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RESUMEN

La investigacion expuesta en este articulo, pretende identificar el papel del “Lider
empresarial” colombiano, como agente responsable dentro del contexto social, econdémico y
politico actual. La tesis principal del trabajo, es que el liderazgo empresarial esta
directamente relacionado con el desarrollo sustentable de un pais. En otras palabras, el
desarrollo sustentable es una consecuencia de la gestion o ejercicio del liderazgo empresarial
de los dirigentes empresariales. Basidndose en esta idea, sera posible definir estilos de
“liderazgo empresarial” de acuerdo con su grado de orientacion al desarrollo sostenible o
sustentable. Para hacer dicha clasificacion, es necesario primero que todo hacer distinciones
entre varios conceptos relacionados como responsabilidad social, sostenibilidad y
sustentabilidad. Esto permitira de alguna manera, crear un modelo que permita determinar el
alcance de la accidn ejercida por los lideres empresariales dentro de su empresa y dentro del
entorno de esta, entendida como gestion. A partir de esta reflexion tedrica y conceptual, se
hara un ejercicio de clasificacion, tomando como base una encuesta efectuada en el CESA a
252 presidentes de las empresas mas grandes de Bogota durante el primer semestre de 2008.

1. ENFOQUES DE ESTUDIO DEL LIDERAZGO

Olson y Bolton (2002), proporcionan una clasificacion en distintas corrientes de estudio de las
posibles definiciones de liderazgo, con el fin de valorar la relevancia de la literatura en
liderazgo para la ciencia de la gestion de las organizaciones:

e Liderazgo como rasgo de la personalidad: Se enfoca en el descubrimiento del liderazgo
como parte de la personalidad y examina diferentes aspectos del caracter, buscando la
explicacion del liderazgo en las similitudes entre personalidades de lideres particulares de
la historia en diferentes ambitos (econdmico, social, politico). Esta linea de investigacion
no ha sido soportada por los resultados de la investigacion empirica.

e Liderazgo como un resultado del proceso de grupo: esta linea define el liderazgo como
un fendmeno inseparable del contexto organizacional, grupal o social de lider.

e Liderazgo como influencia: En este enfoque se ha definido liderazgo como el proceso de
ejercer influencia individual en los comportamientos de los seguidores. Se hace distincion
entre lideres transaccionales y transformacionales  (Bass, 1981). Los lideres
transaccionales son aquellos quienes logran la sumision de promesas de recompensa o de
amenazas de disciplina, dependiendo del desempefio de tareas especificas y mensurables
(McLean y Weitzel, 1991), mientras que los lideres transformacionales convencen a los
otros a ver la situacion de manera diferente a como lo harian en otro caso, y para responder
positivamente a la vision alternativa del lider.

e Liderazgo como un patrén de actividades y enfoque de atencién y esfuerzo: Esta linea
se enfoca en el conjunto de responsabilidades que enfrentan los lideres, asi como en el tipo
de enfoque y acciones necesarias para cumplir con ellas. Tanto Laurie (2000) como
Heifetz (1994), enfatizan en la importancia del rol de los lideres para salir de las crisis a
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las que se enfrenta la organizacion, enmarcando los problemas dentro del contexto interno
y externo de la organizacion y movilizando el recurso humano. Otros autores identifican
la creacion, gestion, y la transformacion de la cultura organizacional como la funcién
esencial y clave de la competencia del liderazgo (Schein 1992, 1999).

Dentro de este enfoque, se hace recurrentemente una distincion entre liderazgo y management
(o direccion). De acuerdo con Kotter (1997, 1999), las actividades de management incluyen
las de planear y presupuestar, asi como organizar, proveer de personal, controlar y resolver
problemas. En contraste, las actividades clave del liderazgo consisten en el establecimiento
de una direccion, el alineamiento de personas (con la direccion), asi como la motivacion y la
inspiracion. Adicionalmente, dentro de este ultimo enfoque, Robbins (2004) hace énfasis en
dos patrones de conducta del lider o dimensiones del liderazgo:

1. La dimension de “consideracién” o grado en el que es probable que el lider tenga
relaciones de trabajo caracterizadas por la confianza mutua, el respeto por las ideas de los
subordinados y sus sentimientos. Cuando esta dimension esta acentuada, el lider tiende
tener una elevada disponibilidad para escuchar a los subordinados y permitir su
participacion en la toma de decisiones (Robbins, 2004).

2. La dimension de “iniciativa para la estructura” que implica el grado en el que es probable
que el lider defina y estructure su papel y el de sus subordinados en el intento de conseguir
las metas (Robbins, 2004). Esto implica, la manera en que el lider facilita y provoca las
interacciones en el grupo asignando, por ejemplo, a los miembros del grupo tareas
concretas para la consecucién de las metas propuestas.

La conducta del lider debe tener en algun grado estas dos dimensiones.

2. DEFINICION DE LIDERAZGO Y LIDERAZGO EMPRESARIAL

Como se menciond antes, la literatura reciente sobre liderazgo ha estado dominada por
intentos de definir sus caracteristicas esenciales.  Este ejercicio ha generado diferentes
perspectivas asi como debates entre ellas. Algunas definiciones de lider son las siguientes:

e “Debe tener un sistema de valores, confianza en los subordinados, inclinaciones a
liderar, sentimiento de seguridad en situaciones inciertas”, Tannenbaum y Schmidt
(1973).

e “Un lider selecciona los objetivos, las estrategias para cumplirlos, la administracion de
los recursos, la motivacion y el reconocimiento a las personas y el disefio, organizacion,
direccion y control”, Levitt (1980).

e “Un lider es aquel establece una direccion, alinea las personas, las motiva y crea una
cultura”, Kotter (1990).

e “Lider es una persona que tiene carisma, presencia, extirpe, empatia, que se conoce a si
mismo y sabe comunicar”, Pagonis (1992).

e “Un lider debe definir el propdsito, lograr la atencién e interés de los empleados, hacer
que la organizacion se involucre, crear y sostener la atencién hacia el logro de los
objetivos ”, Bartlett y Ghoshal (1994).

Para efectos de resumir las tantas definiciones de lider, concluimos que un lider es la persona
que a través del rol que ejerce como miembro de una organizacion o grupo, ejerce funciones
estratégicas de alineamiento de recursos (incluido el recurso humano), para cumplir con sus
fines o con los fines de la organizacion. Hay diversas maneras de llevar a cabo esta funcién
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de alineamiento tales como el carisma, un sistema de recompensas Yy castigos, la motivacion,
la comunicacion eficiente, etc.

Por otra parte, de acuerdo con Ayuqui Carrion (1998), liderazgo empresarial es la funcién
ejercida normalmente por dirigentes empresariales que tienen intereses de influir, no sélo en
sus propias empresas, sino en el desarrollo y crecimiento social, politico y de negocio mas
amplio en la sociedad, por ejemplo a través de agrupaciones industriales, camaras u
organizaciones representativas ante el sector gobierno”.

En este sentido, Gupta y MacMillan (2004) sugieren que los lideres empresariales se
enfrentan a dos desafios. EI primero tiene que ver con la necesidad de prever y crear un
escenario de las posibles oportunidades que pueden tomarse para revolucionar las
transacciones corrientes, a partir de los recursos disponibles. Llamamos al primer desafio
representacion del escenario (0 de las transformaciones). El segundo desafio, esta
relacionado con la necesidad de persuadir tanto a seguidores potenciales de que la
transformacion de estas transacciones es posible alineando recursos para lograr los objetivos
basicos del escenario. Llamamos este desafio representacion del reparto, entendiendo como
reparto un conjunto de personas dotadas con los recursos apropiados para ejecutar la
transformacion. En total, el lider empresarial desempefia cinco roles relacionados con sus
funciones de representacion del escenario y representacion del reparto. Juntos, esos cinco
roles, proveen el marco tedrico para la construccion del liderazgo empresarial.

Asi, la representacion del escenario, estd compuesta por los siguientes roles:

Estructuracion: Consiste en estructurar un cambio que impulse al grupo a los limites de sus
habilidades balanceando metas altamente ambiciosas con una comprension pragmatica de las
capacidades de los individuos que podrian utilizarse en realizar la transformacion.

Absorcion de la incertidumbre: el lider empresarial formula una visién del estado futuro que
sera representado por sus seguidores, cargando el peso de la responsabilidad de equivocarse
sobre esa representacion del futuro. A partir de la absorcidn de los efectos paralizantes de la
incertidumbre de los seguidores, el lider empresarial construye un clima de confianza que les
permite actuar de una manera mas fluida en pro de la realizacién de la visién del lider.

Limpiar el camino: Los lideres empresariales anticipan y disuelven resistencias potenciales,
obteniendo el apoyo de los stakeholders claves y eliminando los obstaculos que acompafian
las metas deseadas. Para ello actian como intermediadores entre la firma y su entorno.

Los roles relacionados con la representacién del reparto, son los siguientes:

Construir compromiso: Los lideres empresariales usan las habilidades de sus colaboradores,
para conducirlos e inspirarlos a esforzarse en acompariar el escenario descrito por el lider. Es
necesario, por lo tanto, hacer disponibles los recursos criticos y, entre ellos, la informacion.

Especificar los limites: Cuando las restricciones son definidas, es mas facil captar y sostener
el compromiso de cara a las contingencias y restricciones de la accion. Esto también agiliza
los procesos creativos relacionados con la innovacion y elimina ideas autoimpuestas de
limitacion.




3. SUSTENTABILIDAD, SOSTENIBILIDAD Y RESPONSABILIDAD SOCIAL.

De acuerdo con Lopez-Ricalde (2005), la definicion de desarrollo sustentable se ha ido
ajustando gradualmente al irse incrementando condiciones sociales en donde el ser humano es
parte de un sistema y no duefio del mismo. En este sentido, hemos intentado hacer un
constructo a partir de la perspectiva del liderazgo empresarial, teniendo en cuenta las
funciones descritas por Gupta y MacMillan (2004), a saber, “representacion del reparto”, en
cuyo caso estariamos hablando de “sostenibilidad” y “representacion de las
transformaciones”, lo cual puede asociarse a la “pertinencia” de la gestion del respectivo lider
empresarial y consecuentemente del funcionamiento de la empresa que lidera.

En primer lugar, la sustentabilidad se entiende como la capacidad de un proyecto para
continuar siendo viable a largo plazo. Por tanto, estd directamente relacionada con la
capacidad organizacional de conducirla, es decir, con la sostenibilidad (Letelier, 2002) y con
la pertinencia, definida como la utilidad pablica una actividad (en este caso econémica).

Por una parte, las condiciones de sostenibilidad, estdn asociadas con variables como la
viabilidad financiera y la estabilidad presupuestaria, que permiten la ejecucion eficaz y
eficiente de los procesos de una empresa u organizacion (Letelier, 2002).

El financiamiento, por lo tanto, debe cubrir los gastos necesarios, para que las actividades
productivas responder a las demandas del entorno y a las expectativas que la poblacion tiene
en ellas. También son necesarios recursos como infraestructura fisica, la tecnologia y los
servicios de informacion. Ademas, debe demostrarse no sélo que estas actividades o
proyectos dispondran de recursos, sino también que las fuentes de esos recursos se
mantendrén o variaran positivamente en el tiempo.

Figura 1.
SUSTENTABILIDAD = _ + Ec.1
Por lo tanto,
SUSTENTABILIDAD = _ + Ec.4

Fuente: Elaboracion propia base en Letelier (2002) [Ec. 1].

La segunda condicion de la sostenibilidad, tiene que ver con la gestion de los recursos
humanos estableciéndose las competencias que se requieren para conformar cada equipo, asi
como los plazos y las estrategias para alcanzar los propdsitos propuestos (Letelier, 2002). Por
lo tanto, las condiciones de sostenibilidad, no s6lo estan relacionadas con la eficiencia en el
uso de los recursos, sino también con temas éticos.

Por otra parte, la sustentabilidad se relaciona también con la capacidad organizacional de
adaptarse a las condiciones cambiantes del entorno (politico, econdmico, cultural,
educacional, demografico, etc). Esto obliga a las empresas a revisar el disefio de sus
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actividades y a monitorear permanentemente sus resultados, con el fin de que éstas sean
relevantes para el desarrollo integral del pais. Es en este ambito, donde se halla la pertinencia
de las empresas colombianas, lo cual coincide con la dimension de representacion de las
transformaciones de Gupta y MacMillan (2004).

Aunque la sustentabilidad de las empresas depende de la pertinencia social de éstas y de la
capacidad interna de sostenerlas con una gestion efectiva, puede haber formas alternativas de
concebir la sustentabilidad (Ver figura 1).

En la ecuacion nimero dos, se concibe la sostenibilidad como el resultado del ejercicio del
liderazgo clasico, en los terminos en que lo define Robbins (2004), teniendo en cuenta las
dimensiones de consideracion con el recurso humano e iniciativa para la estructura.

De acuerdo con la cuarta ecuacion del diagrama, la sustentabilidad es el resultado de una
orientacion a la estructura, en términos principalmente de la orientacion a los objetivos y
metas econdmicos de la empresa, y la responsabilidad social, que no es mas sino la
combinaciéon entre la consideracion al recurso humano, teniendo en cuenta claro esta, el
componente ético, y la pertinencia social y ambiental de las acciones de la empresa.

4. SUSTENTABILIDAD Y LIDERAZGO EMPRESARIAL

La sustentabilidad esta directamente relacionada con el concepto de liderazgo empresarial de
diversas maneras. En primer lugar, la representacion del reparto puede en cierta medida
asociarse con la sostenibilidad interna de la empresa, en la medida en que es necesaria la
alineacion de los recursos internos para la viabilidad y supervivencia de la empresa a corto y
largo plazo. Por lo tanto, la representacion del reparto necesaria para la sostenibilidad de la
organizacion, en otras palabras, el liderazgo empresarial es, al menos potencialmente, fuente
directa de la sostenibilidad.

En segundo lugar, la representacion del escenario (o de las transformaciones) tiene que ver
con el papel que el lider desempefia como intermediador entre los intereses de la firma y
aquellos de los grupos de interés que se encuentran en el entorno (stakeholders). Por lo tanto,
tiene injerencia directa en lo que respecta a la pertinencia de la empresa u organizacion, a
través de lo que se conoce como responsabilidad social empresarial. En ese sentido, puede
decirse que la responsabilidad social, es la funcion ejercida por los lideres empresariales que
tiene que ver con la pertinencia de la empresa u organizacion en la medida en que sus
transacciones con los stakeholders sean del tipo gana-gana. En la medida en que la empresa
se acerque mas a este Ultimo escenario, sera por consiguiente mas responsable socialmente.

Podemos concluir, de la anterior definicion de sustentabilidad, asi como de la definicion de
liderazgo empresarial que proporcionan Gupta y MacMillan (2004), que el liderazgo
empresarial es la principal fuente del desarrollo sostenible y sustentable de las organizaciones.

5. SUSTENTABILIDAD Y ESTILOS DE LIDERAZGO EMPRESARIAL.

A partir del razonamiento anterior, es posible definir unos estilos de “liderazgo empresarial”
de acuerdo con el alcance de las funciones de este, o en otras palabras, el grado de
orientacion hacia un desarrollo holistico o sustentable, mas que integral (en cuyo caso
estariamos hablando solamente de sostenibilidad). Anteriormente se definieron dos
dimensiones del liderazgo empresarial, siguiendo la idea de Gupta y McMillan:



Una primera dimension, relacionada con la “representacion del reparto”, que hace referencia
al modo en que la empresa alinea sus recursos internos para llevar a cabo sus actividades de
produccion. Esto esté directamente relacionado con la sostenibilidad.

Una segunda dimension, relacionada con la “representacion de las transformaciones (o
escenario) que hace referencia en primer lugar a la relacién que tiene la empresa (y el lider en
cabeza de ésta) con el entorno, asi como el grado de alineamiento entre estos dos, lo cual
tiende a ser factible en la medida en que hay una situacion que conviene tanto a la empresa
como a los agentes del entorno (gana-gana). Es este sentido, estariamos hablando de
pertinencia, ya que se trata de la relacion que tiene la empresa con sus stakeholders y la
sociedad en general.

A partir del cruce de estas dos dimensiones (Ecuacion 1, Figura 1), es posible definir cuatro
estilos de liderazgo empresarial que pueden ejercer los gerentes, los cuales también dan
cuenta de alguna manera del grado de sustentabilidad de cada uno de ellos:

DIMENSION 1 Alta - DIMENSION 2 Alta: Orientacion al desarrollo sustentable. Hay una
elevada alineacion interna como externa.

DIMENSION 1 Alta - DIMENSION 2 Baja: Orientacion al desarrollo pertinente.
DIMENSION 1 Baja - DIMENSION 2 Alta: Orientacion al desarrollo sostenible. Hay un
elevado grado de alineacion de los recursos internos, lo cual lleve probablemente a que estas
empresas sean exitosas en el corto y mediano plazo, aungue tarde o temprano advertiran las
exigencias del entorno en materia de responsabilidad social y ambiental.

DIMENSION 1 Baja - DIMENSION 2 Baja: Orientacion al desarrollo insustentable. El
grado de efectividad de la gerencia en lo que tiene que ver con alineacion de los recursos es
bajo y ademas tampoco existe alineacion con el entorno.

La definicidn de sustentabilidad alternativa, construida a partir de la definicion de liderazgo
clasica de Robbins (2004) y la definicion de liderazgo empresarial de Gupta y MacMillan
(2004), permite ver otras dos dimensiones del liderazgo empresarial:

La primera dimension, sigue la logica de la “iniciativa para la estructura” de la cual habla
Robbins (2004), relacionada con la capacidad de la gerencia para alcanzar los objetivos y por
consiguiente, con la orientacion a los resultados.

La segunda dimension, asociada con la responsabilidad social, la cual tiene que ver con el
cuidado por los recursos internos y externos de la empresa en un sentido amplio, es decir,
teniendo en cuenta que la organizacion depende no sélo del recurso humano interno, sino
también de los consumidores, el medio ambiente y la sociedad en general, para alcanzar sus
objetivos. Nuevamente, del cruce de estas dos variables, surgen también cuatro estilos de
liderazgo empresarial:

DIMENSION 1 Alta - DIMENSION 2 Alta: Orientacion al desarrollo sustentable. Hay un
elevado grado de responsabilidad social unido con el logro de resultados.

DIMENSION 1 Alta - DIMENSION 2 Baja: Orientacion a la responsabilidad social. Es
posible que haya empresas en las cuales el trato con el recurso humano, por ejemplo, sea mas
importante que la consecucion de resultados. Un ejemplo de ello, podria ser el caso de una
empresa familiar, donde los resultados se supeditan a la relacion con los trabajadores.
DIMENSION 1 Baja - DIMENSION 2 Alta: Orientacion a la estructura (o a la produccion).
Es posible que algunas empresas, por lo pronto estén orientadas solamente a la consecucion
de resultados econdmicos, dejando de lado los aspectos relacionados, con la responsabilidad
social.




DIMENSION 1 Baja - DIMENSION 2 Baja: Orientacion a la insustentabilidad. Hay
ineficiencia e ineficacia en lo que respecta al logro de los objetivos econémicos de la
empresa, asi como un bajo nivel de responsabilidad social.

6. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO DEL LIDERAZGO EN COLOMBIA: EL
PROYECTO GLOBE

La iniciativa mas importante en materia de estudios sobre el liderazgo en Colombia, ha sido
hasta el momento el proyecto GLOBE, el cual es un proyecto multinacional de multiples fases
en el cual se estudia la relacion entre la cultura social, la cultura organizacional y el liderazgo
en diferentes paises alrededor del mundo. Iniciado en 1993 por Robert House de la escuela
Warton en la Universidad de Pensilvania. Esta investigacién ha involucrado a 170
investigadores de 64 paises.

De acuerdo con los parametros del grupo GLOBE, la investigacién comenzd en Colombia en
1993 bajo la direccion de Enrique Ogliastri (Universidad de los Andes). Se llevaron a cabo
una serie de entrevistas semi-estructuradas a lideres de 40 firmas colombianas calificadas
como “negocios excepcionales” (outstanding business), en forma de Focus Group, con la
ayuda de 50 estudiantes asistentes de investigacion. Los entrevistados fueron los miembros
del staff de estas firmas y otro tipo de personal proximo a éste como las secretarias de los
lideres. Las preguntas se dispusieron de tal manera que se pudiera saber qué tipo de liderazgo
existia dentro de las organizaciones colombianas de acuerdo con los gerentes. Los lideres
fueron entrevistados con respecto a diferentes aspectos de su carrera, estilo de vida y filosofia,
y fueron instados a describir las acciones que los han ayudado a lograr resultados
significativos en sus compafiias. Las firmas pertenecian al sector financiero y de
telecomunicaciones principalmente, y la muestra fue tomada teniendo en cuenta criterios
como la aparicion recursiva en medios de comunicacion.

El andlisis cuantitativo de los datos demograficos para los 302 gerentes de nivel medio (40
empresas colombianas exitosas), reporto6 los siguientes resultados (promedio):

Edad: 35 afios Afios de educacion formal: 16 afios
Proporcion hombres: 65% Posicion jerarquica: Dos niveles abajo del nivel
Proporcion Colombianos: 99,7% mas alto y tres niveles arriba de los

Afios de experiencia laboral (E.L.): 12 afios.  trabajadores de planta

En cuanto a los resultados del focus group, estos sugieren que el principal factor, al cual
obedecen los excelentes resultados que han tenido en la compafiia, es tener una vision clara e
integral de la empresa y su entorno. En un segundo lugar, una aptitud especial para dirigir la
compafiia, particularmente a través del uso extensivo de programas de entrenamiento fuera de
la compaiia, junto con el carisma del respectivo gerente (manager), trae satisfactorios
resultados a la empresa.

Aquellos lideres que reportaron mejores resultados en el sector financiero, fundamentalmente
estan caracterizados como los que tienen claramente definidas las estrategias de negocio y a
su vez, una vision para la evolucién en cuanto a su respectivo negocio. Cabe recalcar que
quienes son también capaces de identificar nuevos nichos de mercado, y de aprovechar
oportunidades a través de objetivos agresivos son lideres ejemplares.

La seleccién cuidadosa del personal, asi como los programas extensivos de entrenamiento, la
flexibilidad organizacional, el “trabajo duro” como ejemplo, y la comunicacion de los valores
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centrales de la organizacion demostraron ser claros factores decisivos en el rendimiento
empresarial.

En resumen, los hallazgos del estudio de Ogliastri (1998), estaban relacionados
principalmente con un liderazgo en el sentido clasico, orientado hacia el interior de la
organizacion mas que con el “liderazgo empresarial” (entrepreneurial leadership), aunque con
un alto componente de la dimension de “consideracion” con el recurso humano, de acuerdo
con la caracterizacion del liderazgo de Robbins (2004). No obstante, debe tenerse en cuenta
que el estudio se efectud sobre la perspectiva de gerentes de nivel medio y no alto, como en el
caso de este trabajo.

7. METODOLOGIA

Para la parte cuantitativa de la investigacion, se tuvo en cuenta en cuenta el ranking de las
1000 empresas méas grandes de Bogota en el 2007, segun los registros de la Camara de
Comercio de Bogota, teniendo en cuenta tres criterios: ventas, crecimiento de las ventas y
activos para el afio 2007. Se encuestd a los directivos de primer nivel (gerentes generales,
presidentes) de estas empresas y se les efectuaron preguntas de acuerdo con las variables
anteriormente presentadas. En total se registraron 252 encuestas contestadas por presidentes y
varios representantes de las empresas mas grandes del pais con sede en Bogota.

A partir de la base de datos de una encuesta efectuada a 252 lideres empresariales por el
CESA, se efectud un andlisis descriptivo de datos y un analisis factorial de algunas variables
para identificar elementos subyacentes. Por otra parte, se efectu6 un andlisis factorial de
correspondencias (AFC) de 7 variables asociadas con el liderazgo empresarial, con el fin de
identificar las dimensiones de los dos modelos anteriormente mencionados, a manera de
aproximacion. Este analisis se hizo teniendo en cuenta solamente los sectores econémicos a
los cuales pertenecian las empresas.

8. RESULTADOS

8.1 ESTILOS DE LIDERAZGO EMPRESARIAL: SECTORES ECONOMICOS DE
COLOMBIA

El andlisis factorial parte de este estudio, demuestra en parte la existencia de dos factores
subyacentes, inherentes a las dos definiciones de liderazgo empresarial apoyadas en el
concepto de sustentabilidad: Por un lado, esta la distincion entre sostenibilidad/pertinencia
que hace referencia a la alineacion entre dos componentes de una organizacion: el interno y el
externo (ecuacion 1, figura 1). Por otro lado, esta la distincion hecha entre responsabilidad
social/orientacion a resultados, que contempla los limites de la gestion de la empresa en
manos del lider empresarial (entendida como una accién social), como medio para alcanzar
resultados econdmicos (ecuacion 4, figura 1).

De acuerdo con la primera definicion de sustentabilidad (ecuacion 1, figura 1), a partir de un
analisis factorial y de correspondencias, es posible establecer una primera clasificacién (o
diagnostico) de las empresas a las cuales pertenecen los encuestados. EI mapa perceptual
correspondiente aparece en el Anexo 2.1. De acuerdo con esto, el sector mas orientado a la
sostenibilidad es el sector comercio y el méas orientado a la pertinencia es el sector gobierno.

La segunda definicion de sustentabilidad (ecuacion 4, figura 1), permite hacer otra
clasificacion de los sectores de la economia colombiana teniendo en cuenta su orientacion al



logro de resultados y/o su orientacion hacia la responsabilidad social. EI mapa perceptual
correspondiente aparece en el Anexo 2.2. De esto resulta que las empresas mas orientadas
tanto as la responsabilidad social como a la estructura, pertenecen al sector gobierno.

En ambos casos, el sector agropecuario es el que presenta un grado menor de orientacion a la
sustentabilidad.

9. CONCLUSIONES.

La conclusion méas importante, es quizas que los lideres empresariales colombianos, son hoy
por hoy mas conscientes de su papel como agentes promotores del desarrollo sustentable y
mas activos en lo que respecta a la funcién de responsabilidad social que hace una década.
Esto se observa en el hecho de que estan orientados mas que a la sostenibilidad de sus
respectivas firmas, a la pertinencia social de las mismas, puesto que para ellos, a pesar de que
no comprenden bien su entorno, son conscientes de la importancia que tiene para ellos el
componente estratégico para la sostenibilidad de la empresa consideran que es necesario que
tanto ellos como sus sucesores contemplen comportamientos éticos. Esto se puede observar,
a partir de la comparacion entre el estudio hecho en el afio 1998 enmarcado en el proyecto
GLOBE, y el estudio hecho diez afios después en el CESA sobre liderazgo empresarial. En el
estudio hecho por GLOBE, los factores mas importantes tenian que ver con la alineacion
interna de recursos, principalmente con el recurso humano, haciendo referencia solamente a la
representacion del reparto, en términos de Gupta y MacMillan (2004), o a la sostenibilidad
interna de la empresa. Los resultados del estudio presentado en este articulo, por su parte,
destaca el componente ético y el componente estratégico como los dos aspectos mas
importantes del liderazgo empresarial en Colombia. Esto hace referencia a la importancia que
dan los empresarios colombianos a la responsabilidad social, y a la consciencia que ellos
tienen de la pertinencia social de sus respectivas empresas u organizaciones.

Finalmente los empresarios resaltan la importancia de tres aspectos claves del liderazgo
empresarial (anexos 1.1-1.3): la ética, la estrategia y el liderazgo, lo cual hace referencia mas
que a la sostenibilidad, a la sustentabilidad de la organizacion a la cual pertenecen los lideres.



10. ANEXOS
ANEXO 1

Nacionalidad Porcentaje Sector Econdmico Porcentaje Nivel de estudios |Porcentaje
Extranjeros 5,6%| |Agropecuario 7,5% Postdoctorado 1,2%
Colombianos 93,7% Comercio 21,4% Doctorado 5,2%
Total 100,0% Construccion y obras 1,6% Especializacion 42,1%
Género Porcentaje Explfc:tacién minera 2,8% Maestria 31,3%
Femenino 17,1% GDbIErl.]CI 3,6% Pregr.ado 17,1%
Masculino 82,0% Industrial 19,8%| |Técnica 2,0%
Total 100,0% Servicios financieros 11,1% Secundaria 0,4%

- Servicios varios 17,1% Ns/nr 0,8%
Edad Porcentaje Tecnologia/telecomunic. 2,4%| |Total 100,0%
Entre 25 y 34 afios 8,3% Trans

s porte 12,7% .

Entre 35 y 44 afios 286% 1o YT Total Encuestados: 252
Entre 45 y 54 afios 41,7% <
55 0 mas afos 21a%, CARACTERISTICAS DE LA
Total w00%| [VIUESTRA DE EMPRESARIOS

Fuente: Elaboracion propia con datos del CESA.

ANEXO 1.1

DESEMPENO DE LA EMPRESA EN CADA UNA DE SUS AREAS
ORGANIZACIONALES

Estrategia

Finanzas
Contabilidad y costos
Ventas

Planeacion
Tecnologia
Produccion

Recursos Humanos
Logistica

Gerencia de proyectos

Mercadeo

[

O
—

I — Escala: 125
—— Total respuestas 252

! ! |

3 3.5 4 4,5

Fuente: Elaboracidon propia con datos del CESA.
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Construcciony Explotacion

Agropecuario Comercio Obras Minera Gobierno
Gerencia ae Gerencia ae

Estrategia proyectos proyectos Planeacion Finanzas
Contabilidad y Gerencia de

Produccion costos Finanzas Estrategia proyectos
Recursos

Planeacion Humanos Mercadeo Tecnologia Estrategia

[ Tndustria Servicios Tecnologiay

Manufacturera | Financieros Servicios Varios | Telecomunicaci | Transporte
Recursos

Finanzas Humanos Estrategia Produccion Estrategia

Recursos Recursos Contabilidad y

Hurmanos Estrategia Hurmanos Logistica costos
Gerencia de Gerencia de Gerencia de Recursos

Planeacién proyectos proyectos proyectos Humanos

Fuente: Elaboracién propia con datos del CESA.

ANEXO 1.2
CARACTERISTICAS MAS IMPORTANTES DE UN LIDER EMPRESARIAL

Etica

Pensamiento estratégico
Responsabilidad Social
Vision

Orientacion al logro de resultados

Creatividad

Pasion

Comunicacion eficaz

Capacidad de aprendizaje continuo
Total respuestas: 252

Perseverancia
Balance entre lo personal y lo profesional

=]

5 10 15 20 25 30

Fuente: Elaboracion propia con datos del CESA.

CARACTERISTICAS MAS IMPORTANTES DE UN LIDER EMPRESARIAL

Construccidon y
Agropecuario Comercio Obras Explotacién Minera | Gobierno
Etica Etica Etica Etica Etica
Pensamiento Pensamiento Responsabilidad Responsabilidad Pensamiento
Estratégico Estratégico social social Estratégico
Responsabilidad Responsabilidad Pensamiento Orientacion al logro
social social Vision Estratégico de resultados
Industria Servicios Tecnologia y
Manufacturera Financieros Servicios Varios Telecomunicacione | Transporte

Responsabilidad

Etica Etica Etica social Etica
Pensamiento Pensamiento Pensamiento Orientacion al logro | Pensamiento
Estratégico Estratégico Estratégico de resultados Estratégico
Responsabilidad Responsabilidad Orientacion al logro Responsabilidad
social social de resultados Etica social

Fuente: Elaboraciéon propia con datos del CESA.



ANEXO 1.3

PRIORIDADES EN LA FORMACION DE EMPRESARIOS

Ensenarles aser lideres

Inculcarles principios y valores éticos
Conocimientos practicos

Herramientas para crear empresas
Desarrollar mas su pensamiento critico
Ensenarles a aprender permanentemente
Darles una mejor formacion humanistica
Despertarles mas responsabilidad social

Fortalecer su creatividad

Total respuestas: 251

=]

5 10 15 20 25 30 35 40 45

Fuente: Elaboracién propia con datos del CESA.

PRIORIDADES EN LA FORMACION DE EMPRESARIOS

Agropecuario

Comercio

Construccion y
Obras

Explotacién Minera

Gobierno

Inculcarles principios

y valores éticos

Darles mas

conocimientos

Inculcarles principios

y valores éticos.

Ensefiarles a ser

lideres.

Ensefiarles a ser

lideres.

Ensefiarles a ser
lideres.

Ensefiarles a ser
lideres.

Despertarles mas
responsabilidad
social

Inculcarles principios y
valores éticos

Darles herramientas
para que creen sus
propias empresas

Despertarles mas
responsabilidad

Inculcarles principios
y valores éticos.

Ensefiarles a
aprender

Despertarles mas
responsabilidad social

Desarrollar mas su

pensamiento critico.

Industria
Manufacturera

Servicios Financieros

Servicios Varios

Tecnologia y
Telecomunicaciones

Transporte

Ensefiarles a ser
lideres.

Darles mas
conocimientos

Ensefiarles a ser
lideres.

Darles mas
conocimientos

Desarrollar mas su

pensamiento critico.

Inculcarles principios
y valores éticos

Inculcarles principios
y valores éticos

Inculcarles principios
y valores éticos

Ensefiarles a ser
lideres.

Darles mas
conocimientos
practicos

Darles mas
conocimientos

Darles una mejor
formacién

Darles mas

conocimientos

Inculcarles principios y
valores éticos

Inculcarles principios

y valores éticos

Fuente: Elaboracion propia con datos del CESA.

ANEXO 2.1 Y ANEXO 2.2
PERTINENCIA Vs. SOSTENIBILIDAD

RESPONSABILIDADSOCIAL Vs. RESULTADOS

L ] C 5 o
u"!imi,o 110 * Tecrolagiay " Gobiemo
telecomunicadones
® Construcdiény obras = Servicics finanderos
1o5 = Tecnologiay + 0.5
telecomunicadones Gobiemo
" Trarsporte Servici ) = Servicios finanderos
ErvICIos varnos - Servicios varios
Explotaddnminera Exﬂmé""i"e;rarsp:ﬂ?
) : I ik} ) D 1 } " Const y obras . I }
Diml -1.0 -0.5 ) 0.5 1.0 im -1.0 05 0.5 1.0
= Agropecuario = Agropecuario = Comerdo
. ) y . ) 05 1T-05
Dim1: Orientacion a la pertinencia/ Dim1: Orientaciénala
Represertacion de las responsabilidad social.
trgnsfom"_auon(_eg o Dim2: Orientacién a la estructura
Dim2: Orientacion a la sostenibilidad/ | o (resultados). {0

Representacion del reparto. )
Dim2

Dim2

Fuente: Elaboraciéon propia con datos del CESA.
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