

en la investigación. 

 6. Durante el desarrollo de cada uno de los componentes de la investigación 

se generó un aprendizaje útil para los investigadores y el Grupo de Investigación 

Liderazgo y Organizaciones. 

 

Conclusión 

 Al concluir este capítulo, se presentan las conclusiones, recomendaciones e 

implicaciones más destacadas.  Se espera seguir avanzando en el desarrollo de esta 

investigación con el fin de identificar las características de liderazgo servidor que 

están presentes en las organizaciones estudiadas, con el fin de fortalecerlas para 

experimentar un alto desempeño duradero en el tiempo. 
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Anexo 2.  Encuesta Desempeño Organizacional y Liderazgo de Servicio 

 

Esta encuesta está dirigida a los directivos de las Empresas Antioqueñas 

destacadas, de los diferentes niveles administrativos.  Tiene como propósito 

observar las características de Liderazgo enfocado en servicio que se practican en 

estas organizaciones.  

Estas respuestas son totalmente anónimas y confidenciales.  En ningún caso se 

requiere su identificación personal. 

 Por favor, seleccione la respuesta que usted considera más adecuada según la 

afirmación propuesta. 

*Obligatorio 
 
1. En esta organización, los planes y decisiones se comunican de modo que se 

entiendan con claridad. *       
No respondida

 

 
2. El liderazgo de nuestra organización está alineado en torno a una visión y unos 

valores compartidos. *        

 
3. Las personas de esta organización son tratadas como activos valiosos por su 

experiencia y conocimiento. *        

 
4. En esta organización es común el aprendizaje a través de la colaboración entre 

las unidades de trabajo. *        

 
5. Las necesidades y expectativas de los clientes impulsan la generación de nuevos 

servicios y productos. *        

 
6. Los sistemas de comunicación y retroalimentación están alineados con los 
propósitos, valores y metas organizacionales, lo que facilita realizar el 

trabajo. *        
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7. El trabajo en equipo es un medio a través del cual se comparte la toma de 

decisiones. *        

 

8. Estoy satisfecho con mi organización. *        

 
9. Se reúne y comunica, en forma permanente, Información sobre las necesidades 

de los clientes. *        

 
10. Todos compartimos una visión común del futuro de la 

organización. *        

 
11. El desarrollo de conocimientos y habilidades individuales es de alta prioridad en 

nuestra organización. *        

 
12. Se han establecido procedimientos organizacionales para compartir aprendizajes 

y comunicar las mejores prácticas. *        

 

13. Nuevos productos y servicios son desarrollados, anticipándonos a las 

necesidades del cliente. *        
 
 
14. Los sistemas de información y la tecnología están alineados con los propósitos, 
valores y metas organizacionales, lo que facilita realizar el trabajo. 

*        
 
15. Trabajamos juntos de forma productiva, independientemente de nuestro nivel 

jerárquico y funciones específicas. *        
 
 
16. Me siento orgulloso de ser miembro de esta organización. 

*        
 
17. Se realizan y comunican, en forma permanente, evaluaciones de la satisfacción 

de los clientes. *        
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18. Los empleados en esta organización sienten pasión y energía en cuanto a la 

visión y los valores que se comparten. *        
 
 
19. Oportunidades de desarrollo y aprendizaje están disponibles y son accesibles en 

esta organización. *        
 
 
20. Con frecuencia se buscan enfoques innovadores para mejorar los resultados. 

*        
 
 
21. El servicio al cliente tiene alta prioridad en nuestra organización. 

*        
 
 
22. Los sistemas de rendición de cuentas están alineados con los propósitos, 
valores y metas organizacionales, lo que facilita realizar el trabajo. 

*        
 
 
23. La solución de problemas y la discusión de temas claves de la organización se 
desarrolla en un ambiente participativo a través del diálogo y la comunicación 

abierta. *        
 
 
24. Siento un compromiso con la organización que va más allá de "sólo un lugar 

para trabajar". *        
 
 
25. Se reúne y comunica en forma sistemática, información acerca de los temas 

claves organizacionales. *        
 
 
26. Se observa un alto nivel de compromiso de los empleados con esta 

organización. *        
 
 
27. En esta organización, se hace énfasis permanente en el mejoramiento continuo y 

el aprendizaje. *        
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28. En esta organización, se asigna tiempo para el desarrollo de los equipos de 

trabajo. *        
 
 
29. Las relaciones entre las áreas internas organizacionales están diseñadas en 
función de las necesidades y expectativas de los clientes. 

*        
 
 
30. Los sistemas de recompensa y reconocimiento están alineados con los 
propósitos, valores y metas organizacionales, lo que facilita realizar el trabajo. 

*        
 
 
31. Los miembros del equipo están involucrados en garantizar la calidad de la 

formulación de objetivos y medir su progreso. *        
 
 
32. Estoy dispuesto a deponer mis intereses personales para hacer de nuestra 

organización exitosa. *        
 
 
33. Se mantiene en forma disponible información sobre los competidores y sus 

mejores prácticas. *        
 
 
34. Conozco como contribuyo a la visión y valores de nuestra organización. 

*        
 
 
35. En nuestro trabajo tenemos oportunidades para aumentar nuestros 

conocimientos y habilidades. *        
 
 
36. Se provee entrenamiento para la comprensión de los procesos de la 

organización. *        
 
 
37. Los sistemas y los procesos facilitan que los clientes hagan negocios con 

nosotros. *        
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38. La estructura de la organización está alineada con los propósitos, valores y 
metas organizacionales, lo que facilita realizar el trabajo. 

*        
 
 
39. La colaboración entre las unidades de trabajo es lo habitual. 

*        
 
 
40. Con referencia a los objetivos de largo plazo, nuestra organización alcanza 

excelentes resultados. *        
 
 
41. Entiendo el direccionamiento estratégico de nuestra organización. 

*        
 
 
42. Me identifico con la cultura de nuestra organización. 

*        
 
 
43. Las prácticas administrativas apoyan el desarrollo de nuestros conocimientos y 

habilidades. *        
 
 
44. Los procesos se han establecido de manera que facilitan la colaboración. 

*        
 
 
45. En nuestra organización, es de alta prioridad la calidad de los productos y 

servicios. *        
 
 
46. Las políticas, prácticas y procesos están alineados con los propósitos, valores y 
metas organizacionales, lo que facilita realizar el trabajo. 

*        
 
 
47. Las prácticas de liderazgo apoyan la participación y la colaboración. 

*        
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48. Hacemos todo lo que está a nuestro alcance para mantener un alto nivel de 

rendimiento. *        
 
 
Información General 
 
 

Género *   

Nivel de Desempeño Directivo * 

Nivel directivo en el cual se desempeña en la organización.  

 
 
Edad * 

Seleccione su rango de edad       

 
Tiempo de trabajo * 

Tiempo de trabajo en la organización         

 
Nivel de Formación Profesional * 

Nivel de formación académico profesional.   

 
Área de Desarrollo Profesional * 

Área de desarrollo profesional en la que se formó.   

 
 

Con la tecnología de Google Docs
Continuar »
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Anexo 3. Carta solicitud aplicación de la encuesta 
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Anexo 4. Propuesta de investigación 

CORPORACION 

UNIVERSITARIA 

ADVENTISTA 

 

 

 

 

 

 

 

GRUPO DE INVESTIGACION EN 

LIDERAZGO Y ORGANIZACIONES 
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PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 

 

1. IDENTIFICACIÓN DEL PROYECTO 

 

Título:  

Identificación de las características del Liderazgo Servidor en la dirección 

Empresa Antioqueña 

 

Unidades académicas patrocinantes:  

División de investigaciones y posgrados  

Grupo de investigación Liderazgo y Organizaciones 

 

Programas:  Especialización en Gerencia de Organizaciones 

        Especialización en Gestión del Emprendimiento 

Nombre de los investigadores:  Derly Yanicxa Páez Cruz 

      Juan Carlos Ortiz Madrid 

Asesores Temático:  Mg. Carlos William Marín Gallego 

       Metodológico:  Mg. Libardo José Velásquez Estrada 

Disciplina general: Ciencias Administrativas 

Área específica de conocimiento:  Liderazgo 

Palabras claves:  Liderazgo, liderazgo servidor, dirección, empresa Antioqueña. 
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Resumen técnico 

 

En el ámbito del departamento de Antioquía y aún de Colombia, se observa 

un espíritu de liderazgo en la empresa Antioqueña.  El impacto de estas empresas 

ha sido considerable en el desarrollo regional y nacional; es la segunda economía 

del país con una participación del 13,3% en el PIB nacional y sus ventas equivalen al 

27% del PIB.  

De estas empresas destacadas, se resaltan los valores empresariales y 

humanos con que fueron creadas, cómo su desarrollo y políticas hicieron y siguen 

haciendo importantes aportes a la identidad de un pueblo y a su desarrollo 

económico, social y de infraestructura.  Por tanto, se cree que en la dirección de la 

empresa antioqueña se identifican características del liderazgo servidor en su 

ejercicio administrativo; que les ha permitido ser incluidas entre las 5.000 empresas 

más destacadas del país en los informes del año 2011.  

 

2. DESCRIPCIÓN DEL PROYECTO 

Estado actual del conocimiento sobre el tema 

El concepto de liderazgo ha ido evolucionando a lo largo de los años, algunos 

de sus enfoques han tenido lugar a modificaciones y han surgido nuevos postulados 

en torno a este concepto, dando respuesta a la dinámica de la alta gerencia en las 

organizaciones.  

En el escenario actual, se evidencia una fuerte tendencia por la búsqueda de 

nuevas posibilidades de liderazgo que faciliten la dirección de organizaciones que 

enfrentan tanto retos, como oportunidades en un mercado cambiante, exigente y 

altamente competitivo. 

En esta búsqueda, para el año 1970, surge un concepto que ha ido tomando 

fuerza a través del tiempo:  el Liderazgo Servidor.  Según Robert Greenleaf (1977), 
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“El líder-servidor es servidor primero… Entonces esta elección consciente resulta en 

una aspiración a liderar” (p.27).  El liderazgo, visto desde esa perspectiva, supone el 

ejercicio del liderazgo con el propósito de servir, de aportar a los seguidores y a la 

sociedad, se defiende la motivación de un líder y el papel de servicio a los demás 

como lo primordial. 

Igualmente, el liderazgo servidor, convierte a la organización liderada en una 

institución de alto desempeño.  Como lo plantea Greenleaf, “si se va a construir una 

mejor sociedad, una sociedad más justa y amorosa, una que pueda ofrecer mejores 

oportunidades a sus miembros, entonces la mejor manera de hacerlo es 

aumentando tanto la capacidad de servir como el buen desempeño como servidora 

de las principales instituciones existentes.” (1977) 

Este enfoque de liderazgo servidor lo practican empresas tales como SAS 

(puesto 1), Wegmans Food Market (puesto 3), Zappos.com (puesto 6), Nugget 

Market (puesto 8) y Recreational Equipment (REI) (puesto 9) consideradas entre las 

10 mejores empresas para trabajar según la clasificación que hace la revista Fortune 

para el 2011. 

El desafío del liderazgo servidor es desencadenar el poder y potencial de las 

personas y por supuesto de las organizaciones para convertirlas en el proveedor 

elegido, el empleador elegido y la inversión elegida. 

 

Objetivo General 

 Describir las características del liderazgo servidor que están presentes en 

la dirección de las empresas antioqueñas de alto desempeño. 
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Método 

Esta investigación es de enfoque cuantitativo y en relación al tiempo 

transversal, lo cual significa que se tomará la información por una sola vez.  El 

alcance de este estudio es descriptivo.  La población objeto de estudio son los 

directivos de alta gerencia, media gerencia y nivel de supervisión de 5 empresas 

Antioqueñas que están registradas en la lista de las empresas más destacas del 

país. 

La herramienta a utilizar para recoger la información es un instrumento tipo 

encuesta utilizado en el modelo SCORES para las organizaciones de alto 

desempeño. 

 

Modelo scores para las organizaciones de alto desempeño. 

Como resultado de una investigación, los Doctores Carew, Kandarian, Parisi-

Carew y Stoner crearon el modelo SCORES de las organizaciones de alto 

desempeño. Las organizaciones de alto desempeño son empresas que, a lo largo 

del tiempo, continúan produciendo resultados extraordinarios, con el más alto nivel 

de satisfacción humana y de compromiso con el éxito.  
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El modelo SCORES está compuesto por seis elementos que se constituyen 

en las variables de estudio de la investigación. 

1. S= Información compartida y comunicación abierta 

La información necesaria para realizar una adecuada toma de decisiones es 

comunicada abiertamente y se encuentra al alcance de las personas involucradas. 



119 

 

 

 

2. C= Visión convincente  

Existe una cultura organizacional y unos valores conjuntos que conllevan al 

logro de resultados esperados y establecidos en la misión de la empresa. 

3. O= Aprendizaje continuo 

Existe en la organización sistemas de aprendizaje, creación de capital de 

conocimiento y la transferencia de todo lo aprendido a toda la organización.  

4. R= Concentración incesante en los resultados con los clientes 

En la organización hay gran interés por conocer los clientes y medir los 

resultados obtenidos con cada uno de estos. A través de cada relación que se dé 

con el cliente se pretende generar resultados sobresalientes. 

5. E= Sistemas y estructuras que infunden energía 

En las organizaciones de alto desempeño, los sistemas, las estructuras, los 

procesos y las prácticas están alineados en apoyo de la visión, la dirección 

estratégica y las metas de la organización. 

6. S= Poder compartido y alta participación 

Se comparte el poder en todos los niveles de la organización y existe una alta 

participación, colaboración y trabajo en equipo por parte de cada uno de los 

miembros de la organización.  

 

Se plantea que la forma para convertirse en una organización de alto 

desempeño es a través del liderazgo que actúa como un motor al transformarse en 

un proceso más complejo, participativo y de largo plazo. 

En las organizaciones de alto desempeño el liderazgo se asume en todos los 

niveles de la organización. 
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Se aplicará un cuestionario con los ítems relacionados anteriormente, a través 

de un sitio web diseñado para tal fin, a los niveles de la alta gerencia, gerencia 

táctica (nivel medio) y gerencia operativa (nivel bajo) de las empresas más 

destacadas del país que están ubicadas en la ciudad de Medellín, Antioquia. 

Cada una de las preguntas del cuestionario se calificará según la escala Likert 

de 7 puntos de acuerdo a la siguiente referencia: 

1. Totalmente en desacuerdo 

2. En desacuerdo 

3. Ligeramente en desacuerdo 

4. Neutral 

5. Ligeramente de acuerdo 

6. De acuerdo 

7. Totalmente de acuerdo 

 

3. IMPACTO DEL PROYECTO 

Un líder actual, comprende la importancia del elemento humano, su propósito 

es lograr que las personas bajo su dirección trabajen con alto nivel de autonomía y 

compromiso.  Hablar de liderazgo servidor implica que se actué de forma más 

humana y más práctica, lo que conlleva a desarrollar organizaciones con líderes 

capaces de fomentar en sus dirigidos el ser personas más sanas, más autónomas, 

más libres, más sabias y que puedan transformarse a sí mismas en personas 

propensas a ser más serviciales. 
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El mayor interés de este estudio radica principalmente en identificar las 

características del liderazgo servidor que se practican en la dirección de la empresa 

antioqueña y describir los elementos teóricos que contribuyan al alto desempeño de 

las organizaciones, fortaleciendo el enfoque del liderazgo servidor. 

 

Información de contacto 

Corporación Universitaria Adventista  

División de Investigaciones y Postgrados - DIP 

Directora: Mg. Liliana Herrera 

lherreradec@unac.edu.co 

Teléfono 250 83 28   ext. 138 

 

Especialización en Gerencia de las Organizaciones 

Coordinador:  Carlos William Marín 

 cmarin@unac.edu.co 

Teléfono 250 83 28 ext.  110 

 

 

Grupo de investigación Liderazgo Servidor 

Coordinador: Carlos William Marín 

 cmarin@unac.edu.co 

Teléfono 250 83 28 ext. 110 

 

Investigadores del Proyecto 

Derly Páez Cruz 

dypaez@unac.edu.co 

316 509 06 89 

 

Juan Carlos Ortiz 

juankortiz83@hotmail.com  

312 848 13 06 
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Anexo 5. Listado 500 empresas más grandes del país 
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