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INTRODUCCION

En el escenario actual de transformacién organizacional, caracterizado por la aceleracion
del cambio, la digitalizacién de procesos y la creciente complejidad de los entornos laborales, el
liderazgo ha adquirido un papel importante como promotor del desarrollo humano y del
desempefio organizacional. En particular, el liderazgo transformacional ha emergido como un
modelo de gestidn que trasciende la supervision tradicional, al promover la inspiracion, la
innovacion y el compromiso genuino de los colaboradores. Este enfoque, centrado en el
desarrollo del ser, la construccidn de relaciones significativas y la alineacion con propositos
compartidos, se ha consolidado como una estrategia clave para fortalecer la cultura
organizacional y generar ventajas competitivas sostenibles.

DIACO S.A., empresa lider en el sector siderdrgico colombiano, ha asumido el reto de
fortalecer sus capacidades de liderazgo como parte de su estrategia de consolidacion
organizacional. En este marco, se ha identificado la necesidad de intervenir en la planta de Cota,
donde los estilos de liderazgo no han logrado generar el impacto esperado en términos de
cohesidn de equipo, comunicacién efectiva y desarrollo de competencias blandas. A partir de la
aplicacién de herramientas como entrevistas semiestructuradas, pruebas de gamificacién y el
cuestionario MLQ, se han evidenciado oportunidades de mejora en habilidades clave como la
comunicacion asertiva, la empatia, la escucha activa y el trabajo colaborativo.

Este trabajo de grado tiene como proposito disefiar un programa de formacién en
liderazgo transformacional dirigido a los lideres de la planta de Cota, con el fin de potenciar sus

habilidades interpersonales y alinear su desempefio con los objetivos estratégicos de la
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organizacion. La propuesta se fundamenta en un enfoque metodoldgico mixto, que articula la
revision conceptual, el anélisis de informacion cualitativa y cuantitativa.

Este estudio no solo busca responder a una necesidad organizacional concreta, sino
también aportar al campo de la gerencia del talento humano, al evidenciar como el liderazgo
transformacional puede ser una palanca de cambio organizacional, generadora de valor, bienestar
y sostenibilidad. Asimismo, se espera que los hallazgos y propuestas aqui desarrollados sirvan
como referente para otras organizaciones del sector industrial que enfrentan desafios similares en

la gestion del liderazgo y el desarrollo del capital humano

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Diaco S.A es una compafiia multinacional Siderdrgica lider en el mercado como
productor de acero en Colombia, cuenta con plantas en Tuta, Tocancipa, Mufia y Cota, ademas
tiene centros de figuracion de acero en las principales regiones del pais.

La planta de Cota lleva en funcionamiento alrededor de 50 afios, la cual tiene como
objetivo principal, la figuracion de acero (Corte y Doble) su equipo operativo esta compuesto por
136 Colaboradores, 5 coordinadores y 1 gerente, actualmente los lideres de la planta, cuentan
con diversos estilos de liderazgo como: Transaccional, Transformacional y Laissez-Faire.

El liderazgo transformacional promueve la critica constructiva de las diferentes
perspectivas propias y de terceros, lo que lleva a estimular e inspirar al equipo, para que obtenga
resultados innovadores, por otro lado, el liderazgo transaccional tiene un enfoque orientando
hacia el cumplimiento de objetivos, por medio de una estructura de motivacion basada en
retribuciones, los lideres que se sienten identificados con este estilo de liderazgo, llevan a su
equipo a mantener las cosas en el orden que se estan ejecutando, pero no los lleva a innovar en el

desarrollo de sus tareas, por Gltimo los lideres que tienen un estilo Laissez-Faire, se destacan por
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confiar demasiado en sus equipos y en las competencias de cada uno, delegando tareas, dejando
que el equipo tome decisiones auténomas al momento que se enfrente con los diferentes
desafios, no se involucran mucho pero estan siempre disponibles para dar instrucciones cuando
se requiera. (Genomawork, 2023)

Dentro de estos estilos de liderazgo, la compafiia se ha enfocado en potencializar el
liderazgo transformacional en todas las plantas por medio de los planes de desarrollo, esto con el
fin de lograr un liderazgo que inspira y motiva a los colaboradores en todos los niveles; sin
embargo, en la planta Cota no se ha obtenido un resultado favorable, puesto que, se ha
identificado en las pruebas de Gamificacion aplicadas, como principales areas de mejora
fortalecer sus competencias blandas como: Comunicacion asertiva, empatia, desarrollo de
equipos y escucha activa, lo que ha llevado a la empresa a cuestionarse que acciones y/o medidas
tomar para mitigar esta problematica y con ello promover un ambiente laboral optimo y
saludable para el equipo operativo de la planta de Cota.

Ademas, de potencializar el Liderazgo a nivel empresarial, DIACO S.A. trabaja dia a dia,
por convertirse en una compariia referente y atractiva de cara al mercado laboral; visible para
aquellos talentos que buscan la oportunidad de desarrollarse y crecer en sus diversas areas de

ajuste.

FORMULACION DEL PROBLEMA
¢Como mejorar y potencializar las competencias blandas en los lideres de la planta de

Cota, mediante un liderazgo transformacional que impacte al equipo operativo de la compafiia

DIACOS.A?
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OBJETIVOS

Objetivo General

Disefiar un programa de formacion de liderazgo transformacional dirigido a los lideres de

la planta de Cota, para potencializar sus competencias blandas.
Objetivos Especificos

e ldentificar las competencias blandas necesarias para un eficaz liderazgo transformacional
en los lideres de la planta de Cota.

e Comparar las competencias identificadas para desarrollar un liderazgo transformacional,
versus con el nivel de competencias actual de los lideres de la planta de Cota.

e Disefiar estrategias de formacion para el fortalecimiento de las competencias blandas que

se identificaron con menor desarrollo en los lideres de la planta Cota.

JUSTIFICACION

Tomando como base la teoria de James, para Diaco S.A. se vuelve una necesidad
focalizar sus esfuerzos en identificar cuéles son las competencias blandas que se requieren
desarrollar en todos los lideres de la organizacion, en especial quienes conforman la planta de
produccion ubicada en Cota. A su vez, Diaco S.A, es consciente y por ello, busca arraigar el
Liderazgo tanto en su cultura organizacional como en el ADN de la compafiia. De esta forma,
(Anzola, 2003, p. 51) citado por (Mendoza, M. Ortiz, C., 2005), refiere que, “la cultura de la
organizacion se compone de valores, creencias, supuestos, percepciones, normas y patrones de
comportamiento comunes a todos los que trabajan en ella; es a la organizacion lo que la

personalidad es al individuo”
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Por tal razén, el manejo de un liderazgo transformacional eficaz influye en gran manera
en el desarrollo y comportamiento de los equipos de trabajo, puesto que, si, desde la Gerencia
General, se fomenta la participacion y disposicion activa y continua, sobre el fortalecimiento de
habilidades blandas, seguramente la compafiia, contara no solo con talentos expertos en temas
técnicos y del saber, sino ademas con lideres integrales formados desde el ser con mayor
conciencia y responsabilidad hacia el personal que tienen a su cargo, tocando e impactando vidas
y formando equipos de alto desempefio.

Asi pues, Uribe (2005), citado por (Serrano, O., 2024), ratifica lo anteriormente
mencionado, indicando que el “liderazgo eficaz se caracteriza porque el lider muestra cada dia su
capacidad para canalizar los esfuerzos de las personas hacia el logro de metas especificas,
centrando sus esfuerzos en incentivandolos a trabajar con buena disposicion y entusiasmo. De
esta forma, para que el liderazgo sea eficaz, debe ser transformador y moral, soportado en
valores orientados hacia el bien comun, cuya meta principal se enfoca en la transformacién
personal, el florecimiento de las relaciones interpersonales y el aporte con la transformacion
hacia la sociedad” (Barroso & Salazar, 2010) citado por (Serrano, O., 2024).

Por consiguiente y teniendo en cuenta, el impacto y los beneficios tan positivos que trae
consigo el desarrollo y puesta en marcha del liderazgo transformacional, a través de la presente
investigacion se disefié un programa enfocado en liderazgo transformacional dirigido a los
lideres de la planta de Cota de la compafiia DIACO S.A., con el propésito de potencializar sus
competencias blandas y con ello impactar y fomentar un ambiente de trabajo saludable para
aquellos colaboradores que hacen parte del equipo operativo de la planta de Cota. Puesto que, al
implementar diversas estrategias con enfoque hacia el Liderazgo, se espera contar en la

compaiiia con lideres que inspiren, motiven (intrinseca y extrinsecamente) y guien con el
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ejemplo a los colaboradores, quienes se sientan a gusto y con ello generar un mayor sentido de
pertenencia con la organizacion.

Por otra parte, este estudio trae consigo diversos beneficios los cuales impactan en doble
via y de manera positiva, a través de una estrategia de ganar-ganar en la cual se busca que todas
las partes involucradas obtengan un beneficio satisfactorio y el bien comdn entre si; ya que, no
tan solo beneficiaria a en primer lugar a la organizacion, aumentando los niveles de eficiencia 'y
productividad, calidad de trabajo, reduccion de conflictos, un propicio ambiente laboral, cultura
corporativa, la retencion de talento y un alto nivel de competitividad empresarial.

En segundo lugar, a los colaboradores, aumentando sus niveles de motivacion y con ello
el sentido de pertenencia, un feedback constructivo para un 6ptimo desarrollo, proyeccion,
empatia y el trabajo en equipo. y en linea tercer lugar a los clientes y consumidor final, ya que,
encuentran en los productos un alto nivel de calidad y servicio, generando fidelizacion y el
crecimiento de la compafiia.

A su vez, este enfoque también contribuira a mejorar las préacticas de liderazgo y gestion
del talento humano, lo que, a su vez, aumentara la eficiencia y efectividad de la empresa en
general. Asi mismo, la presente investigacion, podra generar a colegas y profesionales del talento
humano, diversos conocimientos, perspectivas y apreciaciones esenciales, para futuras
investigaciones enfocadas en este campo y de esta forma contribuir al desarrollo y transferencia
de conocimiento académico, encaminado a contextos organizativos especificos, en este caso en
particular en la Industria del sector Siderdrgico.

Lo que permitira a las organizaciones alcanzar su vision, lograr sus objetivos estratégicos
y fortalecer su employer branding, con el propdsito de ser una compafiia referente y con

posicionamiento, ante un mercado laboral cambiante y competitivo, comprometida con la
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innovacion, el desarrollo continuo y el bienestar de sus colaboradores en linea a la vanguardia de

la Industria Empresarial.

DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Delimitacion espacial

La presente investigacion se realiza en la ciudad de Bogotd, en la Compariia DIACO
S.A. especificamente en la planta de produccion Cota, la cual se dedica a la figuracion del acero
y esta compuesta por 1 gerente, 136 colaboradores.

Delimitacion temporal

Se efectud en el periodo comprendido entre febrero a mayo del afio 2025.

Alcances de la investigacion

La presente investigacion tuvo como objetivo disefiar un programa de liderazgo
transformacional dirigido a los lideres de la planta de Cota, para potencializar sus competencias

blandas y convertirse en referentes a nivel nacional.

ESTADO DEL ARTE

Marco referencial

En relacién con la investigacion que se llevara a cabo en este trabajo, se destacan varias
contribuciones realizadas en otras investigaciones. Estas nos proporcionan una comprension mas
completa del liderazgo transformacional, el fortalecimiento de las competencias blandas, la
cultura organizacional y la felicidad empresarial. Ademas, nos ofrecen diferentes puntos de vista
fundamentados y definiciones que nos brindan bases sélidas y resultados claros sobre las

diversas metodologias utilizadas.
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Asi es, como uno de los principales puntos que se mencionan en el presente trabajo es
referente al liderazgo transformacional y como este puede generar procesos de motivacion en los
empleados y es un proceso innovador y de crecimiento, por esto se tomd de referencia lo dicho
por (Pretelt Villa, J., 2010) en el cual nos define que “el liderazgo es el proceso mediante el cual
el individuo influencia a otros de forma que ayude a alcanzar las metas organizacionales o del
grupo. Los fundamentos sobre los que se construye el poder del lider para influenciar a otros
estan determinados por su posicién formal en la organizacion, asi como por la forma en que sus
seguidores respondan ante sus cualidades personales”. asi mismo nos dan una investigacion en la
que se establecen si “los comportamientos asociados a una forma de liderazgo transformacional
conducen a la generacion de un mayor compromiso organizacional por parte de los seguidores,
para el caso de gerentes de empresas colombianas”. Asi mismo se identifica que es de suma
importancia el modelo investigativo mixto que utiliza (Alvarado, S., 2019) en el cual utilizaron
variables tanto cualitativas como cuantitativas frente a la alta rotacion que se presenta en el area
de ventas del sector colombiano y definen que “los temas de efectividad, rotacion y motivacion
del personal, pueden ser mejorados por medio del liderazgo transformacional, como el modo mas
efectivo para manejar un equipo de trabajo de alto desempefio, donde la exigencia es muy alta y
los trabajadores deben tener la capacidad de desarrollar sus propias estrategias y tomar
decisiones” Otra perspectiva que toca un tema similar es la investigacion de (Ruiz, A. Tautas,
M., 2023) en la cual como objetivo principal fue “formular practicas del liderazgo
transformacional en la gestion efectiva de los colaboradores del area de facturacion de la
empresa Obras Sanitarias de Pasto, con el propdsito de mantener un buen desempefio y la
eficiencia del equipo” y asi mismo dar unos resultados positivos en la organizacion en la cual a

partir de varios analisis integrales realizados se identifico que el liderazgo transformacional es
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parte fundamental de una estrategia de gestion. Esta formacion suministrara a los lideres las
habilidades necesarias para aplicar efectivamente este tipo de liderazgo, de esta manera se resalta
la importancia de la implementacion efectiva del liderazgo transformacional como un enfoque
clave para enfrentar los desafios identificados.

En este sentido el Trabajo de Grado Liderazgo transformacional — transaccional y clima
organizacional en un club social y de negocios en la ciudad de Bogota, Colombia de (Murillo, R.,
2020), nos describe como el liderazgo organizacional influye de manera directa en el clima
laboral y el desempefio de los colaboradores, en este sentido se plantea un andlisis con respecto
entre los estilos de liderazgo transformacional y transaccional con variables del clima
organizacional en una empresa del sector de clubes sociales y de negocios. Este analisis se basa
en la percepcion de los colaboradores bajo la nocion de macro clima.

Las investigaciones previas indican que sean abordado desde la teoria del liderazgo
transformacional y transaccional, destacando sus principales aportes y diferencias. En este
sentido, se ha identificado caracteristicas esenciales de cada estilo de liderazgo y su aplicacion en
distintos sectores empresariales. Asimismo, se ha examinado el clima organizacional desde la
perspectiva de los colaboradores, determinando factores de gran influencia como los son la
estructura jerarquica, la comunicacion, las relaciones interpersonales y el desarrollo del talento
humano.

En linea a lo referido anteriormente, un caso de éxito, que genera gran inspiracion en el
ambito organizacional es el de la comparfiia Microsoft, bajo el liderazgo de Satya Nadella, quien
ha transformado la cultura organizacional de la empresa, fomentando la colaboracion, la

diversidad y la inclusion, lo que los llevo a transformar su cultura y crecer exponencialmente
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(Psico-smart., E. d., 2024), tomando como base tres principios fundamentales como, claridad,
energia y accion.

Por otra parte, la Monografia La Inteligencia emocional y el liderazgo transformacional
como herramientas de gestion para mejorar la satisfaccion laboral: Caso de Estudio Alkosto y
Ktronix de (Beltrén, D., Herrera, S., 2022), nos describe como el liderazgo transformacional se
ha consolidado como un enfoque clave para el desarrollo en los equipos de trabajo, teniendo en
cuenta que fomenta la motivacion, el compromiso y la eficiencia organizacional, de igual
manera, menciona la importancia con respecto a la inteligencia emocional y como se considera
un factor determinante en la formacion de lideres transformacionales dentro de una organizacion.

En este contexto, nos muestran un estudio en el que se examinaron teorias relacionadas
con la inteligencia emocional, el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral. Para
evaluar estas dimensiones, se aplicaron dos instrumentos de medicion: el TMMS-24, que mide la
inteligencia emocional, y el MLQ-5X, utilizado para analizar el liderazgo transformacional. La
investigacion, realizada en una empresa del sector retail en Colombia, evidencio la ausencia de
un estilo de liderazgo unificado, lo que genera préacticas heterogéneas que afectan el desarrollo
coordinado de los equipos de trabajo.

Los resultados destacaron la necesidad de fortalecer el acompafiamiento continuo por
parte de los lideres y su capacidad de autodesarrollo. A partir de estos hallazgos, se propuso un
modelo de desarrollo de liderazgo transformacional basado en una perspectiva 360°, el cual
integra cuatro componentes esenciales: el autodesarrollo del lider, su capacidad para guiar el
crecimiento del equipo, la evolucion auténoma del grupo y la cohesion organizacional.

Por consiguiente, el Trabajo de Grado Los Estilos de Liderazgo Transformacional y

Transaccional y su Impacto en el Desempefio Laboral de (Fernandez, M., 2019), nos indica como
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los conceptos de liderazgo transformacional y transaccional han sido estudiados ampliamente y
como a partir de esta informacion se realiz6 investigacion a una empresa multinacional del sector
de electrodomeésticos, en la cual se analizo la influencia de dichos estilos en el cumplimiento de
los objetivos de los colaboradores.

Mediante el Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ), se evalu6 el liderazgo de
siete gerentes, y a través de una evaluacion global de desempefio, se midio el rendimiento de 40
colaboradores. El analisis estadistico evidenci6é que ambos estilos de liderazgo estaban presentes
y contribuian al cumplimiento de objetivos. No obstante, el liderazgo transformacional se asocio
con un desempefio superior, destacando la motivacion inspiracional y la estimulacion intelectual
como factores clave. Por otro lado, el liderazgo transaccional se vincul6 con el cumplimiento
esperado, siendo la recompensa contingente el elemento de mayor influencia.

Por otro lado, la tesis de grado Propuesta para el Fortalecimiento del Liderazgo en el
Area de Produccion de la Planta Sur- Compariia de la Industria Metalmecanica de (Cafiar, P.
Rios M., 2017), nos indica que el liderazgo en el &mbito organizacional ha evolucionado en el
tiempo, permitiendo asi una nueva vision con nuevos enfoques que permiten fortalecer la gestion
de los equipos de trabajo, razon por la cual se realizé una investigacion en la cual se analizaron
los estilos de liderazgo en el area de produccion de una empresa del sector metalmecéanico con el
objetivo de desarrollar una propuesta innovadora con el fin potencializar el liderazgo en dicha
empresa.

Entre otros de los temas importantes que se deben tener en cuenta, el concepto de la
felicidad en la cultura organizacional y los diversos impactos que esto puede tener frente a la
productividad de los trabajadores, “Diversas investigaciones demuestran que la gente es feliz

cuando hace lo que le gusta hacer, y cuando hace feliz a la gente que le importa. Esta afirmacion
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involucraria a los lideres, pues para éstos es fundamental tener un objetivo que los motive a
trabajar en equipo, y que les permita alcanzar objetivos que dificilmente se podrian lograr de
manera individual, siendo asi exitoso como lider y por lo tanto como persona” (Alzate, A. Lopez,

M., 2014).

Marco Teérico

El articulo de investigacion titulado Relacidn entre el estilo de liderazgo y la motivacion
y satisfaccion laboral: Estudio de caso en una empresa industrial de Colombia, realizada por
(Romero, L., 2019) como parte de su tesis de grado explica como desde varias investigaciones se
ha abordado la relacién entre los estilos de liderazgo, como influye la motivacion y como se
determina la satisfaccion en los colaboradores, asimismo, explica la relacion entre los estilos de
liderazgo de cinco lideres y la motivacion y satisfaccion de sus colaboradores en una empresa del
sector industrial en Bogota, Colombia.

Para ello, se llevé a cabo un estudio de caso con un enfoque mixto, en el que se
vincularon los perfiles de liderazgo de los cinco lideres con los puntajes obtenidos y la
informacidn recopilada a través de grupos focales en relacion con la motivacion y satisfaccion
laboral de los colaboradores.

Los resultados evidenciaron altos niveles de motivacion y satisfaccion entre los
colaboradores, los cuales se asociaron con puntuaciones elevadas de los lideres en competencias
clave como integridad, conocimiento del negocio y orientacion al logro. No obstante, se
identificd la necesidad de fortalecer habilidades relacionadas con el desarrollo de personas, el
empoderamiento y la comunicacion, lo que resalta la importancia de seguir fomentando el
crecimiento y la efectividad del liderazgo dentro de la organizacion. De igual manera un recurso

clave para nuestro trabajo es el articulo El Liderazgo Transformacional, Dimensiones e Impacto
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en la Cultura Organizacional y Eficacia de las Empresas de (Mendoza, M. Ortiz, C., 2005), en el
cual se analizan y se describen las dimensiones que constituyen el liderazgo transformacional su
impacto dentro de la cultura organizacional y como la dindmica de las interacciones entre lider y
equipo influyen dentro de contextos determinados.

Dentro de este articulo se evidencia que, en la primera parte de este se expone un modelo
de liderazgo, en La segunda seccién se profundiza con respecto a la relacion entre el liderazgo y
la cultura organizacional, su impacto y a su vez como esta determina el tipo de liderazgo que se
ejerce.

En la tercera seccion, se presenta el marco tedrico que permite identificar posibles
vinculos entre la eficacia organizacional y el liderazgo, ademas muestra una reflexién respecto a
la manera en que la relacion entre el lider y su equipo contribuye al fortalecimiento de la eficacia
dentro de la organizacion.

Por otro lado, y de acuerdo con el articulo ¢(Que define a un lider? por (Goleman, D.,
2004), se puede afirmar que los lideres mas eficaces no solamente se destacan por su coeficiente

intelectual ni por sus habilidades técnicas, sino que también deben desarrollar una
competencia diferenciadora como la inteligencia emocional, lo que permite desarrollar la gestion
del talento humano en entornos méas dinamicos y competitivos.

La inteligencia emocional segun Goleman es un conjunto de habilidades que debe
desarrollar un individuo con el fin de reconocer, comprender y manejar tanto sus propias
emociones como la de los demas, no obstante, se deben tener en cuenta estas cinco dimensiones.

Autoconciencia

La autoconciencia constituye el primer pilar de la inteligencia emocional y se define

como la capacidad del individuo para identificar, comprender y analizar sus emociones, valores,
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motivaciones y limitaciones, reconociendo en tiempo real como estos factores influyen en su
conducta y rendimiento profesional. Esta competencia es esencial para el ejercicio del liderazgo,
ya que permite al individuo tomar decisiones con mayor claridad, gestionar sus emociones de
forma equilibrada y mostrarse receptivo ante la retroalimentacion, sin percibir amenaza en la
critica constructiva. Ademas, favorece la autenticidad, el reconocimiento de errores y una mayor
coherencia entre el comportamiento y los principios personales.

En contextos organizacionales, los lideres con un alto nivel de autoconciencia tienden a
regular sus reacciones ante la presion, delegar responsabilidades estratégicamente y asumir
riesgos de manera calculada, en funcién de sus capacidades. Asimismo, su comunicacion
asertiva contribuye a la cohesion de los equipos, facilita la resolucion de conflictos y fortalece la
alineacidn con los valores y objetivos de la cultura organizacional.

Autocontrol

El autocontrol emocional, definido por (Goleman, D., 2004) es la capacidad de gestionar
los impulsos y emociones intensas, es una competencia clave en el liderazgo organizacional ya
que permite a los individuos mantener la serenidad frente a situaciones de presiéon, reflexionar
antes de actuar y tomar decisiones éticas incluso ante incentivos negativos.

En el contexto de la gerencia del talento humano, el autocontrol favorece la creacion de
entornos organizacionales estables, 1o que potencia la cohesidn de los equipos y la sostenibilidad
de la cultura organizacional.

Los lideres que poseen un alto nivel de autocontrol emocional se adaptan con mayor
facilidad al cambio, afrontan la ambiguedad con apertura y proyectan integridad, convirtiéndose
en modelos de comportamiento para sus equipos. Esta competencia actla como un moderador

del clima organizacional y refuerza la confianza tanto interna como externa.
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Motivacion al Logro

En la gestion del talento humano, la motivacion se traduce en una cultura organizacional
orientada al alto rendimiento, donde se valora la eficiencia, el aprendizaje continuo y la
responsabilidad individual. A su vez, los lideres motivados por el logro manifiestan una clara
orientacion a resultados, buscan retroalimentacién constante y establecen estdndares de
desempefio exigentes tanto para si mismos como para sus equipos. Esta actitud se acompafia de
un fuerte sentido de pertenencia y compromiso organizacional, lo cual no solo incrementa la
retencién del talento, sino que también inspira a otros colaboradores a adoptar una mentalidad de
crecimiento.

Empatia

Esta competencia permite interpretar correctamente los estados emocionales de los
colaboradores, facilitando la comunicacion efectiva y la toma de decisiones que equilibren tanto
los objetivos empresariales como las necesidades humanas. Esta competencia no solo facilita el
liderazgo de equipos diversos y multiculturales, sino que también es clave en procesos como la
mentoria y el acompafiamiento profesional, contribuyendo a la retencion del conocimiento critico
de la organizacion. Los lideres empaticos promueven la colaboracion, el compromiso y el
desarrollo de las personas a través de relaciones cercanas y significativas, convirtiéndose en
catalizadores de la estabilidad y el alto desempefio organizacional.

Habilidades Sociales

Estas habilidades no se desarrollan de forma aislada, sino que son la sintesis de las otras
dimensiones como la autoconciencia, el autocontrol, la empatia y la motivacion al logro,
permitiendo que los lideres con habilidades sociales generen sinergia, promuevan la innovacion

y lideren equipos con efectividad.
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Asi mismo otro gran autor que nos ayudoé frente al concepto de liderazgo fue (Bruce, A.
Gardner, W., 2005) en el cual nos mencionan que los lideres auténticos influyen en los
seguidores, asi como un enfoque en el bienestar como un resultado de la autenticidad, también se
menciona que durante los Ultimos 100 afios, la mayoria de las teorias de liderazgo se han
originado sin centrarse en los procesos esenciales que resultan en el desarrollo del liderazgo, que
se caracterizaria por esos modelos, por ejemplo, el lider de trayectoria-meta. En consecuencia,
generalmente no se ha prestado atencion al desarrollo, o encontramos conceptualizaciones y
pruebas post con poco rigor.

Este gran autor también define las bases solidas del liderazgo transformacional en los
cuales definen como los lideres pueden motivar a sus seguidores y mejorar su desempefio, asi
mismo proponen un modelo FRL (Full Range Of Leadership) en el cual expone que todo lider
combina dosis de liderazgo laissez—faire, liderazgo transaccional y liderazgo transformacional,

asi como menciona que los lideres mas efectivos despliegan mas conductas activas que pasivas.
Marco Legal

El Decreto 1072 de 2015 (Presidencia de la Republica de Colombia, 2015), en su articulo
2.2.4.6.4, establece que el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) se
fundamenta en un enfoque sistematico y progresivo, estructurado bajo los principios de mejora
continua. Este sistema integra componentes estratégicos como la definicion de politicas
organizacionales, el disefio de la estructura operativa, la planificacién, la ejecucién de
programas, la evaluacion de resultados, procesos de auditoria interna y la implementacion de
acciones correctivas. Su finalidad es anticipar, identificar, valorar y mitigar los riesgos que

incidan en la salud y seguridad de los colaboradores, contribuyendo asi a la sostenibilidad
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organizacional mediante la mejora permanente del entorno laboral y del bienestar del talento
humano.

De igual manera la Resolucion 0312 de 2019 emitida por el (Ministerio de Trabajo,
2019), establece los Estandares Minimos obligatorios para la implementacion y evaluacion del
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) en Colombia. Esta normativa
aplica a todos los empleadores publicos y privados, contratantes de personal bajo diversas
modalidades, trabajadores dependientes e independientes, empresas de servicios temporales,
entidades del sector solidario y organizaciones que afilien trabajadores al sistema de riesgos
laborales.

Los estandares minimos se estructuran en torno a cuatro pilares esenciales del ciclo
PHVA (Planear, Hacer, Verificar y Actuar), con un enfoque en la mejora continua: planificacion
estratégica, implementacién de acciones preventivas, verificacion mediante indicadores y
auditorias, y ajustes para el fortalecimiento del sistema.

La normativa clasifica las obligaciones segun el tamafio de la empresa y el nivel de
riesgo. Las microempresas (hasta 10 trabajadores en riesgo I, 1l o Ill) deben cumplir con un
conjunto basico de estandares. Las pequefias (de 11 a 50 trabajadores) y medianas o grandes
empresas (mas de 50) deben implementar componentes progresivamente mas complejos del SG-
SST, incluyendo politicas documentadas, evaluacion de peligros, programas de capacitacion,
seguimiento epidemioldgico y auditorias internas.

Ademas, se exige que todas las organizaciones realicen una autoevaluacion anual y
formulen un plan de mejora conforme a los resultados obtenidos, fortaleciendo asi la cultura
preventiva y la proteccion del talento humano. El incumplimiento de esta resolucién puede

generar sanciones administrativas por parte del Ministerio del Trabajo.
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Por otra parte, la Ley 1010 de 2006 (Congreso de la Republica de Colombia, 2006)
establece un marco legal para la prevencion, correccion y sancion del acoso laboral y otras
formas de hostigamiento en el &mbito laboral, tanto en el sector publico como privado. Define el
acoso laboral como cualquier conducta repetitiva y demostrable ejercida por empleadores,
superiores jerarquicos, compafieros de trabajo o subalternos, con la intencién de infundir miedo,
intimidacion, angustia o desmotivacion en el trabajador. Esta conducta puede causar perjuicio
laboral y, en casos graves, inducir la renuncia del empleado.

Esta ley también promueve la creacion de comités de convivencia laboral en todas las
empresas, con el fin de prevenir y abordar estas situaciones, ademas, establece mecanismos para
que las victimas denuncien estos hechos sin temor a represalias, y permite que las empresas
tomen medidas correctivas, como sanciones disciplinarias o la terminacién del contrato. De igual
forma, la ley asegura la proteccion de los derechos fundamentales de los trabajadores y
proporciona los procedimientos legales necesarios para abordar el acoso laboral, fomentando un

entorno de trabajo respetuoso y digno.

Marco Conceptual:

Liderazgo: Segun el autor (Fuentes, E., 2019), es un proceso de influir sobre si mismo, a
un grupo 0 a una organizacion a través de diversos procesos como, la comunicacion, la toma de
decisiones y el despliegue del potencial para obtener un resultado atil y con ello las metas
planificadas mas exigentes, que incrementan la productividad, la creatividad y la innovacion del
trabajo, para lograr el éxito organizacional y la satisfaccion de las necesidades de los individuos.

Liderazgo Transformacional: La primera aproximacioén tedrica, referente al concepto
de Liderazgo y sus primeros pasos en el liderazgo transformacional, fue dada en la época de los

setenta, por el historiador, politdlogo y bidgrafo de presidentes, James MacGregor Burns, en su
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libro "Liderazgo", basando su principal postulado en que, el liderazgo efectivo implica una
relacion de interdependencia entre el lider y los seguidores y el liderazgo transformacional, es
aquel que tiene el potencial de transformar tanto al lider como a los seguidores para alcanzar
niveles més altos de logro y significado en la organizacion. (Lider X.0., 2023)

Lideres: Son aquellos que desempefian un rol crucial, en el impulso del crecimiento y la
inspiracion de las organizaciones. Se caracterizan por su naturaleza colaborativa y su capacidad
para generar cambios significativos, lo que se ha convertido en una de las claves del éxito
empresarial; ya que, no solo fomentan el desarrollo y promueven el cambio, sino que también se
convierten en motores de innovacion, guiando a sus equipos hacia el logro de los objetivos de la
compaiiia. (REPSOL, 2023).

Colaborador: Segun la (Real Academia Espafiola (RAE), 2025), es aquella persona que
colabora y colaborar es trabajar con otra u otras personas en la ejecucién o desarrollo de una
obra, una persona que trabaja junto con otras personas para alcanzar un bien en comun, de
manera efectiva y eficiente para lograr los objetivos de la organizacion.

Motivacion: Es el impulso interno hacia el logro, lo cual constituye un componente
esencial de la inteligencia emocional en los lideres, segun (Goleman, D., 2004), los lideres
genuinamente motivados orientan su accionar hacia la superacion constante y la excelencia
profesional, este tipo de individuos demuestran pasion por su trabajo, una busqueda activa de
desafios y un compromiso con la mejora continua.

Empatia: (Goleman, D., 2004) la define como, la capacidad de percibir y considerar los
sentimientos de los demas al tomar decisiones, es una competencia fundamental para el liderazgo
en contextos organizacionales. A pesar de que no siempre se reconoce como una habilidad de

negocios, su ausencia puede generar efectos negativos en la moral y el compromiso de los
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colaboradores, los lideres empéticos son capaces de manejar adecuadamente situaciones criticas
como fusiones, despidos o conflictos dentro de equipos, promoviendo un clima organizacional
basado en la equidad, la confianza y la comprension.

Inteligencia Emocional: Segun el autor (Goleman, D., 2004), es un conjunto de
habilidades que debe desarrollar un individuo con el fin de reconocer, comprender y manejar
tanto sus propias emociones como la de los demas, no obstante, se deben tener en cuenta estas
cinco dimensiones.

Habilidades Sociales: Segun (Goleman, D., 2004), son un componente clave en la
inteligencia emocional ya que representan la capacidad estratégica de gestionar relaciones
interpersonales con un propdsito claro, influir, liderar o lograr consensos, quienes poseen esta
competencia destacan por su habilidad para comunicarse, persuadir, colaborar y construir redes
de contactos sélidas que les permiten movilizar recursos, personas e ideas en funcion de los
objetivos organizacionales.

Competencias: segun (Fernandez, C., 2006)son estructuras complejas de procesos que
las personas ponen en accidn-actuacion-creacion orientadas a la construccion y transformacién
de la realidad, las cuales van ligadas con el sentido de resolver problemas y realizar actividades,
orientadas a la construccion y transformacion de la realidad.

Productividad: Segun los autores (Felsinger, E., Runza, P., 2002), es un indicador que
refleja que tan bien se estan usando los recursos de una economia en la produccion de bienes y
servicios, definida como la relacién entre recursos utilizados y productos obtenidos, la cual
denota la eficiencia con la cual los recursos humanos, capital, tierra, etc. son usados para

producir bienes y servicios en el mercado.
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Marco Contextual

Generalidades de la empresa:

Diaco inicio en el afio 1961 con el ingenio azucarero Mayaguez, esta empresa adquirid
parte de las acciones de la Siderdrgica del pacifico S.A luego en el afio 1972 se funda el Grupo
Siderargico Mayaglez, durante el primer afio de funcionamiento la compafiia se enfoco en la
laminacion de palanquilla, después de 1974 empezd la operacidn de aceria eléctrica.

Durante la época de los 80°s la compafiia adquiere Sideboyaca S.A, Sidemufa y
Heliacero, su fusion se da en el afio 1998 con el nombre de Sideboyaca y la marca DIACO para
los productos, tiempo después contindan su expansion comprando Laminados Andinos S.A.,
perfilamos cauca S.A., Laminaciones Muza Ltda., Siderargica de Medellin S.A y SIMESA, para
el afio 2001 se crea el grupo Siderurgico Diaco S.A y en el 2003 cambian el nombre a DIACO
S.A.

En el afio 2004, Gerdau, una compafiia brasilera compra DIACO S.A. Afios después en el
2015 adquieren la distribuidora Cyrgo S.A.S. para el 2017 Gerdau Diaco se convierte en joint
venture entre Gerdau Brasil y el Grupo Inicia (Rep. Dominicana); en el 2022 consolidan la
empresa de Kbina como el operador logistico para Diaco y Cyrgo, finalmente en el 2024 el
Grupo Inicia compra el 100% de las acciones manteniendo la marca Diaco. (DIACO)

Prioridades estratégicas:

Dentro de las prioridades estratégicas de la compafiia, se tiene 3 pilares importantes en la
Compafiia como:

Crecimiento con rentabilidad: Fortalecimiento en Colombia, donde generara una huella

propia y en produccién de acero y distribucion en NOLA.
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Transformacion de procesos para encantar al cliente: Crear un Market Place Digital,
se proyectan sistemas y procesos unificados para atender al cliente.
Referentes en practicas ESG: Busca reducir las emisiones, huella de carbono, inclusion
y diversidad (DIACO)
Mision:
Es importante mencionar que, por el cambio de marca, la empresa no cuenta con mision
Vision:
“En el 2032 somos la primera opcion en soluciones de acero con la mayor rentabilidad en
LATAM y entre los mas sostenibles a nivel mundial” (DIACO)
Valores:
e Pasion por el cliente
e Simplicidad
e Seguridad en primer lugar
e Apertura
e Gente con la gente

Tabla 1 - Matriz DOFA:

Fortalezas (F) Debilidades (D)

Costos elevados que tiene la organizacion para

Ser una de las mejores empresas en el tema de : , .
poder cumplir los estandares ambientales y de

reciclaje de chatarra ferrosa en Colombia

produccién
Tener multiples programas de bienestar laboral Falta de capacitacion y seguimiento en temas de
encaminado en los colaboradores liderazgo organizacional en varias areas

Tienen una alta dependencia de materias primas
recicladas lo que puede afectar en algunas
ocasiones la produccién

Mantener estadales altos frente a la calidad de los
productos de acero manejados

No tiene tanta visibilidad internacionalmente
debido a varios competidores fuertes en el
mercado

Procesos sistematizados los cuales optimizan los
procesos de la organizacién




PROGRAMA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL LIDERES PLANTA COTA

Oportunidades (O)

Amenazas (A)

Incentivos gubernamentales que puedan aplicar a
empresas con précticas sostenibles

Los cambios en las normativas y regulaciones
ambientales que afectan la organizacion

Posibilidad de expansion en otros paises debido a
la alta demanda en el mercado

Tienen muchos competidores en el mercado lo
que obliga a estar en constante cambio e
innovacion

Implementacion de programas y capacitaciones
que mejoren las competencias blandas de los
lideres de la organizacion

Cambios en los precios de la chatarra y la energia
lo que afecta los costos del producto

Establecer diversas alianzas con algunas entidades
publicas con el fin de mejorar los proyectos
ambientales

Adaptacién a los nuevos cambios que se puedan
generar con la implementacién de la IA

Fuente: elaboracion propia

Tabla 2 - Matriz PESTEL:

Aspecto

Factor

Detalle/Descripcion

Impacto

Alto=3
Medio=2
Bajo=1

Politico

Cambios de gobierno y/o inestabilidad politica

Cambios de gobiernos los cuales
puedan incorporar nuevas normativas
que afecten el mercado laboral de la
organizacion y la industria

Cambios en las politicas de empleo

Cambios en las politicas de empleo que
abarcan diversas medidas y
regulaciones que buscan mejorar la
calidad de vida de los trabajadores y
promover un entorno laboral més justo.

Economico

Fluctuacién en el cambio de la moneda

Con el cambio de gobierno en estados
unidos la fluctuacién del tipo de cambio
del peso colombiano frente al dolar
puede afectar los costos en el pais de
los bienes y servicios.

Aumento de inflacion

El aumento de los precios afecta
significativamente los procesos de
comercializacion, aumentan los costos
de adquisicion de producto, la
competitividad entre los proveedores y
los riesgos de incumplimientos
economicos.
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Aspecto

Factor

Detalle/Descripcion

Impacto

Alto=3
Medio=2
Bajo=1

Social

Dificultad de acceso a territorios o regiones

Dificultades para el cumplimiento de
entregas que se encuentran en los
territorios de dificil acceso.

Cultura organizacional afectada por el liderazgo
de los superiores

Algunas areas se ven afectadas en su
cultura organizacional, esto en base de
que los lideres no cuentas con
habilidades de liderazgo
transformacional que ayuden a mejorar
las condiciones

Tecnoldgico

Transformacion Digital
(Inteligencia Avrtificial)

Las nuevas |A representan una
innovacion tecnoldgica significativa
que puede integrarse con la
infraestructura existente de la empresa.
Esta herramienta es de gran ayuda en la
automatizacion 'y optimizacion de
procesos.

Nuevos desarrollos de software

Nuevas tecnologias de software que
pueden ser usadas por la competencia y
presentar un riesgo en la empresa

Ecoldgico

Cambio climatico

Los diferentes factores ambientales
(sequias, inundaciones, afectaciones a
la calidad del aire, entre otras), puede
generar politicas nuevas medidas que
influyen de manera negativa la
prestacion de servicio de la
organizacion

Salud publica

El cambio climatico y de temperaturas,
puede incrementar la incidencia de
enfermedades, lo que ocasiona mas
ausentismos sobre los colaboradores de
la organizacion

Legal

Nuevas leyes y reformas

Cambios en las leyes laborales y
posibles nuevas Reformas (laboral,
salud y/o pensional), que afectan de
manera significativa los procesos de la
organizacion
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Impacto
L Alto=3
Aspecto Factor Detalle/Descripcion X
P P Medio=2
Bajo=1
Varios controles que realizan las
Entidades reguladoras entidades reguladoras para 2
cumplimiento de los requisitos
METODOLOGIA
El método de estudio utilizado para llevar a cabo la presente investigacion es de tipo
Deductivo, ya que parte de una premisa o hipotesis general para llegar a una conclusion mucho
mas especifica y transparente, que permita identificar las competencias blandas necesarias para
un eficaz liderazgo transformacional en los lideres de la planta de Cota de la Compafiia DIACO
S.A
Objetivos especificos Variable Operallz_amon de Técnica Fuentes
Variable
. . Recoleccion de la
Identificar las competencias . e
blandas necesarias para un Competencias blandas informacion tras un . .
proceso de entrevista Entrevista Lideres de la

eficaz liderazgo
transformacional en los lideres
de la planta de Cota.

para un eficaz liderazgo
transformacional

semiestructurada dirigida
a los lideres de la planta

semiestructurada

planta de Cota

de Cota
Comparar las competencias . Entrevistas

_~omp: P Necesidades de la i . y
identificadas para desarrollar L . Analisis de la Revision de datos relevantes

. . aplicabilidad en relacion . . .
un liderazgo transformacional, informacion y datos teorias de enfocando las

. con los componentes del ) ; -
versus con el nivel de recolectados a través de liderazgo competencias de

competencias actual de los
lideres de la planta de Cota

liderazgo
transformacional

las entrevistas

transformacional

liderazgo
transformacional

Disefar estrategias de
formacion para el
fortalecimiento de las
competencias blandas que se
identificaron con menor
desarrollo en los lideres de la
planta Cota.

Estrategias de formacién
para el fortalecimiento de
las competencias blandas
que se identificaron con
menor desarrollo

Resultado final obtenido
de las encuestas

Revision y
analisis de las
encuestas y
entrevista

Documentos e
informacioén
acerca del
liderazgo
transformacional

Tabla 3 — Método Deductivo

Fuente: elaboracion propia
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion:

Fuentes de recoleccion de informacion: En relacion con la investigacion que se llevara
a cabo en este trabajo, se logro recopilar informacién inicial por medio de las pruebas de
gamificacion, las cuales se caracterizan por integrar elementos de juego para hacerlas mucho mas
atractivas y motivadoras, especialmente para este tipo de casos, en los cuales DIACO S.A, busca
identificar competencias, es por ello que estas, fueron aplicadas a los 6 lideres de la planta de
Cota.

Técnicas para la recoleccion de la informacién:

- Entrevista semiestructurada: Se caracteriza por ser un método en el cual se recogen
datos relevantes y de interés, a través de una entrevista llevada a cabo con cada lider de la planta
de Cota; en la cual puede existir un guion, una lista de preguntas predeterminadas o en su defecto
plantear nuevas preguntas con el objetivo o de llevar a cabo una conversacion de confianza y con
mayor fluidez explorando temas de interés para ambas partes.

- Muestra: De la poblacion total se tomd una muestra 6 lideres, compuesto por 5
coordinadores y 1 gerente de la planta de Cota en DIACO S.A.

Presentacion de resultados
Desarrollo del primer objetivo:

El primer objetivo especifico del presente trabajo de grado es, identificar las
competencias blandas necesarias para un eficaz liderazgo transformacional en los lideres
de la planta de Cota, es por ello que, para la identificacion pertinente se llevara a cabo una
entrevista semiestructurada con cada uno de los 6 lideres de la planta de Cota, manejando la

siguiente estructura:
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- Estructura de la entrevista Lideres de la Planta de Cota de la Compafiia DIACO
SA

Objetivo de la Entrevista:

Recoger las percepciones, experiencias y necesidades de los lideres de la planta Cota
sobre sus estilos de liderazgo, competencias blandas y expectativas frente a un programa de
formacion en liderazgo transformacional.

Introduccion:

Buen dia, de antemano queremos agradecer por su tiempo y disposicién de participar en
esta actividad, es importante mencionar que esta entrevista hace parte del trabajo de grado para la
Especializacion de Gerencia en Talento Humano de la Universidad Jorge Tadeo Lozano, el cual
estd enfocado en disefiar un programa de liderazgo transformacional para los lideres de la planta
de Cota, sus respuestas seran tratadas con confidencialidad y solo se utilizaran para fines
académicos.

Informacion del Entrevistado:

Nombre del entrevistado:

Cargo:

Tiempo en el cargo:

Clima y Satisfaccion Laboral

1. ;Cbémo describiria el ambiente laboral actual en su equipo de trabajo?

2. ¢Qué sefales observa en su equipo que le permiten evaluar si hay satisfaccion o
inconformidad?

3. ¢ Cuales considera que son los principales factores que influyen positiva o

negativamente en el estado de &nimo de los colaboradores?
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4. ;Ha implementado alguna accion concreta para mejorar la satisfaccion o cohesion del
equipo? ¢Qué resultados ha observado?

Estilo de liderazgo y percepcion

5. ¢Como definiria su estilo personal de liderazgo en la planta de Cota?

6. ¢ Qué considera que lo hace un lider efectivo en el contexto operativo de esta planta?

7. ¢Qué practicas de liderazgo ha encontrado més Utiles para motivar y alinear al equipo
hacia los objetivos de la organizacion?

8. ¢En qué situaciones ha sentido que su estilo de liderazgo necesita adaptarse?

Enfoque Transformacional y Desarrollo de Competencias

9. ¢Esta familiarizado con el concepto de liderazgo transformacional? ;Cémo lo
interpretaria desde su experiencia?

10. En su opinidn, ¢qué tanto se vive o se promueve el liderazgo transformacional en la
planta actualmente?

11. ;Qué habilidades blandas considera que son fundamentales para ejercer un liderazgo
inspirador dentro del entorno industrial?

12. ¢ Cual de esas habilidades siente que necesita mas apoyo o formacion para seguir
desarrollando?

Formacion y Recomendaciones

13. ¢ Cree que seria Gtil un programa de formacion en liderazgo transformacional para los
lideres de la planta de Cota? ;Por qué?

14. ; Qué tipo de metodologias o enfoques cree que serian mas efectivos para este tipo de

formacion (por ejemplo: talleres vivenciales, coaching, mentoria, sesiones entre pares)?
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15. ¢ Qué temas o habilidades especificas le gustaria que se incluyeran en un programa de
desarrollo?

16. ¢Hay alguna recomendacion o mensaje que le gustaria dejar en relacién con la mejora
del liderazgo en la planta?

Cierre de la Entrevista

Agradecemos su participacion en esta entrevista, su experiencia, opiniones y sugerencias
ya que son de gran valor para el desarrollo de nuestro trabajo final de grado, reiteramos que la
informacion proporcionada serd utilizada de forma confidencial y exclusivamente con fines
académicos.

Sus respuestas seran fundamentales para comprender mejor las dinamicas del equipo de
la planta de Cota y para disefiar un programa de desarrollo de liderazgo transformacional que
responda a las necesidades reales de los lideres.

iGracias por su tiempo y compromiso!

Adicional, para el cumplimiento del presente objetivo, se toma como base, el Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ), desarrollado por Bass y Avolio (2000), el cual, es un
cuestionario que permite medir los estilos de liderazgo transformacional, transaccional y con ello
la carencia y el no liderazgo o Laissez faire, mediante una escala tipo Likert, el cual contempla
diferentes dimensiones especificas asociadas a cada estilo. (Duran, G., Marta, G., Castafieda, Z.,
2015)

Su disefio posibilita que tanto lideres como colaboradores respondan de forma
independiente, permitiendo asi comparar o correlacionar los resultados segun los objetivos
establecidos. Las respuestas se califican en un rango de 0 a 4, donde puntuaciones mas altas

reflejan una mayor presencia del estilo de liderazgo correspondiente. Esta version del MLQ,
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adaptada al contexto latinoamericano por Vega y Zavala (2004), evidenci6 un alto nivel de
confiabilidad (o = 0,97).

Es por ello por lo que (Gutiérrez, A., Barbosa, E., 2015) definen los tres estilos
principales de liderazgo desde el enfoque del Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) de la
siguiente manera:

El Liderazgo Transformacional se fundamenta en una relacion de influencia reciproca
entre lider y colaboradores, que promueve la elevacion del compromiso, la motivacion interna y
la moral, orientando a los miembros del equipo hacia la consecucion de metas organizacionales
de alto impacto, este estilo inspira a los seguidores a superar las expectativas iniciales,
promoviendo un sentido compartido de vision, misién y propdsito, y generando una
transformacion profunda en sus valores, actitudes y motivaciones.

El liderazgo transaccional se basa en una légica de intercambio, donde el lider guia a sus
colaboradores hacia objetivos definidos mediante la clarificacion de tareas y roles. Su dindmica
se apoya en dos mecanismos principales: la recompensa contingente al cumplimiento de metas y
la supervision correctiva a través de la administracion por excepcion.

El estilo laissez-faire representa la ausencia de liderazgo efectivo. En este caso, el lider
evita activamente asumir responsabilidades, no proporciona guia, ni establece metas claras, y
mantiene una actitud pasiva frente a los procesos del equipo.

Por otra parte (Carrillo, M., 2020) refiere que el cuestionario ha experimentado multiples
revisiones a lo largo del tiempo hasta consolidarse en su versién actual, conocida como MLQ-5X
(formato abreviado), compuesta por 45 items. Su estructura factorial esta organizada en nueve
dimensiones, cada una integrada por cuatro items que evaltan diversos estilos de liderazgo. Los

nueve items restantes se orientan a medir variables asociadas a los resultados organizacionales,
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tales como el esfuerzo adicional de los colaboradores, la eficacia percibida del lider y el nivel de
satisfaccion de los empleados con respecto a su liderazgo.

Cada uno de estos items se califica utilizando una escala de Likert de cinco puntos, que
va desde 0 (nunca) hasta 4 (casi siempre). En la tabla siguiente se presentan los factores que
componen los distintos estilos de liderazgo evaluados por el cuestionario: transformacional,
transaccional y “laissez-faire”.

En linea a lo mencionado anteriormente y con el objetivo de contar con un instrumento
valido que permita evaluar los estilos de liderazgo y el desarrollo de competencias, se aplica una
prueba de gamificacion ligada con MLQ y disefiada directamente por la compafiia DIACO S.A.,
a cada lider de la planta de Cota, obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 4 — Resultados Generales de las Pruebas de Gamificacion:

Resultados Generales Pruebas Gamificacion
Competencias Lider 1 Lider 2 Lider 3 Lider 4 Lider 5 Lider 6

Ajuste al perfil 78% 82% 7% 84% 82% 80%

Capacidad de planificacion 92% 90% 80% 80% 77% 83%

Consistencia para tomar decisiones 55% 60% 44% 60% 52% 62%

Razonamiento verbal 47% 44% 56% 57% 38% 46%

Razonamiento numérico 40% 42% 46% 59% 43% 46%

Razonamiento logico 41% 45% 43% 42% 55% 39%

Motivacion por las recompensas 71% 77% 80% 81% 80% 80%

Responsabilidad 95% 90% 90% 93% 94% 96%

Apertura a la experiencia 70% 77% 70% 82% 80% 82%

Extraversion 81% 86% 83% 77% 70% 81%

Estilo De Liderazgo Transformacional | Transaccional | Transaccional | Transformacional | Transaccional | Transaccional

Fuente: elaboracion propia con base en datos de Diaco S.A.

Desarrollo del segundo objetivo:



PROGRAMA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL LIDERES PLANTA COTA

Por otra parte y llevando a cabo el desarrollo del segundo objetivo especifico del presente
trabajo de grado, el cual consiste en, comparar las competencias identificadas para
desarrollar un liderazgo transformacional, versus con el nivel de competencias actuales de
los lideres de la planta de Cota, se procede con la revision exhaustiva de los datos arrojados y
con ello la respectiva comparacion entre las competencias identificadas versus aquellas que se
requieren para el desarrollo de un eficaz desarrollo de un liderazgo transformacional en la
compafia DIACO S.A.,

Por tanto, de las pruebas aplicadas a los 6 lideres actuales, se evidencia que, 4 de ellos,
tienen un estilo de liderazgo orientado a un liderazgo transaccional y solo 2 tienen un estilo de
liderazgo transformacional, siendo este Gltimo el liderazgo al que hoy por hoy le apuesta la
compaiiia, por lo que, en cuanto a sus competencias de gestion, se busca trabajar mas en la
consistencia de los lideres actuales para tomar decisiones, en su razonamiento verbal y
razonamiento numérico, las cuales son competencias esenciales para la eleccion de un lider con
“alma de acero” y en linea a los talentos que busca vincular DIACO S.A. a su organizacion.

Frente a ello y con el proposito de recolectar mas informacién que aporte con mayor
fuerza y rigor al proceso de intervencion llevado a cabo, se toman como base los Gltimos
resultados arrojados de:

La evaluacion de desempefio a través de la metodologia Nine Box: Resultados
Diciembre 2024:

Tabla 5 - Evaluacion de desempefio a través de la metodologia Nine Box

Por encima 2. Empleado en desarrollo / 1. Empleado super -
2 lEs futuro super - estrella. estrella.

expectativas ‘ LIDER 2 LIDER 4
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las ‘

LIDER 3

8. Dilema.
Dentro de

6. Empleado clave.

LIDER5

3. Empleado estrella en su

area.

LIDER 1

expectativas ‘

de las
expectativas

7. Profesional de buen

LIDER 6

4. Excelente profesional y

muy confiable.

Por debajo de las
expectativas

Dentro de las expectativas

9. Considerar despido. d ~
Por debajo PO,

DESEMPENO

Fuente: elaboracion propia con base en datos de Diaco S.A.

Desarrollo del tercer objetivo:

Resultados de encuesta de clima laboral

Por encima de las
expectativas

Finalmente y llevando a cabo el desarrollo del tercer objetivo especifico del presente

trabajo de grado, el cual refiere, disefiar estrategias de formacién para el fortalecimiento de

las competencias blandas que se identificaron con menor desarrollo en los lideres de la

planta Cota, se disefia, plantea y presenta a la gerencia de Gestion de personas y Gerencia

General de la organizacidn, la siguiente propuesta de valor, con el propdsito de generar un aporte

valioso al proyecto que hoy dia estan llevando a cabo y teniendo en cuenta que lo ideal es iniciar

con este programa, antes de culminar el segundo semestre del afio 2025.

Con este programa de liderazgo se busca reducir el nivel de rotacién que, para el segundo

semestre del 2025, en Diaco a nivel nacional estaba en un 12%, como finalidad de este programa

se proyecta evolucionar en los lideres su estilo de liderazgo para desarrollar sus equipos a cargo,
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con una comunicacion asertiva, trabajo en equipo, transmitiendo una cultura organizacional
solida, productiva y cercana.

Inicialmente el programa estara enfocado con un plan piloto de la planta de Cota,
posterior a esto se buscara replicarlo en las otras sedes a nivel nacional, logrando disminuir el
nivel de rotacion en la compafia e incrementando los resultados de manera favorable en la
evaluacion 360 que se realiza de manera anual a los lideres de la planta de Cota.

Dentro de las prioridades estratégicas de Diaco, se encuentran los siguientes focos
estratégicos:

- Experiencia del empleado: percibida como las vivencias de los colaboradores
impulsando la marca empleadora y siendo el mejor lugar para trabajar.

- Desarrollo de lideres: Lideres como base de la transformacion organizacional,
impulsando el empoderamiento del frontline. Siendo un ejemplo de la cultura organizacional.

- Talento con las capacidades requeridas: asegurar la captacion del mejor talento y
desarrollo de las capacidades para el futuro.

Por ende, este programa de fortalecimiento de lideres esta alineado con las prioridades
estratégicas de la compafiia, siendo mas enriquecedor para el desarrollo de los lideres y de sus
colaboradores a nivel nacional, en los diferentes roles, administrativos, operativos o gerenciales,
se busca impactar a todos los lideres que tienen un equipo a cargo.

Tabla 6 - Programa de fortalecimiento de lideres
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. . . Indicador
Tema Objetivo Actividad Recursos Responsable Tiempo (KPI'S)
Contar con
Contar con disponibilida
Fortalecer las , , ersonal backups, d de 40
- A traves de 5 modulos, P . P
habilidades y - . en el tiempo de horas,
.2 |los lideres seran ) < A
Programa | competencias . ” ausencia de los Area de distribuidas .
. - capacitados en tematicas | . . : Indicador de
liderazgo | necesarias en . lideres de la gestion de en 5 sesiones | .
; como: 1. Cultura impacto en el
con los lideres de L planta con el personas en | las cuales se .
- organizacional, 2. - . . equipo y
proposito y | la planta de . propasito de alianzacon | llevarana L
Liderazgo personal, 3. . |sostenibilidad
transforma  Cota, para . : contar con su CCF cabo los dias .
. Liderazgo de equipos, 4. . . del cambio
cional | apalancar el : asistencia 'y Compensar | martes,
. Liderar el entorno, 5. R
crecimiento . - participacion, durante 3
. Cierre y medicion. !
del negocio. herramientas meses en las
tecnoldgicas. instalaciones
de CCF
Fortalecer la 36 horas
.| Narrativa dinamica e Herramientas Area de semanales
competencia | . . . L > .
Competenc de !nteractlva, a tra\_/es d(_e tecnol.oglc.as, gestion de con Autqeflcaua
ia de razonamiento | 14€9° de roles, dindmicas | organizacion del |personasen |encuentros | percibida en
. de grupo y resolucion de | tiempo para que | alianza con | sincronicos, y | razonamiento
razonamie | verbal en los .
. problemas a traves de los colaboradores | consultores | con ello verbal /
nto verbal | 6 lideres de . . o
la planta de escenarios como puedan participar | de People recibiruna | Feedback
Cota assessment center activamente Analytics micro
certificacion
. Indicador de
Simulador para la toma 36 horas -
Fortalecer la - : . . ‘ calidad de sus
.| de decisiones financieras, | Herramientas Area de semanales
competencia . . - reportes,
Competenc de a través de pruebas de tecnoldgicas, gestion de con claridad en
ia de . gamificacion dinamicas y | organizacion del | personas en | encuentros .
. | razonamiento - . . L presentaciones y
razonamie o que facilitan su tiempo para que | alianza con | sincronicos, y
numérico en . el uso adecuado
nto . aprendizaje, como por los colaboradores | consultores | con ello
- los 6 lideres : g . s de People
nuMerico ejemplo elaboracion de | puedan participar | de People recibir una )
de la planta . . ) - Analytics, para
presupuestos y estudios | activamente Analytics micro
de Cota e la toma de
de caso certificacion - .
decisiones.
Arraigarel | Generar comités de
liderazgo evaluacion, junto con los "
. . Area de
transformacio | Gerentes, jefes y . .
. Disponer de Gestion de
.. | nalenlos Coordinadores de cada . Anualmente, | Resultados
Evaluacion | . . . espacios en la personas en .
lideres de la | &rea, con el propdsito de R . durante todo | obtenidos en sus
de : ._ | organizacion para | alianza, en :
~ | planta de evaluar y ubicar en matriz ; . el mes de evaluaciones de
desempefio . ; y herramientas conjunto con -
Cota, en linea | nine box, a todos aquellos - . |octubre 2025 | desempefio
tecnoldgicas las Gerencias
alacultura | colaboradores que de 4rea
organizacion | conforman sus equipos de
al trabajo
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. . . Indicador
Tema Objetivo Actividad Recursos Responsable Tiempo (KPI'S)
Disponer de
Mejorar la espacios en la Area de
percepcion y organizacion para | Gestion de 24 horas
el sentir de . . Ilevar a cabo la personas en o Satisfaccion
. Intervencion a través de  |. - . distribuidas
Clima |los . intervencion, alianza con . laboral /
Focus Group y entrevistas : ~e en 3 dias en e
laboral | colaboradore |. "= °° herramientas comparfiiade | . Fidelizacion del
g individuales - . jornada
s hacia su tecnoldgicas, consultoria talento
: completa
entorno de hojas en blanco, |enfocada en
trabajo marcadores, clima laboral
esferos.
Aplicar la
bateria de . Psicologo
. En un espacio ameno y . 3 Resultados
riesgo Disponer del con tarjeta 16 horas, .
. i . con la mayor . ) P obtenidos /
Bateria | psicosocial a . - espacio en la profesional y | distribuidas |7
X transparencia, sensibilizar L . ] Indice de
riesgo | todoel organizacion para | especialista | en 2 diasen . .
. . a los colaboradores para - ) satisfaccion de
psicosocial | personal que L ; Ilevar a cabo la en seguridad | jornada
la aplicacion asertivade | . . los
se encuentra . intervencion y salud enel |completa
i la misma . colaboradores
directo con la trabajo
organizacion

Fuente: elaboracion propia

CONCLUSIONES

El desarrollo de la presente investigacion, proporciono un conocimiento explicito con
respecto a las competencias blandas requeridas para un eficaz Liderazgo Transformacional
especificamente para los lideres de la planta de Cota de la compafila DIACO S.A.

Con base al analisis realizado, se detectaron diversos retos a nivel organizacional,
iniciando con la identificacion de las competencias blandas requeridas en los lideres con el
propdsito de llevar a cabo un liderazgo positivo a nivel transformacional en sus equipos de
trabajo, por lo cual se disefiaron diversas estrategias que permitan fortalecer sus soft skills y

arraigar la cultura organizacional en los lideres “con alma de acero” de la planta de Cota.
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Estas acciones estan orientadas a potenciar el liderazgo, mejorar la productividad, contar
con un mejor ambiente laboral, fortalecer la comunicacion asertiva, consolidar el trabajo en
equipo y con ello fidelizar y atraer al mejor talento.

A modo de conclusion, se evidencio que, el liderazgo transformacional aporta beneficios
significativos tanto para la compafiia en general como para la planta de produccion ubicada en
Cota, puesto que este estilo de liderazgo propone desarrollar el potencial y crecimiento de los
colaboradores, mejorando los procesos en linea los objetivos organizacionales y el crecimiento

de esta.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a Diaco implementar programas de formacion que integren la
capacitacion de liderazgo transformacional en los lideres de las diferentes areas de la compafiia,
esto contribuira al desarrollo de personas mas conscientes y comprometidas con el bienestar
grupal de su equipo.

Asi mismo se recomienda a la organizacion promover el autoconocimiento y la reflexion
personal de cada lider actual y de los lideres futuros, alineados con las prioridades estratégicas de
la compafiia y la visidn que se tiene enmarcada con el equipo de lideres, llevandolos a ser lideres
con un estilo trascendente, educativos y comunitarios, logrando generar un impacto alto en los
entornos donde se relacionan de forma social y fortalecen los valores humanos.

Por ultimo, el fomentar este liderazgo trascendente, impacta de manera directa en una
cultura de propésito y de vision compartida, se recomienda fortalecer la comunicacién interna de
la compafiia, donde se genere ese sentido de pertenencia en los diferentes niveles jerarquicos de

la organizacion, creando espacios de innovacion, estimulacion intelectual y sentido de escucha.
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