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INTRODUCCION

El siguiente ensayo, se propone considerando la importancia que tienen las
pymes en el pais, ya que se configuran junto con las microempresas como las
formas predominantes en el mercado colombiano. Segun el informe presentado por
la revista de Economia Aplicada, para el mes de marzo de 2019 en el pais se
calculaba que habia alrededor de “1 millon 620 mil empresas, 6793 grandes, 109
mil pymes y 1.5 millones de microempresas”, constituyéndose de acuerdo a las
cifras en las mayores fuentes de produccion, desarrollo, generadoras de empleo
para el pais.,Asi mismo, Confecamaras plantea que “la concentracion de nuevas
empresas de acuerdo con su tamafio se presenta en las microempresas (99,6 %),
seguido por las pequefias empresas (0,3 %)” (Economia aplicada, 2019).

Por lo anterior, se propone el desarrollo del presente ensayo con el objetivo
analizar la incidencia del liderazgo transformacional como estrategia para la
innovacion y gestion del conocimiento en las pymes, enfocandose en el talento
humano como factor esencial para el posicionamiento de empresarial de las
pequefias y medianas empresas en Colombia, teniendo en cuenta que la
generacion de mecanismos como el liderazgo transformacional, permiten fortalecer
los perfiles de quienes se encargan de direccionar este grupo de empresas,
permitiendo aportar a la generacion de medidas que permitan ser mas competitivas
en un mercado globalizado y a la vez, proporcionen elementos efectivos en el
direccionamiento del talento humano.

De acuerdo a ello, se realizar una revision documental cientifica que incluyen
tematicas que van desde lo general a lo particular en un ejercicio de caracter
deductivo, iniciando por los conceptos del liderazgo y el liderazgo transformacional,
con un enfoque tedrico, para abordar la gestion del cambio y describir las
implicaciones de ese liderazgo en las pymes.

Lo que se busca con este analisis de los referentes teoricos es poder
determinar los cambios surgidos en torno a la innovacién y adaptacion de este tipo

de empresas a nuevos contextos, mediante desde la innovacién y la gestion del



conocimiento , su influencia en las necesidades y dinamicas de nuevos mercados,

mediante la adopcién de estrategias dirigidas a evitar su fracaso o desaparicion.



EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL COMO IMPULSOR DE LA
INNOVACION Y GESTION DEL CONOCIMIENTO EN LAS PYMES

El liderazgo transformacional es impulsor de la innovacion y gestion del
conocimiento en las organizaciones, facilitando la generacion de ventajas
competitivas y aspectos diferenciadores para posicionarse en un mercado cada vez
méas competido (Barbosa, Mihi, & Noguera, 2014). Este argumento, se fundamenta
en las premisas que caracterizan al liderazgo transformacional como una forma para
qgue los lideres guien a las organizaciones en su ascenso a hiveles superiores,
originando cambios en sus seguidores y en la organizacién, en la busqueda,
proposicion, implementacion de soluciones 6ptimas, desarrollando la inteligencia
emocional individual, estimulando al talento humano valorando su talento y
poniendo al servicio de los objetivos comunes todas estas caracteristicas,
favoreciendo el desarrollo de la empresa, pero también en la realizacién y mejora
de los perfiles individuales de quienes trabajan para ella.

Esto adquiere mayor importancia si se tiene en cuenta la competencia a la
gue se ven enfrentadas las pymes y que le exigen el fortalecimiento continuo de sus
capacidades a fin de no sucumbir en el mercado considerando que “los lideres
transformacionales amplian y elevan los intereses de los seguidores, generan
conocimiento y aceptacion en los propésitos y misién del grupo y los motivan para
lograr el bienestar del mismo” (Sanchez, Gomez, & Fernandez, 2015).

El liderazgo transformacional favorece el desarrollo intelectual de los
empleados y con ello, la generacion de conocimiento, que en ultimas se refleje en
procesos y resultados innovadores, con los que se pueda posicionar a la pyme en
un ambito exigente y competido. Bajo este liderazgo se fomenta la vision
compartida, la cual debe ser apropiada y no impuesta, en un proceso de aprendizaje
organizativo que permita a los colaboradores abordar una economia basada en el
capital intelectual, convirtiendo al conocimiento en el elemento central de la
estrategia asumida por la pyme para su supervivencia y posicionamiento en el

mercado (Garcia, Romerosa, & Llorens, 2007).



El liderazgo transformacional, ¢en qué se fundamenta?

Inicialmente, el término liderazgo en general, se asocia al “proceso de
influencia para lograr los objetivos de la organizacién por medio del cambio” (Lussier
& Achua, 2016), desde este punto ya confluyen dos de los elementos en torno a los
cuales gira el presente andlisis, liderazgo y cambio. A su vez, al observar el término
liderar en su composicion gramatical, se puede establecer que proviene lead, que
se deriva de las lenguas del norte de Europa y cuyo significado es “senda, ruta,
curso de un barco en el mar, trayecto”, lo cual, conforme a Velasco (2013) conlleva
a que el denominado lider acompafie o guie a las personas en la direccion correcta
para guiarlas a su destino.

En ese contexto, el liderazgo como elemento inicial, se encarga de orientar,
marcar el rumbo a seguir para el logro de los objetivos y que para el caso del
liderazgo transformacional, incluye también sus caracteristicas,recordando que se
aborda como liderazgo carismatico desde autores como Max Weber, quien destaca
gue su influencia se distancia de los modelos de autoridad tradicional y que para
este caso, se aplica como “un regalo inspirado divinamente” (Lussier & Achua,
2016), es decir, su orientacién mas que una imposicion, se constituye en elemento
inspirador para sus seguidores.

En consecuencia, este tipo de liderazgo era tomado en cuenta en sus inicios
como algo que se presentaba Unicamente en ocasiones excepcionales y como
ejemplo de ello se relacionaban a Hitler o Gandhi, pero fue a Bass (1985) en su
texto “Leadership and performance beyond expectations”, referido por Molero,
Recio y Cuadrado (2010), a quien se le atribuye el cambio del concepto, aplicandolo
en todos los dmbitos de la sociedad, a diferencia de su planteamiento original,
afirmando que puede producirse con frecuencia, contrariando el perfil selectivo que
le dio en los primeros analisis.

En su definicion mas actual, “el liderazgo transformacional provoca cambios
en las necesidades, valores, preferencias y aspiraciones de sus subordinados

logrando que trabajen en pro de los intereses colectivos de la organizacién”



conforme a lo estructurado por Bass (1990) destacado por Hincapi€, Zuluaga y
Lépez (2017), que conceptualizan ademas:

En pocas palabras, un lider transformacional genera admiracion por parte de sus
seguidores y los motiva de tal manera que estos sometan sus propios intereses a
los del colectivo, gracias a que promueve los valores compartidos, la construccion
de relaciones y motiva a los seguidores a generar cambios, siendo mas

comprometidos, satisfechos y empoderados (Hincapié, Zuluaga, & Lépez, 2017).

A su vez, el liderazgo transformacional tiene una relacion muy cercana con
el liderazgo transaccional, que se fundamenta en “el intercambio de recompensas
entre el lider y los miembros de su equipo” (Molero, Recio, & Cuadrado, 2010) y en
este caso, tiene un alcance importante si se tiene en cuenta que de acuerdo a lo
descrito, los empleados esperan de su lider recompensas econémicas u otro tipo
de refuerzos, influyendo al recibirlos, de forma positiva en la satisfaccion y el
rendimiento de los mismos.

Cabe anotar ademas que, en el liderazgo transformacional se involucra otro
concepto: el liderazgo auténtico, el cual tiene antecedentes desde los antiguos
griegos Y la psicologia humanista, pero que en la actualidad tiene sus bases en la
observaciéon surgida en la decepcion ocasionada por situaciones como la crisis
econOmica o la falta de confianza y credibilidad en lideres politicos y del sector
financiero, algo a lo que se le adicionan las implicaciones emanadas desde los
campos de la ética y la moral.

A partir de lo mencionado, se puede afirmar que “los lideres auténticos son
individuos profundamente conscientes de sus valores y creencias, de como se
comportan y, a su vez, de cdmo son percibidos por los demas” (Moriano, Molero, &
Lévy, 2011)- Esto lo que demuestra es que no todos pueden ser lideres y por
supuesto, tampoco son lideres transformacionales, porque ademas de su vocacion
sincera servir o ser Utiles a los otros también buscan desarrollar las competencias
propias y de las personas con las que trabajan, a fin de proporcionarles ese voto de

confianza que se traduzca en autonomia y libertad, pero sin perder su autoridad



para dirigir a los otros conforme a lo afirmado por Luthans y Avolio (2003) y citado
por Moriano, Moleroy Lévy (2011).

Igualmente, existen unas caracteristicas especificas para los lideres
auténticos que son propias también de los lideres transformacionales, ya que estos
deben contar con la capacidad para reconocer y valorar las diferencias individuales
en la identificacion de talentos o cualidades positivas que se puedan fortalecer y
aprovechar en el logro de los objetivos individuales, profesionales y obviamente, de
la organizacién. Individualmente, los lideres auténticos deben conocerse bien a si
mismos, asi como el entorno en el que se desenvuelven, para que lo entiendan y
tengan claros sus alcances, asi como las medidas a adoptar en el incremento de la
motivacion, el compromiso y la satisfaccion de sus seguidores.

Esto, aplicado al entorno empresarial tiene una influencia importante en la
generacion de actitudes y en el bienestar de sus empleados, reflejandose también
en el éxito de la empresa. Si un empresario o un directivo quiere denominarse como
un lider auténtico debe tener la capacidad no solo de identificar las fortalezas de
sus empleados y ayudar a su desarrollo, sino también, de establecer cuales pueden
ser sus aportes a la organizacion.

En un estudio realizado por Jensen y Luthans (2006) se determiné que los
efectos positivos del liderazgo auténtico pueden manifestarse en niveles elevados
de “compromiso organizacional, satisfaccion y felicidad en el trabajo”, reflejandose
en las relaciones entre empleados, la productividad, los beneficios o la satisfaccion
de los clientes, lo que facilita el posicionamiento y logro de resultados en rentabilidad
para la empresa. Para ello definieron como factores de medida (Moriano, Molero,
& Lévy, 2011):

e La conciencia del lider sobre como su propia conducta influye en los demas.

e La transparencia en las relaciones para originar un clima de confianza entre
los seguidores.

e EIl procesamiento equilibrado (balanced processing), en el que se miden las
capacidades del lider para determinar los objetivos, analizarlos y ponderar la
informacion para la toma de decisiones, considerando en ello, otros puntos

de vista,



e Lamoral internalizada (internalized moral perspective) del lider que se refiere
a la autorregulacion de la conducta, a partir de los valores y principios

personales, manejo de las presiones del grupo, la organizacion o la sociedad.

No obstante, es necesario establecer que el liderazgo auténtico también
incluye diferencias conceptuales con el liderazgo transformacional, porque en este
altimo, el lider consigue efectos importantes en los seguidores con conductas o
comportamientos fundados en “el carisma, inspiracién, estimulacion individual y
consideracion individualizada” con visidn positiva, asumida como una capacidad
para imaginar condiciones diferentes, junto con la forma de conseguirlas y
considerando las necesidades individuales de sus seguidores, mientras que en el
tipo auténtico, no hay necesidad de utilizar el carisma o la inspiracion para construir
relaciones sélidas y mucho menos en factores que motiven la inspiracién, ya que
esto sus fundamentos estan “en el caracter del lider, su dedicacion y su conducta
ejemplar y transparente” (Moriano, Molero, & Lévy, 2011), todo ello, dentro de un

modelo genérico que sirve como base para conformar otros tipos de liderazgo.

La gestion del cambio

El liderazgo transformacional conlleva en su desarrollo la gestién del cambio
y la evoluciéon hacia nuevos escenarios, involucrando una serie de retos por lo que
implica superar resistencias surgidas en las personas por los aspectos culturales
arraigados y que han predominado durante mucho tiempo, reflejados en “miedo a
lo desconocido, miedo a perder lo conseguido” (Intercontinental, s.f). De ese modo,
el lider transformacional debe considerar en su gestion estrategias que permitan la

adaptacién a esos cambios.

el punto de vista de las personas que forman la organizacion, haciéndoles participes
y duefios de dichos cambios, potenciando sus bondades, minimizando los aspectos
gue se vean como negativos, y aprovechando las oportunidades de crecimiento

personal y profesional y mejoria de relaciones laborales (Intercontinental, s.f).



La clave del éxito en la Gestion del Cambio cuando estan involucradas
personas, determina que “estas deben ser el punto sobre el que todo gira, es tener
muy en cuenta la sicologia humana, y cdémo funcionan los mecanismos
subconscientes de defensa, de pertenencia a grupo, de liderazgo y de
reconocimiento” (Intercontinental, s.f, pag. 3), ya que son al final, quienes ejecutan
las acciones que operan el cambio y por lo tanto, son los que necesitan superar los
temores frente a lo desconocido, compartiendo la necesidad del cambio y su
objetivo, pero esto, debe apoyarse desde el acompafiamiento que ofrece el lider
transformacional en la reestructuracion de las organizaciones para “fomentar la
Innovacion, la transparencia, la colaboracion, la cultura del cambio y la orientacion
al cliente” (Intercontinental, s.f, pag. 5).

En este punto se destaca el papel que desemperia el mejoramiento continuo,
como uno de los argumentos que respalda la gestién del cambio y que hoy se
establece como una exigencia para todas las organizaciones, sean grandes o
pequefias “su premisa consiste en que cualquier cosa que se realice en una
organizacién puede hacerse mejor y en este sentido se refiere a actividades que
conducen a mejorar los estandares existentes” (Imai, 1989), refiriéndose de acuerdo
a diferentes autores a dos aspectos: las practicas de trabajo y la eficiencia personal,
todo cubierto por una filosofia empresarial en donde estan comprometidos los
gerentes y trabajadores con la misma intensidad, proponiendo que “no deberia
pasar un dia sin que se haya hecho alguna clase de mejoramiento en algun lugar
de la compafiia” (Hincapié, Zuluaga, & Lépez, 2017).

La gestion del cambio, apoyada en la mejora continua exige que exista un
entendimiento a través del cual todos los que integran la organizacion tengan un
enfoque compartido y comprendan la importancia que tiene esta actividad para la
empresa, propiciando que se involucren en el desarrollo de los procesos de cambio.

Asimismo, considerando que se establece un método para ejecutar las
transformaciones, es esencial que cada quien tenga una apropiacion metodolégica,
en donde se apliquen procedimientos para conseguir los objetivos estratégicos de

la organizacion, conscientes de los beneficios a obtener, no solo en las areas en



donde se desarrollan las acciones de cambio, sino en las otras relacionadas y que
originan ventajas para la organizacion en general.

Finalmente, se produce un aprendizaje organizacional, que se determina
como medio para identificar oportunidades para gestionar conocimiento a partir de
experiencias positivas y negativas, que son difundidas en los deméas empleados,

para que la mejora continua se integre a la cultura organizacional vigente.

El liderazgo en las pymes

El liderazgo aplicado a los fines organizacionales se establece como un factor
determinante para el éxito en el que ademas de saber en dénde estan y hasta donde
quieren llegar, les permite avanzar en el posicionamiento estratégico que puede
ofrecer un lider, desde la conduccién del equipo, observando a la competitividad
vigente como un impulsor para el mejoramiento continuo.

La gestion del lider en las empresas, tiene un efecto directo en la economia
del pais. En las diferentes entidades, incluyendo las pequefias y medianas
empresas se invierten recursos para que sus empleados generen competencias de
liderazgo, esto, debido a que se ha identificado el impacto que tiene contar con
talento humano que pueda ofrecer rendimientos favorables y con ello, conseguir
ventajas competitivas para alcanzar los objetivos de todos los actores en juego
(personas, profesionales y organizaciones).

En Colombia, las Pymes han tenido transformaciones importantes,
constituyéndose “como uno de los principales y mas relevantes actores en los
segmentos econdmicos como la mineria, la construccién y la manufactura entre
otros” (Avilés, 2017). De acuerdo a Garcia (2005) citado por Avilés (2017):

en la mayoria de los paises emergentes e industrializados, este grupo de empresas
es de suma importancia para sus economias, ya que emplea desde el 50% de la
fuerza laboral, como en México, hasta el 86% como en Chile. En Alemania da trabajo
al 60% y al 70% en Francia y Japon, mientras que en Italia y Espafia se llega al
80%.



Aportes del liderazgo transformacional: ¢coOmo operan en las pymes los

cambios paralainnovacion y adaptacion a nuevos contextos?

En las pymes, el liderazgo en general representa aspectos que aplican a
todas las organizaciones, pero también, aporta elementos especificos para suplir
las necesidades que origina el no contar con una planta de personal muy amplia y
con cargos limitados, convirtiéendose en una forma de influencia sobre el factor
humano para cumplir los compromisos derivados por la necesidad de generar
estrategias con las que se logre, con esa cantidad reducida de empleados, las
ventajas para constituirse como “el motor de la economia de una nacion” y asi
superar las debilidades que pueden tener frente a organizaciones de mayor tamafio
(Avilés, 2017). Ello, teniendo en cuenta también que, las empresas sean grandes,
medianas o pequefias deben enfrentar la competencia local y los desafios de una
economia globalizada, lo que se traduce en la superacion de las falencias que
pueda tener, mediante el fortalecimiento de su estructura como organizacion.

Con relacion a lo expuesto, al referirse a los lideres carismaticos o
transformacionales en las pymes, cabe decir que estos han sido objeto de diferentes
debates a nivel académico frente a los efectos que originan en ellas, demostrando
resultados positivos en el manejo de las finanzas, el desempefio laboral y la
generacion de atractivos para los inversionistas externos, clientes y proveedores
(Sanchez, Gomez, & Fernandez, 2015).

Se puede afirmar asi, que el trabajo de este tipo de lideres se adapta mas
facilmente a las pymes que en organizaciones de mayor tamafio, esto porque en las
grandes empresas existen mas resistencias frente a la gestién del cambio, factor
esencial para el trabajo del lider transformacional, pero, ademas, porque las pymes
“poseen mayor flexibilidad para adaptarse a los cambios del mercado y emprender
proyectos innovadores que resultaran una buena fuente generadora de empleo”
(Vasquez, 2013), aspectos que fomentan la innovacién y la gestion del
conocimiento, consolidando el criterio que define a las pymes como impulsoras de

la economia nacional.



Considerando la creciente competitividad, que ademas ha “desestabilizado
no solo a muchas micro, pequefias y medianas empresas sino a sectores
industriales completos que no contemplaban una situacion tan extrema” (Vasquez,
2013); se destaca al liderazgo transformacional como una posibilidad frente al
ambiente confuso en el que se desenvuelven gran parte de las empresas y que
como consecuencia producen a su vez, cambios en el mercado, incidiendo en las
preferencias de los consumidores, provocando una dinamica que en el peor de los
escenarios resulta incontrolable para las organizaciones.

En ese sentido, las empresas han deben asumir modelos nuevos, en donde
se replantea su estrategia, politicas y procedimientos de actuacion y operacion,
razon por la cual, los gerentes ejecutivos necesitan convertirse en lideres
transformacionales, que impulsen el desarrollo de “nuevos productos, nuevos
canales de distribucion, nuevos métodos de comercializacion, nuevos métodos de
produccion, nuevas estrategias financieras y un sinfin de situaciones que demandan
actualizacion e innovacion constante” (Kotter, 2001), todo esto para superar
entornos de incertidumbre en donde la compleja actividad competitiva demanda
nuevas formas de hacer las cosas, complementando a las condiciones comunes
vigentes hasta hace poco y que comprenden experiencia técnica, capacidad
administrativa y conocimientos de gestion tradicional.

Como afirma Kotter (2001) ya la buena gestion no es suficiente pues se debe
integrar “un liderazgo acorde con las nuevas condiciones que marca la dinamica
econémica de un mundo globalizado” (Vasquez, 2013), el lider debe constituirse
como un agente de cambio, que ostente las caracteristicas y condiciones exigidas
en los entornos presentes en el actual milenio.

Lo anterior implica que se transformen esos modelos en que las pymes eran
mayormente dirigidas por sus propios duefios dentro de esquemas familiares que,
ademas de incluir algun grado de desconocimiento de los fundamentos técnicos
frente a la direccion de una organizacion, también originen medidas que reduzcan
su vulnerabilidad como empresas “volatiles, sensibles a entornos negativos,

desinformadas y no comunicadas, bajo volumen en su produccion y ventas, retraso



tecnologico, carencia de estrategias para crecer, dificultades de gestion, baja
productividad y crecimiento no planificado” (Vasquez, 2013).

Se ha demostrado conforme a lo definido por Sattayaraksa, Tharnpas, y
Boon-itt, Sakun (2018) y citado por Hincapié, Zuluaga, & Lopez (2017) que el
liderazgo transformacional contribuye de forma directa a la generacion de procesos
de innovacion y el mejoramiento en la calidad del funcionamiento de los servicios y
productos de una empresa, evidenciando el papel determinante que cumple un lider
en la implementacion de practicas de mejoramiento continuo, mas alla del tamafio
o de la naturaleza de cualquier organizacion, valiéndose Unicamente de su
capacidad para influenciar y motivar a sus seguidores; incrementando las
posibilidades para alcanzar el éxito.

En este sentido, al referirse a la motivacion inspiracional como condicién para
el lider transformacional, se puede entender que esta ademas de hacer parte de su
labor en el equipo de trabajo a su cargo, también es fuente prioritaria para su
autoconocimiento en la determinacion de factores motivadores de si mismo,
exponiendo el nivel de compromiso que tiene para con él, sus comparferos de
trabajo y la empresa.

Podria afirmarse asi, que el liderazgo transformacional presenta respuestas
a las necesidades actuales en la gestion de los recursos humanos en las pequefias
y medianas empresas (pymes) no solo porque favorece la consolidacién de una
vision compartida, sino porque facilita la superacion de barreras que les permitan

ser mas productivas, rentables y sostenibles en el tiempo.



CONCLUSIONES

El ensayo realizado en relacion con los temas desarrollados en el Diplom ado
en Alta Gerencia, permitio realizar un analisis y reflexion sobre la postura de varios
autores en relacion con la importancia que tiene el liderazgo en las pymes,
considerando los entornos complejos a los que se enfrenta en mercados cambiantes
y competitivos.

En este sentido, hay una diversidad de fuentes y modelos de liderazgo que
pueden ser aplicables a las empresas vy, tratdndose de pequefias y medianas
empresas se evidencio que hay una mayor necesidad de apoyarse en ellos, no solo
por su importancia como generadoras de empleo y fuente de crecimiento para
economias como la colombiana, sino por las dindmicas que vienen desarrollandose
en un contexto industrial global, en el que los cambios se producen continuamente
y no es posible quedarse fuera de ellos o se arriesga al fracaso.

Esto permite resaltar las caracteristicas especificas de los lideres
transformacionales o carismaticos, ya que estos ejercen su rol e influencia en los
otros pero sin acudir a las concepciones comunes de autoridad, sino a través de
mecanismos como la motivacién e influencia, que son medios para conseguir
seguidores de forma natural, no impuesta,

Una precision importante frente al liderazgo transaccional o carismético se
establece en la evolucién de su concepto, el cual en sus inicios era aplicado solo a
unos personajes especificos, pero que, de acuerdo a la visién actual, puede
presentarse en diferentes personas y contextos, no tiene esa exclusividad que se le
adjudicaba al principio, sino que ahora se asume como una caracteristica presente
en muchos ambitos.

Frente a la gestién del cambio como tarea cardinal del lider transformacional
se pudo establecer su relacién con el mejoramiento continuo, ya que esta se
fundamenta precisamente en las politicas que buscan obtener transformaciones
positivas permanentemente, no es algo que pueda interrumpirse, porque todo es
susceptible de mejoray los cambios del contexto ademas asi lo exigen. No obstante,

esta funcion del lider transformacional tiene retos importantes por lo que implica la



resistencia al cambio y el miedo por perder lo obtenido hasta el momento,
propiciando barreras para las cuales debe tener un enfoque estratégico con el que
logre las innovaciones que se propone.

Precisamente, es la gestion del cambio la que estimula el desarrollo de
procesos innovadores, la gestién del conocimiento y la formulacién de lecciones
aprendidas que necesitan ser difundidas en toda la organizacion, con el propdésito
gue se entiendan los nuevos procesos, pero, ademas, para aprovechar los impactos
originados en otras areas y que propician mutaciones en cada espacio de la
empresa.

Todo lo anterior, aplicado a las pymes, resulta muy significativo, teniendo en
cuenta su papel como impulsoras de la economia y el modelo tradicional y familiar
que las caracteriza, relacionandolas con préacticas fundadas en muchos casos, en
la parte empirica, pero sin adaptarse a las transformaciones de una economia
globalizada, convirtiéndose en actores vulnerables que afectan el crecimiento y
estabilidad econdmica del pais.

El lider transformacional ofrece la apertura de espacios a la evolucion,
aspecto prioritario para las pymes, ya que como se mencioné a lo largo del
documento, la competencia en el mercado para estas es muy fuerte y si se quedan
obsoletas 0 no se adaptan a las dinamicas del entorno pueden quedar en la
desaparecer.

De acuerdo a ello, el trabajo del lider transformacional facilita que se impulsen
los procesos de gestion del conocimiento e innovacion, llevando a estas empresas
a originar mecanismos propios que les den un posicionamiento, para diferenciarse
frente a otras compafiias y lograr ventajas que les permitan crecer y participar con
firmeza en un mercado globalizado, favoreciendo con ello, a la economia nacional
en el desarrollo de nuevos procesos, pero también, garantizando la subsistencia de
espacios que proporcionan empleo y fortalezas en la produccion con calidad,
nuevas alternativas de articulos para el consumo o servicios mas ajustados a las
necesidades de los mercados actuales.

De ese modo, el lider transformacional aporta a las pymes esas condiciones

para adoptar flexibilidad al cambio, superar las resistencias y a la vez, formular



escenarios prospectivos en los que se genere conocimiento, buenas practicas y se
adopte la innovacién como filosofia para la creacion de ventajas que les faciliten
permanecer en un ambito cada vez mas competido y dinamico por los cambios en

las perspectivas y gustos de los clientes.
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