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Resumen

El objeto de la presente investigación es describir cuales son las 

Creencias que tienen los Directivos del Sector Confecciones para Dama sobre 

la Cultura Social, Organizacional y sobre las características que consideran 

propias de un líder excepcional en la ciudad de Bucaramanga. Se tomó como 

referencia el proyecto realizado en Bogotá por el Dr. Ogliastri titulado "Estudio 

de la Dirección Transcultural, GLOBE” (Global Leadership and organizacional 

Behavior Effectives), en tres distintos sectores de la Industria. Se utilizó una 

metodología cualitativa-descriptiva. Los resultados se analizan en términos de 

lo que ES y DEBERIA SER de las dos culturas, se jerarquizan los conceptos de 

un líder excepcional, desde los que contribuyen hasta los que no contribuyen.
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CREENCIAS DE LA CULTURA SOCIAL, CULTURA ORGANIZACIONAL Y DE 

LIDERAZGO QUE TIENEN LOS DIRECTIVOS DEL SECTOR DE

CONFECCIONES PARA DAMA EN LA CIUDAD DE BUCARAMANGA

Uno de los fines de la Psicología desde su énfasis organizacional, ha 

sido estudiar el comportamiento humano dentro del ambiente laboral, dando 

como resultado la relación directa que hay entre los diferentes comportamientos 

presentados por las personas que hacen parte de una organización y el éxito de 

la misma. Partiendo de esta base, el presente proyecto se orienta a 

proporcionar información sobre las creencias que tienen los Directivos de 

mandos medios del sector en relación a la cultura social y la cultura 

Organizacional y sobre las características que se consideran validas y eficaces 

en el líder excepcional de las empresas del sector de confecciones para dama 

en la ciudad de Bucaramanga. Para tal efecto, se han tomado como punto de 

partida de la actual investigación las bases del estudio GLOBE, realizado por el 

Doctor, Ogliastri y se ha planteado llevarlo a cabo con las empresas más 

representativas del sector.

Dicho estudio pretende “identificar las características del liderazgo 

organizacional que permite obtener resultados excepcionales, en contraste con 

la gerencia normal que no logra desempeño sobresaliente. El estudio se realiza 

con una metodología cualitativa etnográfica. Complementada por encuestas 

cualitativas y otras mezclas de ambos métodos. Dentro de los instrumentos a 

aplicar se encuentran los cuestionarios ALFA y BETA las cuales fueron 

aplicadas a 50 directivos de mandos medios de cada sector. Los sectores 

manejados por el Dr. Ogliastri en la investigación GLOBE fueron el financiero, 

de telecomunicaciones y la industria procesadora de alimentos”. (Globe, 1996)

La cultura organizacional es vista como el conjunto de presunciones 

básicas y creencias que comparten los miembros de una empresa, las cuales 

operan inconscientemente y definen la visión que la empresa tiene de sí misma 

y de su entorno. Aunque se debe tener en cuenta, que la cultura social da 

origen a la cultura organizacional, a tal efecto Monsalve (1989) considera que 

“la cultura nace en la sociedad, se administra mediante los recursos que la
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sociedad le proporciona y representa un activo factor que fomenta el 

desenvolvimiento de esa sociedad; la cual a su vez, es creada por el líder”. La 

cultura y el liderazgo examinados de cerca son cara de la misma moneda, pero 

no pueden ser entendidas por separado y a su vez la cultura social y la 

organizacional están íntimamente ligadas, toda vez, que el protagonista tanto 

de la cultura social, organizacional como del liderazgo, es el ser humano.

El entendimiento más profundo de las variables culturales en las 

empresas del sector confecciones para dama resulta necesario para descifrar lo 

que pasa con ellas, y a su vez, para que los lideres desempeñen las funciones 

prioritarias y se optimice el ejercicio del liderazgo mismo, dado que la cultura 

social afecta lo que hacen los líderes; de hecho la cultura social da paso a la 

cultura organizacional la cual es al adhesivo social que mantiene unidos a los 

miembros de la organización; es decir, la cultura empresarial es el nivel mas 

profundo de presunciones y creencias básicas que comparten los miembros 

de una empresa, visto así, el cambio de comportamiento empresarial necesario 

para un líder excepcional funciona solo si esta basado en la persistencia de la 

cultura existente.

Expuesto lo anterior, es relevante mencionar que aún no se han definido 

propuestas de intervención desde la Psicología Organizacional, orientadas a 

proporcionar información sobre las distintas creencias de la cultura social, 

organizacional ' y liderazgo que tienen los mandos medios en el sector 

Confecciones para dama en la ciudad de Bucaramanga; por tal motivo se 

plantea: Conocer el origen de los comportamientos típicos que asumen los 

directivos de las empresas más representativas del sector de confecciones en 

la ciudad de Bucaramanga; y conocer la cultura social, organizacional y 

liderazgo de los directivos de éstas empresas.

De igual forma, cabe anotar que esta propuesta surge del interés de los 

docentes Universitarios de la facultad de Psicología de la UNAB, por conocer 

la percepción que los lideres de mandos medios tienen acerca de la cultura 

social, organizacional y liderazgo en las distintas empresas por sectores de la 

ciudad de Bucaramanga, tomando como punto de partida la investigación 
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realizada por el Doctor Ogliastri, (quien se interesó en aplicarlos en Bogotá- 

Colombía); los resultados hallados en los distintos sectores donde se están 

aplicando actualmente, en este caso confecciones, será un aporte decisivo para 

orientar o reorientar las empresas hacia un liderazgo excepcional, con el fin de 

optimizar la competitividad, -característica dominante en los grandes lideres y 

en las personas con capacidad para dirigir- en las empresas Bumanguesas.

En concordancia con lo anterior, el presente estudio cuenta con: la 

descripción del sector de confecciones; con la presentación del problema objeto 

de estudio; los objetivos generales y específicos de la investigación; además de 

los antecedentes investigativos, la conceptualizacion de la cultura social, 

organizacional y el liderazgo; teniendo en cuenta la influencia que la cultura 

ejerce sobre el comportamiento de los grupos, se considera necesario presentar 

una pequeña reseña del proceso histórico cultural que ha tenido Colombia; la 

fundamentacion teórica se organizó en torno a la Cultura Social, organizacional 

y Liderazgo; y como punto final se presentará la metodología empleada, la 

exposición de los resultados hallados, así como la discusión y 

recomendaciones resultantes en e¡ estudio.

De igual forma, para una mayor comodidad de los lectores, se hace una 

reseña más amplia de lo que es el proyecto GLOBE en otros países y en la 

Capital Colombiana más concretamente. Así mismo se le ofrece al final de este 

texto un glosario que contiene los diferentes términos y conceptualizaciones 

que resultan útiles en el momento de ser abordada la temática.

Descripción del Sector de Confecciones

Para sustentar la variable Cultura Organizacional, se hizo necesario 

hacer un recorrido por los antecedentes histérico-culturales del sector de 

confecciones en el Departamento de Santander, la población considerada al 

interior de esta investigación es precisamente los directivos y empleados de 

cargos medios dentro del organigrama empresarial, que laboran a diario en las 

empresas más representativas del sector en la ciudad de Bucaramanga; así 

como conocer el origen del sector de confecciones, cuáles fueron las primeras 
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confecciones que se elaboraron, que población hizo parte de la apertura de este 

sector y cómo fue el proceso de crecimiento del mismo a través de los años.

La industria de la Confección en Santander tiene su origen dos siglos 

atrás en El Socorro donde nace la primera empresa textil de Colombia; apoyada 

en una tecnología rudimentaria los artesanos socórranos logran iniciarse en el 

incipiente mercado doméstico de los tejidos de lana y algodón. Por razones no 

muy claras y por el impulso que tomó el mercado textil colombiano, las telas, 

hilos, sedas y otros tejidos extranjeros; especialmente provenientes de 

Inglaterra, comenzaron a invadir el país atacando y lesionando el mercado 

local, lo que obligó a las empresas Santandereanas a buscar mejores 

horizontes en otros lugares con mayor desarrollo en el país. (Caracterización 

del Sector de Confecciones, Pág. 15, 1985-1996), Sin embargo la actividad 

textil en territorios santandereanos alcanzó a generar significativas empresas 

que pasaron de los niveles domésticos a los industriales, como fueron: Vega 

Hermanos, Talleres el Cóndor, El Roble, etc. Con este hecho, se puede afirmar 

que se coloca en evidencia la capacidad que tuvieron estos “pequeños 

empresarios" para sobreponerse a la alta competitividad que le estaba 

fomentando el mercado de Inglaterra con sus telas, pues la competitividad es 

una característica que poseen las personas con un alto grado de liderazgo y 

capacidad para dirigir, además es benéfico para una empresa tener estos tipos 

de directivos. (Caracterización del Sector de Confecciones, Pág. 15, 1985- 

1996).

Se dice que sólo hasta las dos primeras décadas del siglo XX fue cuando 

se establecieron las primeras fábricas en el país, las cuales marcarían el 

desarrollo de la industria textil hasta lo que hoy conocemos. El epicentro de esta 

actividad está en Medellín y sus alrededores, pues allí se encontraba el capital 

necesario para invertir en la industria, posiblemente proveniente de la economía 

del café. (Caracterización del Sector de Confecciones, Pág. 15,1985-1996).

Como consecuencia de la gran depresión de la década del treinta, el 

sector textil se reestructura y es cuando nacen las dos empresas líderes: 

Coltejer y Fabricato, las cuales junto a Tejicondor, dominan la producción total 
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de hilados y tejidos, representando el 60% de la capacidad entre las 66 

empresas de aquella época registradas en el censo industrial de 1945. 

(Caracterización del Sector de Confecciones, Pág. 15, 1985-1996),

Entre las décadas de los 50 y los 60, ya no existían realmente fábricas de 

confección en Bucaramanga, sólo se podían percibir pequeños talleres 

dedicados a la sastrería, creados a pesar de la falta de recursos financieros; 

generándose una situación tal, que las personas que decidían emplearse en 

dicha actividad debían llevar consigo su propia máquina de coser, 

constituyéndose ésta en el elemento sin el cual la persona no podía ser 

empleada. (Caracterización del Sector de Confecciones, Pág. 16, 1985-1996).

Hasta la forma de reclutar el personal era muy rudimentaria; se hacía 

corriendo la voz sobre la necesidad de operarios, ya que no había la 

disponibilidad de un aviso de prensa. Posiblemente a esto se deba la creación 

de ambientes de trabajos muy familiares, pues la mayoría de empleados eran 

personas que vivían a pocas cuadras de los talleres ó muy cercanas a los 

dueños de éstos; por tanto los jefes eran las personas cabezas de familia o 

también llamados en esa época como patrones y los subalternos, eran las 

personas que vivían cerca de los patrones o familiares de éstos. 

(Caracterización del Sector de Confecciones, Pág. 16, 1985-1996).

Como era lógico no se hacía un contrato laboral escrito, ni había un 

salario mínimo reglamentado, el sueldo se pactaba verbalmente entre el 

patrono y el trabajador. El horario de trabajo era de 6:00am a 6:00pm, de lunes 

a sábado, no se causaban horas extras, dominicales, ni festivos. Las 

prestaciones sociales eran canceladas por el patrono, como aporte concedido al 

trabajador según el criterio que tuviera de éste. (Caracterización del Sector de 

Confecciones, Pág. 16, 1985-1996).

Se dice que en Bucaramanga siempre hubo buenos sastres y, fue 

pionera en el ensamble a terceros, pues se sabe que en repetidas ocasiones, 

se confeccionó a fábricas como Everfjt. A raíz de ello los talleres de sastrerías 

existentes fueron creciendo hasta convertirse en famiempresas; los más 

importantes fueron: Camisas Stewuar, Vestidos Janeth, El Roble, El Nogal, La
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Bola de Oro, Confecciones Santa Cruz. (Caracterización del Sector de 

Confecciones, Pág. 16, 1985-1996).

Con el tiempo el mercado para las famiempresas se fue ampliando por 

toda la región, hasta penetrar el país vecino. Este floreciente mercado permitió 

a mediados de los sesenta la instalación de las primeras grandes empresas de 

confecciones, las cuales formaron un grupo representativo para el 

Departamento y dieron empuje a la región, como: Tejidos Cabrito, Tejidos 

Lorena, Periquita, Chiquitína y Baby Dolí. (Caracterización del Sector de 

Confecciones, Pág. 16, 1985-1996).

A mediados de los setenta y principios de los ochenta, se presentó en el 

país un estancamiento y una cierta pérdida de competitividad, debido al 

desarrollo de la industria textil en el lejano oriente, a la falta de inversión en la 

industria textil Colombiana, a los diseños pasados de moda, a la insuficiente 

productividad, a los problemas de contrabando y a la apertura económica. 

(Caracterización de! Sector de Confecciones, Pág. 16, 1985-1996).

Lo anterior trajo problemas financieros y en muchos casos dio lugar a los 

concordatos en algunas empresas como: Margarette Fashión, Creaciones 

Periquita y Modas Fresita; debido a que no soportaron la incapacidad para 

responder a sus necesidades de gastos para la actividad productiva. 

(Caracterización del Sector de Confecciones, Pág. 16, 1985-1996).

Por encima de las pérdidas que este sector comenzaba a mostrar, las 

cuales se fueron acentuando con el paso de la apertura; después de 1992 se 

produjo un leve pero constante crecimiento de la producción industrial hasta 

1995, año en que la economía se vio gravemente afectada y, en el cual la 

mayoría de las empresas del país tuvieron pérdidas considerables sin 

escaparse Fabrícato, Coltejer y Tejicondor. (Caracterización del Sector de 

Confecciones, Pág. 16, 1985-1996).

En el sector de confecciones, Medellín es la ciudad donde se encuentra 
altamente concentrada la fabricación de textiles y de prendas de vestir, luego le 

siguen Bogotá y, en menor grado Barranquea y Cali. (Departamento de 
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información económica, Centro de Documentación, Cámara de Comercio de 

Bucaramanga).

; En el. Departamento de Santander, el sector de confecciones se ha 

'caracterizado por su dinamismo en cuanto a las exportaciones, ya que 

representan alrededor de un 32% de las exportaciones departamentales totales 

y un 44% de las no tradicionales. (Departamento de información económica, 

Centro de Documentación, Cámara de Comercio de Bucaramanga).

“Bucaramanga ha tenido una participación poco representativa dentro del 

conjunto de la estructura industrial y en general viene presentando una 

tendencia decreciente. Es así como, mientras en 1992 el 4.51% de participación 

en la producción del sector en el país, en 1996 se redujo al 3.39%; el caso es el 

mismo que el del valor agregado, que de 4.76% pasó al 3.22% en el mismo 

período; demostrando que a pesar de ser una ciudad altamente confeccionista, 

su importancia en la industria Nacional no es muy significativa y ha venido 

teniendo un detrimento en los últimos años, abriéndole paso a ciudades como 

Barranquilla, la cual le ha quitado bastante participación. (Departamento de 

información económica, Centro de Documentación, Cámara de Comercio de 

Bucaramanga, 2001).

Según reporta la 1ANDI, seccional Bucaramanga en la encuesta de 

opinión industrial conjunta (EDIC) de diciembre del 2001; el año 2001 fue un 

buen año para la industria;. Los resultados ratificaron la tendencia que se 

observó durante todo el año, en el sentido de que la industria Santandereana 

presento mayores crecimientos en producción y ventas con respecto al 

promedio nacional. De hecho, estos indicadores fueron 9.8% y 9.4% 

respectivamente, comparado con los promedios Nacionales de la EDIC, que 

reportan aumentos en la producción de 2.6% y en ventas de 1.7%. Sin embargo, 

para la ANDI, “el sector de las confecciones que dentro de la industria regional 

es representativo en empleo y numero de empresas, tuvo un crecimiento 

bastante modesto”.

' Asociación Nacional de Industriales.
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Según el registro mercantil de la Cámara de Comercio de Bucaramanga 

'|de 1998, existían en la ciudad 720 empresas con 820 establecimientos 

¡dedicados a la producción y comercialización de prendas de vestir, excepto 

calzado. En el año 2001 se cuenta con 600 empresas del sector de la 

confección registradas en la cámara de comercio de Bucaramanga, de las 

cuales un 18% de las empresas, trabajan la línea de la confección para dama.

Finalmente, la participación de Bucaramanga en el sector confecciones 

no ha sido tan significativa como debería ser, dado que Santander cuenta con 

el empuje, la tecnología y el recurso humano suficiente para ser un fuerte 

competidor a nivel Nacional.

Problema

Desde el establecimiento de la Psicología como disciplina científica y con 

bases en la línea organizacional, los expertos en el tema han propendido por 

generar una serie de conocimientos que interrelacionen las diversas estructuras 

y áreas que componen al ser humano y en las cuales éste se desenvuelve. La 

importancia de considerar al ser humano como producto de todo un compendio 

histórico-cultural y social, ha hecho que se haya optado por buscar las 

relaciones e incidencias que tiene ese trascender histórico en el funcionamiento 

social del individuo como tal. Este problema de investigación surge a su vez de 

la revisión exploratoria que realizan los docentes de la facultad de psicología de 

la UNAB, para determinar la pertinencia de los mismos al interior de la cultura 

social y organizacional en comparación con el estudio realizado por GLOBE en 

Bogotá y en otros países.

En consecuencia, el actual proyecto se presenta con el objetivo de dar 

solución a interrogantes tales como: ¿Cuál es la percepción que tienen los 

directivos de mandos medios sobre la cultura social, y organizacional de sus 

empresas? Que características intervienen en la eficacia del líder excepcional 

dentro de las organizaciones? ¿Qué es lo que los hace diferentes? ¿A qué le 

puede atribuir esta diferencia? Poder resolver estos interrogantes y los 

planteados mas adelante en el problema, son el motor que impulsa la presente 
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investigación, que se generan a raíz de comportamientos y situaciones 

actuales y que a su vez promueven el desarrollo de su sociedad.

El directivo o gerente de una organización, como ser humano que es, no 

es ajeno a esa mezcla histórica, cultural y social, por tanto, para delimitar el 

problema de esta investigación, la pregunta que surge es: ¿Cuáles son las 

Creencias de la Cultura Social, Cultura Organizacional y de Liderazgo que 

tienen los Directivos de mandos medios de las empresas más representativas 

del sector de confecciones para dama en la ciudad de Bucaramanga?

Objetivos

Objetivo General

Describir cuales son las Creencias que tienen ios Directivos del Sector 

Confecciones para Dama en la ciudad de Bucaramanga, acerca de la Cultura 

Social, Cultura Organizacional y sobre las características que consideran 

propias de un líder excepcional, mediante la aplicación de los cuestionarios 

ALFA Y BETA a los directivos de mandos medios de las empresas más 

representativas del sector Objetivo General

Objetivos Específicos

/1. Describir la percepción que tienen los Directivos del sector sobre la 

Cultura Social en términos de lo que ES y DEBERIA SER.

/ 2. Describir la percepción que tienen los Directivos del Sector sobre la 

Cultura Organizacional en términos de lo que ES y lo que DEBERIA 

SER.
x 3. Comparar lo que ES y DEBERIA SER de la Cultura Social 
z 4. Comparar lo que ES y DEBERIA SER de la Cultura Organizacional

5. Comparar lo que ES y DEBERIA SER de la Cultura Social con los de la 

cultura Organizacional
z 6. Identificar cuáles son las características que los Directivos del Sector 

consideran propias de un líder excepcional.
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7. Caracterizar los datos demográficos de la población en términos de 

género, nivel educativo, funciones, años en el cargo actual y antigüedad 

en la empresa.

Antecedentes de Investigación
Como antecedentes investígativo se tomará el Estudio GLOBE que se 

llevó a cabo en la ciudad de Bogotá por el Dr. Ogliastrí, con el propósito de 

facilitar así su entendimiento y a fin de contrastarlo y corroborarlo con el 

presente estudio, de acuerdo con los resultados arrojados.

El estudio Internacional GLOBE, se inició en 1993, y fue dirigido por el 

Dr. Robert House. Este proyecto abarca tres sectores: financiero, 

telecomunicaciones y la Industria procesadora de alimentos, se realizó en 

culturas homogéneas en 61 países y 32 lenguas distintas. Se entrevistaron 72 

Gerentes y el estudio de 15 casos. Se realizo por fases. La metodología 

etnográfica fue diseñada y precisada en un manual para uso en diferentes 

países por Mike Agar (1994) y acordada en Calgary, Canadá.

Con el fin de dar al lector una ¡dea clara sobre el contenido de la 

investigación GLOBE, se hará un breve recorrido de la misma, como sigue: "La 

entidad social de GLOBE es una red iniciada en 1993 por Robert House en la 

escuela Wharton en la Universidad de Pennsyívania, esta investigación 

involucró 170 investigadores de 64 países. El estudio tuvo una mezcla de 

metodología cualitativas: análisis de prensa, entrevistas semi-estructuradas, 

observaciones no obstrusivas y grupos de enfoque, y cuantitativa: dos 

encuestas a gerentes medios, (los cuales se utilizaron en la presente 

investigación), y se enfocó en tres sectores: Telecomunicaciones, finanzas e 

industria procesadora de alimentos.
Los primeros resultados empezaron a publicarse (House, Hanges; Ruiz, 

et al, en prensa: 1998). Este reporte sobre América Latina cubre sólo la 

investigación cuantitativa realizada con aproximadamente 1400 gerentes 

latinoamericanos y los cuestionarios alfa y beta. Retomando el Estudio GLOBE, 

cabe anotar que el desarrollo de la metodología e instrumentos de investigación 

se realizaron de manera colaborativa, y se tomó aproximadamente tres años.
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Se desarrolló un cuestionario cualitativo y se aplicó una encuesta cuantitativa a 

aproximadamente 16.000 gerentes medios en 825 organizaciones de todo el 

mundo (House, Hanges et a, 1998) Se desarrollaron criterios comunes para la 

investigación cualitativa” (http//administración.uniandes.edu.co/cladea/cult- 

lid.asp).

En Colombia el estudio: “liderazgo Organizacional en Colombia: Un 

estudio Cualitativo” estuvo a cargo del Dr. Enrique Ogliastri, el investigador 

junto a un gran numero de colaboradores, retomaron el proyecto GLOBE que se 

está realizando en diversos países para aplicarlo de igual manera en Bogotá, el 

objetivo es identificar las características del liderazgo organizacional que 

permite obtener resultados excepcionales en contraste con la gerencia normal 

que no logra un desempeño sobresaliente. Utiliza una metodología cualitativa 

etnográfica complementada en encuestas cualitativas y otras mezclas de 

ambos métodos. En Colombia, el procedimiento se desarrolló de la siguiente 

forma: se realizaron 72 entrevistas a Gerentes medios de 3 sectores 

empresariales en la ciudad de Bogotá, sobre sus experiencias y sus 

perspectivas acerca del liderazgo organizacional; se involucraron 5 entrevistas 

personales, las dos primeras con el cuestionario ALFA, la tercera con el 

cuestionario BETA y las dos ultimas con el que se sintieran mas cómodas.

Los investigadores recurrieron a contactos personales para identificar a 

los entrevistados, gerentes medios de empresas financieras, de alimentos o del 

sector de telecomunicaciones. Se recurrió también a la técnica “bola de nieve” 

para identificar posibles entrevistados. Los primeros sugerían los nombres de 

otros a quienes pudiera realizarse la entrevista. Se realizaron 46 entrevistas a 

Gerentes del sector financiero, 16 industrias de alimentos, 4 de 

telecomunicaciones y 6 otros sectores. Las entrevistas fueron grabadas y 

transcritas textualmente para el archivo y el análisis conjunto de los datos. Cada 

investigador recibió una copia de 10 entrevistas hechas por sus compañeros, lo 

que sumadas a las 5 propias fueron la base para un reporte escrito de 

conclusiones sobre el liderazgo en Colombia. Se hizo un grupo focal para llegar 

a conclusiones generales de todos los participantes.
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Abordando éste tema de liderazgo en el ámbito Nacional, es decir, en el 

ámbito de Colombia, hay un estudio realizado por el Doctor Enrique Ogliastri, en 

el cual encontró que, “el campo de administración comercial en Colombia ha 

sido dominado por la influencia de los Estados Unidos a tal punto que tos 

sistemas de enseñanza para gerencias que se aplicó en Japón se han traído al 

país traducidas en inglés. Los colombianos tienen una tendencia a las últimas 

modas y de sistemas empresariales y de manejo igual al de tos Estados 

Unidos”. (1994, Enrique Ogliastri. Revista EAFIT,105 , pg 5)

Un gran estudio de líderes colombianos, hecho por Ogliastri y Dávila 

(1994). Indicó que, “el liderazgo practicado por la clase gobernante colombiana 

se ha descrito como cerrado y elitista. La estructura de poder en Colombia se 

entrelazó tradicionalmente entre el sector público y sector privado, con gran 

concentración de poder hacía las economías propias. (Ogliastri y Dávila, 1994. 

Revista EAFIT, 105 Enrique Ogliastri, pg 5). En contraste con un sistema 

federalista de gobierno, el país ha centralizado toda su estructura estatal 

basada en el concepto del expresidente Núñez, hace más de 100 años, quien 

se dedicó a establecer un gobierno nacional que puede atraer una influencia 

fraccional en cada región que se pueda adherir a una ideología política 

conservadora que favorece al establecimiento del gobierno. Una vez que esta 

clase gobernante se convierta en un poder Nacional, la necesidad por una 

fuerza regional y una estructura se hicieron más necesarias, o sea un sistema 

federalista. Durante tos años de 1970, ocurrió otro cambio importante entre tos 

líderes de la Nación, el cual fue la separación entre el sector público y el sector 

privado, que eran antiguamente la piedra clave de las democracias 

tradicionales. Se borró esto y un nuevo grupo de élites con carreras ambas a 

nivel público y privado se empezaron a desarrollar; estas fueron verdaderas 

transformaciones de liderazgo dentro de la elite y sus conceptos diferentes 

entre las fuerzas del poder público y del poder privado, que se fueron llevando a 

cabo hasta que se implementaron a partir del año 1990. (Ogliastri, 1995).

Actualmente el precursor más importante de este proyecto, en la 

investigación presente, es Hofstede, quien con su estudio cualitativo de



Creencias de la Cultura y Liderazgo Sector Confecciones para Dama 14

Liderazgo Organizacional en Colombia, clasifica a los colombianos como 

personas altamente orientadas hacia unos valores de colectivismo altamente 

elitista; con fuerte necesidad de evitar la incertidumbre y, predominante a favor 

de los valores masculinos.

En síntesis se encontró en la investigación realizada una gran 

homogeneidad en los reportes, se identificaron tres elementos centrales del 

liderazgo excepcional: Relaciones humanas y personal, visión y estilos 

gerenciales. Y tres aspectos complementarios: Integridad, actuación ante una 

crisis y fijación de objetivos. Entre las conclusiones halladas están: una definida 

congruencia en las características del liderazgo excepcional en Colombia, que 

no resultan muy diferentes a las halladas en otras culturas, particularmente en 

los Estados Unidos y el Japón, las dos fuentes de sabiduría administrativa del 

mundo a finales del presente siglo. Estos resultados resaltan la prevalencia de 

la cultura interna sobre la cultura externa de las organizaciones y la 

convergencia de fenómenos organizacionales dentro de la diversidad de la 

cultura del mundo.
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Cultura Social, Organizacional y Liderazgo

Una aproximación teórica que reseñe los principales conceptos sobre 

cultura social, organizacional y liderazgo, su conexión entre sí; conceptos que 

se hace sumamente necesario manejarlos dentro de la presente investigación, 

ya que de un adecuado conocimiento del tema se pueden extraer hipótesis e 

¡deas, así como evitar desvíos o confusiones a la hora de desarrollar el estudio. 

Cultura

Todo acto de cultura debe considerarse como una forma de creación 

humana, no como un acto instintivo; es por ello que dentro de ésta investigación 

es importante abordar los diferentes conceptos dados sobre cultura, debido a 

que es un tema bastante amplio y dentro del cual se mueve cada hombre con 

los roles respectivos que represente en la sociedad. En este caso, tenernos el 

rol del directivo, que como ser humano que es, también es producto de una 

cultura y por tanto se mueve y transforma con ella.

Algunos autores definen de igual forma la cultura, teniendo en cuenta 

para ello, lo' determinante que puede llegar a ser dentro de los 

comportamientos individuales o sociales que adopte la humanidad. Algunas 

definiciones son:

Tylor, (1871): “La cultura es ese todo complejo que incluye 

conocimientos, creencias, arte, moral, ley, costumbres y toda la serie de 

capacidades y hábitos que el hombre adquiere en tanto que miembro de una 

sociedad dada. La cultura abarca por igual todo lo que los humanos han 

producido para poder adaptarse a su entorno físico y entre sí. Incluye tanto 

aquellos principios acordados de convivencia (valores, normas) como las 

técnicas de supervivencia (tecnología).” (Teorías de la cultura y métodos 

antropológicos, Pág. 40)
Alfred L. Kroeber, (1948): "Cultura es el conjunto de cosas relativas al 

hombre que son más que meramente biológicas u orgánicas, y que son más 

que meramente psicológicas. Se ve continuamente modificada por procesos 

sociales en permanente estado de cambio, tales como la protesta juvenil, las 
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brechas generacionales o los cambios tecnológicos.” (Teorías de la cultura y 

métodos antropológicos, Págs. 48-49)

Delgado, (1990), sostiene que la “cultura es la configuración de una 

conducta aprendida, cuyos elementos son compartidos y transmitidos por los 

miembros de una comunidad”. (Pág.1)

Spranger, citado por Frobenius: “El concepto de cultura comprende una 

totalidad. Todo es cultura en el sentido de que el individuo no termina con su 

piel, si no que se prolonga en sus costumbres, en sus instituciones, en sus 

utensilios, etc, -cultura es una entidad vital-". (Temas de la Filosofía de la 

Cultura Latinoamericana, Pág. 118.1.982)

Edgar Schein: "Cultura es un patrón de criterios- básicos -inventados, 

descubiertos o desarrollados por un grupo de personas, durante el aprendizaje 

de cómo tratar sus problemas de adaptación externa e integración interna- que 

ha funcionado lo suficientemente bien como para ser considerado válido y, por 

consiguiente, ser enseñado a nuevos miembros como el modo correcto de 

percibir, pensar y sentir con relación a esos problemas". (Comportamiento de 

las Organizaciones, Pág. 33. 1.997)

En el proyecto de investigación (GLOBE 1.993), se entendió por Cultura 

“la identidad, los valores, las creencias, motivos e interpretación del sentido de 

eventos significativos, que han resultado de experiencias compartidas por 

miembros de una colectividad, y que son transmitidas de una generación a 

otra”. Dentro de la misma investigación GLOBE, también se midieron 9 

variables sobre cultura, tanto de la sociedad global como organizacional. La 

cultura hace parte de un pueblo, es mas, un pueblo es cultura, visto así, es 

importante definir la cultura del pueblo Colombiano.

Realizando una revisión exhaustiva vía Internet 

(http://www.geocities.com/CapitolHill/5398/) sobre cultura se halló lo siguiente: 

“El concepto de cultura es profundo, muy rico en significados y vivencias. La 

tarea de definir la palabra cultura es complicada y se atiene a que no se le 

haga justicia a todos los matices que esta envuelve. De todos modos, se tiene

http://www.geocities.com/CapitolHill/5398/
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que hablar de la cultura para evaluarla, criticarla y reformarla y antes de 

hacerlo, hay que definirla. La cultura es un sistema simbólico de valores, 

creencias y actitudes el cual es aprendido y compartido — un sistema que forja 

e influye a su vez las percepciones y el comportamiento de los seres humanos 

que viven bajo ella.

De las definiciones anteriores podemos encontrar características 

similares que se pueden agrupar: “La cultura es entonces un esquema mental 

abstracto, que guía y determina, muchas veces la interpretación de la realidad 

circundante. La cultura es algo; a) aprendido. El ser humano no viene al mundo 

con la cultura cincelada en su mente. A este proceso de aprendizaje de la 

cultura se le denomina inculturación.

La cultura es algo: b) compartida por los miembros de una sociedad. No existe 

una cultura de uno, una cultura de un solo ser humano, de un solitario. La 

cultura forma un agregado colectivo que forma a su vez un patrón, un modelo. 

Una sociedad humana vive y piensa de una manera similar, en patrones 

definidos.

La cultura es algo: c) construido mutuamente por todos sus partícipes, 

en un proceso dinámico e incesante de interacción social. La cultura es algo 

simbólico ya que sus elementos constitutivos, la lengua y el pensamiento, se 

basan en símbolos y significados simbólicos.

La cultura es algo: d) arbitrario, no está basada en alguna ley natural 

extrínseco a los seres humanos. Se puede decir que la cultura es algo cuya 

existencia se debe al antojo de la sociedad en cuestión. Se dirá por ejemplo, en 

la definición y el estándar de lo que es bello o estético.

Cabe decir también que la cultura no es solamente un conjunto de lo que 

una sociedad dada considere bello, hermoso y natural. Es también el conjunto 

de prejuicios, defectos y de los elementos nocivos que amenazan la viabilidad 

de la sociedad matriz.
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Esta última aclaración se introdujo a la definición porque parece ser muy 

importante. Como la psique humana, la cultura — la psique colectiva de la 

sociedad — tiene su lado oscuro, negativo y destructivo al cual hay que traer a 

la luz y reformar. Es así como se introduce al concepto un elemento a la 

discusión que atenúa en algo el concepto de la arbitrariedad de la cultura. En el 

mundo de hoy, más que nunca, es necesario hacer estos juicios.

La arbitrariedad no debe ni puede ser extirpada por completo del patrón 

cultural. Para que un sistema sea verdaderamente dinámico tiene que existir un 

elemento de arbitrariedad dentro de este. Suprimir la arbitrariedad de la cultura 

extirparía la habilidad y el espacio de una sociedad para crecer y reformarse. 

En fin, suprímase el factor de arbitrariedad de una cultura y lo que se está 

logrando es anular y suprimir la libertad básica e individual de los seres 

humanos que constituyen la sociedad y dan vida a la cultura. Se suprime la 

capacidad del ser humano de actuar moralmente.

La arbitrariedad es inherente al quehacer cultural es el elemento central 

al que hay que encauzar constructivamente para el ordenamiento de una 

verdadera sociedad humanista y saludable. Esto se hace a través de la 

educación, en el comienzo del proceso de inculturación y a través de las 

distintas etapas del crecimiento humano, desde la niñez hasta la madurez. En 

cada momento se tienen que educar valores verdaderamente humanos que a 

su vez encaucen natural y espontáneamente la cultura y la sociedad y se 

ejerciten individualmente en una libertad, definida no como la habilidad o 

capacidad descontrolada de hacer lo que uno guste, sino como el ejercicio 

moral de discriminar y escoger lo correcto para uno mismo y para nuestro 

prójimo, sin suprimir a su vez, la libertad de nuestro prójimo a escoger por sí 

mismo. (http://www.geocities.com/CapitolHill/5398/)

Cultura Social

La cultura social juega un papel determinante en la organización misma 

ya que intenta conocer las interacciones entre los individuos, estas 

http://www.geocities.com/CapitolHill/5398/
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interacciones están dadas a través del lenguaje, el sistema ideológico de 

creencias (religión y política), y la herencia étnica e histórica en el ámbito 

específico de la organización y sus efectos sobre la configuración del mundo 

interno de cada uno de ellos. La cultura social influencia los valores y las 

prácticas organizacionales, así como la expectativa que se tiene sobre los 

comportamientos del líder.

Las variables culturales que se han elegido medir son indicadores de 

valores modales compartidos en las colectividades. Estos valores se expresan 

en las respuestas dadas a los ítems de cuestionarios en forma de juicios en los 

que debe hacerse énfasis en los valores de la cultura, y que son característicos 

de la tradición antropológica. Otra medida de cultura social, la de las prácticas 

de los modales, es medida por los indicadores que evalúan cual es, o cuales 

son sus comportamientos comunes, sus prácticas institucionales, sus 

proposiciones y sus prescripciones. Este último acercamiento al concepto de 

cultura, hace parte de la tradición psicológica comportamental, en la cual se 

asume que los valores compartidos se traducen en comportamientos, políticas y 

practicas. (Estudio GLOBE. 1996)

Kurt Lewin, Citado por Newstrom, (1991) sostiene que el comportamiento 

individual depende de la interacción de las características personales y el 

ambiente que lo rodea. Parte de ese ambiente es la cultura social que 

proporciona amplias pistas sobre como se conduciría una persona en un 

determinado ambiente.

Delgado (1990): sostiene que "la cultura es como la configuración de 

una conducta aprendida, cuyos elementos son compartidos y transmitidos por 

los miembros de una comunidad” (Pág. 1). En el mismo orden de ¡deas, Schein 
(1988) se refiere al conjunto de valores, necesidades expectativas, creencias, 

políticas y normas aceptadas y practicadas por ellas. Distingue varios niveles de 

cultura, a) supuestos básicos; b) valores o ideologías; c) artefactos (jergas, 

historias, rituales, y decoración); d) practicas. Los artefactos y las prácticas 

expresan los valores e ideologías gerenciales.
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A través del conjunto de creencias y valores compartidos por los 

miembros de la organización, la cultura existe a un alto nivel de abstracción y se 

caracteriza porque condicionan el comportamiento de la organización, haciendo 

racional muchas actitudes que unen a la gente, condicionando su modo de 

pensar, sentir y actuar.

En resumen: La cultura Social tiene por objeto la indagación de las 

interacciones entre individuos, estas interacciones están dadas a través del 

lenguaje, el sistema de creencias, la filosofía, en el ámbito mismo de la 

organización y está estrechamente ligada a la misma y sus efectos sobre la 

configuración del mundo interno de cada uno de ellos. (Schvarstein, 2000)
Teniendo en cuenta lo anterior, el concepto de cultura organizacional es 

nuevo en cuanto a su aplicación a la gestión empresarial. Es una nueva óptica 

que permite a la gerencia comprender y mejorar las organizaciones. Los 

conceptos que a continuación se plantean han logrado gran importancia, porque 

obedecen a una necesidad de comprender lo que ocurre en un entorno y 

explican porqué algunas actividades que se realizan en las organizaciones 

fallan.

Antecedentes Histérico-Culturales en Colombia

A continuación se presentará una reseña del proceso histórico cultural que 

se ha desarrollado en Colombia, atendiendo a las características de la cultura: 

aprendida, compartida, construida mutuamente y arbitraria; toda vez que somos 

el producto de raíces indígenas españolas y africanas.

En este orden de ideas, Colombia específicamente, se puede decir que es 

un país que ofrece una variada riqueza cultural, producto del largo proceso de 

mestizaje que se inició con la llegada de europeos y africanos a finales del siglo 

XV. Es considerado un país privilegiado, tanto por su ubicación geoastronómica 

como por la gran variedad de recursos naturales que posee. (Milenio 6. Historia 

y Geografía, Pág.183. 1997)

Colombia se encuentra en el extremo noroccidental de Sudamérica, 

bañada por el mar caribe y el océano pacífico, muy cerca del canal de Panamá, 

lo que lo convierte en un país con muchas posibilidades de comunicación con el 
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resto del mundo, favoreciendo el intercambio cultural, científico, tecnológico y 

comercial. (Milenios. Historia y geografía, Pág. 183.1997)'

En las décadas posteriores al descubrimiento de América y, a medida 

que los conquistadores invadían un mundo que les era totalmente desconocido, 

obtenían de forma casi caprichosa títulos, mercedes y derechos de la corona 

española que repartía tierras y gobernaciones sin tener la más remota ¡dea de 

extensiones, características, límites, localizaciones, etc. Y fue así como nació la 

Nueva Granada.

La presencia española en el nuevo mundo y por tanto en Colombia, 

cambió de manera radical los parámetros, las reglas que hasta el momento la 

actividad humana aborigen le habían dado al paisaje natural, por ejemplo: se 

abrieron nuevos espacios con una caracterización socioeconómica totalmente 

nueva, y se cerraron otros por supuesto; esto dio paso a que el proceso de la 

colonia no fuera ni parejo ni uniforme a los períodos históricos de Colombia, 

razón por la cual exige mencionarlos: La Conquista: (1500-1539), en el curso de 

éste tiempo se dieron las licencias para explorar las nuevas tierras, dichas 

licencias se llamaron capitulaciones. En el oriente colombiano, específicamente, 

este proceso estuvo a cargo de alemanes patrocinados por el famoso banco 

Welser. (Gran Diccionario Enciclopédico Visual, anexos II y III, 1996). En cuanto 

a la Colonia, se extendió por 3 siglo de absoluto dominio español. Trajo consigo 

un proceso de aculturación muy fuerte, donde el original habitante de las 

nuevas tierras resultó perjudicado, perdió la libertad, la tierra, las costumbres, la 

lengua, las tradiciones y fue cruelmente explotado. En este período, la corona 

estableció de manera diferenciada las clases sociales; el fundamento de la 

economía colonial fue la extracción del oro, a su vez, se crearon la encomienda, 

mita, resguardo y variados tributos que buscaban proteger los intereses de la 

corona. La Independencia fue época de emancipaciones, descontento popular. 

Época de gran actividad intelectual en Europa que sirvieron como semilla de la 

posterior emancipación (Movimiento Comunero 1781). El período que siguió, 

conocido como la Patria Boba, se caracterizó por las luchas ideológicas, en las 

que se distinguieron dos tendencias: Los centralistas y los federalistas, las 
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pugnas internas y los interese personales, rasgos que facilitaron la conquista 

española. (Gran Diccionario Enciclopédico Visual, anexo IV, 1996)

Finalmente, se encuentra el período de la República, el cual surgió a 

partir de la desintegración de la Gran Colombia, cuyo proyecto de mantenerla 

unida duró hasta 1830; en ese mismo tiempo fue la muerte del libertador Simón 

Bolívar. (Gran Diccionario Enciclopédico Visual, anexo IV, 1996)

De igual manera, las guerras de la independencia y la posterior vida 

republicana influyeron definitivamente en el auge, retroceso y modificación de 

esas áreas. A partir de la década de los treinta, Colombia entró en un profundo 

proceso de cambios socioeconómicos, tales como: Urbanización del país, 

industrialización, auge de las vías de comunicación, fuerte crecimiento 

demográfico y otros factores que dieron nuevos contenidos a las viejas formas, 

ó rompieron con barreras de aislamiento. Se presentaron fenómenos como el 

de la colonización espontánea por medio del cual los marginales piedemontes 

andinos de la cordillera oriental se vieron invadidos por recurrentes décadas de 

colonos y, pueblos significantes como Florencia en el Caquetá ó Villavicencio 

en los Llanos, pasaron a ser pujantes centros agropecuarios y de comercio. 

(Identidad Cultural e Integración del Pueblo Colombiano)

Es importante realizar este recorrido histórico por el país a fin de 

descubrir ¡as raíces del Colombiano, puesto que ahí se encuentran las causas 

de muchos de sus comportamientos actuales. Además ofrecen al lector una 

contextualización y una visión más amplia de lo que se desea mostrar a través 

del actual estudio.

Antecedentes Histórico-Culturales en Santander

Aunque se adolece de estudios sistemáticos que aclaren la historia 

prehispánica de Santander y, en general del oriente Colombiano, el estado 

actual de la investigación permite sostener que antes de la llegada de los 

conquistadores Españoles, los Guanes cultivaban maíz, fríjol, yuca, ají, 

arracacha, coca, algodón y fique; inclusive utilizaban el sistema de riego 

cuando era necesario, practicaban además tecnologías y/o sistemas de rotación 

y asociación de cultivos. Producían cerámica, artesanías de algodón como:
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Vestidos, mantas, fajas, gorros y mochilas; teñidas en tonos ocres, rojizos, ó 

dibujadas con pinceles o rodillos de piedra. Trenzaban el fique para producir 

cabuyas y procesaban la coca combinándola con carbonato de calcio, extraído 

por trituración de conchas y caracoles, para el consumo cotidiano. (Santander 

Nuestro Departamento. Centro de Estudios Regionales, UIS, Pág. 19, 1999)

Los Guanes tenían una organización social y política muy desarrollada, 

pues cada comunidad estaba organizada alrededor de un cacique y varios 

capitanes, existían niveles de diferenciación social bien definidos, lo que les 

permitía producir y distribuir algunos excedentes, así como asumir la defensa 

de su territorio cuando era necesario. (Santander Nuestro Departamento. 

Centro de Estudios Regionales, UIS, Pág. 19, 1999)

El contacto con la cultura Española, produjo un gran impacto en las 

sociedades indígenas de la región. La desestructuración del orden cultural y del 

espacio vital de las sociedades prehispánicas se tradujo en una crisis 

demográfica de grandes magnitudes. (Gutiérrez y Martínez, 1997). (Santander 

Nuestro Departamento. Centro de Estudios Regionales, UIS, Pág. 26. 1999 de). 

Ahora, el proceso de poblamiento del territorio santandereano continuó 

registrándose, en las primeras décadas del siglo XIX, en los espacios 

socioeconómicos que habían alcanzado gran dinamismo durante la colonia, es 

decir, en el ámbito de influencia de San Gil, Socorro, Vélez y Girón, lo cual 

originó el surgimiento de centros como Rionegro, Cabrera, Palmas del Socorro, 

El Palmar, Florida blanca, Guapotá, Barbosa, Los Santos, Tona y Vetas. 

(Santander Nuestro Departamento. Centro de Estudios Regionales, UIS, Pág. 

40. 1999)

Sólo al finalizar aquel siglo y en el desarrollo del siguiente, se observó un 

cambio en los ejes de ocupación territorial, con la incorporación de amplias 

zonas a la vida económica regional. La introducción de nuevos productos al 

mercado mundial, aún por períodos cortos, tales como el caso de la quina, los 

sombreros jipijapa, el cacao y el café, durante el siglo XIX y en el XX la 

explotación forestal y mineral, el surgimiento y consolidación de nuevas 

actividades productivas, como la ganadería y la agroindustria; condujo a la 
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ampliación de la frontera agraria y a la reorientación y apertura de nuevas vías 

de comunicación y modernización de los medios de transporte. (Santander 

Nuestro Departamento. Centro de Estudios Regionales, UIS, Págs. 40, 41. 

1999)

Es a partir de ese momento entonces, que en el Departamento de 

Santander se comienza a abrir las puertas al mercado y la economía nacional y 

mundial, se comienza a percibir también, el estereotipo del individuo 

santandereáno, la capacidad que tiene para comenzar desde abajo con 

pequeñas empresas, -por lo general familiares y con un arte explotado, como es 

el caso de los sombreros de jipijapa, propios de esta región.

En la fase final del período colonial la economía regional pasaba por uno 

de sus momentos más importantes y ello se reflejaba en la facilidad con que se 

levantaban asentamientos urbanos por doquier y en el ritmo de crecimiento 

demográfico de la región. (Santander Nuestro Departamento. Centro de 

Estudios Regionales, UIS, Pág. 64, 1999)
Al finalizar el período colonial y en los comienzos de la república, en la 

región se estaban presentando algunas tendencias contradictorias; como el 

crecimiento demográfico, el proceso de concentración de la propiedad rural y, la 

productividad basada únicamente en la fertilidad de la tierra y en la explotación 

del trabajo. (Aguilera Peña, 1985). (Santander Nuestro Departamento. Centro 

de Estudios Regionales, UIS, Pág. 65, 1999)

En Santander, la gran industria y la economía del país en su mayor parte 

proviene de pequeñas y medianas empresas que trabajan arduamente para 

enfrentar los malos momentos con calidad, competitividad e innovación y 

dispuestas a enfrentar el reto de la globalización.

La “crisis empresarial”, no es un fenómeno exclusivo de este 

departamento, sino consecuencia de la situación generalizada del país a raíz de 

la reseción de los noventas y la manera como cada departamento la ha 

afrontado.

Desde la apertura Colombia se enfrento al mundo y por tanto a la 

globalización. Las márgenes de rentabilidad son menores, y las exportaciones 
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obligan a una calidad superior. Por esto, hay que entender que, el comercio 

está siendo manejado por las grandes cadenas, el cierre de las empresas para 

los dirigentes es falta de respuestas a los retos o consecuencia de las épocas; 

así, se trate de algunos pequeños empresarios que no han podido con las 

competencias macro. O algunas grandes que se han quedado con tecnologías 

obsoletas, donde no puede darse una competencia real. Una de las formas 

como se puede afrontar la crisis de las pequeñas y medianas empresas es con 

el mejoramiento y la unión entre ellas.

La situación internacional pernea a la2 Pymes, pues en este momento 

muchas empresas tienen la producción parada ya que no trabajan por 

inventario sino, por pedidos y estos no llegan, incluso las temporadas están 

cambiando y se están reduciendo notoriamente. Por eso la forma es la unión 

con cadenas productivas y enlaces para exportar y así se pueda cumplir con la 

demanda de mercancía a tiempo.

“La historia se Santander por más de dos décadas se ha destacado 

como potencia empresarial, sin embargo algunos empresarios locales luchan 

por mantenerse e incursionar en el mercado nacional e internacional. La gran 

industria dejó de liderar el mercado y la economía del país, en gran parte 

proviene de pequeñas y medianas empresas que trabajan arduamente para 

enfrentar los malos momentos con calidad, competitividad e innovación y 

dispuestas a enfrentar el reto de la globalización. La "crisis empresarial”, no es 

un fenómeno exclusivo de este departamento, sino consecuencia de la 

situación generalizada del país a raíz de la reseción de los 90s y la manera 

como cada departamento la ha afrontado.

Por otro lado, es indispensable estar preparados para la globalización 

con una buena tecnología. En la fortaleza tecnológica y en la eficacia 

descansa el futuro de la empresa en Santander. (2002, Mayo 26. Empresa 

santandereana una Radiografía, Vanguardia Liberal, pg 2c).

“ Asociación de Pequeñas y Medianas Empresas.
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Respecto a la utilización de la capacidad instalada ésta se ubicó en 

77.4%, superando al promedio nacional en 7.1%. Ese indicador regional mostró 

estabilidad y una diferencia positiva frente al promedio del país.

En Diciembre del 2001, el 82% de la producción santandereana 

encuestada, consideró su nivel de pedidos como altos y los negocios 

mejoraron sustancialmente.

Para la ANDI, si bien la industria local “logro pasar el año”; aun persisten 

dos lunares que no permiten un panorama económico despejado: el orden 

publico y el comercio exterior. (2002, Febrero 16. 2001 Buen Año para la 

Industria. Vanguardia Liberal, pg 1C). Los industriales esperan que el proceso 

de paz logre avances concretos, en especial, el cese de hostilidades.

Los resultados ratificaron la tendencia que se observó durante todo el 

año, en el sentido de que la industria Santandereana presentó mayores 

crecimientos en producción y ventas con respecto al promedio nacional. Según 

reporta la ANDI, seccional Bucaramanga en la encuesta de opinión industrial 

conjunta (EDIC) de diciembre del 2001; el año 2001 fue un buen año para la 

industria.

En Santander, el buen año industrial fue jalonado de manera especial 

por los sectores de alimentos (destacando el comportamiento del sector avícola, 

uno de los sectores mas fuertes y sólidos del pías.), metalmecanico, equipo y 

material de transporte. Por otra parte, el sector confecciones, que dentro de la 

industria regional es representativo en empleo y numero de empresas, tuvo 

crecimientos bastante modestos. (2002, Febrero 16, 2001 Buen Ano para la 

Industria. Vanguardia Liberal, pg 1C).

Es de anotar entonces y, de acuerdo con lo anteriormente dicho, la 

relación que encontró Ogliastri en su estudio GLOBE en el año de 1994, sobre 

la relación de la cultura social organizacional y liderazgo; en el cual se observó 

que en América latina y en Colombia precisamente, el tipo de sociedad que 

existe, tiene arraigado consigo mismo fuertes valores elitistas e individualistas; 

lo cúal se ha véhido observando támbién desde siglos atrás en la reglón 

sanlahdereand.
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De otra parte, la capital del departamento de Santander es llamada la 

ciudad bonita o/y la ciudad de los parques, nombres dados por sus bellos sitios 

turísticos, amplios y variados parques. Fue fundada en 1622 por Miguel de 

Trujillo. Tiene una población de 1000.000 habitantes. Sede de obispado, de 

importantes y reconocidas Universidades tanto Nacional como Internacional. El 

Patrimonio Cultural de la Nación está constituido por todos lo bienes y valores 

culturales que son expresión de la nacionalidad colombiana, tales como la 

tradición, las costumbres y los hábitos, así como el conjunto de bienes 

inmateriales y materiales, muebles e inmuebles, que poseen un especial interés 

histórico, estético, arquitectónico, urbano, arqueológico, entre otros y las 

manifestaciones, los productos y las representaciones de la cultura popular.

El principal patrimonio de la ciudad de Bucaramanga es su modo de vida. 

Entendemos, disfrutamos y amamos la ciudad, porque hacemos parte de su 

cultura, que es resultado de una historia, reflejada y presente en sus 

monumentos. Estos monumentos, sin la comunidad que los entienda y los 

asuma en su vida cotidiana, resultan testigos lejanos de una historia que bien 

podría ser ajena.

La ciudad como patrimonio supone una red compleja de interrelaciones. 

El empleo del concepto de espacio, la comprensión de sus elementos 

constitutivos, la forma, el uso, el significado, la memoria, pueden ser 

instrumentos muy útiles en el esfuerzo legitimo y necesario para una ciudad que 

lleve a la mejor convivencia entre las personas: una ciudad para todos.

Según el Articulo 72 de la Constitución Nacional, "el patrimonio cultural 

de la nación está bajo la protección del estado. El patrimonio arqueológico y 

otros bienes culturales que conforman la identidad nacional, pertenecen a la 

nación y son inalienables, inembargables e imprescriptibles. La ley establecerá 

los mecanismos para readquirirlos cuando se encuentren en manos de 

particulares y reglamentará los derechos especiales que pudieran tener los 

grupos étnicos acentuados en territorios de riqueza arqueológica".
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En la Ley General de Cultura 397 de 1997, en el artículo cuarto define: 

"el patrimonio cultural de la nación está constituido por todos los bienes y 

valores culturales que son expresión de la nacionalidad colombiana, tales como 

la tradición, las costumbres, y los hábitos así como el conjunto de bienes 

inmateriales y materiales, muebles e inmuebles, que poseen un especial interés 

histórico, artístico, estético, plástico, arquitectónico, urbano, arqueológico, 

ambiental, ecológico, lingüístico, sonoro, musical, audiovisual, fílmico, científico, 

testimonial, documental, literario, bibliográfico, museológico, antropológico y las 

manifestaciones, los productos y las representaciones de la cultura popular”.

El artículo quinto: "A los municipios les compete identificar, valorar y 

proteger el patrimonio cultural, construido que les pertenece, en coordinación 

con los diferentes niveles: nacional, departamental, distrital, con el propósito de 

que este sirva de testimonio de la identidad cultural nacional tanto en el 

presente como en el futuro”. De los anteriores derechos goza Bucaramanga, 

por ser considerada patrimonio Cultural de los Colombianos.

Como se puede apreciar el patrimonio de la cultura bumanguesa es muy 

rico, esto es lo que hace a su gente especial, su historia. Cada uno de los sitios 

mencionadas tiene una historia que contar respecto a las personas que forjaron 

sus esperanzas, sus sueños e ilusiones en la construcción de estos lugares con 

el fin de dejar a generaciones futuras un legado invaluable que aun se 

conserva. Es por eso, que se debe perseverar en la protección de las 

tradiciones vinculadas a la cultura tradicional y popular y de sus portadores, en 

el entendimiento de que cada pueblo posee derechos sobre su propia cultura y 

de que su adhesión a esa cultura suele perder vigor bajo la influencia de la 

cultura industrializada que difunden los medios de comunicación de masas, la 

labor se inicia educando al niño en dichas tradiciones y enseñándole a apreciar 

las como suyas con el fin de que en el futuro tome las medidas necesarias 

para garantizar el estado y el apoyo económico de las tradiciones vinculadas a 

la cultura tradicional y popular tanto dentro de las colectividades de las que 

proceden como fuera de ellas.
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Cultura Organizacional

En la medida que avanza el siglo XXI varias tendencias económicas y 

demográficas están causando un gran impacto en la cultura organizacional. 

Estas nuevas tendencias y los cambios dinámicos hacen que las 

organizaciones y las instituciones tanto públicas, como privadas se debatan en 

la urgente necesidad de orientarse hacia los avances tecnológicos. Los hechos 

han dejado de tener relevancia local y han pasado a tener como referencia el 

mundo.

Los países y las regiones colapsan cuando los esquemas de referencia 

se tornan obsoletos y pierden validez ante nuevas realidades. Desde la 

perspectiva más general, la globalización, la apertura económica y la 

competitividad son fenómenos nuevos a los que se tienden a enfrentar las 

organizaciones: En la medida que la competitividad sea un elemento 

fundamental en el éxito de toda organización, los gerentes o líderes harán más 

esfuerzos para alcanzar altos niveles de productividad .y eficiencia.

Las organizaciones son la expresión de una realidad cultural, que están 

llamadas a vivir en un mundo de permanente cambio, tanto en lo social como 

en lo económico y tecnológico, o por el contrario, como cualquier organismo, 

encerrarse en el marco de valores, creencias, ¡deas, sentimientos y voluntades 

de una comunidad institucional.
Ciertamente la cultura organizacional sirve de marco de referencia a los 

miembros de la organización y da las pautas acerca de cómo las personas 

deben conducirse en esta. En muchas ocasiones la cultura es tan evidente que 

se puede ver que la conducta de la gente cambia en el momento en que 

traspasa las puertas de la empresa.

Desde el punto de vista general, podría decirse que las organizaciones 

comprometidas con el éxito están abiertas a un constante aprendizaje. Esto 

implica generar condiciones para mantenerlas en un aprendizaje continuo y 

enmárcalas como un activo fundamental de la organización.

Para tal efecto, Pumpin y García, citado por Vergara, (1989) definen la 

cultura organizacional como: “El conjunto de normas, de valores y formas de 
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pensar que caracterizan el comportamiento del personal en todos los niveles de 

la empresa, así como en la propia presentación de la imagen.” (Pág. 26)

La organización, no solo incluye a los grupos, no solo es un conjunto de 

grupos, sino que los determina y es, a su vez, está es determinada por ellos. 

Por lo anterior se puede decir que la cultura organizacional es la médula de la 

organización, que está presente en todas las funciones y acciones que realizan 
todos sus miembros. Visto así, la cultura organizacional puede definirse como 

un sistema de significado compartido entre sus miembros y que distingue a una 

organización de otra.

Hoy en día es necesario que las organizaciones diseñen estructuras más 

flexibles al cambio y que este cambio se produzca como consecuencia de 

aprendizaje de sus miembros. Esto implica generar condiciones para promover 

equipos de alto desempeño, entendiendo que el aprendizaje en equipo implica 

generar valor al trabajo y más adaptabilidad al cambio con una amplia visión 

hacía la innovación.
El aspecto central de las organizaciones con miras al éxito es la calidad 

de sus líderes en plena libertad en el sentido de su emancipación, poseedoras 

de un alto nivel de capacidades, lo cual le permite gerenciar el cambio con 

visión proactiva: Cordeiro (1996) sostiene que el énfasis en los costos, clientes, 

caos y competitividad, son factores sobre los cuales la gerencia de activos 

humanos está orientando sus decisiones y acciones en forma global y 

estratégica, de manera tal de agregar valor en forma sistemática y continua a 

los procesos de la organización, (www.aifinal.com)

Mediante los procesos de transformación organizacional, algunos 

gerentes han eludido aspectos coyunturales como la cultura organizacional, se 

ha interpretado muy superficialmente el rol del líder dentro de un proceso de 

cambio, se ha ignorado lo importante y estratégico que constituye el hecho 

que; si no hay una visión compartida, nunca se genera la suficiente energíá y 

significado que movilice a la orgánizánlón y a su recurso humano en el proceso 

de cambio.

http://www.aifinal.com
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Los nuevos esquemas gerencíales son reflejo de la forma cómo la 

organización piensa y opera, exigiendo entre otros aspectos: un trabajador con 

el conocimiento para desarrollar y alcanzar los objetivos del negocio, un 

proceso flexible ante los cambios introducidos por la organización; una 

estructura plana, ágil, reducida de la mínima expresión que crea un ambiente de 

trabajo que satisfaga a quienes participen en la ejecución de los objetivos 

organizacionales; un sistema de recompensa basado en la efectividad del 

proceso donde se comparte el éxito y el riesgo y un equipo de trabajo 

participativo en las acciones de la organización.

Las organizaciones tienen una finalidad, objetivos de supervivencia; 

pasan por ciclos de vida y enfrentan problemas de crecimiento. Tienen una 

necesidad, un carácter y se las considera como micro sociedades que tienen 

sus procesos de socialización, sus normas y su propia historia. Todo esto esta 

relacionado con la cultura.
Al respecto Robbins (1991) plantea: “La ¡dea de concebir las 

organizaciones como culturas (en las cuales hay un sistema de significados 

comunes entre sus integrantes) constituye un fenómeno bastante reciente. 

Hace diez años las organizaciones eran, en general, consideradas simplemente 

como un medio racional el cual era utilizado para coordinar y controlar a un 

grupo de personas. Tenían niveles verticales, departamentos, relaciones de 

autoridad, etc. Pero las organizaciones son algo más que eso, como los 

individuos; pueden ser rígidas o flexibles, poco amistosas o serviciales, 

innovadoras y conservadoras, pero una u otra tienen una atmósfera y carácter 

especiales que van más allá de ¡os simples rasgos estructurales”. Los teóricos 

de la organización han comenzado en los últimos años, a reconocer esto al 

admitir la importante función que la cultura desempeña en los miembros de la 

organización. (Robbins, 1991, Pág. 439).

Por otra parte, se encontró que las definiciones de cultura organizacional 

están identificadas con los sistemas dinámicos de la organización, ya que los 

valores pueden ser modificados, como efecto del aprendizaje continuo de los 
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individuos; además le dan importancia a los procesos de sensibilización al 

cambio como parte puntual de la cultura organizacional.

Charles Handy citado por González Bellino (1995) plantea cuatro tipos de 

cultura organizacional: Dependiendo del énfasis que le otorga a algunos de los 

siguientes elementos: poder, rol, tareas y personas. Basado en esto, expresa 

que la cultura del poder se caracteriza por ser dirigida y controlada desde el 

centro de poder ejercido por personas claves dentro de las organizaciones. La 

cultura basada en el rol es usualmente identificada con la burocracia y se 

sustenta en una clara y detallada descripción de las responsabilidades de cada 

puesto dentro de la organización. La cultura por tareas esta fundamentalmente 

apoyada en el trabajo proyectos que realiza la organización y se orienta hacía la 

obtención de resultados específicos en tiempos concretos. Finalmente, la 

cultura centrada en las personas, como su gran nombre lo indica, esta basada 

en los individuos que integran la organización (www.alfinal.com)

Desde otro punto de vista, más general, la cultura se fundamenta en los 

valores, las creencias y los principios que constituyen los cimientos del sistema 

gerencia! de una organización, así como también al conjunto de procedimientos 

y conductas gerenciales que sirven de ejemplo y refuerzan esos principios 

básicos.
Pumpin y García, citados por Vergara (1989) definen la cultura 

organizacional como "el conjunto de normas, valores y formas de pensar que 

caracterizan el comportamiento del personal de todos los niveles de la empresa, 

así como en la propia presentación de la imagen" (Cultura Organizacional, Pág. 

26)

El planteamiento anterior, se refiere a la forma como la cultura vive en la 

organización. Además demuestra que la cultura funciona como un sistema o 

proceso. Es por ello, que la cultura no solo incluye valores, actitudes y 

comportamientos, sino también, las consecuencias dirigidas hacía esa 

actividad, tales como la visión las estrategias y las acciones, que en conjunto 

funcionan como un sistema dinámico.

http://www.alfinal.com
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La importancia de la cultura organizacional salta a la vista, Para Katz y 

Kahn (1995) las investigaciones sobre cultura organizacional se han basado en 

métodos cualitativos, por cuanto; es difícil evaluar la cultura de manera objetiva 

porque esta se asienta sobre ¡as suposiciones compartidas de los sujetos y se 

expresa a través del lenguaje, normas, historias y tradiciones de sus lideres. 

(www.alfinal.com)

La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja 

en las estrategias, estructuras y sistemas. Es la fuente invisible donde la visión 

adquiere su guía de acción. El éxito de los proyectos la transformación depende 

del talento y de la aptitud de la gerencia para cambiar la cultura de la 

organización de acuerdo a las exigencias del entorno.

Al respecto Deal y Kennedy (1985) ven a la cultura organizacional como 

"la conducta convencional de una sociedad que comparte una serie de valores y 

creencias particulares y éstos a su vez influyen en todas las acciones". Por lo 

tanto, la cultura por ser aprendida, evoluciona con nuevas experiencias y puede 

ser cambiada si llega a entenderse la dinámica del proceso de aprendizaje. 

(www.alfinal.com)

Dentro del marco conceptual, la cultura organizacional tiene una 

particularidad de manifestarse a través de conductas significativas de los 

miembros de úna organización, las cuales facilitan el comportamiento en la 

misma y, se identifican básicamente a través de un conjunto de prácticas 

generacionales y supervisorias, como elementos de la dinámica organizacional. 

Al respecto Guerín (1992) sostiene que es importante conocer el tipo de cultura 

de una organización, porque los valores y las normas van a influir en los 

comportamientos de los individuos, (www.alfinal.com)

Por otra parte, la originalidad de una persona se expresa a través del 

comportamiento y, la individualidad de las organizaciones puede expresarse en 

términos de cultura. Hay prácticas dentro de la organización que reflejan que la 

cultura es aprendida y, por lo tanto, deben crearse culturas con espíritu de un 

aprendizaje continuo.

http://www.alfinal.com
http://www.alfinal.com
http://www.alfinal.com


Creencias de la Cultura y Liderazgo Sector Confecciones para Dama 34

Es así como Silíceo (1995): sostiene que" la capacitación continua al 

colectivo organizacional es el elemento fundamental para dar apoyo a todo el 

programa orientado a crear y fortalecer el sentido del compromiso del personal, 

cambiar actitudes y construir un lenguaje común que facilite la comunicación, 

comprensión e integración de las personas", (www.alfinal.com)

Al cultivarse la cultura en la organización sustentada por sus valores, se 

persigue que todos los integrantes desarrollen una identificación con los 

propósitos estratégicos de la organización y desplieguen conductas 

direccionadas a ser autocontroladas (Schein 1985).

En conclusión, el concepto de cultura organizacional tiene distintos 

matices según la disciplina que la aborde; depende básicamente de la 

capacidad de liderazgo del Gerente y comprende el conjunto de valores, 

normas, creencias, filosofías y comportamientos propios de cada organización. 

Visto así, la cultura organizacional es relativa, y depende mucho de la 

capacidad que tenga el líder para dar a entender la cultura y motivar a sus 

empleados acerca de la cultura que desea se identifique la organización que 

lidera. Por otro lado, depende a su vez de la capacidad de compromiso, sentido 

de pertenencia que el individuo desarrolle por la empresa en la cual labora. 

Para alcanzar estos objetivos es necesario que existan intereses comunes que 

redunden tanto en el bienestar de la empresa como del individuo mismo. 

Resumiendo, una cultura es el modo particular de hacer las cosas en un 

entorno específico; y la cultura organizacional es el modo particular de hacer las 

cosas en una organización específica.

Sintetizando los dos conceptos de Cultura Social y Cultura organizacional, 

se encontró que la mayoría de los autores citados en el desarrollo del trabajo 

coinciden, cuando relacionan la cultura organizacional, tanto con las ciencias 

sociales como con las ciencias de la conducta. Al respecto Davis (1993) dice 

que "la cultura es la conducta convencional de una sociedad, e influye en todas 

sus acciones a pesar de que rara vez esta realidad penetra en sus 

pensamientos conscientes". El autor considera que la gente asume con facilidad 

http://www.alfinal.com
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su cultura, además, que esta le da seguridad y una posición en cualquier 

entorno donde se encuentre.

Liderazgo

El recurso humano constituye la base fundamental de toda organización. 

Dentro de estos recursos esta uno que es muy valioso: los líderes.

Las transformaciones aceleradas exigen renovar la conceptualización y 

estilos de liderazgo por uno más visionario, audaz, innovador e imaginativo, 

capaz de correr riesgos para cumplir la misión organizacional. Se pretende un 

líder transformacional, que pueda conducir los procesos de cambio en las 

mismas organizaciones y su entorno.

Es un liderazgo más emprendedor e innovador, que tiene su centro y su 
fuerza clave en todos los niveles de la organización, en el análisis sistemático 

de los factores que determinan una situación para tomar decisiones acertadas 

con arreglo a las oportunidades, la evaluación de los riesgos y control de las 

amenazas.

El concepto de líder tradicional es el que sabe y manda, da órdenes para 

que otros las obedezcan. Este tipo de liderazgo se produce dentro de un 

retraso educativo y cultural, cuando se carecía de los conocimientos y la 

información para formar criterios propios sobre las distintas situaciones 

principalmente de los asuntos políticos, del estado, la economía, el poder, y la 

sociedad. Dentro de esta antigua concepción, el liderazgo es la habilidad y la 

capacidad de individuos excepcionales, dotados de carisma, que los capacita 

para dominar e influir en las personas.

Un líder no es lo mismo que un jefe. Las cualidades que identifican a un 

jefe son: el poder, la costumbre y la investidura; mientras que un líder es 

identificado por: la autoridad moral (a través de una causa común); el poder de 

convencimiento (al resto de la comunidad y a él mismo) de la validez e 

importancia de la causa; el conocimiento y la habilidad para lograr objetivos.

Teniendo en cuenta lo anterior, surge un concepto nuevo de liderazgo: 

(www.uaca.ac.cr/acta/1998may/marin1.htmtfprincipíocarlosmarínzamora) "Es el 

desarrollo de un sistema completo de expectativas, capacidades y habilidades 

http://www.uaca.ac.cr/acta/1998may/marin1.htmtfprincip%25c3%25adocarlosmar%25c3%25adnzamora
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que permite identificar, descubrir, utilizar, potenciar y estimular al máximo las 

fortalezas y la energía de todos los recursos humanos de la organización, 

elevando al punto de mira de las personas hacía los objetivos y metas 

planificadas más exigentes, que incrementa la productividad, la creatividad y la 

innovación del trabajo, para lograr el éxito organizacional y la satisfacción de las 

necesidades de los individuos”. El sistema del liderazgo organizacional funciona 

como un conjunto de relaciones de liderazgo y de líderes, que se dividen el 

trabajo en los distintos niveles, unidades, programas y proyectos de una 

organización, por medio de las que se busca el logro de objetivos y 

metas.(www,uaca.ac.cr/acta/1998may/marín1.htm#princ¡piocarlosmarínzamora)

El nuevo liderazgo: Es una capacidad en constante movimiento; eso 

implica estar en permanente desarrollo y crecimiento; es una cualidad que se 

puede aprender en los procesos educativos y en las experiencias sociales. 

Además de estas existen condiciones tales como:. Tener una brújula -es 

necesario que el guía conozca el derrotero a seguir tener ejercito- Necesita 

una estructura de mandos fomentar la lealtad -debe ofrecer lealtad para 

conseguirla reglas claras -fijar limites de acción a sus subordinados 

delimitar funciones y responsabilidades; delegar responsabilidades -delegar 

funciones es requisito para el éxito de cualquier empresa -; Saber distinguir al 

enemigo; saber consultar; Tener sentido de la programación - permite ser 

selectivo en sus objetivos debe tener una escala de estimulo-respuesta muy 

racional y darle a cada cosa la justa dimensión; autoridad moral -esta es la 

condición mas importante para ejercer el liderazgo-; la calidad moral del líder 

se da por la consistencia entre sus palabras y sus acciones; y por último la 

sabiduría, es la virtud más difícil de lograr. (Marín Zamora 1998)

Existen otras muchas definiciones de líder según varios autores así:

Leader: “guía”Jefe de un grupo o partido político. El primero de una 

clasificación. Persona que dirige o arrastra a un grupo. No existe un solo tipo de 

líder sino varios, en función a las características del grupo: unidad de combate, 

equipo de trabajo etc. (Diccionario Enciclopédico. Ramón García -Pelayo y 

Gross-, Pág 497)
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Kreitner y Kinicki: “Liderazgo es un proceso de influencia social en el que 

el líder procura la participación voluntaria de los subordinados en el esfuerzo 

por lograr los objetivos de la organización”. (Comportamiento de las 

Organizaciones, Pág. 468, 1997)

Etzioni, (1965): "liderazgo es una forma especial de poder, 

estrechamente relacionada con la forma referente, ya que involucra, la 

capacidad, basada en las calidades personales del líder, para inducir la 

aceptación voluntaria de los seguidores a un amplio rango de aspectos.” 

(Organizaciones, Estructura y Proceso, Pág. 156)

Daft y Steers, (1992): "El liderazgo es la habilidad para persuadir a otros 

a buscar con entusiasmo la realización de objetivos definidos. Es el factor 

humano que logra la unión de un grupo y lo motiva para la consecución de 
ciertas metas. Las actividades administrativas como la planeacíón, la 

organización y la toma de decisiones son como capullos latentes hasta que el 

líder estimula el poder de motivación en las personas y las guía hacia el logro 

de sus metas” (Organizaciones, Pág. 519,1992)

Tom Peters y Nancy Austin: “Liderazgo significa visión, estímulo para los 

demás, entusiasmo, amor, confianza, visión, pasión, obsesión, consistencia, 

uso de símbolos, prestar atención como se demuestra por el contenido de la 

agenda de uno, drama empedernido y la gestión del mismo, crear héroes a 

todos los niveles, entrenar, ir a la ventura con decisión y muchas cosas más. El 

liderazgo ha de estar presente en todos los niveles de la organización. Depende 

de un millón de cosas pequeñas hechas con obsesión, persistencia y cuidado, 

pero la suma de todo ese millón de cosas pequeñas no es nada si no existe la 

confianza, la visión y la creencia básica”. (Comportamiento de las 

Organizaciones, Pág. 468, 1997)

El liderazgo es la tercera variable que se tiene en cuenta dentro de esta 

investigación, precisamente porque con base en las diferentes definiciones, 

pretende mostrar las percepciones sobre el concepto que inhibe o contribuye a 

ser un líder excepcional, que tienen los directivos de las empresas más 

representativas del sector de confecciones para dama en la ciudad de
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Bucaramanga y, cómo estas características han influido a estos directivos a 

mantenerse dentro de una posición significativa, tanto para el Departamento de 

Santander como para Colombia en general. A continuación algunas teorías de 

liderazgo postuladas por diferentes autores:

Entre 1904 y 1948, se reportó un total de 124 estudios acerca de las 

características de un líder. Ralph Stigdill, analizó estos estudios y descubrió que 

éstos sugerían que cierto número de características podrían predecir la 

diferencia entre los líderes y los no líderes. Los líderes con éxito tendían a 

presentar las siguientes características:

Inteligencia: Los líderes tendían a obtener altas calificaciones en las 

pruebas de inteligencia, su lenguaje era más fluido y mostraban mayores 
conocimientos generales y originalidad que los no líderes.

Estatura Física: Los líderes tendían a ser más altos que sus seguidores, 

tener mayor edad y mejor porte.

Personalidad: Los líderes mostraban confianza en ellos mismos, 

independencia, iniciativa, persistencia y necesidad de logro. (Organizaciones, 
Pág. 521, 1992)

Teorías del Liderazgo

Kreitner y Kinícki, consideran las siguientes teorías como las más 
representativas del liderazgo:

Teoría de los rasgos

Al iniciarse el siglo XX prevalecía la ¡dea de que los líderes nacen, no se 

hacen. Se creía que las personas que sobresalían poseían rasgos innatos que 

las predestinaban para ser líderes triunfantes. Un rasgo del líder es una 

característica física o de la personalidad que puede servir para diferenciar a los 

líderes de sus seguidores. (Comportamiento de las Organizaciones, Pág., 
469,1997).

Antes de la segunda guerra mundial se realizaron centenares de estudios 

para identificar los rasgos de los líderes exitosos. Se identificaron docenas de 

rasgos del liderazgo. Durante el período de la posguerra, sin embargo, una ola 
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de criticismo apagó el entusiasmo de períodos anteriores. (Comportamiento 

de las Organizaciones, Págs. 469, 470, 1997)

Algunas de las teorías más recientes de liderazgo se nombran a continuación: 

Teoría de los estilos de conducta

Esta etapa de la investigación sobre el liderazgo se inició durante la 

segunda guerra mundial como parte de un esfuerzo por preparar mejores 

líderes militares. Surgió como consecuencia de dos hechos: La aparente 

incapacidad de la teoría de los rasgos para explicar la eficacia del liderazgo y 

del movimiento de las relaciones humanas, que fue una consecuencia de los 

estudios de Hawthorne. El impulso de la primitiva teoría conductual del 

liderazgo se habría de centrar en la conducta del líder en lugar de hacerlo en 

los rasgos de su personalidad. Se creía que la conducta del líder afectaba 

directamente la eficacia del grupo de trabajo, creencia que llevó a los 

investigadores a identificar patrones de conducta (llamados estilos de liderazgo) 

que hacían que los líderes pudieran influir eficazmente en otros. 

(Comportamiento de las Organizaciones, Pág. 471, 1997)

Teorías de situación

Surgieron del intento de explicar la inconsistencia de los datos referentes 

a los rasgos y a los estilos. Las teorías de situación sostienen que la efectividad 

de un estilo particular de conducta del líder depende de la situación. Conforme 

van cambiando las situaciones, diferentes estilos van haciéndose más 

apropiados. De este modo se pone en tela de juicio la idea de que hay un estilo 

de liderazgo que es el mejor. (Comportamiento de las Organizaciones, Pág. 

474, 1997)

Teoría de la senda-objetivo

Se basa en la teoría de la expectativa sobre la motivación. La teoría de la 

expectativa sostiene que la motivación para realizar un esfuerzo aumenta a 

medida que mejora el esfuerzo. La teoría del camino-objetivo se centra en la 

manera en que los líderes influyen en las expectativas de sus seguidores. 

(Comportamiento de las Organizaciones, Pág. 477, 1997)
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Estilos de Liderazgo

House sostiene que los líderes pueden exhibir más de un estilo de 

liderazgo. En este punto contrasta con Fiedler, que cree que los líderes tienen 

un estilo dominante. Los cuatro estilos de liderazgo que House identifica son los 
siguientes:

Liderazgo directivo. Orienta a los empleados sobre qué debería hacerse 

y cómo debería hacerse, programando el trabajo y manteniendo los estándares 

de rendimiento.

Liderazgo de apoyo. Se preocupa por el bienestar y las necesidades de 

los empleados, mostrándose amigable y asequible a todos y tratando a los 

trabajadores ¡guales.

Liderazgo participativo. Consulta con los empleados y toma en 

consideración sus ¡deas al adoptar decisiones.

Liderazgo centrado en el logro. Estimula al personal a lograr el máximo 

rendimiento estableciendo objetivos estimulantes, realzando la excelencia y 

demostrando confianza en las capacidades de sus empleados.

(Comportamiento de las Organizaciones, Pág. 479).

En conclusión, se podría decir que con base en las múltiples definiciones 

de liderazgo, éste está asociado con la innovación, la influencia, el dar un buen 

ejemplo y el dár dirección. Puede verse como un atributo de un puesto dentro 

de una organización, o bien como una característica de una persona. Del 

mismo modo, el liderazgo puede considerarse como el logro de metas y la 

comunicación necesaria para dirigir a las personas hacia esas metas.

Variables

En la presente investigación no se dan variables independientes ni 

dependientes, porque como se explica no se busca ninguna causalidad ni 

interdependencia entre las variables, lo que se busca es conocer las creencias 

que sobre la cultura organizacional, social y liderazgo, tiene los directivos del 

sector Confecciones para Dama en la ciudad de Bucaramanga. Las variables 

que se van a relacionar en este estudio son las utilizadas por el estudio GLOBE, 

distribuidas en nueve variables para la Cultura Social, nueve variables para la
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Cultura Organizacional y veintiuna para Liderazgo como aparecen a 

continuación:

1. Disminuir la Incertidumbre

■Esta variable se definió como el grado en el cual una sociedad ha 

desarrollado^ desea desarrollar) normas y procedimientos para disminuir la 

incertidumbre sobre eventos futuros. Los valores bajos en esta escala indican 

que la sociedad tiene tolerancia de su grado de incertidumbre, mientras los 

valores altos indican una sociedad que necesita evitar la incertidumbre.

En la investigación se estudió la incertidumbre en cuatro puntos sobre el 

estado actual de la sociedad, y se pidió a los directivos de los mandos medios 

encuestados calificar de 1 a 7 su acuerdo o desacuerdo con las siguientes 

preguntas:¿En esta sociedad, se enfatizan el orden y la constancia aún a costa 

de la experimentación y la innovación? ¿En esta sociedad, la mayoría de la 

gente vive sus vidas muy estructuradas con muy pocos eventos inesperados? 

¿En esta sociedad, las instrucciones y los requerimientos sociales se conocen 

en detalle para que los ciudadanos sepan a que atenerse sobre lo que se 

espera de ellos? ¿Esta sociedad tiene reglas y procedimientos que cubren casi 

todas las situaciones, o muy pocas situaciones?

Ejemplo No. 1 de pregunta: En esta sociedad, ser muy ordenado y 

persistente, se enfatizan, incluso a expensas de la experimentación y la 

innovación.

2, Distancia de Poder

En esta variable se intentó determinar el grado hasta el cual los 

miembros de una sociedad esperan y desean que el poder se comparta 

igualitariamente. Cuanto más altos los valores en la escala, mayor será el 

elitismo o distancia de poder que se vive (o se quiere vivir) en esa sociedad.

La descripción que hacen los directivos de los mandos medios del sector 

confecciones para dama sobre las diferencias de poder en su sociedad, así 

como lo que desearía que ocurriera en sus naciones, se baso en cinco 

indicadores que permitieron hacer la comparación: 1- ¿En su ciudad se supone 

que los subalternos deben obedecer o deben cuestionar a sus líderes cuando 
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están en desacuerdo con ellos?2- ¿La influencia de una persona se basa en la 

autoridad de su puesto o en su capacidad y contribución a su sociedad?3- ¿Las 

personas en posiciones de autoridad tratan de aumentar o de disminuir su 

distancia de los subalternos?4-¿Las personas en posiciones de autoridad tienen 

especiales privilegios sobre los demás?5- En su ciudad el poder está 

concentrado o esta compartido a lo largo de la sociedad?

Ejemplo de pregunta: Yo creo que en esta organización, el tiempo 

destinado a alcanzar para alcanzar unanimidad en las decisiones es:

3, Igualdad de género

En el punto de "masculinidad" se distinguieron dos variables: a) una 

sobre los valores afirmativos, y dominantes (que se han considerado 
tradicionalmente’’masculinos”>), y los valores de ternura y calidez interpersonal 

que tradicionalmente se han llamado “femeninos”, y b) sobre preferencias hacia 

la igualdad de los géneros, el tema de esta sección.

Se trató de identificar hasta que punto la gente de un país prefiere 

minimizar las diferencias de toles y estatus entre hombres y mujeres. Las 

preguntas a los directivos de mandos medios del sector confecciones para 

dama estuvieron orientadas hacía distinguir los siguientes puntos, calificados en 

acuerdo o desacuerdo entre 1 y 7: ¿En su sociedad, a los muchachos se les 

estimula más que a las muchachas para llegar a tener educación universitaria? 

¿En su sociedad, se tiene un mayor énfasis en programas atléticos para 

muchachos que para muchachas? ¿En su sociedad, es peor que un muchacho 

fracase en el colegio a que una muchacha fracase en el colegio? ¿En su 

sociedad quien tiene más probabilidades de llegar a ocupar una posición de alto 

nivel, un hombre o una mujer?

4. Asertividad o agresividad (Masculino/femenino)

Hofstede distinguió valores tradicionalmente masculino de los 

femeninos. El patrón típico de socialización internacional era que los hombres 

fueran más asertivos, afirmativos o decididos, mientras a las mujeres fueran 

más cálidas preocupadas para dar apoyo a los demás, y por la relación 

interpersonal. El autor encontró que los hombres estaban más preocupados 
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por avanzar en la jerarquía y por ganar dinero que las mujeres, mientras para 

éstas era más importante el clima interpersonal, la posibilidad de servir o ser 

útiles, y el ambiente físico (cálido) de trabajo.

Ejemplo de pregunta: En esta organización, las personas deberían ser.

5. Colectivismo vs Individualismo

El estudio GLOBE encontró dos dimensiones distintas en la variable 

“colectivismo-individualismo” de Hofstede, la una referida a los valores 

familiares y la lealtad al grupo, la otra referida explícitamente al contraste entre 

orientaciones socialmente individualistas o colectivas.

Las preguntas a los directivos de mandos medios del sector sobre cómo 

debería ser su sociedad fueron sobre los siguientes temas: ¿Los líderes 

deberían propiciar lealtad al grupo aun si sufren los individuos? ¿El sistema 

económico de su sociedad debería tratar de maximizar los beneficios colectivos 

o los beneficios individuales?; ¿En esta sociedad, la mayoría de la gente 

prefiere deportes de grupo o deportes individuales?; ¿Cree usted que en esta 

sociedad es mejor ser individualista, o que es mejor mantener la cohesión del 

grupo?

Ejemplo de pregunta: Yo creo que en el sistema económico en esta 

sociedad, debería estar diseñada para maximizar

6. Colectivismo familiar
Esta variable del estudio trató de identificar la orientación hacia valores 

colectivos en la relación entre padres e hijos y la importancia de la familia en la 

sociedad.
Ejemplo de pregunta: En esta sociedad, los padres se deberían 

enorgullecer de sus hijos

7. Orientación al Futuro
Esta escala se desarrolló con base en cinco preguntas del cuestionario 

para la descripción de la sociedad de la sociedad actual, y con cuatro preguntas 

sobre lo que desearían fuera predominante en su país. Se trata de saber si en 

la percepción de los gerentes encuestados su país está orientado hacía el 

futuro, o si los criterios o valores están centrados en el presente o pasado.
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Los cinco indicadores sobre la orientación en el tiempo fueron los 

siguientes: ¿en esta sociedad para tener éxito es mejor planear por anticipado o 

actuar a medida que van pasando las cosas? ¿En esta sociedad la norma 

aceptada por la gente es planear hacia el futuro o tomarse las cosas tal y como 

van saliendo? ¿En esta sociedad Jos eventos sociales se plantean con 

bastante anticipación, u ocurren espontáneamente? ¿En esta sociedad la 

mayoría de la gente vive para el presente, o vive para el futuro? ¿En esta 

sociedad la mayoría de la gente vive resolviendo los problemas del momento o 

planea para anticiparse a los problemas que puedan presentarse? (Al igual que 

en las anteriores, los gerentes respondían de acuerdo o en desacuerdo dentro 

de una escala lickert entre 1 y 7).

Ejemplo de pregunta: La forma en que se da el éxito en esta 

organización, es.

8. Orientación humana

Esta variable intentó determinar el grado hasta el cual los valores 

culturales de un país apoyan y recompensan a la gente por ser altruistas, 

justos, compasivos, amistosos, sensibles, generosos, tolerantes y preocupados 

por los demás. Los valores altos en la escala indican una orientación más 

humana.

La encuesta utilizó cuatro indicadores de orientación humana fuera, 

centrados en preguntas sobre los siguientes aspectos: ¿En esta sociedad, a la 

gente se le debería apoyar para que se preocupara más por los otros, o que no 

se preocupe tanto por los demás? ¿En esta sociedad, a la gente se le debería 

apoyar para que fuera más sensible hacia los demás? ¿En esta sociedad, la 

gente debería ser más amistosa, o menos amistosa? ¿En esta sociedad la 

gente debería ser más tolerante con los errores de los demás, o menos 

tolerante?

Ejemplo de pregunta: En esta organización a las personas se les 

debería fomentar el.
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9. Orientación al desempeño

Esta variable se desprendió dei trabajo del McCIelland sobre la 

necesidad de logro, poder y afiliación en las culturas del mundo. Trata de 

identificar el grado hasta el cual las personas están orientadas a la excelencia, 

al mejoramiento continuo, a obtener desempeño sobresaliente, al logro de 

resultados.

Las preguntas de la encuesta a los dirigentes de mandos medios del 

sector de confecciones para dama que se utilizaron para hallar la orientación al 

desempeño tomaron en cuenta los siguientes puntos: ¿En esta sociedad a los 

estudiantes se les exige mejorar continuamente su desempeño escolar?¿En 

esta sociedad, por lo general la gente trata de alcanzar metas exigentes y 

difíciles? ¿En esta sociedad los premios se basan en el desempeño de la gente, 

o en otros factores? ¿En esta sociedad ser innovaciones para mejorar el 

desempeño tiene estímulos substanciales, o ninguno en absoluto?

Ejemplo de pregunta: En esta organización, las recompensas están 

basadas en:

Escalas de liderazgo

1. Administrativo Competente: Es ordenado y metódico en el 

trabajo; capaz de planear, organizar, coordinar y controlar el 

trabajo de un gran número de personas; bien organizado, 

metódico, ordenado; posee habilidad para manejar un complejo 

trabado de oficinas y sistemas administrativos..

2. Auto centrado: Busca su propio interés; no participa con otros; 

trabaja y actúa alejado de otros; evita que la gente o los grupos- 

prefiere su propia compañía.

3. Automático: Toma decisiones en forma dictatorial; impone a la 

fuerza sus valores y opiniones a otros; le dice a los subalternos lo 

que deben hacer de un modo imperioso; es elitista (cree que un 

pequeño número de personas con antecedentes similares son 

superiores y deben disfrutar de ciertos privilegios; esta al mando 

y no tolera el desacuerdo o los cuestionamientos y dá órdenes;
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muestra una inclinación a dominar a los demás.

4. Autónomo:. Es una persona que se comparta de diferentes 

manera que sus compañeros; no depende de otros-se gobierna a 

si mismo; actúa independientemente, sin recurrir a otros; es 

inusual o diferente-tiene características de comportamiento que 

son diferentes de las de muchos otros.

5. Carismático I: Inspirador demuestra e imparte fuertes emociones 

positivas para el trabajo; es generalmente optimista y seguro de 

sí mismo; da valor, confianza y esperanza al aportar o aconsejar 

a otros; realza el ánimo de los subordinados al alentarlos , 

felicitarlos y/o por su confianza en si mismo; moviliza y pone en 

acción a quienes lo siguen; le da confianza a otros ; muy 

involucrado, enérgico, entusiasta, motivado; estimula a otros a 

hacer esfuerzos por encima y más allá del llamado del deber, y a 

hacer sacrificios personales.

6. Carismático II: Sacrificado: Anuente a invertir recursos 

importantes en tareas que tienen mucha probabilidad de éxito;

' sacrifica intereses propios y hace sacrificios personales para 

■ beneficio de la visión o la meta; extraordinariamente capaz de 

persuadir a otros sobre su punto de vista.

7. Carismático líl. Visionario: Prevé posibles eventos futuros; alienta 

a otros a pensar y a utilizar sus mentes; desafía creencias, 

estereotipos y actitudes de otros; hace planes y toma medidas 

basándose en metas. futuras; está preparado para eventos 

futuros; trata de pronosticar eventos y considera lo que sucederá 

en el futuro; inspira emociones, creencias, valores y 

comportamientos de otros, inspirando a otros a trabajar duro; 

tiene una visión o imagen del futuro; es capaz de prever 

necesidades futuras con anticipación.

8. Colaborador en equipo: Preocupado por el bienestar en equipo; 

trabaja conjuntamente con otros; se mantiene y apoya a los
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amigos incluso cuando tienen serios problemas y dificultades; 

consulta con otros antes de hacer planes; interviene para resolver 

conflictos entre personas; tiende a ser un buen amigo con los 

subalternos.

9. Conflictivo: Induce a conflictos, se comporta de acuerdo con las 

normas del grupo; tiende a ocultar la información a los demás; 

trata de superar el desempeño de los demás de su grupo.

10. Consiente de Estatus:.Conciente de la posición social de otros; es 

consiente de los limites de la clase social y del estatus y actúa 

como corresponde.

11. Decisivo: Tesonero, determinado, resuelto, persistente; toma 

decisiones firme y rápidamente aplica lógica cuando piensa; tiene 

perspicacia intuitiva.

12. Diplomático: Hábil en las relaciones interpersonales, atinado; 

interesado en eventos del día con una perspectiva mundial; 

capaz de identificar soluciones que satisfagan a personas con 

intereses diversos y en conflicto; capaz de negociar eficazmente 

con otros, capaz de hacer transacciones en condiciones 

favorables.

13. Salvador de Apariencias: No va directo al punto, utiliza metáforas 

y. ejemplos para comunicarse; evita decir no al otro cuando se le 

pide que haga algo, incluso cuando no se puede hacer; se 

abstiene de hacer comentarios negativos para mantener las 

buenas relaciones y salvar las apariencias.

14. Humanista: Anuente a dar tiempo, dinero, recursos y ayuda a 

otros; siente compasión por otros, se inclina a ser considerado o 

a mostrar misericordia.

15. Integro: Dice la verdad y actúa de acuerdo con ella; habla en 

' serio, formal; actúa de acuerdo con lo que es correcto o justo;

merece confianza- se puede creer y se puede confiar en su 

palabra.
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16. Malévolo: Muy poco amistoso, actúa negativamente hacia otros; 

falso poco sincero, vengativo, procura desquitarse cuando lo 

ofenden; mal humorado, se agita con facilidad; tiende a pensar lo 

peor acerca de la gente y de los acontecimientos; no se puede 

depender de él; no esta dispuesto a trabajar en conjunto con 

otros; engredado, convencido de sus propias habilidades, es 

sagaz, aprende fácilmente.

17. Modesto: No se jacta, se presenta de una manera humilde, tiene 

y demuestra paciencia.

18. No participativo: No esta dispuesto o es incapaz de ceder el 
control de proyectos o tareas; supervisor sumamente estricto, 

insiste en tomar todas las decisiones; cree que los individuos no 

son ¡guales y solamente algunos deberían tener iguales derechos 

y privilegios; se preocupa y valora atentamente el preservar las 

necesidades del individuo antes que las del grupo.

19. Orientado al desempeño: Busca una continua mejora del 
desempeño; se esfuerza por la excelencia en el desempeño de si 

mismo y de los subalternos; fija estándares elevados de 

desempeño.

20. Burocrático: Utiliza un orden preescrito para llevar a cabo 

procesos; actúa de acuerdo con las reglas, la etiqueta y 

ceremonias, entregado a la rutina constante y regular, actúa o se 

desempeña con mucho cuidado y no corre riesgos; sigue 

procedimientos establecidos.

21. Integrador de Equipos: Se comunica con otros frecuentemente, 

es capaz de inducir a los miembros del grupo a trabajar juntos; 

conocedor, al tanto de la información; se le entiende fácilmente; 

integra personas o cosas en un conjunto de trabajo cohesivo; 

integra y maneja trabajo de los subordinados; lo opuesto de ser 

callado, quieto o manso.
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Metodología

Tipo de Investigación o diseño

Este proyecto es una investigación de tipo descriptivo. Según Baptista 

(1998), una investigación descriptiva busca especificar las propiedades de 

personas, grupos o cualquier fenómeno sometido a análisis. La presente 

investigación se considera de tipo descriptivo, puesto que busca conocer la 

percepción que los directivos de mandos medios tienen acerca de la cultura 

social, organizacional y liderazgo existentes en las empresas más 

representativas del sector de confecciones en la ciudad de Bucaramanga.

Para la elección de este tipo de diseño metodológico se tuvo en cuenta el 

estado del conocimiento del tema de investigación, y el enfoque que se le dio al 

mismo en el estudio original GLOBE. Desde el instrumento Alfa y Beta a partir 

del cual se pueden conocer cuales son los conceptos que contribuyen o inhiben 

a una persona a ser un líder excepcional. Así como conocer la percepción que 

tienen los líderes del Sector Confecciones para dama sobre lo que ES y 

DEBERIA SER su cultura social y organización en nueve variables.

Participantes

La población que participó en el presente estudio son personas del 

sector confecciones para dama. La muestra escogida para la aplicación del 

instrumento fueron directivos de los mandos medios dentro de la empresa 

(siguiendo los lineamientos aplicados en el estudio GLOBE), es decir, las 

personas que dirijan la organización a un segundo nivel dentro del organigrama 

empresarial, que dependan jerárquicamente de un jefe superior y a su vez 

tengan subalternos para dirigir.

En lo que al número de la muestra se refiere, según el estudio original 

GLOBE y de acuerdo con lo recomendado directamente por el Doctor Enrique 

Ogliastri, se aplicaron los cuestionarios a por lo menos a 50 personas; cada 

uno de los cuales respondió los dos tipos de cuestionarios validados por la 

misma investigación original.

Según el registro mercantil de la Cámara de Comercio de Bucaramanga 

de 1998, existían en la ciudad 720 empresas con 820 establecimientos 



Creencias de la Cultura y Liderazgo Sector Confecciones para Dama 50

dedicados a la producción y comercialización de prendas de vestir, excepto 

calzado. En el año 2001 se cuenta con 600 empresas del sector de la 

confección registradas en la cámara de comercio de Bucaramanga, de las 

cuales un 18% de las empresas, trabajan la línea de la confección para dama. 

De dichas organizaciones se saco una muestra significativa de 19 empresas del 

sector confecciones para dama de las cuales se extrajo la muestra 

representativa de directivos de mandos medios del Sector correspondiente a 50 
personas.

Instrumentos

Como herramientas para la obtención de los datos necesarios para llevar 

a cabo esta investigación, se emplearon ¡os cuestionarios Alfa y Beta, 

desarrollados de manera conjunta por los 170 investigadores de GLOBE, y 

validados en la población Colombiana, por un grupo de estudiantes de la 

facultad de Administración de la Universidad de los Andes, a partir de una 

muestra de 302-encuestas.

Ambos cuestionarios están divididos en cinco secciones; en el ALFA, la 

primera y la tercera se refieren a la medición de las dimensiones culturales de la 

organización en su estado real e ideal respectivamente, la segunda y la cuarta 

se refieren a las características y comportamientos del liderazgo que los 

respondientes consideran más adecuadas para ejercer un liderazgo 

sobresaliente, y la quinta, recoge respuestas sobre las variables 

sociodemográficas y antecedentes de los encuestados. El cuestionario BETA, 

comparte las secciones dos, cuatro y cinco con el alfa, correspondientes a la 

medición del liderazgo y los antecedentes de los encuestados, pero se distingue 

de éste en las secciones uno y tres, porque se concentra en la medición de la 

cultura real e ideal del país o sociedad de la persona que responde el 

cuestionario.

Las variables referentes al liderazgo se miden con respectó a la 

descripción de características y comportamientos que los mandos medios 

consideran como atributos de aquellas personas que son líderes. Los 

encuestados deberán calificar 112 comportamientos o características que 
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pueden contribuir o inhibir a que una persona tenga un liderazgo sobresaliente. 

El cuestionario les pide contestar basándose en su propia descripción de 

"algunas personas en su organización o industria que son excepcionalmente 

hábiles para motivar, influenciar, permitirle a usted, a otros, o a grupos a 

contribuir al éxito de la organización o la tarea”. Además, también pide a los 

encuestados que califiquen estas características o comportamientos en una 

escala que va del 1 (“este comportamiento o característica 'le impide 

considerablemente a una persona ser un líder sobresaliente") al 7 ("este 

comportamiento o característica contribuye considerablemente a que una 

persona sea un líder sobresaliente).

Las escalas de cultura también han sido desarrolladas para obtener 

respuestas en una escala licker que va de 1 a 7, ejemplos de estos tipos de 

ítems pueden observarse en el presente informe .Por último cabe mencionar 

que los cuestionarios en total están conformados por aproximadamente 214 

preguntas, 102 de las cuales son preguntas sobre la cultura, y la persona 

encuestada se demora aproximadamente una hora en contestarlas.
Definiciones

1. Media: Es el promedio más utilizado; es la suma de los valores 

observados dividida por el número total de observaciones. Se lee X 

trazo.

2. Desviación estándar Típica: Es una medida de dispersión: Es la raíz 
cuadrada positiva de la media de los cuadros de las desviaciones de las 

partidas respecto a la media aritmética.

3. Prueba "T” Es en esencia similar a la distribución normal; en realidad es 

idéntica ala configuración normal cuando el tamaño n de la muestra 

tiende a infinito. El símbolo “t” indica una variable aleatoria, se llama un 

estadígrafo de constante. El cociente de “t” no es un estimador de ningún 

parámetro de población. (Lincoln L. Chao, Pág. 215 y 216)
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Procedimiento

Las fases de la investigación fueron las siguientes:

1. Revisión, consulta bibliográfica sobre antecedentes históricos, culturales 

de Colombia, Santander, Bucaramanga y sobre el concepto de liderazgo.

2. Revisión y análisis de los resultados arrojados por el estudio que fue 

realizado por el Doctor Enrique Ogliastri en otros países.
3. Revisión y conocimiento del instrumento original utilizado por el Doctor 

Enrique Ogliastri en el proyecto GLOBE.

4. Búsqueda de bibliografía que relate información sobre Santander y el 

desarrollo de las confecciones en este Departamento y la bibliografía que 

sustente teóricamente.
5. Solicitar a la Cámara de Comercio de Bucaramanga la lista de las 

empresas más representativas del sector de confecciones en la ciudad.

6. Remisión de cartas a las empresas más representativas del sector de 

confecciones en la ciudad de Bucaramanga, solicitándoles su 

colaboración y participación en la investigación.

7. Seleccionar la muestra teniendo en cuenta el criterio de "mandos 

medios” siguiendo el estudio original GLOBE.

8. Visitar a las empresas más representativas del sector de confecciones en 

la ciudad de Bucaramanga, que aceptaron participar en la investigación 

para proceder a la aplicación de los respectivos cuestionarios.

9. Aplicación de 100 cuestionarios en las empresas escogidas: 50 ALFA y 

50 BETA.

10. Recolección de los cuestionarios

11. Procesamiento de la Información recolectada

12. Análisis de Resultados

13. Discusión y recomendaciones.
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Resultados

Para el análisis de los resultados se tendrá en cuenta las etapas que 

corresponden al manejo ' de los datos recolectados, los cuales serán 

presentados en el siguiente orden:

1. Organización de los datos, esta primera etapa corresponde a la 

conversión de la información recolectada en forma de material escrito, 

presentado en matrices los datos sociodemográficos de los líderes de 

mandos medios.

2. A partir de la organización, de los datos, se inicia la etapa de 

categorización inductiva. En esta etapa se busca disminuir el volumen 

de datos, ordenándolos en patrones de respuesta que reflejaron los 

principales pensamientos, sentimientos y comportamientos que 

estructuran la percepción que sobre cultura, cultura social y liderazgo 

tienen los directivos que contestaron los cuestionarios Alfa y Beta. Para 

tal fin se expresaron en tablas por barras. La siguiente etapa comprende 

el análisis descriptivo de lós datos.

3. Análisis descriptivo: En esta etapa, se seleccionará por grupos las 

nueve variables de cultura social, organizacional y liderazgo organizadas 

en sus dimensiones reales e ideales. Finalmente, se realizará el análisis 

descriptivo, discusión, y recomendaciones, en esta etapa se recopilará 

el total de la información hallada tanto de barras como en matrices y se 
contrastará junto con el marco teórico, con el objeto de extraer de ellos 

resultados confiables que concluyan la investigación materia del presente 

estudio.

A continuación se comenzará con la presentación en forma de torta de 

los datos sociodemográficos de la muestra.

Finalizada la presentación de los résultados demográficos, se procederá a 

mostrar lós resultados obtenidos dé las 9 variables de la cultura Social y la 

cultura organizacional.
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Después se presentan los conceptos que los encuestados consideran 

que más contribuyen e inhiben a una persona para que sea un líder 

excepcional.

Datos Sociodemográficos

Los datos demográficos, a tener en cuenta son: el género, la edad, nivel 

educativo, funciones, años del cargo actual y antigüedad en la empresa. Dentro 

de cada análisis se tendrá en cuenta la relevancia del dato en relación al 

aspecto social ya GLOBE.
 

Masculino
20%

Femenino j
80% i ] 

i
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Figura 1. Genero de la población objeto de estudio. Sector Confecciones 

para Dama en Bucaramanga y su área metropolitana.

En la investigación se encontró que en el Sector Confecciones para 

dama el 20% de los directivos encuestados eran hombres y el 80% mujeres. 

Desde lo social puede justificarse “El hombre es representativo, productivo, se 

ocupa del comando y de la protección. La mujer representa la ejecución 

dirigida, la actividad manual, el altruismo y la procreación sin 

trascendencia:”(Lamus Doris2002 Pág. 33). Desde GLOBE se puede analizar 

desde la variable igualdad de géneros: “En el punto de masculinidad” los 

valores afirmativos y dominantes han sido considerados tradicionalmente 

masculinos, y los valores de ternura y calidez interpersonal que 

tradicionalmente se han llamado "femeninos”.
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Figura 2. Edad de los directivos de mandos medios del Sector 

Confecciones para Dama.

El rango más alto de este dato fue de 25 a 29 años con un 30% y el 

más bajo lo obtuvo el rango de 50 a 54 años. Desde lo social "En general los 

trabajadores menores de 40 años, que viven un proceso de consolidación de 

sus carreras, es probable que un joven ejecute mejor un trabajo que requiera 

rapidez de reflejos; Aún así, muchos trabajadores continúan siendo productivos 

hasta edad avanzada. Una persona mayor puede desempeñarse mejor en un 

trabajo que requiera madurez de juicio.” (Papalia, 2000 Pág, 466). Desde 

GLOBE Dada la creciente globalización de las organizaciones industriales y el 

aumento de la interdependencia entre las naciones, la necesidad de una mayor 

comprensión de las influencias culturales en la dirección y la flexibilidad hacia 

el cambio muestran la escogencia de un líder innovador, joven, renovado, 

dinámico, el cual debe hacer frente a los constantes cambios y a la difícil 

interpretación.
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Figura 3. Nivel Educativo de los directivos de mandos medios del sector 

confecciones para dama en Bucaramanga y su área Metropolitana.

En este punto los resultados anotaron el 62% de Bachilleres, 30% de 

Universitarios y el 8% de Primaria. Desde lo social se justificaría como” La 

elección de la profesión es un ejercicio arduo que demanda mucha energía y 

responsabilidad, pero está sujeta a varios factores entre los que se puede 

mencionar las expectativas de la familia, la situación económica, la indecisión 

del joven, la falta de conocimiento del joven de sus habilidades y destreza y 

hasta la falta de una orientación profesional adecuada. Estos son algunos de 

los factores que permiten justificar el hecho de que en este país, en el 

departamento exista una gran cantidad de jóvenes sin la oportunidad de 

acceder al estudio técnico o profesional, en relación con el sector confecciones 

puede estar determinado porque la demanda es mayor hacía la producción que 

hacia la administración. Desde GLOBE se puede decir que la elección de un 

líder depende en buena medida de los conocimientos adquiridos, llámese

conocimiento al conjunto de habilidades, destre¿ds, experiencias etc. (Sing
1986 Pág. 45)
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Figura 4, Tiempo de los directivos de mandos medios en el Cargo Actual 

en la Empresa del Sector Confecciones para dama.

Tiempo en el cargo actual el porcentaje mayor lo alcanzó el rango de 1 a 

4 con el 36%, y antigüedad un 32% de 5 a 9 años. Desde lo sociaFUna vez que 

el trabajador ha hecho los ajustes necesarios y ha logrado cierto progreso, 

empieza una fase de mantenimiento durante la cual permanecen en una 

posición estable,. Sin embargo, en este punto algunos cambian de trabajo y 

nunca logran la consolidación ni la estabilidad que se señala en el patrón 

clásico de carrera profesional: (Craig, 1992 Pág. 518). Desde GLOBE se puede 

ver como empresas jóvenes en proceso de consolidación, como muchas en 

Latinoamérica.
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Figura 5. Tiempo que llevan los participantes laborando en la 

empresa del Sector confecciones para Dama.

Como se aprecia en la gráfica el rango más amplio en cuanto tiempo 

trabajando en la empresa lo alcanzo el 32% correspondiente se 5 a 9 años. Y el 

menor relevante lo ocupa un porcentaje de 2% perteneciente a 25 a 29 años. 

Lo que permite inferir que posiblemente son empresas nuevas o que no facilitan 

el ascenso personal o laboral. De igual forma se podría decir, que las personas 

que han alcanzado estos rangos posiblemente son de la familia.
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Figura. 6 Función que desempeña en la Empresa el directivo encuestado 

de mandos medios en el sector confecciones para dama en 

Bucaramanga y su área metropolitana.

El 22% del porcentaje total corresponde a supervisores de operarías, y el 

14% a administradores de ventas. El menor rango lo ocupo Mensajero, 

patronadora y contadora con un 2%. Desde la culture social se puede justificar 
el mayor porcentaje en dichos cargos ya que son mandos medios que en las 

empresas del sector, como se pudo observar al aplicar el instrumento, son de 

responsabilidad y cumplimiento. Dentro de GLOBE se diría que estos mandos 

medios son líderes excepcionales en proceso de formación.
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Cultura Orqanizacional

Para el análisis de la cultura organizacional se tuvieron en cuenta las 

siguientes variables: incertidumbre, orientación al futuro, asertividad, distancia 

de poder, colectivismo I, orientación humana, colectivismo II, orientación al 

desempeño, igualdad de género. El resultado de las variables se observan en 

las tablas 1 y 2, de cultura Orgapizacional en términos de lo que ES y 
DEBERIA SER.

Tabla 1

Cultura Orqanizacional ES Y DEBERIA SER

DIMENSIONES

ES DEBER SER

MEDIA
X1

DESV.
TIPICA

INDICE DE
VARIACION

MEDIA
X2

DESV.
TIPICA

INDICE DE 
VARIACION X1-X2

Incertidumbre 5,1767 1,13111 0,21850 4,922 1,11594 0,22672 0,2547

Orientación ai Futuro 4,2064 1,28121 0,30458 5,352 1,20927 0,22595 -1,1456

Asertividad 4,11868 0,83434 0,20257 3,8 1,13389 0,29839 0,3187

Distancia de Poder 3,4445 1,15558 0,33548 3,505 0,78241 0,22323 -0,0605
Colectivismo 1
Individualismo 4,22 1,09960 0,26057 4,704 0,83714 0,17796 -0,4840

Orientación Humana 4,338 0,88315 0,20358 5,339 1,08474 0,20317 -1,0010

Colectivismo II 5,1891 1,11146 0,21419 5,797 1,20246 0,20744 -0,6076

Orientación al Desempeño 4,575 1,24258 0,27160 5,46 1,12979 0,20692 -0,8850

Igualdad de Genero 3,27 0,99980 0,30575 3,759 0,78335 0,20839 -0,4890

En la presente tabla se presentan los resultados correlacionados en 

términos de lo QUE ES Y DEBERIA SER utilizando el valor estadístico “t” 

Studente. Porque nos permite hacer comparaciones al interior del mismo grupo 

que ha respondido los dos cuestionarios Alfa y Beta.

En cuanto a incertidumbre, las expectativas y los esfuerzos por disminuir 

la incertidumbre son pocos. El coeficiente de variación es de 0.207 lo que lo 

lleva a la conclusión de que en este aspecto hay una heterogeneidad cultural.
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En Orientación al Futuro el coeficiente de variación es de 0.27 lo que representa 

una heterogeneidad cultural. En la asertividad el coeficiente de variación es de 

0.16 lo que representa una relativa homogeneidad cultural. En cuando a la 

distancia de poder el coeficiente de variación es de 0.34 lo que representa una 

heterogeneidad cultural. En el Colectivismo I el coeficiente de variación es de 

0.29 lo que representa una heterogeneidad cultural. En relación a la Orientación 

Humana el coeficiente de variación es de 0.16 lo que representa homogeneidad 

cultural. En Colectivismo II el coeficiente de variación es de 0.18 lo que 

representa homogeneidad cultural. En cuanto a la Orientación al desempeño el 

coeficiente de variación es de 0.17 lo que representa homogeneidad cultural. 

Finalmente, en la igualdad de género el coeficiente de variación es pequeño 

0.21 lo que representa heterogeneidad cultural.
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Tabla 2

Correlaciones Cultura Organizacional ES Y DEBERIA SER

DIMENSIONES

ES
DEBERIA

SER VALORES DE T HIPOTESIS

MEDIA X1 MEDIA X2
t CRITICA

(DOS
COLAS)

t OBTENIDO 
(ESTADISTICO) HO Hl

Incertidumbre 5,1767 4,922 2,01 0,968024 X

Orientación al Futuro 4,2064 5,352 2,01 -5,413622 X

Asertividad 4,11868 3,8 2,01 1,666275 X

Distancia de Poder 3,4445 ’ 3,505 2,01 -0,311218 X

Colectivismo 1 - Individualismo 4,22 4,704 2,01 -2,247633 X

Orientación Humana 4,338 5,339 2,01 -5,189589 X

Colectivismo II 5,1891 5,797 2,01 -2,716692 X

Orientación al Desempeño 4,575 5,46 2,01 -4,097777 X

Igualdad de Genero 3,27 3,759 2,01 -2,962744 X

La tabla 2 nos muestra la medida estadística “t” la cual permite comparar las 

dos variables en un mismo grupo. El grupo se compara a si mismo con las 

variables en términos de lo QUE ES Y DEBERIA SER.

En relación a la Incertidumbre la "t” el valor refleja que no hay diferencias 

significativas entre lo que la gente vive y desearía vivir, es decir está por dentro 

de la “t” critica. En cuanto a la Orientación al Futuro “t” tiene incidencias 

significativas lo que refleja que la gente desea el cambio, la mayoría de las 

personas desearían vivir más para el presente que para el futuro. La asertividad 

en esta variable “t” no hay diferencias significativas, es decir, no se desea el 

cambio. En relación a la variable Distancia de poder en esta variable “t” refleja 

que las personas en las organizaciones desean que el estado ideal se vuelva 

reai. Estas diferencias podrían reflejar un factor inhibitorio en el liderazgo 

excepcional. En el Colectivismo I “t" muestra que no hay diferencias 

significativas en lo que ES y en lo que DEBERIA SER. En la Orientación 

Humana “t” muestra diferencias significativas en lo que ES y en lo que 

DEBERIA SER. Colectivismo II en esta variable “t” muestra que no hay 

diferencias significativas. En relación a la Orientación de Desempeño "t señala 

diferencias significativas en lo que ES y en lo que DEBERIA SER. Por último, la 
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igualdad de Género en la T se muestra que no hay diferencias significativas 

en lo que ES y en lo que DEBERIA SER.
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A continuación se presentaran las gráficas de las variables de lo que ES 

y DEBERIA SER con respecto a la Cultura Organizacional.

Figura 7. Incertidumbre

La figura muestra que en cuenta a incertidumbre los directivos de los 

mandos medios no desean el cambio y no existen diferencian significativas 

entre LO QUE ES y lo que DEBERÍA SER en este aspecto. De acuerdo con los 

resultados hallados en esta variable los directivos de los mandos medios no 

desean el cambio. Esta variable se definió como el grado en el cual una 

sociedad ha desarrollado o (desea desarrollar) normas y procedimientos para 

disminuir la incertidumbre sobre los eventos futuros (Globe, 1997)
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Figura 8. Orientación al Futuro

La figura refleja que la gente desea el cambio. La mayoría de las 

personas desearían vivir más en el presente que en el futuro. Se trata de 

conocer la percepción de los directivos de mandos medios del sector 

encuestados si están orientados hacía el futuro o sí los criterios y valores están 

centrados en el presente o en el pasado.
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La gráfica muestra que no existen diferencias significativas en lo que es y 

debería ser respecto a la asertividad, es decir no se desea el cambio. Es el 

grado en el cual los individuos son asertivos dominantes y exigentes dentro de 

sus relaciones con otros. Esta variable no muestra diferencias significativas, es 

decir, no se desea el cambio, la mayoría de las personas no desearían ser 

dominantes sin embargo no son individuos asertivos, dominantes y exigentes 

dentro de sus relaciones con otros.



Creencias de la Cultura y Liderazgo Sector Confecciones para Dama 67

3,51

3,50
3,49

3,48

3,47

3,46
3,45
3,44

3,43

3,42

3,41
DEBERIA SER

Figura 10. Distancia de Poder

En esta variable se evidencia que las personas de las organizaciones 

desean que el estado ideal se vuelva el real. En esta variable se intentó 

determinar el grado hasta el cual los miembros de una sociedad esperan y 

desean que el poder se comparta igualitariamente. Globe 1997.



Creencias de la Cultura y Liderazgo Sector Confecciones para Dama 68

Figura 11. Colectivismo I

No existen diferencias significativas en la anterior figura entre lo que es y 

lo que debería ser: La mayoría de los líderes estimulan la lealtad al grupo aun 

cuando deban sacrificar metas individuales. La mayoría de los líderes 

estimulan la lealtad al grupo aun cuando deban sacrificar metas individuales. 

Pero la verdad es que la institución organizacional y social practican, estimulan 

y premian la distribución del recurso y la acción colectiva; lo anterior se refleja 

en puntajes bajos (ES) lo cual indica que existe individualismo, y en lo que 

DEBERIA SER puntuó alto, es decir desean el colectivismo que debería ser Es 

el grado en el cual la institución organizacional y la cultura social practican, 

estimulas y premian la distribución de recursos y la acción colectiva Globe 

1997.
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Figura 12. Orientación Humana

Esta variable señala diferencias significativas entre lo que es y debería 

ser, mostrando que no se desea el cambio. Ya que la mayoría de las personas 

consideran que la colectividad recompensa a las personas por ser justas sin 

embargo desearían se fuera mas tolerante a los errores. Teniendo en cuanta el 

ES y el DEBERIA SER los miembros de la colectividad recompensan a las 

personas por ser justas sin embargo la gente DEBERIA SER mas tolerante a 

los errores. No se desea el cambio. Se refiere al grado en el cual los miembros 

de la colectividad recompensan a las personas justas, altruistas, serviciales 

entre otros comportamientos positivos.
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ES DEBERIA SER

Figura 13. Colectivismo II

La variable señala que los miembros de la colectividad desean el cambio. 

Evidenciando homogeneidad cultural. Teniendo en cuanta el ES y el DEBERIA 

SER los miembros de la colectividad desean el cambio. Es el grado en que los 

individuos expresan orgullo, lealtad y coerción dentro de su organización o 

familia.
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Figura 14. Orientación al Desempeño

La figura indica diferencias significativas entre ío que es y lo que debería 

ser, el ideal mostrando con ello que los miembros de la colectividad desearían 

estar más orientados a la excelencia y al mejoramiento continuo, a obtener un 

desempeño sobresaliente y alcanzar el logro de los resultados. Teniendo en 

cuanta el ES y el DEBERIA SER los miembros de la colectividad están 

orientadas a la excelencia, al mejoramiento continuo, obtener desempeño 

sobresaliente, al logro de los resultados. Esta variable trata sobre las 

necesidades del logro, poder y afiliación de la cultura. Se trata de identificar el 

grado hasta el cual las personas están orientadas a la excelencia, al 

mejoramiento continuo, a obtener desempeño sobresaliente, al logro de los 

resultados.
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ES DEBERIA SER

Figura 15. Igualdad de Genero

La figura señala que los miembros de la colectividad desearían el 

cambio de lo que es al debería ser ya que desearían que se minimizará las 

diferencias de genero en la empresa. Teniendo en cuanta el ES y el DEBERIA 

SER ¡os miembros desearían que se minimizaran las diferencias de género en 

¡a empresa. Es el grado en el cual una colectividad minimiza las diferencias de 

género, ¡os hombres son estimulados más que las mujeres a lograr un alto 

nivel.
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Cultura Social

Para el análisis de la cultura Social, entendiéndose por esta: "el conjunto 

de valores, creencias, motivos e interpretación del sentidos de eventos 

significativos, que han resultado de experiencias compartidas por miembros de 

una colectividad, y que son transmitidas de una generación a otra” Proyecto 

GLOBE 1993.” Se tuvieron en cuanta las siguientes variables: incertidumbre, 

orientación al futuro, asertividad, distancia de poder, colectivismo I, orientación 

humana, colectivismo II. , orientación al desempeño, igualdad de genero. El 

resultado de las variables de Cultura Social en términos de lo que ES y 

DEBERIA SER

Tabla 3

Cultura Social ES Y DEBERIA SER

DIMENSIONES

ES
DEBER SER

X1-X2MEDIA
X1 DESV. TIPICA INDICE DE

VARIACION MEDIA X2 DESV.
TIPICA

INDICE DE
VARIACION

Incertidumbre
4,19 1,2439401 0,2968792

5,195 0,73763619 0,14-198964 -1,0050

Orientación al Futuro
: 3,599 0,9057915 0,2516786 5,68 0,90356437 0,15907823 -2,0810

Asertividad 4,325 0,8179273 0,1891161 3,67 0,83213519 0,22673984 0,6550

Distancia de Poder
4,947 1,1073230 0,2238373 •2,619 0,86383637 0,32983443 2.3280

Colectivismo-!
Individualismo

4,29 0,8797031 0,2050590 5,195 0,83037058 0,15984034 -0,9050

Orientación Humana 3,914 1,0324846 0,2637927 5,7 0,70167438 0,12310077 -1,7860

Colectivismo II 5,095 0,7707835 0,1512823 6,15 0,79056942 0,12854787 -1,0550

Orientación al Desempeño 4,297 1,2056368 0,2805982- 6,18 0,69992711 0,11325681 -1,8833

Igualdad de Genero 3,93 0,7340133 0,1867718 4,603 0,64209558 0,1'í949502 -0,6730
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En la presente tabla se presentan los resultados correlacionados en 

términos de lo QUE ES Y DEBERIA SER utilizando el valor estadístico “t” 

Studente. Porque nos permite hacer comparaciones al interior del mismo grupo 

que ha respondido los dos cuestionarios Alfa y Beta.

En cuanto a la incertidumbre la tabla nos muestra el coeficiente de 

variación es mayor que 0.2 lo que indica que los datos son heterogéneos, o 

sea, que los datos de la muestra tienden a estar más dispersos los sujetos 

piensan diferente entre si. La orientación al futuro señala un coeficiente de 

variación es mayor que 0.2 lo que indica que los datos son heterogéneos, o 

sea, que los datos de la muestra tienden a estar más dispersos y los sujetos 

piensan diferente entre si. En cuanto a la asertividad el coeficiente de variación 

es mayor 0.2 lo que indica que los datos son heterogéneos, o sea, que los 

datos de la muestra tienden a estar más dispersos y los sujetos piensan 

diferente entre si. El coeficiente de variación es mayor que 0.2 lo que indica 

que los datos son heterogéneos, o sea, que los datos de la muestra tienden a 

estar más dispersos y los sujetos piensan diferente entre si, en la variable 

distancia de poder. En cuanto al colectivismo I el coeficiente de variación es 

mayor que 0.2 lo que indica que los datos son heterogéneos, o sea, que los 

datos de la muestra tienden a estar más dispersos y los sujetos piensan 

diferente entre si. El coeficiente de variación en la Orientación Humana es 

mayor que 0.2 lo que indica que los datos son heterogéneos, o sea, que los 

datos de la muestra tienden a estar más dispersos y los sujetos piensan 

diferente entre si. El coeficiente de variación en la variable de Colectivismo II es 

menor que 0.2 lo que indica que los datos están mas concentrados; y los 

sujetos de la muestra tienden a estar más de acuerdo en sus respuestas. El 

coeficiente de variación de la Orientación de Desempeño es mayor que 0.2 lo 

que indica quedos datos son heterogéneos, o sea, que los datos de la muestra 

tienden a estar más dispersos y los sujetos piensan diferente entre si."El 

coeficiente de variación de la variable Igualdad de Género es menor que 0.2 lo 

que indica que los datos son homogéneos, o sea, que los datos de la muestra 

tienden a estar más dispersos y los sujetos piensan diferente entre si.
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El proyecto GLOBE 1993.” Se tuvieron en cuanta ¡as siguientes 

variables: incertidumbre, orientación al futuro, asertividad, distancia de poder, 

colectivismo I, orientación humana, colectivismo II. , orientación al desempeño, 

igualdad de genero. El resultado de las variables de Cultura Social en términos 

de lo que ES y DEBERIA SER

Tabla 4

Correlaciones Cultura Social ES Y DEBERIA SER

DIMENSIONES

ES DEBERIA SER VALORES DE T HIPOTESIS

MEDIA X1 MEDIA X2 t CRITICA
(DOS COLAS)

t OBTENIDO 
(ESTADISTICO) HO Hl

Incertidumbre 4,19 5,195 2,01 -5,064265 X

Orientación al Futuro 3,599 .5,68 2,01 -10,502469 X

Asertividad 4,325 3,67 2,01 4,328121 X

Distancia de Poder 4,947 2,619 2,01 10,196725 X

Colectivismo I - Individualismo 4,29 5;195 2,01 -6,212800 X

Orientación Humana 3,914 5,7 2.01 -10.12780 X

Colectivismo II 5,095 6,15 2,01 -8,901953 X

Orientación al Desempeño 4,297 6,18 2,01 . -9,107006 X

Igualdad de Genero 3,93 4,603 2,01 -5,320461 X

En la presenté tabla se presentan los resultados correlacionados en 

términos de lo QUE ES' Y DEBERIA SER utilizando el valor estadístico "t” 

Studente. Porque nos permite hacer comparaciones al interior del mismo grupo 

que ha respondido los dos cuestionarios Alfa y Beta.

En cuanto a incertidumbre En cuanto a "t” el valor refleja que hay 

diferencias significativas entre lo que la gente vive y desearía vivir, es decir esta 

por dentro de la T critica. La orientación al futuro en cuanto a “t” tiene 

incidencias significativas, se desea el cambio, es decir, la mayoría de la gente 

desearía vivir mas para el presente que para el futuro; sin embargo la realidad 

es que se encubre en comportamientos tales como aplazamiento de ola 
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gratificación y plantación e investigación para el futuro. En la asertividad en la 

“t” hay diferencias significativas, es decir, se desea el cambio. En esta variable, 

distancia de poder, la “t” refleja que en las organizaciones se desea que el 

estado ideal se vuelva el real hallándose diferencias significativas entre lo que 

ES y lo que DEBERIA SER. . En esta variable, colectivismo I, la “t” muestra 

diferencias significativas en lo que ES y en lo que DEBERIA SER, desea el 

cambio. En esta variable, la Orientación Humana, la "t” muestra que hay 

diferencias significativas en'lo que ES y en lo que DEBERIA SER. Colectivismo 

II en esta variable "t” muestra diferencias significativas. Teniendo en cuenta el 

ES y el DEBERIA SER los miembros de la colectividad desean el cambio. En 

esta variable, Orientación de Desempeño la “t” muestra diferencias significativas 

en lo que ES y en lo que DEBERIA SER. En esta variable, Igualdad de Género, 

la “t" muestra diferencias significativas en lo que ES y en lo que DEBERIA SER
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A continuación se presentaran fas gráficas de las variables de lo que ES 
y DEBERIA SER con respecto a la Cultura Social.

Figura 16. Incertidumbre

La figura refleja que hay diferencias significativas entre lo que la gente 

vive y lo que desearía vivir, es decir, los directivos de los mandos medios con 

relación a esta variable desearían el cambio. Esta variable se definió como el 

grado en el cual una sociedad ha desarrollado o (desea desarrollar) normas y 

procedimientos para disminuir la incertidumbre sobre los eventos futuros 

(Globe, 1997) De acuerdo con los resultados hallados en esta variable los 

directivos de los mandos medios desean el cambio. Las expectativas y los 

esfuerzos por disminuir la incertidumbre son pocos.
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Figura 17. Orientación al Futuro

En esta variable los directivos de los mandos medios desean el cambio, 

es decir, la mayoría de las personas encuestadas desearían vivir mas para el 

presente que para el futuro. Esta variable se desarrolló con base en cinco 

preguntas del cuestionario para la descripción de la sociedad actual, y con 

cuatro preguntas sobre lo que desearía que fuera predominante en su ciudad: 

Se trata de conocer la percepción de los directivos de mandos medios del 

sector encuestados si están orientados hacía el futuro o si los criterios y 

valores están centrados en el presente o en el pasado.
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Figura 18. Asertividad

En la figura se evidencia que hay diferencias significativas entre lo que es 

y lo que debería ser y se desea el cambio. Es el grado en el cual los individuos 

son asertivos dominantes y exigentes dentro de sus relaciones con otros, se 

desea que el estado ideal sea el estado real; es decir, existen diferencias 

significativas entre lo que ES y DEBERIA SER.
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Figura 19. Distancia de Poder

La figura refleja que los miembros de la sociedad esperan y desean que 

el poder se comparte igualitariamente. En esta variable se intento determinar el 

grado hasta el cual los miembros de una sociedad esperan y desean que el 

poder se comparta igualitariamente. Globo 1997



Creencias de la Cultura y Liderazgo Sector Confecciones para Dama 81

Figura 20. Colectivismo I

La figura señala diferencias significativas entre lo que es y lo que debería I
ser, razón por la cual desean el cambio. Es el grado en el cual la institución 

organizacional y la cultura social practican, estimulan y premian la distribución 

de recursos y la acción colectiva Globe 1997.La mayoría desearía que sus 

líderes estimularan la lealtad al grupo aun cuando deban sacrificar metas 

individuales. Pero la verdad es que la institución organizacional y social 

practican, estimulan y premian la distribución del recurso y la acción colectiva; 

lo anterior se refleja en puntajes bajos (ES) lo cual indica que existe 

individualismo, y en lo que DEBERIA SER puntuó alto, es decir desean el 

colectivismo.
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Figura 21. Orientación Humana

En esta figura se observa que la variable de colectivismo obtiene un 

puntaje mayor que en la muestra del DEBERIA SER. Igualmente se evidencian 

diferencias significativas entre lo que es y lo que debería ser señalando que el 

colectivo recompensa a las personas por ser justas sin embargo consideran que 

se debería ser mas tolerante con los errores. Se refiere al grado en el cual los 

miembros de la colectividad recompensan a las personas justas, altruistas, 

serviciales entre otros comportamientos positivos. Teniendo en cuenta el ES y 

el DEBERIA SER los miembros de la colectividad recompensan a las personas 

por ser justas sin embargo la gente DEBERIA SER más tolerante a los errores. 

Se desea el cambio.
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ES DEBERIA SER

Figura 22, Colectivismo II

Los miembros de la colectividad desean el cambio. Se muestran 

diferencias significativas entre el es y el debería ser. Es el grado en que los 

individuos expresan orgullo, lealtad y coerción dentro de su organización o 

familia.

Los sujetos de la muestra desean el cambio en cuanto al sentido del 

colectivo el cual significa que los intereses grupales deberían prevalecer sobre 

los individuales.
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Figura 23. Orientación al Desempeño

La figura señala que en esta variable existen diferencias significativas 

entre lo que es y lo que debería ser y se desea el cambio. Se trata de identificar 

el grado hasta el cual las personas están orientadas a la excelencia, al 

mejoramiento continuo, a obtener desempeño sobresaliente, al logro de los 

resultados. Teniendo en cuanta el ES y el DEBERIA SER los miembros de la 

colectividad están orientadas a la excelencia, al mejoramiento continuo, a 

obtener desempeño sobresaliente, al logro de los resultados. Las personas 

desean el cambio.

Se encuentra en el ideal por encima de lo real. Esto significa que los 

sujetos encuestados desean que toda la organización se esfuerce por 

orientarse a la excelencia y al mejoramiento continuo.
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Figura 24. Igualdad de Genero

En esta variable se muestran diferencias significativas entre lo que es y 

lo que debería ser es decir los miembros de la colectividad entrevistada 

desearían que se minimizaran las diferencias de género en la sociedad. Se 

desea el cambio. Es el grado en el cual una colectividad minimiza las 

diferencias de género, los hombres son estimulados más que las mujeres a 

lograr un alto nivel.. Teniendo en cuenta el ES y el DEBERIA SER los miembros 

desearían que se minimizaran las diferencias de género en la empresa.

La parte creativa y gerencia! de estas empresas tienden a ser poderío del 

genero masculino: En tanto que la parte operativa (hacer de mano, coser, pegar 

botones), corresponde al genero femenino; luego esta alta diferencia 

significativa muestra que las mujeres del sector (80% de la muestra) desean 

profundamente el cambio; que se tenga en cuenta para trabajos de tipo 

gerencial o administrativo y no solamente operativo.
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Liderazgo

Los resultados de las encuestas que respondieron los directivos de 

mandos medios del sector Confecciones para dama sobre los comportamientos 

están organizados jerárquicamente desde los que contribuyen o inhiben para 

que un líder sea excepcional.

Figura 25. Gráfica para observar la Media de la Variable Liderazgo como 

DEBERIA SER las cosas en la organización. En cuanto a las Escalas de 
liderazgo se encontró en el líder Santandereano las siguientes 

características:

Comportamientos que contribuyen: Entre los más relevantes se 
encuentran:

1. Administrador Competente (6.02): Es ordenado, capaz de planear 

metódico en el trabajo, organizado, controla el trabajo de un gran número 

de personas, posee habilidad para manejar un complejo trabajo de 
oficinas y sistemas.
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2. Carismático II inspirador (5.83): Demuestra e imparte fuertes emociones 

positivas para ei trabajo; generalmente optimista y seguro de si mismo; 

da valor, confianza o esperanza al aportar o aconsejar a otros; realza el 

animo de los subordinados al alentarlos, felicitarlos y por su confianza en 
si mismos,

3. Orientado al desempeño (5,78) Orientado a la excelencia, ambicioso.

4. Integro (5.67): Sincero y seguro

5. Integrador del Equipo (5,62): Preocupado por el bienestar del grupo; 

trabaja conjuntamente con otros; se mantiene y apoya a los amigos 

incluso cuando tienen serios problemas y dificultades.

Comportamientos que inhiben: Entre los más relevantes se destacan:

1. Malévolo (1.99): Despiadado, egoísta

2. Auto-centrado (2.48): Busca su propio interés; no participa con otros, 

trabaja y actúa alejado de otros; evita a la gente o a los grupos, prefiere 

su propia compañía.

3. Autocrático (2.60): Toma decisiones en forma dictatorial; impone a la 

fuerza sus valores y opiniones a otros; le dice a sus subalternos lo que 

deben hacer de modo imperioso.

4. No participativo (2.82): Orientado a la individualidad, no igualitario.

5. Salvador de apariencia (3A2): No va directo al punto; utiliza metáforas y 

ejemplos para comunicarse; evita decir no a otro cuando se le pide que 

haga algo, incluso cuando no se puede hacer, ,se abstiene de hacer 

comentarios negativos para mantener las buenas relaciones y salvar las 

referencias.
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Discusión

Durante eí proceso de investigación se logro alcanzar los objetivos 

propuestos, describir las creencias que sobre. cultura social, cultura 

organizacional tienen los directivos de los mandos medios del sector 

confecciones para Dama en términos de lo que ES y el DEBERIA SER, 
y h

posteriormente se realizó la comparación de los resultados entre las diferentes 

culturas (Social y Organizacional). En consecuencia se logro identificar las 

características del líder excepcional' derivadas del DEBERIA SER y la 

percepción de los directivos de los mandos medios del sector confecciones para 

Dama.

Cabe anotar, que a lo largo de la presente investigación se presentaron 

algunas inconsistencias, las cuales se manifestaron al momento de analizar los 

resultados recolectados mediante los instrumentos aplicados a los directivos de 

mandos medios del sector.

Entre estos sucesos están: primero la renuencia de los gerentes y 

directores de las empresas del sector para aceptar que se les aplicara el 

instrumento; segundo, muchos de los directivos entregaron algunas secciones 

sin contestar porque "se repetía"; en tercer lugar se debe hacer la salvedad que 

el estudio GLOBE no contempla el origen regional de los encuestados, es decir, 

no pregunta donde nacieron al interior de cada país sino su nacionalidad. 

Razón por la cual considero importante y con el fin de contextualizar la 

investigación presentar algunas de las características del perfil cultural 

Santandereano; de tal modo que se pueda explicar, a través de este recorrido, y 

dar justificación a algunas de las respuestas dadas.

Para lo anterior se citó "Honor, familia y sociedad" de Virginia Gutiérrez 

de Pineda (1988), la autora pone en consideración factores endógenos, 

obstáculos de orden cultural que llevan al Santandereano a preferir el 

desempeño económico en pequeña escala, sin afanes por los cánones de 

productividad de la gran economía y cerca del núcleo familiar. Este es un 

parámetro importante para tener en cuenta a la hora de analizar el perfil de la 

familia tradicional Santandereana.
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La investigación buscó identificar desde la percepción de los mismos 

directivos de mandos medios del Sector Confección para Dama en 

Bucaramanga, la Cultura Social, Organizacional y el Liderazgo excepcional; en 

consecuencia, el actual proyecto plasmó tales percepciones dentro de las 

cuales se entrará a discutir.

Las siguientes son citas textuales del libro “Honor, familia y Sociedad en 

la estructura patriarcal en el caso de Santander”. Virginia Gutiérrez de Pineda y 

Patricia Vita de Pineda, centro editorial Universidad Nacional de Colombia 

(1998).

“El pátriarcalismo santandereano que analizaremos es además resultante 

de contenidos provenientes de legados pretéritos polimorfos, plasmados dentro 

de circunstancias ambientales nuestras y cuyo contenido se va amoldando al 

devenir histórico. Así la familia patriarcal es entonces resultante de un ambiente 

social creado por el total institucional, economía, religión, socialización, poder 

político, ley etc. y por un cerco cultural.

En la comunidad santandereana el Código de Honor constituye el 

fundamento del nicho cultural. Señala modelos personales y de relación social y 

familiar. Impulsa, mantiene, o sanciona la conducta que señala normativamente. 

Se proyecta sobre los territorios de cada sexo y controla su estancia. Interviene 

en la autonomía espacial y cronológica de los Egos. Dirige los principios que 

orienta la línea de poder y la toma de decisiones. Enseña paradigmas de 

conformación de las imágenes de hombre y de mujer y rige el proceso formativo 

de las mismas estructuras desiguales o sistemas autocráticos, El Patriarcalismo 

pertenece a este último sistema.

El autocratismo masculino o patriarcalismo, es un sistema caracterizado 

por una relación dispar hombre-mujer en el manejo de la autoridad, el poder y 

las decisiones, sesgada a favor del primero. La posición masculina prevalente 

emana y se expresa en un status adscrito por género y luego en el ejercicio de 

posiciones adquiridas privadas de su sexo y rodeadas de prestigio diferencial 

frente a la mujer. Centran cada género en territorios específicos dentro de los 

cuales cada sexo roles particulares.
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Tomando la definición Weberiana de alcance global, la estructura 

patriarcal no se basa en el deber de servir sino en lo contrario, la misión en 

virtud de una devoción rigurosamente personal, siendo su germen la autoridad 

de un dominus dentro de una comunidad domestica/'Pág 31

"Relación hombre mujer en el patriarcalismo. El hombre se sitúa en la 

cúspide de la jerarquía y la mujer, se ubica subordinadamente.

La estratificación social de los géneros se puede focalizar en tres 

dimensiones de las relaciones sociales; en relaciones de recompensa, 

relaciones de prestigio y relaciones de poder, donde existen arreglos 

jerárquicos cuando el acceso a cada una de estas relaciones esta diferenciado 

en forma sistemática .”Pág. 33
“Es la mujer hombríl nominada así en habla popular campesina haciendo 

énfasis en la Asunción de las virtudes de comando de un hombre, que puede 

conducir a la estampa de una “Doña Bárbara” de la llanura Venezolana.” Pág. 

33

“La sociedad. La religión. La mujer frente al hombre. Transciende el 

génesis de la valoración de las tareas de cada sexo. El papel vital masculino de 

providente genera subordinación a quien depende de él para sobrevivir 

sentando el principio de autoridad y poder de género (hombre) y el de 

obediencia y sumisión del otro (mujer).

Al asignar al hombre míticamente la acción y a la mujer la reproducción, 
se definen las bases en la relación hombre-mujer, que diseñan y repercuten en 

la relación dispar de los géneros (Cf. Estratificación de los géneros) 

definiéndose políticamente el dominio del hombre. Pág. 138

“La familia. La territoriedad patriarcal de los géneros. El juego en que los 

territorios restringidos por género en la estructura patriarcal se convierten en 

respaldo al dominio de la mujer por el hombre se entrevé en ia siguiente 

entrevista profunda realizada a un Ego femenino de estrato alto. No permite que 

le limite su marido el campo laboral, porque reconoce que de tal limitación 

depende su sumisión total que ya no acepta como mujer nueva. Conceptúa, 

aclarando en que consiste el dominio del esposo en la vida domestica. “No 
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necesariamente tiene que ser un maltrato físico, pero si un dominio digamos 

que la mujer no puede trabajar. Digamos la situación que las mujeres pasadas 

tenían. Piense a ver cuando tuvo chequera su mama, mejor dicho había una 

cosa en que el control del gasto por el esposo era absoluto. Digamos que en un 

estrato alto no se nota tanto esta restricción pero en los bajos se nota mucho y 

peor en los bajos. Este es el sistema que todavía subsiste, que el hombre va a 

trabajar y la madre se queda en la casa cuidando los hijos. Es un problema de 

lucha cultural el exigirle a ese hombre que a sus hijos los ponga en una 

guardería para que su señora pueda ir a trabajar para poder ser más 

independiente para poder hacer lo que ella quiere. Pero yo no creo que sea por 

eso sino que el trabajo de la mujer sea un producto de la evolución de la familia 

y hay que aceptarlo.” Pág. 70 HA.1”.

Lo anterior pretende ofrecer al lector una ubicación geográfica sobre el 

contexto de la cultura Santandereana, dado que los participantes en su mayoría 

pertenecen a esta región.

En cuanto a los resultados hallados se encontró en relación al ES y 

DEBERIA SER en la cultura Social y Organizacional, en las nueve variables 

que la orientación hacia el futuro, la asertividad, el colectivismo I el colectivismo 

II, la orientación al desempeño y la igualdad de géneros la percepción de los 

directivos en la misma en el contexto social como empresarial es: En 

orientación hacia el futuro es mayor el porcentaje del DEBERIA SER lo que 

índica que anhelan el cambio y desearían que el estado ideal fuese el real, que 

no están conformes como es esa orientación que la sociedad y la empresa en la 

cual laboran, piensan que debe ir más orientado al presente. Por el contrario en 

la asertividad el puntaje más alto lo alcanzo tanto en lo social como en la 

organización el ES, es decir, se sienten satisfechos y no desean el cambio. En 

el colectivismo I y II es menor el ES y mayor el puntaje del DEBERIA SER, lo 

cual significa que la gente social y organízacionalmente desearía menos 

individualismo, mayor colaboración, solidaridad. La orientación hacia el 

desempeño muestra que los participantes desearían el estado ideal ya que este 

alcanzo mayor puntaje en ambas culturas. Por último, la igualdad de género
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tanto en ¡a cultura social como en la organizacional alcanzó un mayor puntaje el 

DEBERIA SER, ya que las mujeres integran el mayor porcentaje de población 

laboral en mandos medios y en general en mayoría de las empresas, desearían 

que fueran tenidas más en cuenta en sus capacidades, reconocimientos, 

incentivos en igualdad de condiciones que los hombres.

Vale la pena destacar que el las demás variables analizadas, 

incertidumbre, distancia de poder y orientación humana, los puntajes arrojados 

fueron literalmente opuestos en la cultura social a la organizacional así: 

Mientras la incertidumbre en la cultura social muestra mayor porcentaje en el 

DEBERIA SER, la cultura Organizacional lo señala en el ES, es decir que 

socialmente la población encuestada anhela que haya un cambio mientras que 

organizacionalmente se encuentra satisfecha con su nivel de incertidumbre en 

relación a los eventos futuros. En Distancia de Poder ocurre exactamente lo 

contrario socialmente desea que el poder este repartido igualitariamente y 

empresarialmente se sienten satisfechos con la forma como el poder es 

manejado al interior de la población. Finalmente, en la Orientación humana 

socialmente se sienten satisfechos mientras que en el ámbito organizacional se 

anhela el cambio.

Lo anterior permite inferir por parte de la investigadora que las creencias 

y la percepción de los directivos de mandos medios de las empresas 

encuestadas del sector confecciones para dama, son distintas en la cultura 

social y organizacional. Lo que resulta contradictoriamente valioso dentro de la 

investigación, ya que como lo menciona Monsalve (1989) “la cultura nace en la 

sociedad, se administra mediante los recursos que la sociedad le proporciona y 

representa un activo factor que fomenta el desenvolvimiento de esa sociedad; la 

cual cada vez, es creada por el líder” en pocas palabras la cultura social y la 

organizacional están ligadas, toda vez, que tienen el mismo protagonista. Y esa 

es precisamente la causa de la dicotomía de estas dos culturas el ingrediente 

humano que con frecuencia es contradictorio en sus apreciaciones. Los 

directivos de los mandos medios socialmente aceptan ciertas reglas en lo social 

que no tienen pertinencia en lo organizacional, lo cual representa el cambio,
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pero la pregunta ahora es hasta que punto estas personas estarían dispuestas 

a intervenir para que se de este cambio, recordemos que la cultura 

santandereana es una cultura de arranque en algunos aspectos, mas bien 

violentos, pero en decisiones que impliquen sacrificios, nuevos retos y cambios 

radicales no mucho. De igual forma, se podría ver los resultados de estas 

variables no como contradictorios sino sujetos a cambios, dada la actual 

situación del país y que Santander es uno de los departamentos más violentos 

esa circunstancia hace que en el caso de lo social la gente pierda ese respeto 

por las normas, procedimientos y leyes, mientras que dentro de la organización 

teme desacatarlos por el alto índice de desempleo. De igual manera la opinión 

sobre la distancia de poder puede estriba en que socíalmente la población 

participante, como la población nacional, esta inconforme con el gobierno, el 

poder y el dinero en manos de pocos, mientras que a nivel organizacional 

considera que se hace necesaria la jerarquización. dentro de la estructura 

organizacional. Finalmente la orientación humana, consideran que socialmente 

no se da, es ocasional, a pesar de este ser un país y un departamento habido 

de cualquier situación que le ayude a reconciliarse con la vida y a creer de 

nuevo en la gente, en su gente; sin embargo las noticias cotidianas muestran 

altos grados de corrupción, lo cual unido a la falta de valores y de creer en lo 

nuestro, hacen que el individuo perciba y anhele el cambio. Mientras que la 

cultura organizacional, siendo más limitada le puede ofrecer ai empleado 

fácilmente oportunidades de ser recompensado y apoyado por la misma.

Finalmente, se pudo establecer cuales son las características que en el 

contexto santandereano, y en el sector confecciones de ropa para dama debe 

tener un líder ideal a fin que basados en estos resultados se implementen 

estrategias que fortalezcan las características inhibidoras a fin de convertirlas 

en elementos que contribuyan a formar un líder excepcional.
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Recomendaciones

Se sugiere dar a conocer a los directivos de mandos medios del sector 

confecciones ropa de dama los resultados hallados en la presente 

investigación, con el fin que dependiendo de su área de trabajo, junto con los 

trabajadores implementes estrategias dirigidas a fortalecer los elementos 

inhibidores y incentivan los que contribuyen a que los directivos, gerentes y 

demás lleguen a ser líder excepcionales y su empresa como empleados se 

destaquen en el sector.

Se recomienda, definitivamente al nivel organizacional que las empresas 

propendan por incentivar la igualdad de genero entre sus directivos y 

empleados en terminas de alicientes, incentivos, ascensos, recompensas, 

reconocimiento, oportunidades etc. Pese al contexto social en el cual se ven 

inmersos tanto individuos como organizaciones.

Desarrollar lineamientos que le permitan al directivo alcanzar mayor 

autonomía en sus funciones, mayor oportunidad para desarrollar su liderazgo.

Educar y reeducar a la población en convivencia, solidaridad, trabajo en 

equipo con el fin de disminuir el individualismo, la falta de compañerismo en las 

empresas.

Implementar en las organizaciones programas de capacitación y 

recreación que proporcionen al empleado descanso y le ofrezca la oportunidad 

de ascenso. Dichas charlas deben ir dirigidas hacia relaciones humanas, 

manejo del poder, asertividad etc.

Se recomienda incentivar la elaboración de investigaciones relacionadas 

en otros sectores diversos de la industria santandereana y en otras ciudades 

además de la capital con el fin de teorizar los resultados y proponer estrategias 

de cambio para el líder excepcional en Santander.

Comparar estos resultados con los de los demás sectores que 

participaran en el estudio en la ciudad de Bucaramanga.

Resulta interesante extrapolar el estudio a las demás regiones del país 

con el fin de realizar comparaciones acerca de los distintos comportamientos 
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que contribuyen o inhiben en diferentes sectores industriales a los líderes 

excepcionales.
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APENDICE
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Apéndice

Datos Sociqdemográficos de las personas que respondieron los cuestionarios 

ALFA Y BETA
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EMPRESA

N° DE

PERSONAS EDAD SEXO CARGO

CUESTIONARIOS

ALFA BETA

42 F Supervisora de Operarías X X

BAHIA MODA 2 33 F Operaría X X

22 F Administradora X X

SEGUNDA PIEL 2 20 F Vendedora X X

CREACIONES 20 F Vendedora X X

BAREQUE 2 22 F Vendedora X X

ARARAT 39 F Secretaria General X X

CONFECCIONES 2 30 M Administrador de Mercadeo X X

31 F Diseñadora X X

40 F Supervisora de Operarías X X

FRANK BOILER 3 33 M Administrador X X

CREACIONES 20 F Secretaria General X X

MACARFI 2 38 M Administrador de Ventas X X

23 F Administradora X X

35 F Supervisora de Producción X X

CREACIONES HENAR 3 21 F Diseñadora X X

30 F Operaría X X

Administradora de

20 F Mercadeo X X

DESIRE 3 16 F Vendedora X X

CREACIONES 25 F Supervisora de Producción X X

MARISET 2 25 M Mensajero X X

CREACIONES 30 F Supervisora X X

CHICAS 2 40 F Patronadora X X

CREACIONES 45 F Supervisora de Operarías X X

EXOTICA 2 50 F Operaría X X

30 F Supervisora'de Operarías X X

RUTH FASHION 2 36 F Operaría X X

35 F Operaría X X

40 F Supervisora de Operarías X X

PIJAMAS VALETH 3 38 M Jefe de Producción X X

Administradora de

26 F Mercadeo X X

DISEÑOS DORIAL 2 40 F Supervisora de Operarías X X
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30 F Diseñadora X X

35 F Administradora X X

LENY SPORT 3 37 F Supervísora de Operadas X X

CREACIONES

Dl'MAFER 25 F Supervísora X X

FASHION 28 F Administradora X X

3 32 M Jefe de Producción X X

Administradora de

CONFECCIONES GABY 3 • 30 F Almacén X X

SPORT 26 F Vendedora X X

35 M Administrador General X X

30 F Operada X X

CREACIONES ASTRID 2 35 F Supervísora de Operadas X X

24 F Administrador de Almacén X X

24 F Administrador de Almacén X X

25 F Administrador de Almacén X X

BAGGER LTDA 7 26 F Administrador de Almacén X X

25 M Administrador de Almacén X X

27 NI Administrador de Aimacén X X

24 M Administrador de Almacén X X




