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Resumen: El presente articul o discute sobrelanecesi dad detransformaci én organizacional de
laUniversidad del Zuliay €l papel que juega la alta gerencia corporativa como lider en las
universidadesnacional esvenezolanas, y enparticular enel proceso decambio. Seanalizanlas
diferentestendenciassobreel liderazgo enlasorganizacionesy seconceptuaizaal lider del fu-
turo, paraluego insertarlo en la organizacion en cuestion. Al contrastar el desarrollo teérico
con lavision del liderazgo universitario ac tual, se pudo visualizar como €l lider corporativo,
bajo una nueva concepcion institucional, debera estar preparado para ser agente de cambio y
estar consciente de que el conocimiento y la comunicacién pueden convertirse en factores
estratégicos, para motorizar cualquier transformacion paradigmatica; en el entendido que la
institucion universitariay en par tic u lar laUniversidad del Zulia, se encuentran en un proceso
de transicion, propio de una organizacion con capacidad para convertirse, por si misma, en
lider parael cambio.

Palabras clave: Transformacion institucional, cambio paradigmatico, alta gerencia
corporativa, liderazgo corporativo, universidad.

Abstract: The current paper discusses the organizational transformation needed for La
Universidaddel Zuliaandtherolethat thehigh cor porativemanagement playsasleader inthe
Venezuelannational uni ver si tiesandinpar ticular ofthechangeprocesses. Itanal ysesthe dif-
fer enttendenciesoftheleader shipintheor gani zationsandthefutureleader isdefined too, in
or der toinsertitinthepresent or gani zation. Whenthetheoreti cal devel opmentiscontrasted
withthevi sionof thepresenttimeuni ver sityleader ship, it canbevisual ised asthecorporative
leader, under anewinsti tutional con cept, must bepreparedtobeachangeagentandreal izs
that theknowl edgeand communi cationcanbecomestrategicfactorstoleadanyparadigmatic
transformation in the understood that the institution of the university, particularly La
Universidaddel Zulia, isfoundinatransi tionprocessmutablefor anor gani zationablet o con-
vert by it self in leader of the change.

Key words: Insti tutional, transfor mation, paradigmaticchange, top cor porativemanage
ment,leader ship, uni ver sity.

I ntroduccion

de un espacio sociocultural y sociohistorico que miraba al

I aUniversidad llega a Venezuela como un ente extrafio, enviado
medievo. La universidad venezolana fue y sigue siendo
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anacroéni ca; desfasadacon respectoalaevolucionsocial, tantoen
el campo cientifico tecnoldgico como en e cultural. S6lo se empareja
con la sociedad cuando asume un papel politico frente al proceso
politico y al cambio social.

De manera estructural, la universidad mantiene el modelo
napolednico y su funcion primordial sigue siendo la fabricacion de
profesionales. Se ha democratizado en una perspectiva populistay se
ha resistido a transformarse radicalmente (Lombardi, 1997; Maiz,
1996; Casas, 1995).

Asi, después de dos siglosy medio, launiversidad venezolanay en
particular la Universidad del Zulia continGa siendo, en términos de
Hegel (1971), laexpresiondela“ repeticion o eco” delo queobtienedel
exterior; una universidad que no termina de encontrarse y producir
didlogoentreloquellegadeafuera, conlo quesecreao pro duceenlos
claustros.

Ladirigenciauniversitariano haexpresado ningun interés, frente a
estarealidad, a crear unvacio deliderazgo histérico que hastalafecha
ha sido compensado por concepcionestecnocréticasen el mejor delos
casosy en el peor, por laretoricay e populismo (Lombardi, 1997).

Hoy sevive un tiempo de grandes transformaciones, un tiempo que
exige de las organizaciones una interrelacion permanente, donde sus
resultados existan para producir esa derivacion en €l exterior; paralo
cual debeincorporar asu estructuramisma, tanto la gestion de cambio
(Drucker, 1998) como laformulacién de estrategias dentro del equipo
directivo, la organizacion y el sector, respecto a la sociedad, que
estimulen permanentemente la discusion de esa gestion de cambio
(Handscombe, 1996).

De ali la importancia de la investigacion que dio origen a este
articulo, la cual tuvo por objeto estudiar las capacidades corporativas
universitarias (capacidades de los dirigentes) necesarias para
enfrentarse alos cambios que exige el mundo postcapitalista, cambios
demandados por lasociedad del conocimiento (Drucker, 1998) y quela
insertarian definitivamente en el modelo de universidad
contemporanea (Ferrer, 1998).

M etodologia

El presente articulo es producto de una investigacion de carécter
documental, que motivd més tarde a los autores aincursionar en una
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derivacion hacialo analitico-descriptivo; como formadeidentificar de
manera precisa el problema en cuestion y establecer prioridades de
acuerdo con laimportanciay perspectivarelacionadacon lanaturaleza
de dicho problema.

Paralarecoleccion de datos se utilizd en primer término latécnica
cudlitativadenominada“gruposfocales’, (Kinneary Tay lor, 1998) por
|o que se organi z6 unareunion con doce participantesy un moderador,
afin dereadlizar unadiscusion interactiva semi-estructurada. El punto
de andlisis fueron las précticas comunes que debe llevar acabo laalta
gerencia corporativo universitaria, asi como la caracterizacion del
perfil del lider corporativo universitario.

Al utilizar como soporte los resultados obtenidos, se realizé una
encuesta mediante un cuestionario contentivo de las variables de
andlisis recogidas en la discusion focal, tomando como universo al
profesor universitario que cumple con lacondicion de ser investigador
activo, por ser éste un protagonista natural para el cambio de
paradigma. El cuestionario cubrié a 374 personas.

Para la recoleccion de informacion se ocupd una muestra
probabilistica (Muestreo Aleatorio Simple), que arrojé un tamafio de
muestrade47; lacual aseguraun nivel deconfianzadel 95% deque sus
resultados seran confiables sobre la base del nUmero encuestado.

Universidad y transformacion or ganizacional

LaUniversidad del Zuliaesunainstitucion que, como muchasotras, se
encuentrahoy inmersaen casi todoslosgrandes problemasdel hombre
y del mundo contemporaneo: masificaciéon y crisis, conflicto
generacional y tensiones sociales, enfrentamiento de filosofias y
corrientes de pensamientos, entre otras.

A travésdelahistoriahatenido € privilegio de nacer muchas veces
(Lombardi, 1997). En 1891, momento estelar de la ciudad y de la
region, launiversidad expresabatodala carga utopicade una sociedad
progresista; duefiade su destino, formaba parte de un proyecto de pais.
Cerrada en 1904, vive un tiempo en e cual subsiste latente entre los
zulianos para lograr su reapertura en 1946, bajo la inspiracion y €l
liderazgo de JeslUs Enrique Lossada. Se intenta definir un proyecto
cientifico cultural acorde con los tiempos de incipiente democracia,
reflgjando en su desenvol vimiento |as contradicciones de laépoca. Su
tercer nacimiento en 1958 hace que la universidad se reencuentre con
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ellamismaen laturbulenciadelosafios60y enel crecimientodelos70
y 80. Launiversidad crece, se complicay comienzaatransitar por una
dificil masificacion que, aunada a un pensamiento organizacional
tradicionamente jerarquico (Ferreira, 1995) y protagonizado por
lideresautocriticos, lacondujo aunadesarticul acion completaentrelos
miembros de la ata gerencia corporativa (Autoridades Rectorales-
Consgjo Universitario) y € resto de lainstitucion.

La universidad contemporanea que se perfila en los 90 es una
organizacion en transicién (hacia un cuarto nacimiento, pendiente por
superar el modelo de universidad napolednicay profesionalista, para
hacerlaentrar en una etapa critica de los modos de transmitir eindagar
laverdad mediante el saber). Unainstitucién donde, segin Lombardi
(1996), subsisten dos actitudes generalizadas: por un lado, €l
reformismo que implica o pretende cambios paul atinos, controladosy
queno afectael fondo del problema, actitud mayoritariay por otro lado
“los renovacionistas”, grupos radicales con pretensiones
revolucionarias que, entodo caso, conviven bajo laactitud de atacar |os
problemas, sin operar las actitudes; olvidan que las instituciones no
pueden ser transformadas sin €l cambio simultaneo deloshom bresque
la encaran, conduciéndola, hasta ahora, ala frustracion.

Se estd en presencia de una ingtitucion donde se yuxtaponen
tendenciasmodernasy postmodernas, pero no demaneraarticulada. Se
vive en un contexto real con una organizacion centrada en la teoria
tradicional de la organizacion, configurando la vision modernista:
division del trabgjo, burocracia-unidad legal, normativa, moral,
estimacion de rendimiento, acciones uniformes, fuentes de poder,
centrosde produccion en masas (Valpardo, 1998; Llanos, 1997). Y por
otro lado tendencias que desde afuera demandan a la universidad:
relatividad; dimension personal del quehacer universitario;
conocimiento sobre el hom brey su comportamiento; desarrollo ético;
es decir, una demanda que exige de la recuperacion persona de la
ensefianza con formade primicia del hom bre sobrelas cosas perdidas
en lamodernidad (Llanos, 1997:95).

Es alentador visumbrar una universidad formada por agentes
sociales, algunos conscientes de que setransitade unasociedad in dus
trial alallamada sociedad del conocimiento, con alto protagonismo en
la innovacion, educacion y creatividad de los individuos (Garcia,
1998). Estatransicion esesencial paratodaslasinstitucionesy enespe
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cial paralas educativas, como es el caso de laUniversidad del Zulig;
dado que muchos cambios tecnolégicos y comunicacionales,
filoséficos e ideol6gicos, se estan dando frente a sus 0jos y no hay
forma de que se pueda operativizar €l proceso.

Se observa como las autoridades estén conscientes (sin andizar las
dimensiones del andlisis) dela

... necesidad de activacioén para €l cambio y plantean como inviable & modelo

actual, caracterizado por limitaciones para accionar con eficiencia ante las

nuevas condiciones de desarrollo cientifico y tecnolégico; ante las nuevas

formas de organizacion de la produccién; en la formacién de profesionalesy en

los procedimientos de distribucion social de los bienes culturales y materiales
(Plan Estratégico de la Universidad del Zulia, 1998:1).

Sin embargo, hasta ahora e germen de cambio no ha tenido el
impulso necesario paralograr unareal transformacion hacia el nuevo
modelo de universidad. Del anterior planteamiento surge entonces la
inquietud de ¢cudl deberia ser la practica comun del lider de la alta
gerenciauniversitaria? ¢cual deberia ser su perfil?y, sobre todo, ¢qué
hacer para que los agentes sociales involucrados dentro de la
organizacién sean motivados parael cambio, bajo qué paradigma?, ¢Se
necesita una nueva concepcion del lider universitario? o ¢no se
necesitan lideres?

Fundamentostedricos sobre € liderazgo

Llevar adelante una organizacion implica reconocer distintos
elementos que intervienen en su desenvolvimiento y efectuar los
gjustes necesarios que permitan un crecimiento sano. Como sucede
con € ser vivo, las organizaciones sufren cambios constantes, que
derivan en dificultades para desarrollarse y crecer o decrecer para
desaparecer (Slater, 1999).

Los miembros de un equipo y, principamente, de la alta gerencia
suelen estar capacitados para encarar de alguna forma esas
dificultades; €l dilema surge cuando no se enfrentan de manera
eficiente, y generan situaciones criticasy adversas, que no en todoslos
casos permiten salidas exitosas.

Por ello es indispensable recuperar la escena empresarial y
organizacional actual, inmersa en e contexto turbulento y complejo
gue hoy enfrentan las organizaciones y, con ellas, la ata gerencia
corporativa. La busgqueda de respuestas corporativas a grandes
cuestionesdel futurosequedan sinsujetoy sinlugar, por loquesurgela
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necesidad de estudiar €l liderazgo y la accién gerencial en un ambito
gue enfrenta el colapso de la modernidad.

Durante €l desarrollo tedrico se explicard de manera sucinta €l
desenvolvimiento socio-cultural en que se hagenerado el liderazgo, en
su transito por corrientes tradicionales, emergentes y por la
confrontacion de las tendencias contemporaneas hovedosas.

Es necesario explicar la figura del lider para hacer un recorrido
rapido de las diferentes etapas del conocimiento administrativo,
identificando las preocupaciones gerenciales que han dado lugar ala
busquedadefundamentosque sustentan €l actual perfil deeselidery su
accion gerencial en el marco ingtitucional y especialmente en el
corporativo.

Tendenciastradicionales

Surge como tendenciatradicional, el exponer el liderazgo apartir delas
peculiaridades o rasgos naturales o innatos de los individuos. Con una
orientacion predominantemente psicoldgica. Robbins (1994) expone
algunos aspectos que se deben observar parael proceso de seleccionde
lider: impulso, deseo de dirigir, honradez e integridad, autoconfianza,
inteligenciay conocimiento especializado, entre otros.

Seguin esta tendencia se reconoce el liderazgo como natura y
excepcional en determinados individuos gue nacen como |o mas aptos
parael cargo, lo cua implica que su Unico problema es la seleccion.
Desde el punto de vista epistemol 6gico, se observa que las mismas se
dedican adescribir y caracterizar a liderazgo, méas no a explicarlo.

Existeotratendenciaquedio lugar alaconformacion delateoriadel
liderazgo, a partir del estudio del comportamiento de los individuos
dentro de un grupo. Se resaltan aqui 1os aportes de la Universidad de
Ohioy Michi gan. Ladeduccién delosestudiosinicialesfue que habia
lideres dirigidos hacia el deber o a desarrollo técnico y los que se
orientaban al per sonal. Al determinar ese perfil, seadiestrabaen unou
otro aspecto al lider y de esa forma estaba en capacidad de lograr €l
exito delaorganizacion a realizar los gjustes técnicos o laborales que
fuesen necesarios (Méndez, 1998).

Estateoriatuvo poco éxito paraidentificar relaciones constantes en
tre los patrones de comportamiento de liderazgo y un desempefio
eficiente (Robbins, 1994). Una de las criticas mas importantes es que

156



Liderazgo Corporativo y Cri sis
Paradigmatica Universitaria

confunden el liderazgo con e mando de un superior frente a un
subalterno, lo cual necesariamente lleva ala supinacion.

Otrasteoriassurgen de un cimul o de hipétesiscon baseex per i men
tal que supeditaban el éxito de la organizacion a factores internos o
externosdelamisma. Seargumentaque el liderazgo eficiente depende
delacomprension delas exigencias de unadeterminadasituacion y de
la evaluacion de la cantidad de participacion o de cesion de poder
(Ginebra, 1994).

Rojas (1994) sintetiza los modelos clésicos del liderazgo que de
algunamaneraevocan los estilos de lider resefiados con anterioridad y
esboza como en toda organizacion subsisten los tres, segin las
caracteristicas de la misma; el modelo autoritario (decisiones
unilaterales), el paternal (consegjero y cooperador de procesos) y €l
democratico (relaciones intergrupo).

Tendencias emergentes

En los Ultimos afios han aparecido nuevas perspectivas en torno ala
teoriadel liderazgo, referidas a lider carismatico, transformacional o
visionario (Robbins, 1994; Tichy y Ulrich, 1992; Weber, 1996), y se
sugiere un nuevo tipo de liderazgo clave para revitalizar la
organizacion atravésdeun estimul o intelectual . Se partedel hecho que
lapresion deloscambiosorganizacionalesdelaépocaseintensificaran
todoslosdias, y esnecesario enfrentarlos con un lider que sedesarrolle
y comunique una nueva perspectiva, haciendo gjustes en la mision,
estructuray manejo de los recursos organizacionales.

Pree (1993) hace hincapié en la conductasimbadlicadel lider en sus
mensaj es visionarios einspiradores en lacomunicacion no ver bal y en
el recurso de valores ideol 6gicos, que en conjunto pueden dar lugar a
importantes cambios y resultados en la organizacion.

Bass (1990) se concentra en el enfoque de lideres transaccionales,
guienes guian 0 motivan a sus seguidores en direccion de metas
establecidas para clarificar €l papel o los requerimientos de la tarea.
Para el estudio se contrastaron dos tipos de conductas de lideres: la
transaccional, que determina lo que deben hacer 10s empleados para
alcanzar los objetivos de la organizacion y los propios; la
transformadora, que motiva a hacer més de lo que se espera de los
equipos de trabajo legitimados dentro de la empresa. Esta teoria es
avalada por Rojas (1994), quien desde la combinacion de las fuerzas,
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impulso y motivacion, afirmaque el lider es un transformador y debe
usar el poder como energia paralograr sus metas.

Krontz (1998) y Heim (1998) se refieren a potencia del poder
dentro del liderazgo como capacidad de los individuos parainfluir en
lasopinionesy accionesdel grupo; dealli que ambas definicionesestén
intimamente ligadas; resatan dimensiones o fuentes de poder, la
personalidad, € conocimiento y € poder del cargo. Asi, Fairhurst
(1996) y Robbins (1998) plantean la importancia del liderazgo
relacionado con e poder, bgo la perspectiva de que este poder no
requiere de unarelacion armoénicacon lameta, entanto queel liderazgo
responde a las congruencias entre las metas del lider y la direccién.

L as nuevas tendencias del liderazgo aparecen implicitas dentro de
las novedosas tendencias gerenciales, tales como: calidad total,
reingenieria, gerencia estratégica, excelencia empresarial,
benchmarking, empowerment y readministracion.

Conlateoriadelacalidadtotal seabreuninteresante debatetedrico
y un desafio en € nivel de la praxis administrativa. Segun esta
tendencia, el nuevo liderazgo consiste en implantar unanuevafilosofia
paraintegrar la calidad, productividad y competitividad de modo que
sefavorezcaal cliente. Simultaneamente €l gerente deberia establecer
nuevasrelacionesexitosasenlointernoy lo externo delaorganizacion.
Deming (1989), en contraposicion aparece la reingeneria, que se
fundamenta en la incorporacién, de los clientes, el liderazgo
compartido, el desarrollo del potencial del persona en una erade la
informacion. Reaparecen la planificacion estratégica, como forma de
planificary construir el futuro enformacreativay tomando decisiones
en funcion de la perspectiva futura de la empresa; € benchmarking,
para decidir sobre categorias en € funcionamiento de laempresay €l
empower ment, aplicado al nuevo papel de los empleados, al pasar de
simples gecutores a tener responsabilidades directas en la toma de
decisiones (Méndez, 1998; Ferreira, 1998).

Wesley (1996) plantea que la reingenieria esta seriamente
delimitada en su aplicacion por factores del entorno y, en
consecuencia, introduce la idea de readministrar como un intento de
ensanchar la base conceptual para encarar |os problemas del gerente
contemporaneo, a introducir elementos como |la preocupacién por €l
impacto social y ético de las acciones, la dimension de largo plazo, €l
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enfoque so cial, ecoldgico, e horizonte sistémico y holistico, donde €l
recurso humano es el elemento esencial paralos procesos de cambio.

Aproximacion al lider del futuro

Degjando por un momento estas tendencias, que serviran de algun
soporte de andlisis a corrientes posteriores, el estudio quiso hacer
énfasis en las tendencias futuras de liderazgo, retomadas por esos
mismos autoresy otros, que reconocen ladificultad paraenfrentarse al
fendmeno del cambio continuo.

Asi, Hesselbein, Goldsmith y Beckchard (1996) plantean que €
liderazgo del futuro necesita de una clase diferente de organizacion;
dado que la rapidez en los procesos de tecnologia, comunicaciones,
competenciaen el ambito mundial y cambios demograficos demandan
de un liderazgo nuevo, dindmico, creativo, basado en &l conocimiento
de procesos.

Bridges (1996) formulael liderazgo de la organizacion sin puestos
de trabajo. Parte de tres variables fundamentales que dificultan el
desarrollo de la organizacién tradicional; primero, los puestos de
trabaj 0 hacen quelasorgani zacionestengan dificultad parare sponder a
los cambios de manera eficaz; dado que |os procesos tecnol égicosy la
tecnologia desbordan a la organizacion y al trabajador en particular,
guien en muchos casos no habra percibido e cambio. Segundo, €l
trabajo de hoy, en vez de ser industrial o por acciones interactivas se
basa en conocimientos, didlogo entre individuos y datos; y, en tercer
lugar, ladispersion provocadapor un cambio de conductaen el trabajo
donde dichas acciones interactivas dejan de tener impacto. El lider
requerido para esta clase de organizacion proteica funciona como un
nodo de energia, en torno a cual se agrupa la actividad de varios
conjuntos de proyectos.

Pinchot (1996) plantea en su obraThe End of Bureacracy and Rise
of the Intelligent Organization, una amplia vision para construir y
organizar €l trabajo desde el aspecto masinnovador hastael méstrivial.
Seguin el autor, los model os para enfrentar nuevas formas de liderazgo
Se encuentran en las organi zaciones que primero chocaron con el muro
delacomplejidady, por consiguiente, fueronlasprimerasquetuvieron
gue inventar las instituciones para distribuir € liderazgo y € poder,
denominandololaliberacion del espiritu delaempresa. Afirmaademas
gue al utilizar instituciones que crean un sistema autorganizador, €l
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lider motiva e inspira a sus seguidores a encontrar los modos méas
eficaces de servir en una comunidad o grupo.

Convey (1996) retoma y desarrolla la teoria del lider basado en
principios. El autor sefidla que la vision a construir en una empresa
debe estar fundamentada en principios éticos universalmente validos e
incuestionables como el servicio al cliente, equidad, justicia,
humildad. El lider debe consolidar unanueva cultura, donde é asuma
nuevos roles.

Rojas (1994) plantea que la formacion de todo gerente debe estar
basado en su educacién paradirigiry paraser lider, y quedebereunir de
algunaformaun conjunto de energiasinterrel acionadas, claves parael
futuro gerente, como |o son la del rol de empresario (creador de
riquezas), educador (transmisor de conocimientos), consejero
(cooperador), comunicador (conector del pensamiento), negociador
(acuerdosinteligentes), que forman el denominado “pentédgono intan-
gible”.

Senge (1993,1996) sostiene que la Unicaforma de sobrevivir alos
cambios del entorno es construir organizaciones inteligentes, donde
susliderespuedan tener un dominio per sonal, manejar nuevosmodel 0s
mentales, compartir lavision, trabajar y aprender en equipo'y tener una
vision sistémica de la realidad, para realizar los cambios necesarios.
Aparecen nuevos roles del gerente lider como el disefiador, maestro y
director. Blanchard (1996) sostiene que esimposible separar €l rol de
lider del de gerente, pueslaefectividad tendienteadefinir unavisiony
la eficiencia que busca la organizacion y aplicacion de sistemas y
procedimientos no pueden estar separados sino integrados en las
funciones del lider-gerente.

Dillanes (1998) plantea €l liderazgo de sincronicidad, basado en
estudios de la figura del lider atendiendo los ambitos politico,
sociolégico, filosofico, econémico y militar, tratando asi de encontrar
enellosfundamentosquesustenten el perfil delider y laacciongeneral
contemporanea, visualizadaen el contexto de que laincertidumbre, la
complgjidad y el dinamismo seran condiciones permanentes para la
direccion de las organizaciones. El reto que enfrenta la ciencia de la
administracion consiste en forjar un tipo de gerencia acorde con las
necesidades.

Por su parte, Ulrich (1998) proponequee lider, en su contextodela
organizacion global, es el producto de la credibilidad, capacidades,
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conocimientosy apti tudes, que dan respuestaaunavision cosmopolita
delasociedad civil transnacional, que quiebralaalianzahistéricaentre
la sociedad de mercado, el Estado asistencial y la tan trginada
democracia. Esto tiene el fin de sustituirla por la interrelacion
conoci miento, comunicaciony tecnologia, aspecto que debeestudiar el
lider del contexto con vari ablescomo € estudio delaincertidumbre, la
complgjidady el dinamismo, condiciones permanentesen ladireccion
de las organizaciones de hoy. Se trata de encarar €l problema de la
gestion empresarial desde unanueva perspectivay sustentar en ellaun
renovado perfil gerencial, en el cual el liderazgo aparece como arista
principa y cuyas condiciones|o obligan a ser proactivo y no reactivo;

imaginativo y creativo mas que pragmético; de vision holistica del

proceso.

Otros autores contrastan las anteriores tendencias bajo la hipétesis
de que €l siglo XXI anunciard la llegada de la era de empresas sin
lideres. Bridges (1996) comienza hablando de lideres sin puestos de
trabajo, pero Gib sonet al. (1999) plantean como cuestion de debate la
desaparicion en laproxima centuriade los lideresy e incremento del
trabajo en equipo para producir mejores bienes y servicios. En este
contexto expone parala discusion:

Los lideres deben comprometer sus convicciones a diario, para hacer uso de su

poder y mantenerlo, asi como imponer los valores a los demés. Las

consecuencias del analisis de estos resultados es una: prescindir del lider
(Gibson, 1999).

Hacia una definicion de liderazgo

Sin entrar en un estudio exhaustivo sobre el concepto deliderazgo, que
se remonta al siglo XIX, la autora acogera algunas definiciones de
visién postemergentes y contemporaneas, como la de Rodriguez
(1999:25); donde € liderazgo se define como “cualquier intento
expresado por impactar einfluenciar laconductadeotros” a utilizar el

lenguaje como herramienta. Otro autor Gibbson (1999:451), asume el

concepto de Bernard en su libro The Handbook of Leadership, donde
define a liderazgo como una “interaccion entre los individuos de un
grupo en gue los lideres son agentes de cambio, per sonascuyosactos
afectan a resto de los componentes en mayor grado que los actos de
estos Ultimos afectan a los lideres’. Existe liderazgo cuando un
miembro de un grupo modificalamotivacién o lacompetenciade otros
miembros del mismo. Para el autor, €l liderazgo implica el uso de la
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influencia, asi como la posibilidad de que exista el liderazgo en todo
tipo de motivaciones; ademas de ser agente de cambio y centro delos
objetivos acumplir, sean individuales, grupales o de la organizacion.
Para Robbins (1999:1) “el liderazgo es una relacion entre varios, en
donde € lider influye en el comportamiento del grupo para conseguir
los obj etivos que se deseay que deben coincidir con losdel grupo, por
lo mismo depende de: el estilo o perfil del lider; los perfiles
profesionales (conocimientos, experiencia) y personales (interés,
responsabilidad) de cadamiembro del grupo; lasituacion del momento
dado (objetivos, intereses externos e internos y normas, tiempos,
recursos, complgjidad), la percepcion de la situacion por € lider y por
el grupo y la comunicacién que € lider transmite con efectividad al
grupo”. Asimismo, para Koontz (1999:532) el liderazgo es “la
influencia, esto es, €l arte o proceso deinfluir en las per sonasparaque
se esfuercen voluntaria y entusiastamente en el cumplimiento de las
metas grupales’.

Senge (1990:8), a referirse a liderazgo corporativo, define en
primer término como corporacion exitosa

... a cierto tipo de entidad llamada organizacion que aprende, una empresa

consumadamente adapt able: en ésta el liderazgo secentraenuntrabajo mastil,

donde sus roles difieren enormemente de los habituales, son disefiadores,

instructores y administradores. Estos roles demandaran actitudes como

capacidad para consensos, proponer maneras de pensar mas afines con los
sistemas y cuestionar modelos mentales; es decir, son responsables del

aprendizaje.

Por tanto la definicion de liderazgo asumida desde perspectiva
corporativa serd la del arte para que las personas de un equipo se
esfuercen con pasion e intensidad ala gjecucion del trabajo en equipo,
donde “los factores comunicacion e informacion se convierten en
epicentro estratégico de los cambios’ (Rojas, 1995:359) necesarios
paraal canzar |0s objetivos organi zacionales; ademésel lider, si esque
existiere, debe ser sobre todo disefiador, servidor, instructor y
activador del proceso.

Liderazgoy crisis paradigmética universitaria

La Universidad, como cualquier otra institucion de educacion supe-
rior, esta concebida como una organizacion

...donde seconjugan latransmision delacultura, la creacion deconocimientosy
la formacion de profesionales cualitativa y cuantitativamente preparadas para
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afrontar € desarrollo del pais(Plan Estratégico de la Universidad del Zulia,

1998:2).

Ella se entronca conceptualmente con su propia forma de estar
organizada y eso lleva a construir y reconstruir su propia cultura
organizacional. Posee una estructura jerarquica

... formada por & Consgo Universitario (maximo nivel gerencial), cuyos

miembros son las cuatros Autoridades Univer sitarias, Decanosy Representantes

Profesorales y estudiantiles, quienes definen las politicas universitarias y

establecen las directrices de construccion. Facultades, Nucleos y Dependencias

Centrales (niveles medios gerenciales), quienes direccionan en las diferentes

instancias, loslineamientos estratégicos del Plan de Desarrollo para garantizar

su concreciony otras unidades organi zativas (Nivel Operativo) que operativizan
los lineamientos (Plan Estratégico de la Universidad del Zulia, 1998:27).

Dicha estructura lineal-funcional entrelaza una excesiva y larga
linea de mando, cuestion que complica e proceso comunicacional,
caracterizado por €l control, ladesconfianza, ladivisiondel trabajoy €l
divorcio entre e recurso humano y el proceso. Esto genera malestar,
desmotivacion e impide la participacion (Méndez, 1998).

A esta realidad se agrega e no reconocer a “trabajador del
conocimiento” (Drucker, 1998), por cuanto los niveles de
homologaciéon de las universidades han |legado a desconocer €l papel
de esa nueva sociedad del conocimiento. Evidentemente se esta en
presencia de un modelo universitario agotado, inmerso en “una
necesidad de cambio, que no siempre se internalizaen la sociedad” .

Hoy se estéanimpulsando unaseriedeiniciativas, emitidas desdelas
instancias de autoridad, pero muchas veces sin consenso, credibilidad
ni aceptacion. Recuérdese que las universidades del pais son
organizaciones afectadas por la esclerosis de la burocracia y la
ineficiencia estatal; atrapadas dentro del esquema de la modernidad,
influidas por & racionalismo y regulaciones modernas. Por ello la
Universidad no se configuracomo una comunidad per sonal, potencial
ante a mundo Ethos Vital que, a no visualizar su readlidad podria
guedar atrapada por los movimientos que emergen de la naciente
postmodernidad (Llanos, 1998).

Actualmente el mundo transita hacia nuevas sociedades del
conocimiento; es un periodo de incertidumbre en las cosas
fundamentales que afectan al ser humano, donde los conceptos de
ciencia y de verdad son cuestionados; frente a una crisis de los
fundamentos del conocimiento cientificoy filosofico; unacri sisdelos

163



Juliana Ferrer / Caterina Clemenza
Douglas Romero / Luis Rodolfo Rojas

componentes del pensamiento, donde el cambio hasido el protagonista
principal, sobre todo a partir de la transformacion permanente en lo
tecnoldgico, cultural e ideoldgico y en casi todo e quehacer humano
motorizado por la informacion y la comunicacion (Martinez, 1993;
Rojas, 1995; Prigonine, 1997).

En este contexto, cualquier organizacion y en especial las
universidades deben estar basadas en resultados parael ex terior. Estas
deben ser autonomas, descentralizadas (Garcia, 1998) y sobre todo
conscientesde su papel enlasociedad. Drucker (1998) planteaque éste
es e contexto vital para el mundo postcapitalista y refiere que las
organizaciones deben incorporar en su estructuralagestion de cambio
a través de la mejora continua, desarrollo de nuevas aplicaciones y
aprendizaje de innovacion.

Una caracteristica adicional que no debe olvidarse es que hoy las
organizacionestranscienden lasfronteras, mediante el desarrollo dela
competitividad basado en productividad y desarrollo tecnol 6gico. Para
lograrlo, lostrabajadores del conocimiento deben estar activos en estos
cambios, por lo que es indispensable una ruptura de paradigmas
tradicionales, buscando equipos bien equilibrados a través de la
sinergia; paso previo paralograr unaculturacorporativacoherente con
los intereses de la organizacion y, por ende, de la sociedad.

Transicion de la Universidad hacia la sociedad del conocimiento

Es necesario aceptar que ese pase por la transicion tiene como papel
protagdnico alacomunidad universitariaen general y en especial ala
comunidad académica; y seinsertaenlasfunciones basicas (docencia,
investigacion y extension), ya que éstas fortalecen el centro de la
discusién para los cambios imperantes que se demandan tanto
internamente como desde el contexto social.

Garcia (1998), Ferreira(1998) y Villares (1998) plantean que para
incorporar dindmicas de transformacién es indispensable que surjan
nuevos liderazgos, donde la definicién de lo académico pertinente sea
prioritario; donde la discusion se genere através de laorganizacion y
reproduzca equi pos de trabaj o que funcionen como redes interactivas,
que faciliten la convivencia en los procesos, introduciendo un
liderazgo asumido por la alta gerencia corporativa (Consejo
Universitario); pero gjercido de manera descentralizada al otorgar
autonomia a todas las instancias y niveles de las instituciones. De
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algunamanera, estaconcepcion se corresponde con Bridges (1996) en
su idea del liderazgo sin puesto de trabajo o de Robbins (1999) sobre
los lideres en equipos de trabajo; Drucker (1998) sobre la sociedad del
conocimiento, o Senge (1996) a través del enfoque sistémico y del
cuestionamiento de los model os mentales.

Ademas, Garcia (1998) expone como las universidades deben
enfrentar a los procesos externos como: incorporacion de nuevos
conocimientos al ritmo que se producen; definir nuevas filosofias con
esguemas de educaci 6n globalizadora del mercado; incorporar formas
novedosas de comunicacion e informacion; discutir los papeles del
nuevo humanismo; aprovechar las experiencias de universidades de
paises desarrollados que hoy se conducen exitosamente hacia ese
proceso.

Entonces es indispensable la existencia de una universidad
preparada para el cambio flexible, con mecanismos que posibiliten'y
potencien las iniciativas de sus miembros, con una participativa
opinion en la solucién de los problemas de la comunidad: una
universidad basada en |a concepcion de contemporanei dad rei nante en
los nuevos paradigmas demandados por la nueva realidad social y
donde la generacion de conocimiento es la base para cualquier
iniciativa de cambio, y responsable de desarrollar sus funciones
basicas al servicio del desarrollo socia (Ferrer, 1998).

Para Ferreira (1998) conducir una Universidad, en estos ultimos
dias ddl siglo XX, exige modos ordenados de pensar, sentir y actuar.
No se puede gerenciar sin un compromiso entre el equipo rectoral, €
Consgjo Universitario, € resto de la organizaciéon y el entorno. Ese
compromiso debe estar basado en calidad, productividad y
competitividad, que constituirian la red clave para el liderazgo
gerencia contemporaneo. Por supuesto, paralograr tales acuerdos, es
necesario el desarrollo de una cultura corporativa compartida, que
asegure una interrelacion entre la vision, el sentido del negocio, €
compromiso, y la creatividad y motivacion generada por €l recurso
humano involucrado, donde el lider juega un papel vital. Esto esenla
organizacién en transicion o en la organizacion futura, ambito en que
en la medida en que la comunicacion, informacion y eficiencia del
trabajador del conocimiento sea méas proactiva, la presencia del lider
serd menos necesaria desde su concepcion tradicional .
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Pero ¢estalaUniversidad preparadaparareconocer aun nuevo lider
y considera a esta figura vital para su desenvolvimiento como
institucion? ¢Se podra realmente conducir en el mediano plazo a la
Universidad hacia el logro de laautonomiade lasinstanciasy niveles
institucionales? ¢Conoce la comunidad académica su responsabilidad
y compromiso en el cambio institucional ?

El lider corporativo. ¢Qué opinan algunos protagonistas?

Al anadlizar la opinién de algunos protagonistas dentro del estudio,
como lo representan €l grupo fo cal y lamuestraal eatoriaformada por
los investigadores activos de lainstitucion, se observa que en general
suideadeliderazgo transitasobre parametros que se yuxtaponen entre
elementos de modelos tradicionales, emergentes y de tendencias
contemporaneas; es decir, caracteristicos del modelo paternal y
democratico, como la vision del saber escuchar y delegar
eficientemente frente a otros; como & de comunicar y trabgar en
equipos (Ver cuadro num. 1y grafico nium. 1)

Tal y como se apreciaen el grafico num. 2y cuadro nim. 1, existe
una opinion generalizada en la que e conocimiento es la fuente de
poder més importante a gjercer por parte del lider corporativo; lo cual
evidencia unatendencia a valorar la sociedad del conocimiento y los
trabajadores del conocimiento (Drucker, 1998).

Ademds, es interesante destacar la importancia que le da la
comunidad universitaria a elementos relacionados con los valores
organizacionales y del individuo, como el sentido ético y la
responsabilidad, caracteristica considerada en la tendencia
contemporaneasobre labase de redefinir el perfil detodo lider apartir
de valores; sobre la gama de principios éticos y actitudes béasicas que
refuercen su comportamiento y donde se plantea que € verdadero
liderazgo debera estar centrado en valores, que sirvan de soporte para
legitimar | os capaci dades organizacionales (Siliceo, 1997). Asimismo,
para el grupo académico es importante la existencia de lideres que
Ileven adelante el proceso de cambio; igual mente uno que sea capaz de
negociar con destreza y conozca la forma de gerenciar y ser
responsabl e de establecer reglas en |as organizaciones, pero también
capaz de permitir dejar trabgjar y, sobre todo, tomando como fortaleza
su poder del conocimiento parafacilitar y conducir los cambios hacia
un nuevo paradigmauniversitario (Ver graficosnums. 2, 3y 4y cuadro
nam. 1).

166



Liderazgo Corporativo y Cri sis
Paradigmatica Universitaria

La comunidad universitaria también opin6 sobre las dificultades
paralograr unliderazgo corporativo exitoso, destacando lainsuficiente
informacién sobre el cambio institucional, laestructuraexcesivamente
jerarquica, la falta de compromiso para € cambio y la gerencia
centrada en funciones (Ver gréfico nim. 5). Obsérvese que la
comunidad esta consciente de que paraoperar el cambio institucional,
lavari ablecomunicacional esvi tal enel proceso, y hastael momentola
accion comunicativa no logra perfilar unavision comun haciatodala
organizacion o como lo afirma Rojas (1995,45):

S la accion comunicativa no logra una comunicacion por encima de las

diferencias de visiones, entonces, tal vez fracase el encuentro del lider con sus
seguidoresy del directivo con su grupo.

Esta situacion se agudiza cuando se rigidizan las estructuras
organizacionales al mantener una anacrénica verticalizacion que
destruye el sentido propio del valor del trabajo realizado (Fereira,
1998). Ademés, no permiten lograr €l real equilibrio entreel cambioy
la continuidad que exige una labor constante en materia de
informacion, dado que ambos el ementos (estructuray comunicacion)
no integrados corrompen lareal armoniaentrelacontinuidad internay
externa, y lavelocidad del cambio (Drucker, 1999).

A modo de conclusion

Somos conscientes de que la sociedad actual y en particular la
venezolana atraviesan por una crisis, cuyo contenido es de mayor
transcendencias seincorporanlosvaloresdel hom brey delosgrupos
humanos que |o envuelven. Hoy se ha desvirtuado laescalavalorativa
de la solidaridad, de justicia o la equidad, por la prioridad de lo
econémico y utilitario.

Eshaceinaplazable pensar enlo esencial, recuperando lacapacidad
de profundizar respecto a la naturaleza humana, replanteando
necesidades en funcién de la valoracién universal del hombre. En los
albores del siglo XXI, se vislumbra un mundo convulsionado, sin un
futuro claro, y en é una Universidad donde se yuxtaponen elementos
de tendencias modernas y postmodernas que deben buscar su
verdadero rumbo y donde |os actores sociales involucrados juegan un
papel indispensable, paraincorporar y enfrentar loscambioshaciauna
culturadondeel individuo como parte de un equipo seael entemotor de
cualquier proceso de transformacion institucional .
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Para enfrentar tal realidad, se necesita de una estructura
organizacional que se gjuste asu cometidointrinseco; queen el caso de
lainstitucién universitariaseacapaz de contribuir alaconsolidacionde
lasociedad del conocimiento, convirtiéndose por si mismaen lider del
cambio.

Asi, lagerenciadel siglo XXI debera acoger el cambio como una
oportunidad, permitiendo descubrir un equilibrio entre lo que debe
consolidarse, centrado en latradicion, y lo que se exige de cambios
sustancialesen dichaestructura. Tal equilibrio exige de partedelaalta
gerencia corporativa unalabor constante en materiadeinformaciony
conocimiento, de forma tal que los cambios sean percibidos y
compartidos de manera fluida por € resto de la organizacion; de alli
que dichos elementos se convierten en piezas estratégicas del proceso.
Asimismo, la alta gerencia corporativa debe tener una vision
compartida, basadaen las competenciasy en €l trabao en equipo, que
faciliten los cambios en la cultura organizacional, y derivan en la
concepcion y consolidacion de valores, conductas y maneras de
comunicarse.

En cuanto al model o de gestion universitaria, unanuevaconcepcion
paradigméti ca debe estar fundamentada en unadireccion por procesos,
a fin de permitir la cooperacion e interdependencia; decisiones
descentralizadasy jerarquiasflexiblesy con tendenciaalaautonomia;
estructuras apoyadas en la integracion y comunicacion como factor
clave; con un liderazgo centrado en valores y bagjo un sistema que
refuerce el pensamiento creativo einnovador, pero por sobretodoenla
busqueda de la consolidacion de equipos del conocimiento.
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Anexo decuadroy gréficas

Cuadro N° 1. Resultados dela Reunion de Grupos Focal es
Universidad dd Zulia, Venezud a

D. Principales caracteristicas que debe poseer un lider,

A. Principales practicas que debe realizar el Alto segln el Grupo Focal
Gerente Corporativo Universitario, segin el Grupo
Focal. - Conocimiento

Sentido ético

Ejemplo para los deméas
Tolerancia
Responsabilidad

Saber escuchar
Ser un comunicador permanente
Seguir pasos l6gicos al tomar decisiones

- Mantener una actitud positiva y optimista - Estratega
- Compartir con su personal en la actividad diaria - Creativo
- Delegar eficientemente - Comunicador
- Claridad en el ejercicio de los valores - Experiencia
organizacionales - Eficienciay efectividad
- Consultar con otros al tomar decisiones - Autoridad formal
- Realizar trabajos en equipos - Diplomaético
- Convertirse en guia y ejemplo dentro del ambito - Deseo de dirigir
donde se desenvuelve - Autoconfianza
- Tomar iniciativas como emprendedor de - Asertivo
procesos - Motivador
- Ser asesor, educador y embajador - Conocimiento y aplicacién permanente de valores
organizacionales
B. Importancia de las fuentes de poder del Gerente
Corporativo Universitario, segtn el Grupo Focal. E. Dificultades para un liderazgo corporativo exitoso
- Poder de Personalidad (2° Prioridad) - Insuficiente comunicacién sobre el cambio
- Poder del Cargo (3° Prioridad) institucional
- Poder del Conocimiento (1° Prioridad). - Liderazgo autocrético
- Toma de decisiones centralizadas
C. Presencia de Lideres Corporativos - Estructura excesivamente jerarquica

Gerencia centrada en funciones

Trabajo individual

Falta de compromiso para el cambio

Falta de valores organizacionales compartidos

- Consolidacion de lideres
- Sustitucion por otras formas de conduccién

Fuente: Elaboracién propia. Datos obtenidos por técnicas de Grupos Focales

GRAFICO NUM. 1 GRAFICO NUM. 2

A IMPORTANCIA DE LAS FUENTES DE PODER DEL
CINCO PRINCIPALES PRACTICAS QUE DEBE REALIZAR EL ALTO
R oA GERENTE CORPORATIVO
UNIVERSIDAD DEL ZULIA UNIVERSIDAD DEL ZULIA
VENEZUELA VENEZUELA
PODER DE

REALIZAR PERSONALIDAD
TRABAJOS EN
EQUPOS 37%

CLARDAD EN EL
EJERCICIO DELOS

18 % SABER

VALORES

ORGANZACIONALES COMUNICAR
19%

SABER ESCUCHAR PODER DEL
CCONOCIMIENTO

0% PODER DEL

CARGO
EFICIENTEMENTE A
10%

Fuente: Elaboracion propia. Datos dbtenidos en la encuestarealizada dentro

Fuente: Elaboracion propia. Datos obtenidos en la encuesta realizada dentro de la investigacion. oo
1999 de la investigacion. 199
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GRAFCONOM 1 GRAFICO NUM. 4
A T ECoRpoRATVO o ATO PRESENCIA DE LIDERES CORPORATIVOS
NNERSOAD DEL 200 UNIVERSIDAD DEL ZULIA
N A
VENEZUELA

SUSTITUCION POR
REAUZAR OTRAS FORMAS
TRABAJOS EN DE CONDUCCION
RUIPOS 7%

w% saBER e -~
CoMuNICAR /
9% /

SABER ESCUCHAR

1DAD EN EL

EJERCICIO DE 10§
VALORES

ORGANIZACIONALES

22%

CONSOLIDACION
DE LIDERES
B %

22%

ELEG AR

EFICIBN TEMEN TE
19%

Fuente: Elaboracén propia. Datos obtenidos enla ercuesta realizada dento de la investigacion. 1999 Fuente: Baborzckn propia.Datas chteridas en la encuesta realizaca dento de a investgacion.
1999

GRAFICO NUM. 5
DIFICULTAD PARA UN LIDERAZGO CORPORATIVO EXITOSO
UNIVERSIDAD DEL ZULIA

VENEZUELA
INSUFICENTE
FALTA DE COMUNICACION
VALORES SOBRE EL
ORGANIZACIONALE CAMBIO
s coh:/oBARTWDOS INSTIBHCIONAL
FALTADE - T %
COMPROMISO PARA LIDERAZGO
EL CAMBIO AUTOCRATICO
15 5%
%
TOMA DE
DECISIONES

CENTRALIZADAS
10
%
GERENCIA ESTRUCTURA
CENTRADA EN EXCES VAMENTE
FUNCIONES JERARQUICA
15 15
% %

Fuerte Dai investigacon. 1099
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