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Resumen

El crecimiento de PYMES en el Perd ha ido en un ascenso exponencial desde el 2017 hasta la actualidad,
tal es asi que para aquel afio el 74% de empresas de esta dimensién esperaban un crecimiento
exponencial (Asociacion de emprendedores del Perl, 2017). A esto se puede sumar que, al 2018 este
grupo de empresas eran parte indispensable del PBI peruano, generando empleo para el 75% de la

poblacién econémicamente activa del pais (Cdmara de Comercio de Lima, 2018).

De modo similar, es importante acotar que, si hay algo que caracteriza al mercado peruano y, sobre
todo, el de Lima Metropolitana, es la variedad de productos que se ofrecen y de rubros que se tienen
dentro del mismo; es en funcidn de este contexto que se desarrollard la siguiente investigacién, con el
objetivo de identificar la vinculacion que presentan dos estilos de liderazgos opuestos, democratico y
autocratico, respecto de la gestidn administrativa; teniendo en cuenta, la particularidad de analizarlos
en las distintas actividades econémicas que se dan en las PYMES de Lima Metropolitana y bajo la
salvedad de que no existe de manera empirica un liderazgo que lleve al éxito a una empresa y mucho

menos a un conjunto de ellas.

Para la investigacién se tomo en cuenta una validacion de la hipdtesis mediante una metodologia de
tipo mixta; para ello se empled el uso de entrevistas a profundidad, dirigidas a 15 expertos de
diferentes sectores econdmicos elegidos a partir de un muestreo por conveniencia,
proporciondandonos una perspectiva cualitativa; y encuestas a colaboradores, considerando una
muestra de 381 PYMES para lo cual se tomdé como unidad de medida a un trabajador por empresa
elegidos a partir de un muestreo no probabilistico, otorgando de esta forma una perspectiva

cuantitativa.

Como resultado de lo investigado se obtuvo que el estilo que denota una mayor vinculacién con la
gestién administrativa es el liderazgo democratico, el cual ademas de ser el mas determinado por
investigadores, autores y expertos desde un punto de vista cualitativo, también incide, desde Ia
perspectiva cuantitativa, una correlacion mds fuerte entre estas dos dimensiones en cuestion. Es asi
como surge larelevancia del buen desempeiio del rol del directivo en calidad de lider de la organizacion
y guia de los subordinados. De manera complementaria, se identificé que la dimensién de la gestién

administrativa que presenta una mayor vinculacién con dicho estilo es la planificacion.
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Introduccion

En el Pert uno de los principales sectores que tiene incidencia en la economia son las pequefias
y medianas empresas, no obstante, muchas de estas culminan rdpidamente su ciclo de vida por
inconvenientes en su gestidn. En los ultimos afios se ha incrementado la apertura de nuevos
emprendimientos que buscan ofrecer un valor agregado a los clientes, junto con esta oferta se ha
acrecentado también la demanda de conocimientos orientados al manejo de la gestion administrativa
de estos negocios; siendo una de las principales caracteristicas a definir: el estilo de liderazgo a ser
adoptado por la organizacidn. Esto ha motivado el desarrollo de la presente investigacion que tiene
como objetivo identificar el grado de vinculacién de dos estilos opuestos — democratico y autocratico

— hacia la gestién administrativa de PYMES de Lima Metropolitana.

Para ello se ha efectuado la revisién de un marco tedrico pertinente a los estilos de liderazgo
en mencidn y a la gestion administrativa, obteniendo asi el conocimiento expuesto por diferentes
autores a partir de sus investigaciones en torno a las variables. Teniendo en cuenta este aporte, se han
definido indicadores representativos a cada variable y dimensién de tal manera que resulte factible su
conceptualizacién y andlisis. Asimismo, se ha completado esta revisién con una metodologia de
enfoque mixto, de tal manera que se pueda tener en cuenta dos perspectivas, la del colaborador de la

organizacion y la de los gerentes o expertos en el tema, respecto del liderazgo en ejecucion.

El disefio de este modelo de investigacion es una propuesta innovadora pertinente al sector
PYMES en Lima Metropolitana, la cual permite otorgar a los gerentes y nuevos empresarios las pautas
y conocimientos respecto de la relevancia que tiene la definicion de un estilo de liderazgo dentro de
la gestion administrativa de su organizacion, la misma que se espera pueda ser percibido por los

trabajadores en favor de su eficiencia y productividad.






Capitulo 1

Plan de investigacion

1.1. Liderazgo en las PYMES peruanas

Hoy en dia, en nuestro pais, “usualmente se llama lideres a todos los que estan a la cabeza de
una organizacién” (Ferreiro y Alcazar, 2019); sin embargo, aquel término lleva consigo un trasfondo en
base a la actitud que toma este individuo en la interaccidn con los demds participantes de una
compafiia, dado que, dependiendo de cémo se interrelacione con los demads, se obtendrdn los
resultados esperados. Es de esta manera que, de acuerdo con lo definido por los expertos, el liderazgo

se encuentra conceptualizado como:

Aguella persona que, ademds de tener cualidades estratégicas y ejecutivas por encima del
minimo, se preocupa de que su gente desarrolle el sentido del deber y aprenda a valorar sus
acciones en tanto estas afectan a otros. Busca mejorar a las personas y satisfacer en lo posible
todo el espectro de necesidades, especialmente las afectivas, fomentando su motivacién

racional por motivos trascendentes. (Ferreiro y Alcazar, 2019)

La relevancia que han ganado los estilos de liderazgo y la labor de un lider en una empresa se
ha visto reflejada desde la etapa escolar en el Programa Junior Achievement. "Los programas
desarrollados con metodologia cooperativa—colaborativa permiten impartir conceptos clave de
preparacion para el trabajo, emprendimiento y educacién financiera a nifias, nifios y jévenes alrededor
del mundo" (Universidad San Ignacio de Loyola, s.f.). Posteriormente, ya en la etapa universitaria, nos

encontramos con la organizacién AIESECY, donde se demuestra que:

Los jévenes peruanos a nivel nacional se encuentran muy al tanto de la realidad peruanay
buscan involucrarse para contribuir en mejoras sociales. Los jovenes no son ajenos a lo que
pasa en el pais, ellos buscan y crean iniciativas en las que puedan trabajar para generar un

impacto positivo en su sociedad. (Publimetro, 2019)

Gracias a programas como los anteriormente nombrados y acuerdos bilaterales del Peri como
los TLC?, se motiva a futuros emprendedores a crear pequefias y medianas empresas; estas facilidades
de emprendimiento y posibilidades de apertura de nuevo negocios son importantes para todos como
pais ya que, de acuerdo a lo expuesto por el diario La Republica (2018) en referencia a la intervencion

de la Camara de Comercio de Lima durante la Xlll Expo PYME 2018, este tipo de empresas tienen un

! Association Internationale des Etudiants en Sciences Economiques et Commerciales.
2 Tratados de Libre Comercio.
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papel importante en la economia nacional, dado que, aportan significativamente al PBI® y dan empleo

al 75% de la PEA*.

Las PYMES en nuestro pais que se encuentran ya consolidadas en el mercado estan en el
momento preciso para dar ese paso hacia el crecimiento, dado que se encuentran en un mercado
cambiante; respecto a esto, Peter Schwart, experto en planeamiento estratégico, precisa que toda
empresa pequeia o mediana que desee empezar correctamente un negocio y subsistir en el mercado

debe seguir dos pasos fundamentales:

Empezar a experimentar con las nuevas tecnologias en pequefia escala, y, en segundo lugar,
asociarse con otras pymes y crear un ecosistema de multiples empresas que colaboran juntas
para hacer mejor uso de la tecnologia con el fin de atender a los clientes de forma colaborativa.

(Gestion, 2018)

Asimismo, el crecimiento de las PYMES en nuestro pais ha ido en un ascenso exponencial, es
por ello, que en el 2017 al menos un 74% de las PYMES peruanas esperaban un crecimiento progresivo
de sus negocios; es asi que, para poder alcanzar ese pronéstico, las empresas debian asumir ciertos
retos entre los cuales se encontraban: la atraccién de nuevos clientes como parte del incremento de
participacion de mercado, el desarrollo de productos acorde con las necesidades del publico objetivo
al que se dirigen, tener en cuenta el impacto y relevancia de la innovacion continua para sus negocios
y, finalmente, mantener la rentabilidad de sus negocios sin dejar de lado conceptos relevantes tales

como la calidad y el buen servicio (Asociaciéon de Emprendedores del Perd, 2017).

Sin embargo, un punto fundamental en la creacidon de una empresa radica en la forma como
el lider decide guiarla hacia el éxito y su trascendencia en el tiempo, dado que, el liderazgo, hoy en dia,
constituye un aspecto de primordial importancia para el trabajo y desarrollo de los equipos y las
organizaciones, no solamente con miras a la obtencién de los objetivos organizacionales programados,
sino por el desarrollo integral y la satisfaccion laboral que deben alcanzar todos los trabajadores, que
les permita un correcto enfoque ante los cambios del entorno y un mejoramiento continuo de su
desempenio y de los resultados de trabajo de la organizacién. En linea con lo anteriormente
mencionado, empresas como Alicorp han desarrollado como parte de su proceso de transformacion
digital una escuela de lideres que tiene por finalidad preparar al talento que requieren en la gestion

administrativa de su organizacion (Asociacion de Emprendedores del Perd, 2019).

3 Producto Bruto Interno.
4 Poblacién Econdmicamente Activa.
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Por otro lado, algo a tomar en cuenta es el ciclo de vida de las empresas peruanas en el

mercado, puesto que:

Las diversas etapas por las que pasa una empresa en su desarrollo varian de acuerdo con cada
caso en particular. La duracién y cémo se desenvuelven en cada fase es variable. La gestion del
empresario o del lider a cargo es tratar de prolongar su existencia hasta donde sea posible,
aunque para muchos la idea de convertirla en una empresa inmortal es un ideal que se busca

alcanzar. (Conexion ESAN, 2016)

Si hay algo por lo que se caracteriza el mercado peruano y, sobre todo, el de Lima
Metropolitana, es la variedad de productos que se ofrecen; es en funcidn de este contexto que se
desarrollard la siguiente investigacion, con el objetivo de identificar las fortalezas y debilidades de dos
estilos de liderazgos opuestos, democratico y autocratico, teniendo en cuenta la particularidad de
analizarlos en las distintas actividades econémicas que se dan en las PYMES de Lima Metropolitana y

bajo la salvedad de que no existe de manera empirica un liderazgo que lleve al éxito a una empresa.

1.2. Problema de investigacién

Teniendo en consideracion la realidad problematica descrita, se puede recalcar la relevancia
de la intervencién del lider en la gestidn administrativa de su organizacion y el estilo de direccién por

el cual se rige; es asi como se denota un problema de investigacion que atender:

e (Cudl es el grado de vinculacidn de los estilos de liderazgo en la gestiéon administrativa en las

PYMES de Lima Metropolitana?

1.2.1. Problemas especificos

Bajo la finalidad de ahondar en el problema de investigacion se han desarrollado problemas
especificos que permitan complementar los resultados del estudio, brindando mayor precisién
entorno a la problematica planteada, para ello, se toma en consideracion las dos dimensiones elegidas

para la variable estilos de liderazgo: liderazgo democratico y liderazgo autocratico.

e (Cudl es el grado de vinculaciéon del liderazgo democratico en la gestion administrativa en las
PYMES de Lima Metropolitana?
e (Cudl es el grado de vinculacion del liderazgo autocratico en la gestion administrativa de las

PYMES de Lima Metropolitana?
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1.3.  Objetivo de la investigacién

Asimismo, en linea con el problema de investigacion especificados, se determinaron los

siguientes objetivos de investigacion con la finalidad de dar respuesta al problema en cuestién.

e Determinar el grado de vinculacién del estilo de liderazgo democrético y autocratico en la

gestién administrativa en las PYMES de Lima Metropolitana.

1.3.1. Objetivos especificos

De manera complementaria a los objetivos de investigacion se han desarrollado objetivos
especificos que permitan ahondar ain mds en los resultados del estudio, otorgando respuestas
complementarias entorno a la problematica planteada, los cuales se encuentran alineados al analisis

cuantitativo (items a y b) y al analisis cualitativo (item c).

a. Identificar el nivel de acercamiento de los altos mandos con las caracteristicas de la variable

estilos de liderazgo.

b. Identificar la dimensidn de la gestion administrativa que presenta mayor grado de vinculacion

frente al liderazgo de mayor significancia acorde al modelo de investigacion.

c. ldentificar cudles son los motivos o pareceres que llevan a los altos mandos a optar por un
estilo de liderazgo en particular como parte de la gestion administrativa a desarrollar en la

organizacion.

1.4.  Justificacion y viabilidad de la investigacion

En la actualidad, existen empresas de diferentes dimensiones en una busqueda constante de
cambios organizacionales esto ocurre “con la finalidad de obtener un equipo de trabajo adecuado, que
sea capaz de orientarse al objetivo planteado por la empresa y seguir la estrategia establecida por la
gerencia administrativa” (Contreras y Barbosa, 2013); como parte de este proceso, resulta relevante
poner énfasis en el rol del lider y el estilo de liderazgo que ejerce dentro de la organizacion, debido a
que, son ellos quienes promueven o inhiben el cambio en busca de un resultado positivo y eficiente
para la organizacion. Es ante esto que resulta valedero realizar una investigacion tomando como
variables el estilo de liderazgo y la gestién administrativa, dado que, como se menciond en el acapite
de realidad problematica, se trata de un tema vigente que involucra un rubro empresarial (PYMES) que

es de suma importancia para la sociedad, al incentivar la empleabilidad en el pais.
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A partir de esto, surge como propdsito de la investigacién, plantear ante las empresas que se
encuentran bajo la categoria de PYMES las caracteristicas representativas de cada estilo de liderazgo
para que puedan conocer e identificar cual de estos — acorde con su entorno y el personal que dirige
— podria tener un mejor vinculo en la gestion administrativa de la organizacidn, e incluso en la toma

de decisiones en las que incurren dia a dia.

1.4.1. Justificacion metodoldgica

Asi como se menciond en un inicio, recurrentemente existe la necesidad de dirigir personas y
si se quiere desempenar esta funcidon obteniendo los mejores resultados posibles es necesario
desarrollar habilidades de liderazgo; por lo tanto, la presente investigacién tendrd un enfoque mixto
mediante la informacidn que se recopile en funcién de antecedentes y bases tedricas, ademas, de las
encuestas realizadas a expertos del tema a analizar, lo cual ampliard los conocimientos previos
obtenidos de otros estudios, y permitira determinar si realmente la teoria siempre es puesta en

practica y es una verdad irrefutable en todos los casos que pueden acontecer.

Es por ello, que esta metodologia empleada brindara una visién mds amplia acerca de cual
puede ser el estilo de liderazgo mas dptimo en las distintas situaciones que podrian suscitarse
alrededor de una pequefia o mediana empresa (PYMES) de Lima Metropolitana y, por consiguiente,
poder realizar una gestiéon administrativa acorde a los resultados que se desea obtener, siempre y
cuando, el personal que se tiene a cargo se encuentre comprometido con la organizacién y motivado
en su desempefio personal y profesional; de igual modo, la investigacion permitird otorgar técnicas e
instrumentos posibles de uso para futuros planteamientos sobre liderazgo o sobre el desempefio de
la gestidn empresarial, otorgando bases sobre las que versan cada una de las nociones y caracteristicas
que le han sido atribuidas a cada uno de los estilos explorados permitiendo dejar en claro cada uno de

estos tipos.

1.4.2. Justificacion tedrica

Este estudio se somete a consideracidn ya que constituye un valioso aporte tedrico referente
alas funciones del director como cabeza de la empresa y el grado de vinculacién que tiene su estilo de
liderazgo en la gestion administrativa. De igual modo, se brindara informacién relevante con respecto
a los estilos de liderazgo en los directores de las diversas empresas, siguiendo la finalidad de
proporcionar una mejoria en la planificacion, organizacion, direccidon y control en las actividades
laborales que realizan recurrentemente. Asimismo, permitird esclarecer la nocién de que el mismo

estilo de liderazgo aplica a la administracion y desarrollo de todo tipo de empresa.
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1.4.3. Justificacion prdctica

Finalmente, se puede identificar que esta investigacion podria deslindar al andlisis de un
problema real y presente en la actualidad en muchas PYMES de Lima Metropolitana, la incertidumbre
respecto al estilo de liderazgo adecuado para la gestidn administrativa, permitiendo tener un
panorama distinto del problema de investigacion. En cuanto al tema de la gestidn de una organizacion,
podemos observar que las personas dan pie a su emprendimiento sin tener de manera clara los
conocimientos que se requieren para el desempefio de su labor como lideres, lo cual acarrea
reiterativamente a una mala gestién administrativa y, en consecuencia, a la ejecucién de la disolucién
de la organizacion tras no poder llegar al resultado esperado; por otro lado, en cuanto al estilo de
liderazgo, se pueden ver casos presentes en la sociedad donde el concepto empresarial se encuentra
correctamente gestionado, es decir, hay una adecuada definicion de la misién de la empresa y del valor
agregado que busca otorgar a lasociedad, sin embargo, el estilo de liderazgo que ejerce quien la lidera,
no se encuentra alineado a las necesidades del tipo de organizacién en el cual se trabaja, y al ser esta
persona la encargada de ejecutar la toma de decisiones, termina siendo quien merma el progreso o

posible éxito empresarial.

Asimismo, uno de los principales temas a desarrollar al invertir en la apertura de un negocio o
empresa es el estilo de liderazgo, el cual permitird ejecutar una mejor gestién administrativa en
funcién del tipo de negocio que se administre, dado que, si se trata por ejemplo de un tipo de empresa
basado en el servicio al cliente y es a partir de los constituyentes de la linea operativa que se podra
conocer la perspectiva que tienen los clientes del negocio, sera prioritario ejecutar un estilo de
liderazgo participativo que fomente la comunicacién a lo largo de la cadena de mando para poder
ejecutar una correcta toma de decisiones a aplicar en el desarrollo de la gestion administrativa; es a

partir de esto, que se puede concluir la relevancia del desarrollo de estas variables.

1.5. Alcances de la investigacion

La investigacion tiene por objetivo principal otorgar un mayor conocimiento y entendimiento
acerca del vinculo que presentan los estilos de liderazgo democratico y autocratico respecto de la
gestién administrativa; este estudio se encuentra dirigido en particular a empresas de tamano
pequefio y mediano de los diversos sectores de Lima Metropolitana, debido a que, es en este rubro en
el que podemos encontrar un indice del 50% de negocios que llegan a su etapa de mortalidad previo
al ano de creacidén; la principal problematica que atafie a este rubro econdmico es “la falta de

conocimiento de las herramientas de gestion y habilidades gerenciales, y que se agrava por la elevada
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informalidad de sus operaciones, improvisacién, baja productividad y, en consecuencia, baja

competitividad, que impacta en una menor rentabilidad (...)” (Ravelo, 2017).

Como parte de la investigacién desarrollada se tuvo en consideracidén la participacién de

empresas de los rubros: aduanas, logistica, metalurgia, textil, transporte, etc.

1.6. Limitaciones de la investigacion

A razén de la amplitud de sectores econdmicos existentes en las PYMES de Lima
Metropolitana, no sera factible establecer con exactitud cual es el estilo de liderazgo que impacta
beneficiosamente a cada rubro en particular; sin embargo, la investigacién contard con aportes
brindados por personas que pertenezcan a diferentes dmbitos econdmicos con la finalidad de obtener
un mayor abanico de informacién que enriquezca el estudio y permita llegar a una conclusion lo mas

certera posible.

Por otro lado, el estudio solo toma en cuenta la vinculacién de los estilos de liderazgo
estudiados en las dimensiones de la gestion administrativa, dejando de lado otras posibles variables

gue podrian afectar a las organizaciones en el alcance de su correcto desenvolvimiento.

Finalmente, cabe tener en consideracion, que la investigacion deberd ser ampliada o replicada
realizando ajustes y adaptandola en funcidn de otros tipos de empresas de mayor o menor tamafio,

asi como también, para otros entornos territoriales.






Capitulo 2

Marco tedrico

A continuacidn, se presenta como parte del andlisis, un soporte tedrico que permita conocer
la tematica que ha girado en torno a las variables en el transcurso de los afos, el cual estard
fundamentado por diferentes autores que dan pie al surgimiento del modelo de investigacidn; por otro
lado, se expone un desarrollo de las variables que conforman esta tesis a partir de estudios recientes
llevados a cabo por investigadores. Finalmente, se detallan algunas definiciones principales que

posibiliten comprender los temas y referencias desarrolladas en la investigacién.

2.1 Antecedentes

Para el andlisis de la literatura se ha optado por tener en consideracidon aquellas
investigaciones relacionadas con el liderazgo, la gestion administrativa y el contexto actual de las
PYMES. Las publicaciones que se presentan a continuacion han sido tomadas en cuenta para la
elaboracion de este estudio, ya que sirven de apoyo en el desarrollo y entendimiento de las variables
de investigacion, dado ‘que, permiten esclarecer algunas definiciones, tipologias o caracteristicas

encontradas.

2.1.1 Estilos de liderazgo

No es raro reconocer que el liderazgo o la accién de liderar tiene su origen desde afios previos
al surgimiento de la conceptualizacidon del mismo término, para ser exacto, la accién de liderar surge a
la par del reconocimiento de la jerarquizacion de los seres humanos como forma de organizacion, con
ello empieza la historia de los lideres y también del término como tal. Al ser un concepto con tanta
presencia en la historia y tan arraigado al ser humano, es reconocible el surgimiento de diferentes
estilos, ya que muchos de ellos se enlazan a la personalidad del individuo que lo ejerce. Algunos autores
han desarrollado investigaciones en torno al tratar de entender las semejanzas y convergencias entre
los distintos estilos, intentando con ello precisar caracteristicas propias de cada uno. Asimismo, se ha
tomado la variable estilos de liderazgo para el estudio de su relacidn o impacto con otras variables en

cuestion con la finalidad de incrementar su conocimiento alrededor de ella.

Una muestra de lo anteriormente mencionado se encuentra en un estudio reciente que
investiga sobre el liderazgo en su intervencidn en una nueva generacién denominada como “los
millenials” para lo cual el autor Jiménez (2018) aporta que un parametro clave en el estilo de liderazgo
de este tipo de lideres (los millennials) es la motivacidn a sus trabajadores a partir de un ambiente

laboral llevadero; asi como también, el alto impacto de la confianza ejercida a partir de una escucha
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activa y una comunicacién asertiva y efectiva. Es importante para el estudio en cuestidon el contar con
la perspectiva de una nueva generacién de empresarios respecto al liderazgo y direccién del personal
de trabajo, sus parametros y las dimensiones que podrian ser definidas por estos como bases de un
adecuado liderazgo para sus compaiiias. Igualmente, es importante mencionar que esta investigacion
pone en perspectiva la relevancia de la motivacidon como indicador de los estilos de liderazgo; es sobre
esta base que se pueden mencionar que, bajo algunos conceptos, la motivacién se encuentra definida
como “la energia que dirige el comportamiento” (Fischman, 2019) o como “la energia que nos lleva a
aproximarnos a metas y resultados deseados o alejarnos de situaciones que queremos evitar” (Reeve,

2010 citado por Fischman, 2019).

Asimismo, se puede decir que de acuerdo con los autores Méndez y Méndez (2016), si existe
una relacién directa en la influencia del tipo de liderazgo basado en la personalidad del lider de la
organizacidn; sin embargo, para que este pueda ejecutar una buena gestion, es necesario que la
personalidad de los seguidores se acople al estilo de liderazgo y personalidad del lider. El aporte de
esta investigacion al estudio en curso consiste en conocer la relevancia que tiene un estilo de liderazgo
arraigado a una nueva variable, como lo es la personalidad del lider, ya que se puede determinar que

esta impacta directamente en el estilo de direccion a ejecutar en su personal.

En linea con lo anteriormente mencionado se puede precisar que, en cuanto al estilo de

liderazgo a ejecutar, se destaca en los autores que:

La importancia de elegir un estilo de liderazgo apropiado por parte de un lider para intentar
tener una mejor relacion y empatizar con los empleados, (...) lo cual siempre tendrd un impacto
prominente en el rendimiento econémicoy la productividad de las empresas. (Pérez y Azzollini,

2013)

Esto va acorde con el objetivo del estudio, al dejar en claro cémo un adecuado estilo de
liderazgo en la compaiiia ocasiona una mejor gestion administrativa, centrando la idea desde el punto
de una adecuada direccidn del personal lo cual conlleva a un trabajo sinérgico de los trabajadores, la

orientacidn al logro y la optimizaciéon de los recursos.

Asimismo, se tiene en consideracidon por los autores Pons y Ramos (2012) que existe una
relacidn positiva entre el estilo de liderazgo desarrollado y la percepcion de un clima organizacional
innovador, el cual es percibido de esta manera cuando los miembros de la organizacién identifican que
se les permite participar activamente y se les capacita para desarrollar nuevas competencias. En favor

del estudio, se resalta que los lideres deben fomentar un clima innovador para estimular la
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participacion de los empleados, asi como también su formacién y desarrollo, todo esto a partir de

estilos de liderazgo que promuevan la motivacion de los trabajadores.

2.1.2 Gestion administrativa

En lo que respecta a la gestion administrativa, se conoce que “existe una carencia de
conocimiento respecto de la importancia de un control de costos del negocio; asimismo, la relevancia
de una planificacién estratégica apoyada con funciones administrativas como ruta a seguir para el
alcance de los objetivos” (Salazar, Diaz, Benalcazar y Acufia, 2018); esta mencidn aporta al presente
estudio, ya que es importante denotar el posible desconocimiento de un lider en lo relacionado a
conceptualizaciones claves en la gestion administrativa, lo cual es un factor de gran relevancia en el
mercado de PYMES, dado que, dificulta plantear un emprendimiento que se caracterice por la
diferenciacion desde el primer momento o un plan de accién previo al iniciar la etapa de ejecucion
teniendo en consideracidn que este plan no debe estar basado Unicamente en los ingresos y egresos
qgue se generen a la organizacidn, sino también, en factores cualitativos como la misidn, visién,

objetivos, estilo de direccion a ejecutar, etc.

Es de esta misma manera que se puede dilucidar acorde con estudios realizados por
Hernandez, Cardona y Del Rio (2017) que en cada una de las etapas del proceso de direccionamiento
estratégico se debe establecer una adecuada integracion de la organizacion con el entorno, tomando
como base de su cambio y mejora continua, la innovacidn tecnoldgica y la gestién administrativa, dado
que, solo asi, se puede lograr un avance sustancial que corresponda con las exigencias del sistema o
entorno. En favor de la investigacion que se realiza, se resalta la importancia de una gerencia que busca
reducir los distintos riesgos existentes, por ello, invierte en la implementacion de innovaciones que
refuercen las areas o servicios que mas deficiencias presentan, manteniendo la mejora continua de su

organizacion.

En cuanto a otro ambito de la gestidon administrativa, nos encontramos con el articulo de Lynch
(2012) en el cual se resalta que la gestion estd inmersa en relaciones sociales y procesos afectivos que
se extienden mas alld de lo visible. Al trazar estas relaciones, la idea de la estabilidad y el orden
jerdrquico emergen como una ficcidn que persiste precisamente porque da forma al ideal del
funcionario que se mueve por la racionalidad técnica. Es de este modo que, como aporte principal al
estudio, se rescata lo fundamental que puede resultar la combinacién de la gestién administrativa con
lazos amicales, todo ello, con la finalidad de que el ambiente laboral no sea tan solo un lugar al cual se
acuda a trabajar, sino un espacio en el que se pueda forjar amistades que perduren en el tiempo y

creen un ambiente éptimo en el cual se pueda trabajar a gusto y en sinergia.
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Finalmente, como parte de la gestidon administrativa y las herramientas creadas para una mejor
evaluacion de la misma, se tiene una investigacion que pone a disposiciéon un analisis de la
funcionalidad del Balanced Scorecard desarrollado por Kaplan y Norton (2009), en ésta, el autor
menciona que dicha herramienta “permite a los diferentes niveles de la direccién empresarial poder
enfocarse hacia los niveles criticos de la organizacidn” (Montoya, 2011) tomando en consideracion
cuatro principales enfoques: (1) clientes, (2) procesos internos, (3) innovacidn y aprendizaje y (4)
perspectiva financiera; de igual modo, fomenta su implementacion mediante cuatro fases: (1)
concepto estratégico, (2) objetivos, vectores y medidas estratégicas, (3) vectores, metas e iniciativas y
(4) comunicacidn, implantacion y automatizacion. Dicha propuesta enriquece la presente investigacion
gracias al aporte de una herramienta que torna mesurable el proceso administrativo a gestionar por
los lideres y promueve el control en funcion del uso de indicadores claves de desempefio (KPI) o

indicadores de riesgos claves (KRI) dentro de la organizacion desde un punto inicial.

2.1.3 Pequeiiasy Medianas Empresas (PYMES)

Es de suma relevancia para el desarrollo de la investigacion actual conocer el rol que cumplen
las PYMES en el mercado de cada pais y en el sector econémico en general, es por ello, que “los
pequefios negocios son considerados como la fuerza impulsora del crecimiento econdémico, la
generacion de empleo y la reducciéon de pobreza en los paises en desarrollo” (Avolio, Mesones y Roca,
2011), a partir del cual podemos reconocer y resaltar la importancia de las pequefias empresas en el

sector econdmico nacional.

No obstante, se identifica que existen limitantes que atafien a este tipo de empresas, los cuales
agrupa en 5 factores determinantes: (1) factores administrativos, los cuales guardan relacién con la
gestidn del capital humano, aspectos contable-financieros, la administracién propia del negocio y la
capacitacion; (2) factores operativos, la presencia de limitantes como: establecimiento adecuado de
precios, control de la produccidn, control del inventario y mercadeo; (3) asimismo, factores
estratégicos, tales como: el acceso al capital, la carencia de una visién estratégica de largo plazo y la
adecuada investigacidn y conocimiento del mercado en el que se encuentra situado el negocio; (4) en
relacion a los factores externos, cabe sefialar la presencia de limitantes como corrupcién, informalidad
y acceso a la tecnologia; (5) finalmente, en concordancia con los factores personales, los limitantes
encontrados guardan relacién con la motivacidn o el mentoring de terceros para iniciar, emprender o

perdurar en un negocio, la educacion en la gestion de empresas y las experiencias de los empresarios.

Reflejando esto en la tesis en curso, se puede destacar una validacién de la vinculacién de la

gestidn administrativa arraigada en los factores anteriormente sefialados, lo cual incide en la cantidad
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de limitantes a las empresas en crecimiento, limitantes que, de no ser considerados en la etapa inicial
del ciclo de vida de las empresas, mermaran su desarrollo contindo impidiendo su prevalencia en el

mercado nacional.

2.2 Modelo de investigacion

Para el desarrollo del modelo de investigacién se decidid, en base a los antecedentes
desarrollados en el acapite anterior, adoptar como variable independiente los estilos de liderazgo y

como variable dependiente la gestidon administrativa.

Una vez definido esto se deslindaron las dimensiones concernientes a cada una de las
variables, centrando la investigacion en los estilos de liderazgo democratico y autocratico como
dimensiones de la variable independiente; se conoce que desde que surgié el concepto de “liderazgo”,
y hasta la fecha, los tedricos han desarrollado y creado una gran cantidad de estilos de liderazgo los
cuales difieren y también se relacionan entre si por determinados indicadores, no obstante, se tomé
en consideracion estos estilos por ser parte de las bases del liderazgo y cuyos indicadores se
caracterizan por ser mutuamente excluyentes entre si. Por otro lado, para fines de la medicion de la
variable dependiente se tomaron en cuenta todas aquellas dimensiones que formen parte del proceso
administrativo que pueden presentar un mayor grado de significancia de la labor del lider en la gestién
administrativa de la organizacion, obteniendo como resultado las siguientes dimensiones:

planeamiento, direccién y control.

En suma, se presenta a continuacién el mapa metodoldgico de variables y dimensiones a partir

del modelo de investigacion planteado (Figura 1).

Figura 1

Mapa metodoldgico del modelo de investigacion

Planeamiento

Liderazgo
Democratico

Direccion

Liderazgo
Autocratico

Control

Elaboracién: Propia
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Es de esta manera que quedan evidenciadas las variables y dimensiones de investigacion,

abriendo paso asi a las hipétesis a validar para la resolucién del problema.

2.2.1 Hipdtesis de investigacion

Tomando como enfoque inicial el andlisis de diversas investigaciones, se deduce que existe
una vinculacidn entre las variables estilos de liderazgo y gestién administrativa que se encuentran
inmersas en el modelo de investigacion planteado en la Figura 1, denotando asi la presencia de las

siguientes hipdtesis de investigacidn deslindadas a continuacion:

H1: Existe una relacidn positiva entre el estilo de liderazgo democratico y la gestién administrativa.

H1.1: Existe una relacion positiva del liderazgo democratico en la etapa de planeamiento de la gestidon

administrativa.

H1.2: Existe una relacidn positiva del liderazgo democratico en la etapa de direccion de la gestidn

administrativa.

H1.3: Existe una relaciéon positiva del liderazgo democratico en la etapa de control de la gestidn

administrativa.

H2: Existe una relacién positiva entre el estilo de liderazgo autocratico y la gestion administrativa.

H2.1: Existe una relacion positiva del liderazgo autocratico en la etapa de planeamiento de la gestién

administrativa.

H2.2: Existe una relacidn positiva del liderazgo autocratico en la etapa de direccion de la gestion

administrativa.

H2.3: Existe una relacién positiva del liderazgo autocratico en la etapa de control de la gestidon

administrativa.

Enlo que respecta a la forma de medicién de cada una de las variables y dimensiones plateadas
como parte de la investigacién, se han definido indicadores o caracteristicas que representan a los

mismos, los cuales facultan la posibilidad de obtencién de los resultados (Anexo 1).
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2.3 Bases tedricas

2.3.1 Estilos de liderazgo

A continuacidn, se presenta un desarrollo tedrico de la variable de investigacidon “estilos de
liderazgo” asi como de sus dimensiones de acuerdo con lo desarrollado por diferentes autores en el
pasar de los afios. Finalmente, se tomara en cuenta lo indagado para concluir cual sera la definicién

por considerar como parte del desarrollo del estudio para cada una de las partes.

Antes de adentrarnos en los estilos de liderazgo, es de suma importancia contar con un
esclarecimiento de lo que significa ser un lider, en esta linea encontramos a Chiavenato (2006) quien
otorga una conceptualizacion concisa de lo que significa ser un lider, definiéndolo como la persona
gue en una situacién determinada ejerce una influencia interpersonal orientada a la consecucién de

uno o diversos objetivos especificos mediante el proceso de comunicacién humana.

Asimismo, al hablar de estilos de liderazgo los autores Casanovay Nieto (2017) esclarecen que
los principales estilos de liderazgo son: (a) Estilo autocratico: se caracteriza por ser el que da érdenes
sin consultar con antelacién. Es dogmatico y firme. Mantiene una relacion vertical con todo el grupoy
de superioridad respecto a los integrantes de la organizacion. Posee una relacidon desconfiada, miedosa
y pasiva. No presta atencién a las opiniones de los demas y brinda informacién incompleta segin su
propio interés. (b) Estilo liberal: es muy poco el poder; brinda a sus subordinados un elevado grado de
independencia en sus tareas. Este estilo de lider depende de sus subalternos para fijar actividades y
tareas. Es el lider quien considera que su papel es apoyar las acciones de sus seguidores
proporcionandoles informacién y comportandose en contacto con el entorno del grupo. (c) Estilo
democratico: fomenta la participacion de los subordinados mediante la realizacidon de consultas y la
persuasion, asi como también, el aliento constante. Este es el estilo mas recomendado en las
instituciones administrativas. La relacién que establece es democratica y el lider se sitia como uno
mas del grupo. Promueve las relaciones de amistad, confianza y didlogo. Las actividades se plantean
acorde con el potencial y habilidades de los participantes. (d) Estilo situacional: es la integracidn de
tres conceptos: el estilo de liderazgo del lider, el nivel de madurez del seguidor y las bases del poder.
Describe cdmo se comportan las personas y analiza el estilo eficaz para tratar distintas situaciones,

todo en funcién del desarrollo y madurez del colaborador.

Ante lo expuesto, es posible deslindar que estos alcances generan un impacto social, puesto
gue, mediante estas conceptualizaciones se permite reconocer los perfiles acordes con cada estilo y,
de este modo, entablar una mejor relacidon interpersonal con los demas individuos segun el perfil que

puedan tener, de tal forma que se pueda fomentar un mejor trabajo en equipo.
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Es en esta misma linea que algunos autores llevan los estilos de liderazgo al ambito de
empresas exportadoras, ante lo cual declaran que “no importa si el lider en la organizacién nace o se
hace, es indudable que las personas lideres son valoradas en las empresas por ser impulsores y
generadores de valor agregado en ellas” (Montoya, 2011); asimismo, lo mencionado previamente se
relaciona con la consideracién de que “el liderazgo es un “hecho subjetivo” que determina el poder de
un grupo mediante las relaciones entre el lider y los demas miembros del grupo” (Fiedler, 1961 citado
por Escanddn y Hurtado, 2016); de manera similar, cabe mencionar, que segun algunos investigadores
“el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para alcanzar las metas propuestas. Ademas, el
liderazgo es la influencia interpersonal que se ejerce por medio de un proceso de comunicacion

humana dentro de cierta estructura social”. (Robbins, 1999 citado por Escandén y Hurtado, 2016)

De acuerdo con lo sefialado anteriormente, el analisis de los liderazgos apropiados, o la mezcla
de ellos para obtener un buen resultado en la actividad de exportacién, parten de un enfoque
conductual, a partir de un estudio de la teoria de rasgos (Stogdill, 1948; Ghiselli, 1970), el cual permite
catalogar al lider en tres tipos diferentes: democratico, autocratico y liberal; de estos 3 estilos,
ahondaremos en los que estamos investigando actualmente: el liderazgo democratico y el liderazgo
autocratico. Es asi como, “el lider democratico realiza un mayor énfasis en el desempefio y las
personas; asume que la mayoria de la gente es honesta, de alta confianza, y trabaja duro para lograr
objetivos significativos y trabajo desafiante”. De igual modo, se precisa que este tipo de lideres
invierten fuerzas y recursos en la organizacidon, motivacién y gestion del personal que tiene a su cargo
para que de esta forma puedan usar su potencial de manera adecuada en el cumplimiento de los

objetivos de la organizacion (Warrick, 1981; citado por Escandoén y Hurtado, 2016).

Asimismo, de acuerdo a Gono y Gallo (2013) citado por Escanddn y Hurtado (2016) se conoce
que el estilo democratico se determina por las siguientes caracteristicas: 1) los subordinados estan
involucrados en el proceso de toma de decisiones; 2) los gerentes estan constantemente tratando de
obtener el consentimiento de los subordinados antes de implementar los cambios; 3) los gerentes y
subordinados se reunen para discutir los problemas relacionados con el trabajo; 4) los gerentes
informan al grupo sobre temas relevantes, el progreso, relaciones con otros grupos y asi
sucesivamente; 5) los lideres explican sus intenciones y la situacién actual; y 6) los gerentes toman
tiempo para escuchar a los miembros del grupo y se interesan por los sentimientos y las ideas de los

miembros del grupo.

Deigual manera, los autores antes precisados establecen que las caracteristicas determinantes
del estilo de liderazgo autocratico son: 1) los subordinados no participan del proceso de toma de

decisiones; 2) se tiene por regla la Ilamada “mano dura” con los subordinados; 3) los gerentes son



33

inflexibles; 4) los lideres se niegan a explicar sus comportamientos; 5) los gerentes cambian las
obligaciones de los subordinados con un acuerdo previo; y 6) los gerentes establecen con
meticulosidad las tareas y procedimientos y no dan flexibilidad alguna para la toma de decisiones o

iniciativas de los empleados.

Asimismo, en lo que respecta al liderazgo autocrdtico Warrick (1981) citado por Escanddn y
Hurtado (2016), hace hincapié en que, en este caso, el lider se caracteriza principalmente por tener un
alto enfoque en el rendimiento de sus trabajadores, dejando de lado muchas veces al personal, dado
que, tiene un preconcepto de que las personas son perezosas, irresponsables y poco fiables y que la
planificacion, organizacion, control y toma de decisiones debe ser realizado directamente por el lider
con una minima participacion de los trabajadores. Este estilo tiene como base de su forma de direccién
la autoridad, el poder, la manipulacién y el trabajo forzoso como medio para el logro de los objetivos

planteados.

De aplicar la informacién prevista dentro de un ambiente en particular, este resultaria ser el
econdmico, a razén de que tocamos una actividad muy importante dentro de un pais como son las
exportacionesy, con ello, la relevancia del papel que toma el lider dentro de una empresa exportadora
para el caso de la investigacidén que se acaba de exponer, y en general para empresas de todo tipo,
dado que, se debera tener presente la participacion del lider en toda aquella toma de decisiones que
repercuten en la empresa. Los lideres, que en algunos casos son los propios empresarios, conocen las
limitaciones que poseen sus compafias en términos de infraestructura, recursos y competencias,
razon por la cual deben tratar de suplir estas desventajas mediante el desarrollo de capacidades en el
interior de las empresas, centrarse en sus fortalezas y aprovechar las oportunidades de los mercados,
y para esto deben basarse en la innovacion, el conocimiento y en el mejoramiento continuo, esa es la

Ilave maestra en la mano de un lider, el sacar provecho de lo que se posee al maximo.

El término “liderazgo” ha sido desarrollado desde antes del nacimiento de Cristo, y ha ido
desarrollandose hasta la actualidad; es asi que, debido a la relevancia que representa en el ambito
empresarial, se han esclarecido distintas formas de tratar dicho tema, dando lugar a una clasificacion
centrada en tres enfoques del liderazgo: el enfoque de los rasgos o teoria del gran hombre, el enfoque
de la conducta o teoria del comportamiento de lider y el enfoque de contingencia o teoria de

contingencias.

Para el caso del (1) enfoque de rasgos, los estudios tuvieron por objetivo la identificacién de
las caracteristicas pertenecientes a cada lider eficaz, alo que los diferencia con el resto de las personas,

teniendo en consideracion la concepciéon de que “el lider nace y no se hace”, dando a entender que
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hay rasgos natos en los lideres que permiten su reconocimiento. Dado que el modelo previamente
mencionado no fue suficiente, se generd un cambio en el enfoque, el cual estaria ahora centrado en
(2) las teorias del comportamiento, las cuales buscaban analizar los patrones de conducta lider-

IM

seguidor arraigados esta vez en el estudio del “qué hace y cdmo lo hace”. Finalmente, ya que con el
modelo previo no se pudo establecer resultados generales aplicables dentro de las empresas, se abrié
paso a (3) los enfoques contingentes, con el cual se determind que no hay un liderazgo (o estilo de
liderazgo) eficaz per se, sino que dependerd de las diversas circunstancias en las que se encuentre

inmerso (Linuesa, Ruiz y Elche, 2015).

Dentro de la historia del término liderazgo se encuentra presente como principal aporte la
clasificacion realizada por Lewin (1939) citado por Sanchez y Barraza (2015), quien destaca tres formas
de ejercer el liderazgo: (a) liderazgo autoritario: este estilo de liderazgo se encuentra caracterizado por
una concentracidn del poder y de la toma de decisiones, conlleva un liderazgo de tipo unidireccional
en el cual los seguidores obedecen a rajatabla las directrices y procesos definidos por el lider; (b)
liderazgo democratico: se encuentra centrado en la colaboracién y participacion de cada uno de los
miembros del grupo, de modo que conlleva una comunicacién fluida y un trabajo conjunto; (c)
liderazgo Laissez-Faire, en este liderazgo el lider no ejerce funcidn, delegando toda responsabilidad al

grupo y recayendo en el grupo de trabajo todo tipo de iniciativa.

Como parte del desarrollo de las conceptualizaciones que rondan entorno a los estilos de
liderazgo, se obtuvo como resultado un cuadro resumen de los principales indicadores de algunos de
los liderazgos trabajados con el pasar de los afios por los expertos en el tema, es asi como se obtiene

como resultado la Figura 2, la cual se muestra a continuacion.
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Estilos de liderazgo desde diferentes autores

ESTILOS DE
LIDERAZGO

Autocratico
(Lewin, 1939)

e Toma todas las decisiones.

* No permite la participacién del grupo.
e Duefio de informacion.

* No delega responsabilidades.

* Fijalos objetivos a cumplir.

e Administra permisos y castigos.

e Tiene control de todo y todos.

Democratico
(Lewin, 1939)

* Fomenta la participacién activa del grupo.

e Agradece la opinién del grupo y no margina a nadie.

* El objetivo es el bien grupal.

® Ejerce una escucha activa teniendo en cuenta todas las opiniones.
e Delega tareas en otros y confia en la capacidad de su grupo.

e Ofrece ayuday orientacion.

Laissez-faire
(Lewin, 1939)

e Toman decisiones con participacién minima o nula.
e Prefieren normas claras.

e Tienden a ser neutros.

¢ Influye poco en el logro de objetivos.

* Influye poco al clima laboral.

Transformacional
(Pariente, 2010)

e Toma decisiones en funcidon de las necesidades de los dirigidos.
* Aproximacion personal a los dirigidos.

e Estimula intelectualmente al trabajador.

* Hace participe al trabajador en el éxito de la empresa.

* Cree en el trabajadory en el trabajo en equipo.

e Le apuesta a los resultados a largo plazo mas que a corto.

e Es arriesgado.

Distribuido
(Murillo, 2006)

e Toma de decisiones compartidas.

e Fomenta el trabajo colegiado.

e Tiene metas explicitas y compartidas.

e Establece zona de desarrollo proximo para él y su personal.
e Se implica en las decisiones pedagdgicas.

e Fomenta cambio en la cultura institucional.

Fuente: Sanchez y Barraza (2015)

A raiz de lo manifestado por los autores, podemos sefalar que su aporte no solo cuenta con
una trascendencia en el entorno académico, sino también, en el econdmico; este segundo ambiente
en mencién surge ya que la investigacion realizada por los autores permite ahondar en el liderazgo
como término y, con ello, poder entenderlo y llevarlo a la practica en el entorno empresarial, dado
que, el estilo de liderazgo recae directamente en el estilo de direccién, el cual debe ser ejecutado no

solo por directores educativos, sino también por empresarios, gerentes, jefes y todo aquel que tenga

personal a su cargo.
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Por otro lado, algunos expertos definen el liderazgo como “el proceso de lograr influir sobre
los demas con trabajo en equipo y con el propdsito de que trabajen con entusiasmo en el logro de sus

objetivos” (Serrano y Portalanza, 2014); mencionan que:

El rol del lider se ejecuta bajo la tarea de lograr que la organizacién genere relaciones que
permitan obtener los resultados esperados, ya que los lideres tienen su labor orientada a la
creacién de nuevas oportunidades que permitan compartir y aprender lo ya aprendido,
llegando a la posibilidad de transformar el contexto. (Fullan, 2002; citado por Serrano vy

Portalanza, 2014)

Buscando relacionar este enfoque con la gestién administrativa en PYMES se puede recalcar
que, el lider al momento de gestionar una empresa tiene gran impacto en esta, ya que dependera de
él que se lleve a cabo una correcta administracion y el logro de los objetivos implantados a partir de
una sinergia en el equipo, a razén de que sera él quien se encargara no solo de la toma de decisiones
y de la instauracién de las metas, sino también, de poner a disposicién los medios, recursos vy la

motivacién necesaria para el logro de dichos objetivos.

Es a partir de esto que podemos argumentar que la investigacion en curso no solo cuenta con
un impacto a nivel tedrico, sino también a nivel social; en cuanto a la contribucién tedrica la
investigacion permite conocer mas respecto del liderazgo como concepto; mientras que, por otro lado,
conlleva un impacto social ya que permite a los psicélogos establecer y reconocer un particular perfil
de comportamiento acorde con el tipo de liderazgo que pueda tener una persona, o la misma carencia
de dicho comportamiento y, a partir de ello, construir un perfil en base a un determinado prototipo de

decisiones y comportamientos.

Alo largo del tiempo y de acuerdo con lo investigado por Fierro (2012), se planted el tema del
liderazgo bajo la conceptualizacidn del término liderazgo estratégico, por medio del cual se sefala que
el liderazgo como tal, afecta el desempefio de las organizaciones y, por consiguiente, el liderazgo
estratégico es la formulacion y articulacidon de una visién que representa la incorporacién de los
objetivos estratégicos al razonamiento del liderazgo. Se concluye, que el liderazgo y el planeamiento
estratégico son dos conceptos que van de la mano en la gestion empresarial y que tienen como
objetivo comun la mejora de los procesos de la compaiiia; a partir de esto, se busca promover la
competitividad de la empresa en la industria o en el mercado en el que lleva a cabo sus operaciones

principales.

Teniendo en cuenta lo mencionado, cabria recalcar entonces que las compaiiias que logran

sostener un liderazgo estratégico eficaz se constituyen como timoneles del mercado en comparacion
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con el promedio de los competidores. Asimismo, el autor define el concepto de liderazgo estratégico
como “la habilidad de influir en otros para que voluntariamente se tomen decisiones
espontaneamente con el propdsito de aumentar la viabilidad a largo plazo de la organizacién y que al

mismo tiempo se mantenga estabilidad financiera a corto plazo” (Fierro, 2012).

A partir de lo desarrollado, se deja entrever un enfoque que impacta directamente en el sector
empresarial, ya que precisa la relevancia de un estilo de liderazgo que pueda ser tomado por los jefes
y directivos como “el mejor”, al ser aquel que le permita ejecutar mayor cantidad de flujos de efectivo
y establecer un plan para minorizar aquello que, en un tiempo, pueda resultar negativo para la
organizacién ya sea por la forma de liderazgo planteada o por la alta inversién en la estrategia

formulada.

Entorno a esta tematica se ha identificado por los autores Ferreiro y Alcdzar (2019) que
usualmente se llama lideres a todos los que estan a la cabeza de una organizacién, (...). Ellos dirigen
dichas organizaciones y las personas tienen que seguir el ritmo que les seialan, cada una a su manera
y con mayor o menor agrado. (...). Mediante esto, se establece que Unicamente debemos considerar
como lider a aquellos que contribuyan a la unidad de la organizacidn, caso contrario, se tratara de un
directivo. Asimismo, se precisa que existen diversos tipos de directivos en el mundo, también existen
distintos tipos de lideres, los cuales aplicardan diversos estilos de liderazgo en funcién de las
caracteristicas que poseen; sin embargo, dejan en claro que todo lider cuenta con dos caracteristicas
esenciales propias de su naturaleza: (a) profesionalidad: virtudes intelectuales: pensar bien y (b)
ejemplaridad: virtudes morales: saber querer. Y se concluye que para poder considerar un lider como
tal se debe poseer tres capacidades desarrolladas: capacidad estratégica, capacidad ejecutiva y

cualidad de liderazgo.

Lo anteriormente expuesto se relaciona con la presente tesis, dado que, aporta a este estudio
la mencién de dos caracteristicas de indole tedrico relevantes, que se enlazan a la vez con virtudes
propias del actuar humano evocando asi a la inteligencia y voluntad como partes esenciales de la

personay, por ende, de todo lider.

Finalmente, dentro de los ponentes mas importantes que han desarrollado el tema de
liderazgo, se encuentra Porter (2007) quien en su paper de investigacion titulado “La Ventaja
Competitiva de las Naciones” separa un acdpite para hacer una mencion al rol del liderazgo en la
generacion de una ventaja competitiva dentro de las organizaciones; al respecto, el autor sefiala que
muchas veces las empresas y altos ejecutivos realizan una mala interpretacion de la naturaleza de la

competencia centrando sus esfuerzos en mejorar el desempefio financiero, solicitando el apoyo del
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gobierno, buscando estabilidad y reduciendo el riesgo mediante alianzas y fusiones, todo esto sin darse
cuenta que “las realidades competitivas de hoy exigen liderazgo” (Porter, 2007), lideres capaces de

creer en el cambio, capaces de inyectar energia en sus organizaciones orientandolas a la innovacién.

El planteamiento del autor contribuye de manera tedrica al dejar en claro la relevancia del rol
del lider en la generacion de una ventaja competitiva e ingresando esta variable dentro del contexto
de investigacién, tomando mayor relevancia en la actualidad, donde en un mundo lleno de continuos

cambios y actualizaciones, sobreviven las empresas que se adaptan a ellos.

Resumiendo lo dicho por cada uno de estos autores de manera grafica y tomando los puntos
en concordancia sefialados en torno a las caracteristicas de cada uno de los estilos de liderazgo en

menciodn, la figura resultante seria la siguiente:
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Figura 3

Estilos de liderazgo y sus caracteristicas
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Si bien se ha podido esclarecer mediante lo mencionado anteriormente que a lo largo de la
historia el concepto de la variable estilos de liderazgo y sus dimensiones han ido desarrollandose de
manera individual para cada autor, para fines de la presente investigacién se tomara como definicion
de la variable estilos de liderazgo a “los resultados del comportamiento que muestras las personas que

lideran una organizacion o similares a ella” (Chiavenato, 2001).

Asimismo, de acuerdo con el plan de investigacién, se ha optado por determinar cémo
dimensiones de la variable a los estilos de liderazgo democratico y autocraticos, los cuales, tomando
en consideracion la informacidén sefialada previamente, se puede determinar que son perfectamente
opuestos y no presentan sesgos a nivel de definicién conceptual. Al respecto, se puede complementar
indicando que la dimensidn liderazgo democratico se definird como “aquel liderazgo basado en
consultar y persuadir a los subordinados y también alentar su participacién” (Palomo, 2013); por otro
lado, en lo que respecta a la dimensidn liderazgo autocratico, se tomara como base la siguiente
definicién “aquel que centraliza las decisiones en su poder y en las ordenes que impone a su grupo de

trabajo” (Chiavenato, 2006).

2.3.2 Gestion administrativa

De manera similar a lo desarrollado en el acdpite previo, se presenta un desarrollo tedrico de
la variable de investigacion “gestion administrativa” asi como de sus dimensiones de acuerdo con lo
desarrollado por diferentes autores en el pasar de los afios. Finalmente, se tomara en cuenta lo
indagado para concluir cual serd la definicion por considerar como parte del desarrollo de la

investigacion para cada una de las partes.

En cuanto a la gestién administrativa se define que:

Toda empresa necesita en su funcionamiento diario, ya sea por exigencias legales o por propia
organizacion interna, llevar a cabo una serie de procesos que se reflejen en la documentacion
administrativa; la gestién administrativa de la empresa se encarga de que dicho proceso se
haga de la manera mas eficaz y eficiente posible, para lo que ha de cumplir una serie de
premisas: el proceso ha de ser oportuno, ha de minimizar los costes y ha de ser riguroso y

claro. (Caldas, Carrién y Heras, 2017)

Ante esto, se hace referencia que para llevar a cabo una correcta gestiéon administrativa se
debe cumplir con ciertos pardmetros: 1) el proceso ha de ser oportuno, con lo cual no debe ser un caso
de accidn-reaccidn, sino que debe contar con un plan de accidn establecido previo a la administracion

del negocio; 2) el proceso ha de minimizar los costes, de tal manera, que se buscara simplificar y crear
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un alto rendimiento a partir de lo que se tiene al alcance, antes de buscar invertir en mas; 3)
finalmente, el proceso ha de ser riguroso y seguro, para lo cual se deberd organizar la empresa y
manejar el contenido de la informacién de modo confidencial, teniendo en cuenta mecanismos de
control que permitan minorizar los riesgos. Asimismo, para una adecuada administracidon de empresas,
el proceso de gestion administrativa debe estar homogeneizado en todas y cada una de las areas,
puesto que, mientras mayor presencia tenga este en la organizacién, mas estandarizados y controlados

serdn los procesos, lo cual reducira los costes en términos de tiempo y economia.

Este enfoque tiene un impacto positivo en el ambito social y en el dmbito econdmico; para
empezar, se puede considerar un impacto social, puesto que, otorga informacidn a la sociedad en
cuanto a la forma de administrar sus empresas, aplicado especialmente a MYPES, que aun estan en la
duda sobre la adecuada gestion empresarial, y sobre todo al alcance préximo de sus objetivos;
asimismo, argumentar que genera un impacto econdmico, puesto que, tal y como lo mencionamos en
acapites anteriores, una adecuada gestion administrativa conlleva a un uso eficiente de los recursos

gue se tienen y, por ende, a una disminucion de los costos que se generan a lo largo del proceso.

En linea con lo anteriormente mencionado se puede denotar, que de acuerdo con Rebolledo
(2012), citado por Gordillo (2014) define la gestion administrativa como el procedimiento de coordinar
actividades laborales de un grupo de personas, hace referencia a la capacidad con la cual una
organizacion logra esclarecer sus propdsitos para luego alcanzarlos mediante una disposicién eficiente
de los recursos; finalmente, precisa que se trata de una disciplina ya que implica la concentracién de

conocimientos, principios, teorias y conceptos.

Asimismo, el autor Gordillo (2014) deslinda que el lider deba poseer cualidades que le
permitan desempenfiar su labor, las cuales son atribuibles a un gestor exitoso, siendo estas: (a) dar una
direccion clara, plantear objetivos precisos y hacer de conocimiento del equipo la meta hacia la cual
se dirigen; (b) estimular la comunicacidon abierta, tener como base una comunicacién honestay directa
incentivando la confianza reciproca; (c) preparar y apoyar al personal, manteniendo un trabajo
constructivo, laborando en equipo y sin individualismos; (d) admitir, enfatizar y premiar los buenos
desempenos, motivando asi a los colaboradores; (e) establecer mecanismos de control, supervisar
constantemente, actuar en el momento idéneo y otorgar una retroalimentacidn contribuyendo a un
accionar oportuno; (f) seleccionar e incorporar al personal idéneo, preocuparse por conocer al equipo
de trabajo y estar en la constante busqueda de los nuevos talentos; (g) conocer las implicaciones
financieras de sus decisiones, ser consciente de los costos y gastos, del entorno econémico, buscar
optimizar constantemente los recursos de los que se dispone; (h) estimular la innovacién y la

sugerencia de nuevas ideas, incidiendo en una actitud participativa, generando un mayor grado de
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competitividad y un impacto en el rendimiento econémico; (h) tomar decisiones claras e incentivar la
toma de decisiones oportunas mediante su ejemplo; (i) tener un alto nivel de integridad, ganando el

respeto de los colaboradores mediante un comportamiento ético y honrado.

Lo expuesto anteriormente es de alta relevancia para la investigacidn, dado que, demuestra, a
partir de lo sefialado por el autor, la importancia del rol de lider en el desarrollo de una gestidn
administrativa empresarial; esta investigacién contribuye, ademas, al sefialar las cualidades con las
gue debe contar un lider para el adecuado desempefio de sus labores y su correcto impacto en el

desarrollo del negocio desde una perspectiva interna y externa a la organizacion.

Por otro lado, la gestidn administrativa es definida como “el conjunto de actividades de
direccion y administracidon de una empresa” (Mulford, 2011); asimismo, se precisa que el proceso de
administrar y gestionar recae en esencia en el administrador, a razén de que es este quien tiene como
funcidn principal la creacion de un ambiente de trabajo propicio dentro de la organizaciéon que permita
el alcance de los objetivos, los cuales deberan encontrarse en concordancia con las circunstancias del

entorno en el que la empresa se encuentre desarrollando actividades comerciales.

De acuerdo con lo anteriormente precisado por Mulford (2011), se sefala que la gestion
administrativa es un proceso de dificil comprensibilidad y que presenta diferentes etapas, entre las
gue destaca: (a) planeaciéon o formulacion, esta fase apunta a que se genera la oscilacion entre el
delimitar y el prospectar, se plantean los parametros guia para que la organizacién logre su objetivo
final; (b) ejecucidn, consiste en llevar a cabo o concretar lo determinado en la primera fase, conlleva a
la materializacion de lo disefiado; (c) evaluacidon, consiste en observar y establecer pruebas que
permitan corroborar el correcto funcionamiento de la organizacion, verificar que la organizacién adn
se encuentre alineada a los objetivos planteados en la primera etapa y cuestionar qué mejores
adaptaciones se podrian realizar; y finalmente, (d) seguimiento, una vez culminadas las otras tres

etapas se realiza una supervision de las correcciones ejecutadas a partir de la evaluacién.

En lo que respecta a la evolucién del proceso administrativo, Thompson y Antezana (2006)
mencionan autores tales como Urwick, quien define esta variable de acuerdo con 7 elementos clave
en la gestion del proceso administrativo: investigacion, planificacidn, coordinacidn, control, prevision,
organizacion y comando; de igual modo, hacen mencién de Koontz y O’Donnell, quienes, en contraste
con lo anteriormente expuesto, definen en su libro “Administracidén: una perspectiva global” como
principales elementos: la planificacion, la designacién de personal, el control, la organizacién y la

direccion.
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Por otro lado, dentro de los principales aportes de lo investigado al presente estudio, podemos

citar que:

El éxito que puede tener una organizacién en el logro de sus objetivos y satisfaccion de sus
obligaciones sociales depende en gran medida de sus gerentes. (...) por lo cual se puede decir
que el desempefio gerencial se mide de acuerdo con el grado en que los gerentes cumplen la
secuencia del proceso administrativo, logrando una estructura organizacional que les permita

diferenciarse de otras organizaciones. (Thompson y Antezana, 2006)

Esta alusion resulta de alta importancia ya que abre paso a un nuevo concepto en la gestién
administrativa, la generacidn de ventaja competitiva; este concepto desarrollado en el 2007 por
Michael Porter, quien es conocido como el padre de la estrategia corporativa, hace referencia a la
capacidad de la empresa de generar una ventaja frente a la competencia de mercado que tiene de cara
a otras organizaciones del mismo rubro, todo esto a partir de una adecuada gestiéon administrativa de

su organizacion.

En una primera instancia se expone la necesidad del reconocimiento del lider respecto a dos
principales preguntas: (1) ¢ Cual es el valor rentable a largo o mediano plazo para su tipo de empresa?,
y (2) ¢Cdmo puede su empresa asegurarse de producir y perpetuar este valor?; es asi que en una
segunda instancia el autor propone tres posibles estrategias a gestionar por cada empresa para la
generacion de una ventaja de mercado teniendo en cuenta su capacidad o factibilidad de asumirla: (1)

liderazgo en costos, (2) diferenciaciéon o (3) enfoque de segmentacién de mercado.

Ahondando en el tema, se aborda el concepto gestién administrativa bajo el sindonimo de

“planeacién estratégica”, definido como

La toma deliberada y sistematica de decisiones que incluyen propdsitos que afectan o deberian
afectar a toda la empresa durante largos periodos. Es una planeacién que incluye periodos mas
largos, es mas amplia y se desarrolla en los niveles jerarquicos mas elevados de la empresa, es

decir, a nivel institucional. (Chiavenato, 2011)

De igual modo, se suscita como caracteristicas principales para ejecutar una planeacién
estrategia efectiva lo siguiente: a) tiene una proyeccién a largo plazo, en términos de causa y
consecuencia; b) se encuentra orientada hacia las relaciones empresa — industria y, de igual modo,
sujeta a incertidumbres del entorno que la compone. Para enfrentar dichos fendmenos deberd

ejecutar sus decisiones basados en juicios y no en datos; c) finalmente, la empresa como tal debe
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tomarse como punto focal en la visidn centrada en los recursos a obtener para poder desarrollar sus

funciones con total eficiencia y eficacia.

Asimismo, se plantean 6 etapas para llevar a cabo la planeacién estrategia de una empresa, las
cuales consisten en: 1) establecer los objetivos de la organizacién; 2) analizar el ambiente externo; 3)
analizar el entorno interno; 4) formular las estrategias y elegir cual se aplicard a la empresa; 5) elaborar

la planeacidn estratégica; e 6) implementar el plan mediante pasos tacticos y operacionales.

Todas estas conceptualizaciones, marcaron un gran impacto en las organizaciones y en el
ambiente académico, puesto que, con la intervencién de Chiavenato en el 2011 se lograron implantar
nuevas nociones sobre el tratamiento de instituciones empresariales y la forma de estudio de la
Administraciéon de Empresas; asimismo, implicd un impacto histdérico, en vista de que las primeras
versiones de los conceptos brindados por el autor datan de 1979 bajo el titulo de “Administracién de
Recursos Humanos”, donde se toca a grandes rasgos el tema sefialado anteriormente y que servird de

base para lo expuesto.

Desde otra perspectiva, se expone la gestién administrativa entendida como “proceso
administrativo” y se sefiala que “es una construccién analitica que representa a la administracién
compuesta por una serie de operaciones independientes que son seguidas por la referencia de toda
organizacién para lograr sus cometidos”; como parte de ello, se plantean las cuatro fases del proceso

Ill

administrativo: 1) planificar, definiéndolo como el “proceso de desarrollar objetivos generales de la
organizacion, analizar su pertinencia y viabilidad y estudiar los posibles cursos de accién para alcanzar
los objetivos (...)”; 2) organizar, lo expone como la “funcién que consiste en dividir el trabajo entre
individuos y grupos, conlleva la division jerarquica, la distribucion de autoridad formal y la asignacion
de responsabilidades directivas y funcionales (...)”; 3) dirigir, explicando que “es el proceso de motivar
a las personas para obtener su aporte armdnico y coherente hacia el logro de los objetivos de la
empresa. (...)"; 4) controlar, determinando que “es el proceso de monitorear y medir el desempefio

del personal y comparar los resultados obtenidos con los objetivos de la empresa. Implica reforzar y

corregir las fallas (...)"” (Diaz, 2004).

Estas conceptualizaciones, de modo similar a las primeras sefialadas en este apartado, tienen
un impacto en el ambito empresarial ya que dan un giro a la forma de hacer negocios; asimismo,
podriamos argumentar un impacto social, puesto que, la fase de direccion conlleva la
conceptualizacion del liderazgo, es decir, la toma de mando de una persona para guiar al equipo a una

misidon comun.
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Del mismo modo, Anzola (2002) manifiesta la gestiéon administrativa como la manera en la cual
se tratan de alcanzar las metas y objetivos con ayuda de las personas y las cosas mediante el
desempeno de ciertas labores esenciales como son la planeacidn, organizacién, direccidn y control y
como una de las actividades mas importantes en una organizacion, ya que mediante esta se puede
lograr el cumplimiento y el logro de los objetivos por medio de la unién de esfuerzos coordinados de
todo el personal que labora dentro de la misma. Toda empresa persigue un fin, el mismo que se puede

alcanzar con la ayuda de un proceso ordenado.

Es asi como se expone que dichas labores esenciales son los cuatro elementos principales de
la gestidén administrativa, definiendo cada uno de ellos del siguiente modo: (a) planeacién: implica que
el pequeiio empresario debe idear y organizar sus objetivos con orden y sentido comun. Se basa
primordialmente en un plan o método, y no en la intuicion. Consiste en idear hoy lo que se tiene que
hacer mafiana, para lo cual se deberd buscar dar respuesta a las siguientes interrogantes: é Qué hacer?,
¢Como hacerlo?, {Ddénde hacerlo?, ¢Cuando hacerlo?, éPor qué hacerlo? y ¢Quién lo hace? (b)
Organizacion: el empresario debera coordinar a las personas, sus funciones, y todo lo que guarde
relacion con la empresa y que lo deba llevar a cabo para alcanzar el objetivo comun planteado. (c)
Direccién: implica como se debera llevar a cabo la relacién con el empleado de modo que se logren los
resultados esperados y se alcancen los indices de eficiencia establecidos por la empresa. (d) Control:
finalmente, este Ultimo elemento hace referencia a la supervision y control constante de las labores

realizadas por los miembros de la empresa, asi como los resultados obtenidos.

Tal y como lo mencionan algunos expertos, esta tematica tiene como resultado un impacto
social, teniendo en cuenta que con ello surgio en la Revolucion Industrial una nueva forma de manejar
las empresas de manera eficiente, conocido en un inicio como administracién cientifica. Asimismo, la
gestién administrativa tiene implicancia con el entorno econédmico, considerando que permite a las
empresas tener un replanteamiento en base a los mecanismos que pueden ejecutar para satisfacer la

necesidad de alcanzar el objetivo en ventas propuesto desde un inicio.

La administracidn como tal, estd compuesta por un conjunto de operaciones que realizan las
empresas y pueden dividirse en seis grupos: operaciones técnicas, comerciales, financieras, de
seguridad, de contabilidad y administrativas. De todas las funciones u operaciones antes propuestas,
el punto central sera la funcidn administrativa; puesto que, es mediante esta, que surge como variacidon
el concepto de “gestion administrativa”, en la que se destaca que “ninguna de las cinco funciones
precedentes estd encargada de formular el programa general de accion de la empresa, de constituir el

cuerpo social, de coordinar los esfuerzos y de armonizar los actos”. (Fayol, 1987)
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Siendo Henry Fayol el pionero en poner en perspectiva la tematica entorno a la gestién
administrativa, es importante recalcar que es él quien da paso a la conceptualizacion de las funciones
esenciales de la gestion administrativa, constituyéndolas como: a) prever: escrutar el porvenir y
confeccionar el programa de accidn; b) organizar: constituir el doble organismo, material y social de la
empresa; ¢) mandar: acto de dirigir el personal; d) coordinar: que hace referencia a ligar, unir y
armonizar los actos y todos los esfuerzos hacia una sola meta; y finalmente, e) controlar: vigilar las
acciones para que todo suceda conforme a las reglas establecidas y a las érdenes dadas.
Adicionalmente, cabe mencionar que este autor es el primero en proponer como parte de la gestién
administrativa 14 principios basicos a seguir instaurados de la siguiente forma: division del trabajo,
autoridad, disciplina, unidad de mando, unidad de direccién, subordinacién de los intereses
particulares y del interés general, remuneracién, centralizacién, jerarquia, orden, equidad, estabilidad

del personal, iniciativa y unién del personal o espiritu de grupo.

El impacto es principalmente histdrico, puesto que, Fayol es conocido como uno de los padres
del surgimiento y del desarrollo de la administracion moderna; es asi, que después de muchas
intervenciones llegamos a las cuatro que tenemos en la actualidad; todas relacionadas a un objetivo,
el correcto desempefio de la gestion administrativa aplicado a empresas de todos los tamarios.
Asimismo, permitié, mediante la instauracion de lo que él denomind como “las operaciones de la
administracién”, lo que en la actualidad se presenta bajo la conceptualizacion de areas de una
organizacidn, constituir con este concepto la forma adecuada de organizar el proceso de

administracién estandarizado para la gestion administrativa de una empresa.

Finalmente, y a manera de resumen, se expone a continuacion una explicacidn grafica de las
dimensiones encontradas en comun acuerdo entre los diferentes autores mencionados a lo largo de
la evolucidn de la gestion administrativa; es de esta forma, que se presentan como principales
dimensiones: (1) la planeacién, también entendida como planificacidn, (2) la organizacién, (3) la
direccion y (4) el control. Adicionalmente, se desarrolla una breve definicion de las particularidades de

cada una de estas etapas del también llamado proceso administrativo en la administracion clasica.



47

Figura 4

Dimensiones de la gestion administrativa y sus caracteristicas
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A modo de conclusién se pudo esclarecer que, en el caso de la variable “gestidn
administrativa”, esta cuenta con mayores similitudes entre lo versado por los autores a lo largo de la
historia respecto a su definicidn; es de este modo que, para fines de la presente investigacién, se
tomard como definicién de la variable gestion administrativa a aquel método de organizacién
empresarial que va desde la gestidn de los RR.HH. hasta el control econémico de la empresa tomando

en consideracion las etapas de planificacién, organizacion, direccién y control.

Asimismo, encontramos cierta concordancia con el caso de las dimensiones de la variable
estilos de liderazgo al momento de tratar las dimensiones de la variable gestién administrativa ya que
estas varian una vez mas en funcién de cada autor. Es de esta manera que, de acuerdo con el plan de
investigacion, se ha optado por determinar como dimensiones de la variable al planeamiento, definida
como “avorar el futuro y trazar el programa de accién”; la direccién, definida como “guiar y orientar al
personal a perseguir el mismo objetivo”; y al control, definido como “verificar que todo suceda de
acuerdo con las reglas establecidas”. El motivo por el cual se optaron por estas tres dimensiones es
debido a que estas presentan de acuerdo con la teoria desarrollada un mayor grado de intervencién

de los lideres, a diferencia de las otras dimensiones expuestas anteriormente.

24 Marco conceptual

. Liderazgo democrdético: estilo de liderazgo cuyo lider se caracteriza por la flexibilidad y
adaptacion, participacion en la toma de decisiones y una comunicacion eficaz basada en su
capacidad de escucha orientada en la busqueda del consenso (Purizaca, Bravo, Garcia y

Monteza, 2015).

° Liderazgo autocratico: estilo de liderazgo cuyo lider se caracteriza por ser considerado de
actitud punitiva, menos preocupado por la dimensidn socioemocional del grupo, dominante,
dictatorial y por poseer una toma de decisiones de estilo unilateral (Hassan, Asad y Hoshino,

2016).

° Planeamiento: actividad de trazar las lineas generales de lo que debe hacerse vy fijar los

métodos para hacerlo, con el fin de alcanzar los objetivos de la empresa (Chiavenato, 2006).

. Direccidn: es la funciéon administrativa que se refiere a las relaciones interpersonales de los
administradores y sus respectivos subordinados en todos los niveles de la organizacién. Para

gue la planeacién y la organizacién puedan ser eficaces, necesitan ser dinamizadas y
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complementadas con la orientacién que se dé a las personas mediante la adecuada

comunicacién y habilidad de liderazgo y de motivacién (Chiavenato, 2006).

Control: asegurar que los resultados de aquello que se planed, organizé y dirigid, se ajusten
tanto como sea posible a los objetivos establecidos. La esencia del control reside en comprobar
si la actividad controlada consigue o no los objetivos o los resultados esperados (Chiavenato,

2006).

Compromiso organizacional: constructo que presenta gran interés para la psicologia
organizacional. Representa el estado en que el trabajador se identifica y extiende una liga
afectiva con la organizacion y sus metas, gracias a la cual desea continuar siendo miembro de

esta (Betanzosa y Paz, 2007).

Planeacidn estratégica: aspecto de importancia en el crecimiento y sostenibilidad a futuro de
las empresas que les permite coordinar las acciones que se deben realizar dia a dia para lograr

los objetivos a mediano y largo plazo (Mora et. al, 2014).

Evaluacion: actividad sistematica y funcional que tiene por finalidad comprobar el grado de
consecucién de los objetivos para tomar decisiones mediante una serie de procedimientos que
permitan identificar los factores que han influido en los resultados y formular

recomendaciones con el fin de introducir correcciones (Cano, 2006).

Motivacidn: impulso a actuar que surge de una evaluacion a priori de las consecuencias de la
accion y, por lo tanto, de la satisfaccion que se espera obtener con ella; cuenta con dos

dimensiones: motivacidén espontanea y motivacion racional (Ferreiro y Alcazar, 2019).

Eficacia: proceso de comparacion entre lo que se es o se hace, y lo que se podria ser o hacer o
lo que es o hace otra organizacién. Podemos asumir que nunca se es plenamente eficaz
porque, cuando se alcanza el 100 por 100 de los objetivos propuestos, siempre cabe pensar
gue tales objetivos son modestos o no suficientemente ambiciosos. Esto es, porque siempre

cabe un grado mas de eficacia. (Fernandez y Sdnchez, 1997)

Estrategia: la eficiencia con que una organizacién alcanza sus objetivos y satisface las

necesidades de la sociedad, depende de cuan bien realicen su trabajo los administradores. Si
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hacen bien su trabajo es probable que la organizacidn logre alcanzar sus objetivos (Porter,

2008).

Supervisién: es una actividad técnica y especializada que tiene como fin fundamental utilizar
racionalmente los factores que le hacen posible la realizacién de los procesos de trabajo del
hombre, la materia prima, los equipos, maquinarias, herramientas, dinero, entre otros
elementos que en forma directa o indirecta intervienen en la consecucidn de bienes, servicios
y productos destinados a la satisfaccién de necesidades de un mercado de consumidores cada
dia mas exigente y que mediante su gestién puede contribuir al éxito de la organizacion

(Franklin, 2007).

Toma de decisiones: es un proceso racional (I6gico) y psicoldgico (emocional) de eleccidn (o
no) de una alternativa de entre varias. Este proceso es légico en tanto relne, sistematiza y
analiza informacidn; y es psicoldgico en tanto una decision es condicionada o por lo menos
influenciada por los valores, percepciones, preferencias o motivos de quien(es) toma(n) la
decisién y aun de los posibles afectados por los efectos de la decision a tomar (Chiavenato,

2011).

Visionario: esta basada en hechos, mas el instinto y otros factores intangibles. Y la realidad es
que laintuicién del liderazgo es, por lo general, el factor que distingue a los lideres mas grandes

de los que simplemente son buenos lideres (Lussier y Achua, 2010).

Participacion: la participacién de los trabajadores ha sido conceptualizada de diversas formas,
bien como un modo de comportamiento, o como el resultado de la reconduccién de energia

dentro de la organizacidn, y como una estructura institucional (Chiavenato, 2011).



Capitulo 3

Metodologia

3.1. Tipo de investigacion

Para el andlisis de la tipologia de la investigacion se ha optado por tener en consideracion tres
factores de andlisis: la naturaleza, la finalidad y el alcance temporal. A continuacién, se expone el

reconocimiento de cada una de ellas y su focalizacién en la investigacion en curso.

3.1.1. Por su naturaleza

Para este acapite se tomara como punto de referencia a Hernandez (2014), quien sefala que
los métodos de investigacion encontrados en la actualidad son numerosos y complejos, sin
embargo, la eleccién del método a desarrollar dependerd directamente del problema de
investigacion y la complejidad de las variables en uso; para el presente estudio se ha
establecido una naturaleza de enfoque mixto, esto bajo una justificacion de tipo
compensatorio ya que ante el uso de datos y resultados cuantitativos y cualitativos se permite
contrarrestar las potenciales debilidades de alguno de los dos métodos y robustecer las
diferencias de cada uno al visualizar perspectivas que el otro no permite observar a

simplicidad.

En la investigacion en curso se tiene en cuenta para su realizacion la formulacidon de una
hipdtesis que sera validada a partir del uso de encuestas, lo cual hace referencia a una perspectiva
cuantitativa; por otro lado, debido a la complejidad de las variables, se ha visto necesario realizar un
levantamiento de informacién por medio de entrevistas a profundidad, que permitan conocer el
impacto entre las variables de investigacion, lo cual deriva a una orientacién cualitativa. Lo expresado
anteriormente, se lleva a cabo con la finalidad de inspeccionar una base de datos mds amplia en el
analisis de la vinculacidn de los estilos de liderazgo en la gestidn administrativa, especificamente en

las PYMES de Lima Metropolitana.

3.1.2. Por su finalidad

La investigacion en desarrollo consiste en un estudio de finalidad basica, debido a que, es un
punto de referencia en la orientacién de experimentos o soluciones especificas. En este caso en
particular, se da que esta evaluacion establece el impacto entre los principales estilos de liderazgo y la
gestién administrativa, con lo cual permite generar un mayor analisis sobre estos temas, ademas de
brindar un soporte previo a futuros empresarios que puedan pasar por situaciones similares a la de la

muestra en estudio.



52

3.1.3. Porsu alcance

Esta investigacidon tiene como base un alcance establecido a partir de los dos tipos de
naturaleza que lo componen (cuantitativo-cualitativo), tal y como lo esclarece Hernandez
(2014) los alcances que se pueden tener en consideracién para una investigacion son:

exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo.

Es a partir de esto se ha determinado para la investigacién en curso un alcance de tipo
descriptivo, dado que, busca especificar las caracteristicas de los estilos de liderazgo, el perfil del lider
y la manera en que su rol impacta dentro de la gestidn administrativa en una PYME; asimismo, es de
alcance correlacional, debido a que, busca conocer el grado de asociacién o vinculacidon que existe
entre la variable “x” (estilos de liderazgo) y la variable “y” (gestidon administrativa) dentro de un tipo

particular en el tamafio de las empresas y en un entorno determinado.

3.2 Disefio de investigacion

De acuerdo con Hernandez (2014) para aquellas investigaciones que se centran en analizar
cual es el nivel de relacionamiento una o diversas variables en un momento dado, el disefo
apropiado bajo un enfoque no experimental es el transversal también conocido como

transeccional.

Tomando en cuenta lo expuesto por el autor mencionado anteriormente se establece que la
presente investigacién es de cardcter transversal, es decir, se desarrolla en funcidn de un determinado
momento del tiempo; como punto de corte se ha establecido el afio 2019, lapso en el cual se realizé

el levantamiento de informacion de este estudio.

Complementando lo anteriormente expuesto, cabe mencionar que la investigaciéon es no
experimental ya que se enfoca en observar eventualidades tal y como se presentan en su contexto
l6gico para después ser estudiadas. Es asi como este trabajo busca analizar a partir de observaciones
del entorno, que estilos de liderazgo son los mas empleados por los gerentes de las PYMES de Lima

Metropolitana, y como impactan en la forma de gestionar sus empresas.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacion

En lo relacionado al concepto de poblacién referente a una investigacion Hernandez (2014)
precisa en su libro “Metodologias de la Investigacion” que este concepto hace referencia al

conjunto de casos que se relacionan con una serie de eventos o caracteristicas.

Para la investigacion en cuestion se cuenta con dos poblaciones, dado que, la naturaleza de
investigacion es de tipo mixto, para el dmbito cualitativo se ha tomado en consideracion como
poblacién a un conjunto de expertos en la materia, entre gerentes o duefios de grandes empresas que

ya han logrado llevar su organizacidn a una etapa de crecimiento o madurez.

De igual manera, en lo que respecta al ambito cuantitativo, se ha optado por tomar como
poblacién todas aquellas pequenas y medianas empresas que se encuentran ejerciendo sus principales
actividades operativas en la zona de Lima Metropolitana, la cual estd compuesta por la Provincia de
Lima y la Provincia Constitucional del Callao. Tomando como referencia la informacién extraida del
Ministerio de la Produccién, el cual indica que para el 2018 a nivel nacional existen un total de
2’221,163 empresas, de las cuales se le atribuyen a la Provincia de Lima un 4,8% de las PYMES (48,564
empresas) y a la Provincia Constitucional del Callao un 3,4% de las PYMES (2,477 empresas), se puede
obtener como resultado final un total de 51,041 empresas como poblaciéon a muestrear (Ministerio de

la Produccion, 2020).
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Figura 5

Peru: Empresas formales por estrato empresarial, 2018
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3.3.2. Muestra y muestreo

Para el caso de la muestra y muestreo, Hernandez (2014) sefiala al hablar de muestra que se
trata de un subgrupo de la poblacién que han sido seleccionados bajo un criterio o criterios en
especifico acorde con las caracteristicas, la aleatoriedad, los estratos, los conglomerados, etc.

que se pueden encontrar en ellas.

Haciendo una vez mas la separacién correspondiente, en lo relacionado a la naturaleza
cualitativa se ha seleccionado a muestra un conjunto de quince expertos respecto de los cuales se hara
un levantamiento de informacidn, estos especialistas cuentan con las caracteristicas de pertenecer a
diferentes sectores econdmicos tales como aduanas, retail, hidrocarburos, transporte, entre otros; y
ostentar el cargo de gerentes de empresas que se encuentran en una etapa de crecimiento o madurez,

asi como expertos en materia de gestion empresarial y liderazgo.

Respecto al tipo de muestreo para esta parte se ha determinado que corresponderd a un
muestreo intencional o por conveniencia con lo cual los sujetos seran escogidos en favor del

investigador de acuerdo con criterios de disponibilidad y disposicion de los expertos.

Por otro lado, enlo relacionado a la naturaleza cuantitativa, para el cdlculo de la muestra se
ha tomado en consideracién la estimacion de un pardmetro proporcional a la poblacién que, en
sinergia con los valores estimados de error, nivel de confianza, probabilidad de éxito, probabilidad de
fracaso, entre otros, permite dar como resultado la determinacién de la muestra sobre la cual se

realizara el levantamiento de informacion.

Es asi como, se debe tomar en consideracion la férmula correspondiente a la proporcion

poblacional a evaluar, es decir:

_ Z* =N P*q)
EAN —=1Iy$Z%(p*q)

7
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Donde:

n: Tamano de la muestra

Nivel de confianza: 95%

Z: Coeficiente de confianza: 1.96

N: Tamafio de la poblacién

p: Probabilidad de éxito: 50%

g: Probabilidad de fracaso: 50%

E: Error de estimacion: 5%

Para calcular el tamafio de la muestra se han empleado ciertos términos esenciales expuestos
en la parte superior, tales como: tamafio de muestra, que consistira en un segmento de la poblacién
seleccionado para poner a prueba la hipétesis de investigacion; nivel de confianza, medida de
seguridad que evoca el reflejo de la muestra como forma precisa de la poblaciéon; probabilidad de la
investigacion (éxito / fracaso), porcentaje que permite definir el grado de aceptacion de la hipotesis

propuesta; y error de estimacién, proporciéon del total que describe que tanto se acerca la respuesta

I " III

gue dio la muestra al “valor real” en la poblacidn.

A continuacion, se realizan las estimaciones a partir de los pardmetros establecidos para

determinar la muestra a tener en consideracion como parte del proceso investigatorio.

1.96

51,041

0.50 n = 3.84 x 51,041 x (0.50 x 0.50) - 381
0.0025 x (51,041 - 1) + 3.84 x (0.50 x 0.50)

0.50

0.05

3.54

0.0025

BN, mle | |z|~|>

A partir de lo expuesto es posible reconocer que los calculos inciden en una muestra de 381

PYMES, respecto de lo cual se ha tomado como unidad de medida representativa a
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encuestar a un trabajador por PYME que desarrolle funciones en favor de la gestiéon administrativa en

dicho tipo de empresa ubicada dentro de Lima Metropolitana.

De manera similar al muestreo determinado para la naturaleza cualitativa, en lo relacionado
con lo cuantitativo se reconoce que corresponde a uno de tipo no probabilistico, a partir de lo cual no
se recogerdn muestras por medio de procesos que brindan la misma probabilidad a los sujetos de ser
seleccionadas, sino que por el contrario, este correspondera a un muestreo intencional o por
conveniencia con lo cual los sujetos serdn escogidos en favor del investigador de acuerdo con sus

propios criterios.

Los criterios de decision tomados en cuenta para la seleccion de los sujetos se encuentran
orientados debido a la disponibilidad, sector socioecondmico y dimensidn del centro de labores en el
cual operan, todos ellos ubicados dentro de las zonas correspondientes a Lima Metropolitana, cabe
mencionar que se ha tomado como muestra un trabajador por empresa a fin de poder tener un mayor

alcance, todo esto teniendo en cuenta la alta diversidad de PYMES encontradas a nivel nacional.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el desarrollo de la investigacion se tomd en cuenta el uso de técnicas cualitativas
(entrevistas en profundidad) y técnicas cuantitativas (encuestas). Todo esto para realizar el

levantamiento de informacidn que otorgue validez a la investigacion.

En el caso de las entrevistas en profundidad, se ha determinado un conjunto de veintiséis
preguntas que se encuentran alineadas en funcién del cumplimiento de los objetivos de investigacion
planteados en el primer capitulo (Anexo 2), dando como resultado que cada pregunta presenta una
relacion con un determinado indicador de estilo de liderazgo y, a su vez, reflejan una posible
vinculacion frente a la variable dependiente: gestion administrativa (Anexo 3). Por lo que, una vez
recabadas las respuestas, se podra realizar una clasificacion de estas y determinar el estilo de liderazgo

ejecutado por el entrevistado y la asociacidon que genera dicho estilo en la gestidn administrativa.

De igual modo, para el caso de la encuesta se ha tomado en consideracién en primera instancia
el disefio de esta (Anexo 4), el cual consistird en un conjunto de preguntas acordes con un determinado
escenario que tendrd como fuente de elaboracidn las caracteristicas representativas de cada estilo de
liderazgo / etapa de la gestion administrativa; asimismo, se encontrara presente la utilizacion de un
formato Likert de cinco respuestas en un rango de 1 (nunca) a 5 (siempre). Finalmente, la distribucién
de items queda de la siguiente manera: liderazgo democratico (7 items), liderazgo autocratico (6

items), etapa de planeamiento (4 items), etapa de direccion (4 items), etapa de control (4 items); cabe
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recalcar que las preguntas se encuentran presentadas de manera aleatoria para una disminucién de la

probabilidad de error en la obtencidn de las respuestas (Anexo 5).

3.5. Técnicas para el procesamiento de datos

En esta etapa del proceso de investigacidn se procesaran los datos obtenidos de la poblacién
objeto de estudio durante el trabajo de campo, de acuerdo con Bernal (2010), esta técnica tiene por
finalidad generar resultados a partir de los cuales se realizara el andlisis segln los objetivos e hipétesis
de investigacidon. Se ha visto conveniente para el procesamiento de los datos obtenidos a partir de las
entrevistas en profundidad y las encuestas, definir unos determinados pasos a seguir: (1) recoleccion
de informacidn, (2) revisidon preliminar de las encuestas, (3) filtrado de las encuestas que no presenten
el formato establecido, (4) vaciado de la informacién en el programa elegido para el analisis estadistico

y (5) obtencién de los resultados.

Una vez recabada la informacién, los datos seran trabajados a partir de un programa
denominado IBM SPSS Statics, el cual consiste en un software estadistico que permite realizar una
estadistica inferencial a partir de técnicas de recoleccién de datos y analitica predictiva acorde con la
determinacion de un Alfa de Cronbach, el cual analiza la fiabilidad de la encuesta aplicada; una tabla
de contingencia, para la determinacion de la dependencia entre variables; y una correlacion bivariada,
que permite establecer el grado de correspondencia entre las variables. En este programa se
ingresardn las respuestas obtenidas a partir de las encuestas, filtrando Unicamente aquellas que no

hayan sido llenadas completamente o a integridad.

3.6. Técnicas de analisis de datos

Dado que en acapites anteriores se menciond los instrumentos que se iban a realizar —
entrevistas en profundidad y encuestas — para el levantamiento de informacién durante el proceso de
investigacion, ahora se procedera a establecer el procedimiento que se tomard en consideraciéon para

cada uno de estos instrumentos.

Para el caso de las entrevistas en profundidad se empleard una técnica de decodificacién, la
cual consiste realizar una descripcién de lo suscitado a lo largo de cada uno de las entrevistas; a partir
de este detallado, se confrontaran los puntos tratados por los profesionales con la finalidad de
determinar las similitudes y diferencias de cada especialista; asimismo, se analizara el uso de palabras
claves a partir de lo cual se podra detectar algunos conceptos o ideas de gran relevancia para el

estudio; finalmente, se expondrdn a manera de resultado lo expresado por los especialistas
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deslindando un analisis critico en funcién de lo ya investigado y dilucidado a partir de las fuentes

primarias.

En cuanto a las encuestas, se tomaran en consideracion 3 indicadores: (1) técnica estadistica
descriptiva, la cual consiste en realizar una resefia de los resultados obtenidos una vez realizado el
procesamiento de los datos; (2) tabla cruzada o tablas de contingencia, donde se permitird medir la
interaccion de las variables de estudio para obtener una serie de datos mediante el uso de
porcentuales; (3) estadisticas inferenciales, como se menciond anteriormente en el acapite acerca de
los instrumentos de recoleccidn de informacidn, en este caso se realizara el andlisis de Likert, el cual
permitird agrupar las preguntas segun dimensiones de las variables que se estan trabajando a partir
de encuestas con valoraciones que van del 1 (nunca) al 5 (siempre), dando al encuestado la posibilidad

de optar por alguno de estos valores en razdn de sus vivencias dentro de la organizacion.






Capitulo 4

Resultados de la investigacion

4.1. Analisis cualitativo

4.1.1. Caracteristicas de la entrevista

Como parte de la investigacidn cualitativa se determind emplear entrevistas en profundidad;
para esta etapa, se tomd en consideracién la elaboracion de un esquema de preguntas
semiestructuradas que permitan aplicar un tipo de entrevista abierta, este constructo obtuvo
fiabilidad mediante el soporte otorgado por la revision de expertos en las variables de investigacion;
es de esta forma, que el instrumento de uso fue estructurado en veintiséis preguntas (Anexo 2), las
cuales se encontraban relacionadas a las dimensiones e indicadores expuestos anteriormente en la
investigacion. Una vez puesto en practica y a partir del analisis de las respuestas que brindaron los
entrevistados, se evalud la correspondencia de estas en funcidn de los objetivos mencionados en el
Capitulo 1, esto se realizd a través de la técnica de la decodificacidn, teniendo en cuenta la relacidn

propuesta entre las preguntas elaboradas y los objetivos de la investigacion (Anexo 3).

Tomando en consideracion la guia de preguntas expuestas, se tuvo por objetivo, en primera
instancia, y a manera de introduccién, permitir a los entrevistados narrar una breve descripcion de
la historia de la empresay, a partir de la pregunta 1y 2, determinar si los entrevistados comprendian
el correcto concepto de liderazgo. En una segunda instancia, mediante las respuestas otorgadas,
constatar el estilo de liderazgo que podrian estar aplicando para con las personas de su entorno
laboral, esto teniendo en cuenta indicadores tales como: el grado de importancia que tienen los
objetivos que establecen en un'inicio, el manejo de las recompensas y castigos para los trabajadores,
el grado de aceptacién que se genera en la empresa sobre la opinién de los trabajadores, entre otros;
todo esto se ve reflejado en el tipo de empresa en la cual se desempefan y las experiencias adquiridas

alo largo de sus trayectorias laborales.

Una vez recabada toda esta informacidn, se cuenta con un 50% de la investigacion recurrente
para el estudio en cuestion, dado que, para poder alcanzar el 100% sera pertinente confrontar dichas
respuestas con las que se obtengan mediante encuestas que seran dirigidas a los trabajadores y, de
esta manera, contrastarlas y determinar la convergencia o divergencia de ambos resultados, con la

finalidad de llegar a una conclusion.
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4.1.2. Caracteristicas de los entrevistados

En esta parte del estudio exploratorio se realizaron entrevistas en profundidad dirigidas a
quince duefios, socios y/o gerentes de PYMES de Lima Metropolitana que pertenecen a distintos
sectores econdmicos (aduanas, logistica, metalurgia, textil, transporte, etc.), con la finalidad de
determinar cdmo manejan su entorno laboral y de qué forma se diferencian de los demas, y asi

relacionar estas respuestas con los objetivos.

Tabla 1

Caracteristicas de los entrevistados

Entrevistado Sector Sexo Nivel Educativo | Rango de edad
1 Hidrocarburos | Masculino Técnico 40-50 afos
2 Logistica Masculino Superior 40-50 afos
3 Asegurador Femenino Superior 50-60 anos
4 Retail Masculino Técnico 60-70 anos
3 Financiero Masculino Superior 40-50 anos
6 Transporte Femenino Superior 40-50 anos
7 Retail Masculino Superior 30-40 afios
8 Retail Femenino Superior 40-50 afos
3 Financiero Femenino Superior 40-50 afos
10 Consultoria | Femenino Superior 30-40 afios
11 Metalurgia Masculino Superior 50-60 afios
12 Textil Femenino Técnico 70-80 afos
13 Transporte Femenino Téecnico 50-60 afios
14 Aduanas Femenino Técnico 50-60 anos
15 Construccion | Masculino Superior 40-50 afos

Elaboracién: Propia

4.1.3. Hallazgos de las entrevistas a profundidad

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos mediante las entrevistas a profundidad
realizadas a expertos; como criterio de desglose se toma una a una las preguntas disefiadas para la
entrevista (Anexo 2), de tal manera que sea posible contrastar las opiniones de los entrevistados

respecto de cada punto en cuestion.
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A manera de introduccidn se buscd que los gerentes definieran “qué es para ellos ser un lider”,
esto con la finalidad de observar si ellos se sienten identificados con la palabra y cudles son sus ideas
acerca de este concepto, ante esto se obtuvo como resultado que los entrevistados poseen una idea
base acerca del rol del lider, esta se puede definir en pocas palabras como “cabeza de grupo”,
“motivador” y “perseguidor de objetivos”, lo cual permite determinar que tienen una referencia
especifica sobre el liderazgo como tal; sin embargo, solo algunos de los entrevistados nombraron una
de las principales caracteristicas que define a un lider, y es que estos son principalmente formadores
de nuevos lideres para la sociedad. Esta tarea se ve reflejada en el lider cuando comparte conocimiento
e inspira a otros a seguir su camino, fomentando el desarrollo de su personal no solo para fines de
productividad, sino también, al brindar relevancia a la persona detras del puesto; a partir de esto, se
pudo dar respuesta al primer objetivo especifico planteado como parte de la problematica de
investigacion, “identificar el nivel de acercamiento de los altos mandos con las caracteristicas de la

variable estilos de liderazgo”.

Por otro lado, al consultarles si sus empresas necesitan en el mando medio una mayor
presencia de jefes o la presencia de lideres, determinaron que esto depende del area a analizar. Se dio
la comparacion, a criterio de uno de los participantes, que en el drea de ventas existe una mayor
libertad para dar opiniones acerca de como llegar de manera mas directa al consumidor mediante los
canales de distribucion, es aqui donde recaeria la necesidad de tener en el mando medio a un lider.
No obstante, un caso contrario mencionado por el entrevistado se encuentra en el area de produccion,
en la cual el proceso se encuentra totalmente estandarizado y el trabajo es en cadena, por lo que a su
parecer no se requiere de la participacion de lideres en los mandos medios, sino de jefes que sepan

mantener la rigidez del proceso y establezcan mejoras a nivel de agilidad en la produccién.

Un punto que recalcar, resultante de esta pregunta, es que muchos de los entrevistados
coincidieron en argumentar que algunos de sus trabajadores solo cuentan con estudios escolares o
técnicos, razén por la cual, “no cuentan con la capacidad necesaria para emitir una opinién o consejo
a su jefe de area que pueda servir como un sustento correcto que resulte favorable para la gestién de
la organizacidn”, siendo esta la razén por la cual se ven en la necesidad de ejercer un estilo de liderazgo
autocratico o de menor participacién de acuerdo a su parecer. Esto ultimo, se encuentra alineado al
segundo objetivo especifico planteado como parte de la investigacion, dado que, nos permite conocer
que esta seria la principal razén que los llevaria a optar por un estilo de liderazgo en particular; sobre
este nuevo descubrimiento, es importante denotar la presencia de factores tomados en cuenta para
la decision, tales como el nivel de educacidon o grado de expertise de los trabajadores, el grado de

confianzay el area de trabajo.
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De igual modo, se tomé como punto focal el tratamiento que los gerentes le otorgan a los
objetivos de la empresa; respecto a esta tematica, se realizaron distintos tipos de preguntas, las cuales
versan sobre: la relacion entre el planteamiento de los objetivos y los estandares esperados de la
organizacién, la participacién de los trabajadores en el establecimiento de objetivos, la ponderacion
con la que son planteados los objetivos, el establecimiento de los plazos de tiempo para la obtencién
de los objetivos, el tratamiento de los incumplimientos en el logro de objetivos, la flexibilidad o rigidez

en el manejo de reglas y objetivos; y finalmente, la planificacién orientada a los resultados.

En cuanto al manejo en general de los objetivos organizacionales, se pudo evidenciar que la
determinacidn de los plazos para la obtencidén de estos es una de las caracteristicas principales para
tener en cuenta en la gestion administrativa. En lo que respecta a la planificacién y distribucién de
tiempos en la orientacion a los objetivos, dos de los gerentes de rubros distintos convergen en la idea
de que esta distribucién de tiempos debe tener como punto de partida, todas aquellas tareas y/o
procedimientos que no hayan sido culminados en el dia designado o correspondientes a la semana
anterior, habiendo previamente evaluado las razones de los retrasos, y aplicando mecanismos de

correccion y control necesarios para mitigar el riesgo de que estos vuelvan a ocurrir.

Continuando con lo expuesto, se buscé evaluar la relevancia de los trabajadores en la
determinacidon de los objetivos; obteniendo como resultado, que en la mayoria de los casos, los
gerentes optan por plantear los objetivos bajo su propio criterio y experiencia de la empresa en el
sector al cual va dirigido, sin embargo, saben que existe la necesidad de adaptarlos y ajustarlos
conforme se va dando el progreso de su drea, es decir, definen resultados estandares y con el
transcurso del tiempo, aumentan el nivel de dificultad de los mismos, ofreciendo a los trabajadores los
recursos y capacitaciones necesarias. Es en este punto, donde uno de los gerentes entrevistados que
labora en una empresa del sector de logistica, comentd que es relevante para un adecuado
funcionamiento de su empresa el compartir y explicar el plan de accién a los trabajadores para que
puedan hacerse responsables del logro de sus propios objetivos, poniendo a prueba su
responsabilidad, capacidad de organizaciéon y compromiso con los resultados. Se tuvo también como
resultado dentro de las entrevistas realizadas, el caso del duefio de una empresa de producciéon de
transformadores que mencionaba que no considera adecuado otorgar a los obreros una participacién
en la determinacién de los objetivos, debido a que, “las personas que conforman el equipo de trabajo
no tienen el nivel cultural, formacién personal o educativa adecuada. Ellos han aprendido a hacer una
funcién puntual y es lo que tienen que hacer sin opcidn a opinar en funcién de su parecer”; otorgando

asi un enfoque distinto a los antes vistos.
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Otro punto evaluado, versa respecto a la relevancia de dos indicadores claves al hablar de
estilo de liderazgo: motivacién y los incentivos dentro de la gestion administrativa de las
organizaciones ya que, dependiendo de su existencia y tipologia, indican un determinado estilo de
liderazgo, tal y como se define en la matriz de operacionalizacidn de variables (Anexo 1) y, con ello, su
asociacion respecto a la gestién administrativa ejecutada. Es a partir de esto, que se opté por consultar
con los entrevistados respecto a este tema, y asi poder tener en cuenta el tipo de motivacion e
incentivos que les otorgan a los trabajadores ante un buen rendimiento. Se identificé en este tema, un
punto de concordancia, puesto que, la mayoria incide en que no se deben entregar incentivos
econdmicos por rendimiento sino que, por el contrario, si los trabajadores desean una mayor cantidad
de dinero tendrdn que realizar horas extras; esto fundamentado en que, bajo la percepcién de los
entrevistados, al otorgar dinero por intermedio de bonificaciones se les acostumbra a que siempre
serd asi, y esto no puede ser algo constante ya que estas bonificaciones y, por ende, su buen
desempeno mas alla de cumplir con su funcidn, se encontraria sujeto a la buena situacién financiera
de la empresa; sin embargo, cabe hacer mencién que, un punto de inflexiéon presentado por algunos
entrevistados evoca que, si bien no es conveniente para la empresa otorgar bonificaciones o incentivos
econdmicos de gran impacto frecuentemente, hay otro tipo de incentivos de menor envergadura
(entradas al cine, descuentos en tienda, cena para dos, etc.) o menciones honorificas (nombramiento
de un empleado del mes o del afio, la mejor area, etc.) que otorgan a los trabajadores una motivacién
para seguir desempefnandose de una buena manera. Tomando como punto central el factor sorpresa,

de modo que estos incentivos no se vuelvan una costumbre entre los trabajadores.

Asimismo, se pudo confrontar la perspectiva de un gerente de una planta de produccidn cuyas
respuestas se encontraban orientadas a un liderazgo autocrdtico, con las de un gerente de una
empresa de sistemas que denotaba un estilo democratico, esto acorde con las caracteristicas definidas
segun la matriz de consistencia (Anexo 6); al respecto se puede recalcar que, mientras que el primero
relataba que en su empresa, y bajo su percepcion, la mejor recompensa que se le puede otorgar a un
empleado es una buena remuneracion; el segundo explicaba que en su opiniéon no bastaba con un
buen salario, ya que se le podria otorgar al empleado una muy buena paga, pero sin la motivacion para
realizar adecuadamente esa labor, su concentracién y esfuerzos estarian centrados en la busqueda de
una plaza laboral que le ofrezca un mejor ambiente de trabajo o un puesto mas acorde a sus gustos y

expectativas a futuro.

De igual modo, concuerdan en un punto en especifico que es relevante para el buen
desempeno de la organizacion, brindar a los trabajadores un ambiente laboral acorde a sus

necesidades y que contribuya a un dptimo desempefio; inclusive, dentro de este punto, se encuentra
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inmerso el contar con un lider comprensivo (lider democratico) que les pueda brindar el dia libre por
sobrecarga laboral en dias previos o ante una emergencia familiar, comparado con quien otorga
recompensas por desempefios sobresalientes (lider transaccional), las cuales pueden aportar en la
economia de cada trabajador, pero no llena ese lado sentimental que posee cada uno de ellos.
Asimismo, cabe hacer mencién que un punto de concordancia de los entrevistados recae en la
implementacién de reuniones de confraternidad dentro de las organizaciones, desde politicas de
implementacién de partidos de futbol los viernes al terminar la jornada laboral o fiestas de celebracion

a mediados y/o fines de afio.

Otro indicador tomado en cuenta para el analisis de esta hipdtesis es el impacto que tiene el
mando medio en el desarrollo de los trabajadores; de acuerdo con los entrevistados, esto se debe
cuantificar en el tiempo invertido por un lider o jefe en el despliegue de sus conocimientos a su grupo
de trabajo y la factibilidad del desarrollo de esta funcién dentro de sus responsabilidades diarias. Para
el gerente de la empresa metalurgica se dan dos situaciones en este sector econémico: la primera
situacidn, arraigada en el poco tiempo con el que cuentan los jefes para demostrar lo eficientes que
son en sus respectivas dreas hacia los gerentes, lo cual inhibe la posibilidad de emplear algunas horas
de su dia a dia en los practicantes o trainees. Y, en el caso de la segunda situacion, en la cual la empresa
contribuye brindando facilidades para que sus trabajadores adquieran conocimientos y se
profesionalicen a partir de alianzas y convenios con centros educativos, sin embargo, los trabajadores
por cuestiones de tiempo, desgano o preferencias personales no les dan la importancia debida a estas

facilidades.

De igual forma, se tiene como parte de la recoleccidon de informacién, una pregunta que versa
respecto al manejo de las indisciplinas y faltas cometidas dentro del ambiente laboral; esta
interrogante fue consultada a los distintos entrevistados y se obtuvo que, respecto al manejo de faltas,
los gerentes si tienen conocimiento de que la medida mds eficaz de corregir una falta laboral
reincidente, es a partir de un descuento en la remuneracion de los trabajadores, esta es también la
ultima medida a tomar en cuenta como forma de sancién; absolutamente todos concuerdan en que
brindarian una nueva oportunidad al trabajador bajo el sustento de que todos cometemos errores vy,
como personas, todos tenemos problemas personales que irrumpen el buen actuar ante un
determinado acontecimiento; sin embargo, al consultar respecto a una reincidencia en las faltas
cometidas, afirmaron que no perdonarian un nuevo suceso por una sola razén, ese inconveniente
puede ser contraproducente para el ambiente de trabajo, y aunque sea el mejor trabajador, debe

respetar y dignificar su trabajo y a sus compafieros con sus actitudes.
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Continuando con lo expuesto respecto a la identificacion de errores dentro del proceso
empresarial, se obtuvo como resultado que la gran parte de los entrevistados si tienen un
conocimiento certero sobre cudles son los errores recurrentes en sus empresas y ante el surgimiento
de alguno de estos, la medida mas frecuente incide en el resguardo de la actividad y el prestigio
empresarial, estableciendo como parte de sus planes de accién mecanismos de control ante alguna de
estas incidencias y entablando comunicacién con los posibles afectados. No obstante, cabe hacer
mencién también que, evaluando este parametro en relacién con las caracteristicas propias de cada
empresa, se identificd el caso de una empresa que se encuentra en descenso respecto a su ciclo de
vida y cuyo gerente afirmaba que la mayoria de errores no eran provenientes del proceso productivo,
sino mds bien, de variables o factores externos (variaciones en el precio de la materia prima, factores
econdmicos y politicos, implementacién de nuevas normas o legislaciones, etc.); mientras que,
gerentes de empresas que se encontraban en crecimiento/expansion en su ciclo de vida empresarial,

atribuian los errores a faltas internas a pulir dentro de las organizaciones.

Finalmente, respecto a los canales de comunicaciéon empleados dentro de las organizaciones,
se pudo evidenciar, que todos convergen en un respeto hacia la cadena de mando o la jerarquia
establecida dentro de la organizacion y que de ser necesaria una comunicacidon con un miembro del
equipo respecto a un tema crucial, importante, urgente o relevante era mejor tratarlo cara a cara en

lugar de recurrir a un correo.

Todos estos hallazgos se contrastardn posteriormente junto con los resultados del analisis
cuantitativo ya que se tomara en cuenta estas perspectivas de los duefios/gerentes de empresa y se

confrontaran con las percepciones 'y pareceres de los trabajadores en las encuestas.

4.2, Andlisis cuantitativo

4.2.1. Caracteristicas de la encuesta a trabajadores

La encuesta fue realizada a 425 personas que forman parte de empresas pertenecientes al
sector de PYMES en Lima Metropolitana, sobre una base minima determinada en el capitulo anterior
de 381 casos a encuestar; tal como se puede apreciar en el Anexo 7 que versa sobre los resultados
estadisticos obtenidos por medio de las encuestas, en esta participaron 190 hombres (44.7%) y 235

mujeres (55.3%).

Un segundo factor en consideracion como parte de la muestra a encuestar fue la segmentacién
de la muestra en funcién del tiempo de servicio que el encuestado tuviese en la empresa en la que

labora actualmente, es por ello, que se administraron 2 opciones: la primera, en funcion de si la
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persona encuestada lleva menos de 1 afio laborando en la empresa, y la segunda. si esta llevaba mas
de 1 afio en la misma. De acuerdo con los resultados obtenidos, los cuales pueden ser apreciados en
el Anexo 7, 230 personas, que conforman el 54.1% de la muestra, llevan menos de 1 afio laborando en
la compainiia a la que pertenecen actualmente; por otro lado, 195 personas, las cuales forman parte de
un 45.9% del total de la muestra, laboran por mas de un afio en la empresa en donde se les realizo la

encuesta.

Adicionalmente, se desed separar a los encuestados en dos grupos, como se aprecia en el
Anexo 7, el primero conformado por todas las personas que formaran parte de una pequefia empresa,
lo cual se determind a razén de que en ellas laboran menos de 50 empleados y, por otro lado, un
segundo grupo constituido por encuestados que pertenezcan a una mediana empresa, precisando que
estas poseen mas de 50 trabajadores en su staff. Tras lo explicado anteriormente, se obtuvo que 187
personas, es decir, un 44% de la muestra, pertenece a una pequefia empresa y, por consiguiente, el

56% restante, es decir, 238 personas, laboran en una mediana empresa.
4.2.2. Andlisis de Confianza: Alfa de Cronbach

El coeficiente de confianza de Alfa de Cronbach permite evaluar la consistencia interna entre
los incisos del constructo, los cuales para la presente investigacion son: estilos de liderazgo y gestion
administrativa; es de esta forma, que mediante un andlisis de este coeficiente, se puede medir que las
dimensiones de las variables estén definidas por los items del cuestionario empleado para su
evaluacién, tomando en consideracidon el total de preguntas realizadas en el instrumento (K), las
varianzas totales obtenidas por pregunta (Vi) y la ponderacién total del resultado (Vt), tal y como se

sefiala en la siguiente formula:

>V
= K 12X
K—1 v,

Es a razén de lo mencionado anteriormente, y del uso de la herramienta IBM SPSS Statistics
qgue se pudo establecer que el coeficiente Alfa de Cronbach para el modelo tiene un valor de 0.856, y
un valor de 0.855 considerando una estandarizacién de los incisos consultados; este coeficiente
presenta consistencia con dos de las caracteristicas principales para la validacion de un modelo
estadistico basado en el Alfa de Cronbach: en primer lugar, que el coeficiente no exceda el +1 vy, en
segundo lugar, que para ser considerado como aceptable se debe obtener como resultado un

coeficiente superior a 0.8. De igual forma, cabe sefialar que respecto al nimero de elementos se tomd
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en consideracion los 25 incisos, sin considerar los 3 incisos que hacen referencia a preguntas filtro

respecto a la naturaleza y caracteristicas de la muestra seleccionada.

En esta ocasidn se tomd en consideracién la posibilidad de excluir aquellos que el sistema
encuentre no favorables para el constructo; sin embargo, dio como resultado que todas las preguntas
brindan un aporte significativo en la determinacién de la fiabilidad del constructo, dejando un
resultado total de excluidos de 0 y un total de 425 respuestas vdlidas. Es de esta manera que, tal y
como se puede evidenciar en el Anexo 8, relacionado a la determinacion de los Alfa de Cronbach del
instrumento empleado, cada pregunta cumple con las caracteristicas anteriormente sefialadas: (a) no
exceder el +1, y (b) ser igual o superior a 0.8 de preferencia quedando por validado el proceso

empleado para la investigacién.

Cabe mencionar que, como parte de la determinacidn de la fiabilidad del constructo empleado
para la investigacidon cuantitativa este fue elaborado tomando como referencia investigaciones
relacionadas a las dimensiones del modelo, asi como también por medio de la intervencién y el aval

de expertos en la materia.

4.2.3. Andlisis de la estadistica inferencial

Como indicador tomado en consideracién para la prueba de hipdtesis se tuvo en cuenta el uso
de una estadistica inferencial a partir del uso de los indicadores del chi-cuadrado de Pearson y el

analisis correlacional de variables.

Es de esta forma que, respecto al primer indicador en mencion, se pudo determinar un nivel
de significancia menor a 0.05 obteniendo como resultado que las dos dimensiones de la variable estilos
de liderazgo se asocian positivamente con la variable gestién administrativa; tal y como se puede ver
a continuacidn, en lo que respecta al liderazgo democratico en la gestién administrativa se tiene como
resultado un chi-cuadrado de 0.00, dando como resultado una validaciéon de las hipdtesis de
investigacion “H1;: Existe un vinculo entre el liderazgo democratico y la gestiéon administrativa” (Tabla
2) y, por consecuente, un rechazo de la hipdtesis nula: “HO;: No existe un vinculo entre el liderazgo

democratico y la gestidn administrativa”.
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Tabla 2

Prueba de chi-cuadrado — Liderazgo democrdtico

Significacion

asintotica

Valor df (bilateral )
Chi-cuadrado de Pearson 200[),584" 1144 000
Razon de verosimilitud 918538 1144 1,000
Asociacion lineal por lineal 219038 1 000

M de casos validos 425

Elaboracién: Propia

De manera similar a lo anteriormente mencionado, se pudo identificar que en lo que respecta
al liderazgo autocratico en la gestion administrativa, se tiene también un indicador del chi-cuadrado
de 0.00, dando por validada la segunda hipdtesis de investigacion planteada como parte del constructo
“H1,: Existe un vinculo entre el liderazgo autocratico y la gestién administrativa” (Tabla 3) y se da por
rechazada la segunda hipodtesis nula “HO,: No existe un vinculo entre el liderazgo autocratico y la

gestion administrativa”.

Tabla 3

Prueba de chi-cuadrado — Liderazgo autocrdtico

Significacion
asintotica
Walor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 987, 752° BE0 000
Razon de verosimilitud 606 455 =] 933
Asociacion lineal por lineal 133,474 1 000
M de casos validos 425

Elaboracién: Propia

Para fines de la investigacién se complementd el indicador anterior con un andlisis
correlacional el cual tiene como finalidad establecer la significatividad de los items seleccionados como
parte del constructo y, de igual forma, la determinacién de la vinculaciéon o asociacion entre las
variables de interés; ante esto, existen dos posibilidades: que la correlacién tienda a +1 o a -1; cabe
recalcar que son mutuamente excluyentes, con lo cual se pretende decir que no es posible alcanzar

una correlacion perfectamente positiva (+1) o una correlacién perfectamente negativa (-1).

Es de esta manera que, como se puede observar en el caso de la Tabla 4, la correlacion entre
el liderazgo democratico (dimension 1) y la gestidon administrativa es positiva y con una proximidad en

la correlacién de casi 0.8, lo cual permite establecer de manera cuantitativa que si existe una
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correlacidn entre esta dimensién y la variable dependiente. Con lo cual podemos decir que la hipdtesis
1, visto en el modelo de investigacion base: “existe un vinculo del liderazgo democratico en la gestion
administrativa de las PYMES de Lima Metropolitana”, se encontraria validada mediante el instrumento

empleado.

Tabla 4

Matriz de correlacion del liderazgo democrdtico y la gestion administrativa

Liderazgo. Gestion.
Democratico Administrativa
Correlacion Liderazgo.Democratico 1,000 719
Gestion. Administrativa J719 1,000
Sig. (unilateral) Liderazgo.Democratico 000
Gestion. Administrativa ,0oo

a. Determinante = 483

Elaboracién: Propia

A partir de lo determinado, se ahondard en el analisis de los incisos que componen el liderazgo
democratico, para poder dejar en evidencia cudles son los que generan un mayor impacto en el
desempeno de este; es asi como, para este andlisis se tomd en consideracidn las preguntas 2, 3, 6, 8,
9, 11 y 13 del instrumento (Anexo 5), las cuales hacen referencia al liderazgo democratico desde los

diferentes indicadores vistos previamente en la matriz de consistencia (Anexo 6).

De este modo, se puede observar en la Tabla 5, que todos los incisos consultados cuentan con
una correlacién positiva de cara a la dimensién tratada; cabe hacer la salvedad que, dada la tabla
cruzada que el sistema ejecuta para la determinacidn de las correlaciones, se puede evidenciar un
reflejo de los resultados. Es asi como, al cruzarse un inciso con su misma pregunta sera perfectamente
positiva; sin embargo, el principal impacto a evaluar es en realidad la correlacién que presenta cada
pregunta en cuestién a las preguntas que complementan el andlisis de la variable liderazgo

democrético.

Teniendo en cuenta lo indicado en el acdpite anterior, para el caso de la pregunta 2, respecto
ala existencia de una convincente vision a futuro, se puede indicar que presenta una mayor correlacién
con la pregunta 6 que, a su vez, hace referencia a la existencia de una linea de carrera disefiada para
el puesto dentro de la organizacién de trabajo, lo cual otorga razonabilidad a las respuestas
encontradas, dado que, al estar orientados hacia un futuro establecido, se presenta de cara al

trabajador un camino que seguir y en favor del cual se lograria alcanzar la vision a futuro planteada
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por la empresa a partir de la alineacidn de dicha visidon con el logro de metas profesionales del

empleado.

Finalmente, cabe sefialar que la relacién de incisos que presentan un menor grado de
correlacidn positiva son, la pregunta 6 y la pregunta 13 respecto a lo cual se obtuvo un coeficiente de
correlacién de 0,123 lo cual si bien es inferior a 0,5 sigue siendo una correlacién positiva; al respecto
se menciona que estas preguntas versan respecto a la posibilidad de que el jefe recurra al trabajador
para realizar consultas relacionadas con opiniones o participaciones previas a la toma de decisiones
dentro de una organizacién. En este caso en particular, al existir una correlacién positiva muy baja, se
determina que, en las organizaciones investigadas, no necesariamente por poseer una linea de carrera
definida, los lideres emplean un estilo de liderazgo democratico o participativo; es por ello, que si el
trabajador desea ascender, debera orientar su mejoria a un resultado que no tenga como principal
indicador clave la participacion en la toma de decisiones, dado que, una participaciéon no solicitada,

percibida como una irrupcién de la linea de mando, puede mermar su crecimiento profesional.

Tabla 5

Correlacion de los componentes del liderazgo democrdtico

P2 P3 P& P8 P9 P11 P13
Rho de Spearman P2 Coeficiente de 1,000 2617 3977 2007 1817 2407 1637
correlacion
Sig. (bilateral) . 000 000 000 000 000 001
N 425 425 425 425 425 425 425
P3 Coeficiente de 2617 1,000 246 269" 3347 205" 2627
correlacion
Sig. (bilateral) 000 . 000 000 000 000 000
N 425 425 425 425 425 425 425
FE Coeficiente de 357" 246" 1,000 3627 231" 208" 123
correlacion
Sig. (bilateral) 000 000 . 000 000 000 011
N 425 425 425 425 425 425 425
P8 Coeficiente de 200" 265" 362" 1,000 260" 303" 2437
correlacian
Sig. (hilateral) 000 000 000 . 000 000 000
N 425 425 425 425 425 425 425
P3 Coeficiente de 181" 33" 2317 260 1,000 3407 296
correlacion
Sig. (hilateral) 000 000 000 000 . 000 000
N 425 425 425 425 425 425 425
P11 Coeficiente de 2407 285" 208" 3037 340" 1,000 a2d”
caorrelacian
Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000 . 000
N 425 425 425 425 425 425 425
P13 Coeficiente de 1637 257" 23 2437 266 324" 1,000
carrelacian
Sig. (bilateral) 001 000 011 000 000 000 .
N 425 425 425 425 425 425 425
** Lacorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Elaboracién: Propia
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Respecto al analisis del vinculo del liderazgo autocratico (dimensidon 2) en la gestidn
administrativa podemos destacar que, como se visualiza en la Tabla 6, este también cuenta con una
correlacion positiva de cara a la variable dependiente, lo cual corrobora una existencia de la relacion
entre el liderazgo autocratico en la gestidon administrativa; sin embargo, ahondando en el detalle de
los resultados y haciendo un breve comparativo con los datos anteriormente presentados, se ha de
precisar, que esta correlacion es menor a la encontrada en el liderazgo democratico, alcanzando una

ponderacién de 0.561, lo cual nos sitia 0.158 puntos porcentuales por debajo del indicador anterior.

Tabla 6

Matriz de correlacion del liderazgo autocrdtico y la gestion administrativa

Liderazgo. Gestion.
Autocratico Administrativa
Comelacion Liderazgo_Autocratico 1,000 ,5E1
Gestion_Administrativa 561 1,000
5ig. {unilateral) Liderazgo_Autocratico 000
Gestion_Administrativa ,00o
a. Determinante = 685

Elaboracién: Propia

De manera sucesiva, se puede identificar para el caso del liderazgo autocratico que, tomando
en consideracion las preguntas 1, 4, 5, 7, 10 y 12 del instrumento (Anexo 5), la mayor correlacidn
negativa se da entre las preguntas 1 y 4 (Tabla 7), las cuales hacen referencia a un posible enfoque
centrado en los resultados y la rigidez en el logro de la meta establecida; a partir de esto, se puede
determinar que estos dos indicadores, medidos a través de las preguntas en cuestidon, no son
directamente proporcionales, sino mas bien, son capaces de ser mutuamente excluyentes o
inversamente proporcionales respecto a la medicién de un mayor o menor liderazgo autocratico; con
esto se pretende explicar que, de acuerdo a los resultados precisados por los encuestados, la mayor
parte de casos que denotan un liderazgo autocratico en el estilo de direccion de sus superiores estaria
representado por la presencia de una toma de los resultados finales como indicador de progreso o
mejora dentro de la organizacion, cabe mencionar, que para este estilo de liderazgo, estos resultados
estdn en su mayoria vistos acorde a los resultados econdmicos percibidos al final del periodo por la
empresa; asimismo, al hablar de rigidez en el logro de la meta establecida, se precisa, que este es un
indicador que definiria el estilo de liderazgo autocratico si se presenta en altos rangos en su evaluacion
ya que tendria por implicancia una dureza en la definicién de las metas, las cuales en algunos casos
podrian esta erradamente definidas en relacion a los recursos y capacidades con los que cuenta la

organizacién, o en su defecto, por la coyuntura externa que la acontece.
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Por otro lado, se puede reconocer que, si bien las correlaciones que guardan concordancia con
el liderazgo autocratico han salido muy bajas por la naturaleza del inciso, la mas alta ha sido 0.219
perteneciente a la relacidn entre las preguntas 10 y 12 las cuales tienen una connotacién positiva de
cara al estilo de liderazgo planteado; asimismo, no se identificaron correlaciones negativas entre los

incisos.

Tabla 7

Correlacion de los componentes del liderazgo autocrdtico

Correlaciones
P1 P4 P5 P7 P10 P12
Rho de Spearman P4 Coeficients de 1000 -20% 080 1537 185" A7
correlacion
Sig. (hilateral) . 000 063 002 000 000
N 425 425 425 425 425 425
P4 Coeficiente de -208" 1,000 -027 11T ge0” 1807
correlacion
Sig. (hilateral) 000 . 576 022 001 000
N 425 425 425 425 425 425
P5 Coeficients de 090 -027 1,000 058 080 034
correlacion
Sig. (bilateral) 063 576 _ 231 100 085
N 425 425 425 425 425 425
P7 Coeficiente de 153" EETH 058 1,000 025 052
correlacion
Sig. (hilateral) 002 022 231 601 287
N 425 425 425 425 425 425
P10 Coeficiente de 185" 160 080 025 1,000 2"
correlacion
Sig. (hilateral) 000 001 100 601 . 000
N 425 425 425 425 425 425
P12 Coeficiente de A7 s 084 052 218" 1,000
correlacion
Sig. (hilateral) 000 000 085 287 000
N 425 425 425 425 425 425
** | 3 correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).
* La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Elaboracién: Propia

Podemos concluir entonces, que al confrontar ambas dimensiones del estilo de liderazgo con
la gestion administrativa, los dos estilos cuentan con una correlacion positiva, lo cual conlleva a
argumentar que, si se identifica y se aplica el estilo de liderazgo que mejor se adecle a una

determinada empresa de acuerdo al tipo de negocio en el que realice sus operaciones, como
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consecuencia, mejoraria la gestion administrativa de la misma y, con ello, se generaria un impacto

positivo en los resultados de la empresa.

De igual manera, es importante sefialar, que el estilo que presenta un mayor grado de
correlacion de cara a la gestion administrativa es el liderazgo democratico; es por ello, que basandonos
en el modelo de hipétesis precisado en la Figura 1 de la presente investigacién, procederemos a
realizar un andlisis que nos permita conocer el grado de correlacidon encontrado entre el liderazgo

democratico y las dimensiones seleccionadas a investigacidn por parte de la variable dependiente.

Analisis de la correlacion del liderazgo democratico frente a las dimensiones de la gestidn

administrativa

A partir del hallazgo resultante de los acapites superiores, procederemos a analizar el vinculo
del estilo de liderazgo democratico o participativo en cada una de las etapas del proceso administrativo

seleccionadas a revision como parte de esta investigacion.

Es de este modo, que tomando como punto de referencia una vez mas el indicador de
correlaciones de Spearmman, para el caso del liderazgo democratico, podemos ver que en las tres
dimensiones relacionadas a la gestién administrativa hay una correlacién positiva, lo cual permitiria
validar lo sefialado anteriormente respecto al constructo inicial; entrando en el detalle de cada una de
las composiciones de las dimensiones, se observa que, tomando en cuenta que estas tres dimensiones
corresponden a un proceso administrativo, la correlaciéon es mas fuerte en la etapa inicial del proceso,
es decir, en el planeamiento, con 0.668 puntos porcentuales segin lo que se puede apreciar a

continuacion en la Tabla 8.

Tabla 8

Matriz de correlacion del liderazgo democrdtico y el planeamiento

Liderazgo.
Demaocratico  Planeamiento
Correlacian Liderazgo.Democratico 1,000 GAB
Flaneamiento JGE7 1,000
Sig. (unilateraly  Liderazgo.Democratico oon
Flaneamiento oon

a. Determinante = 554

Elaboracién: Propia
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Consecutivamente, al apreciar los resultados de la Tabla 9 respecto a la direccién, dimensién
reconocida como la tercera etapa dentro del proceso administrativo, podemos ver que esta cuenta
con una correlacion positiva de 0.628, lo cual evocaria un resultado con 0.04 puntos porcentuales por

debajo de la matriz anterior.

Tabla 9

Matriz de correlacion del liderazgo democrdtico y la direccion

Liderazgo.
Democratico Direccidn
Carrelacian Liderazgo.Democratico 1,000 528
Direccidn 628 1,000
Sig. (unilateral) Liderazgo.Democratico 000
Direccion .oon
a. Determinante = 606

Elaboracién: Propia

Finalmente, en lo que respecta al control, reconocida en algunos casos dentro de lo
visto en los antecedente y bases tedricas como la cuarta y ultima etapa de la gestion
administrativa, se puede apreciar que segun los resultados de la Tabla 10, esta cuenta con una
correlacion positiva de 0.568, siendo esta la mas baja de todas las correlaciones vistas hasta el
momento con una diferencia de resultado de un 0.04 puntos porcentuales por debajo de la

matriz anterior.

Tabla 10

Matriz de correlacion del liderazgo democrdtico y el control

Liderazgo.
Cemocratico Control
Correlacidn Liderazgo.Democratico 1,000 5GBS
Caontrol 569 1,000
Sig. (unilateral) Liderazgo.Demaocratico 000
Control aan
a. Determinante = 676

Elaboracién: Propia

Es de esta manera, que se otorga respuesta al tercer y uUltimo objetivo de investigacion

planteado como parte del constructo, el cual tiene por finalidad “Identificar la dimensidn de la gestion
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administrativa que presenta mayor grado de vinculacién frente al liderazgo de mayor significancia
acorde al modelo de investigacidn”, obteniendo como resultado que el estilo de liderazgo que presenta
una mayor vinculacion con la variable gestién administrativa seria el liderazgo democratico y, del
mismo modo, la dimensidn de la gestidon administrativa que presenta mayor vinculacién con este estilo
de liderazgo es el planeamiento, desde el cual se puede desligar que aplicando un estilo de liderazgo
democratico desde la etapa de planeamiento se tendrd por resultado una mejor gestién administrativa

de la organizacion.

A partir de todo lo visto anteriormente, se puede obtener como resultado final una respuesta
a los objetivos de investigacidn planteados, validando que si existe una vinculacién entre los estilos de
liderazgo democratico y autocratico frente a la gestién administrativa; es de esta misma forma que, en
linea con lo trabajado, se define una respuesta a cada uno de los objetivos especificos planteados
inicialmente, dando por efectuado el resultado al problema de investigacion planteado como base del

constructo.






Capitulo 5

Confrontacion de la informacion

5.1. Discusion

Inicialmente, al validar el grado de conocimiento de los entrevistados respecto al concepto de
lider, se obtuvo como resultado que tenian una idea base acerca del rol del mismo, la cual estaba
descrita principalmente por conceptos tales como “cabeza de grupo”, “motivador” y “perseguidor de
objetivos”; estas tres nociones convergen con la perspectiva que presentd Chiavenato (2006) al
conceptualizar el rol del lider como el de aquel miembro de la organizacién que tiene por
responsabilidad el ejercicio de una influencia interpersonal con los colaboradores, la cual se encuentra

alineada a los objetivos especificos definidos por la compafiia mediante el proceso de constante

comunicacion, coordinacion y participacion.

En lo que respecta al tratamiento de temas puntuales como es el caso de los objetivos dentro
de la organizacion, se observd que, en una primera instancia de la investigacidon cualitativa, los
expertos declararon que la definicién de los plazos para el logro de objetivos es uno de los principales
puntos de enfoque y, de manera sucesiva, que en la planificacidon de las tareas diarias el punto de
partida siempre serd empezar por realizar aquellas que quedaron pendientes el dia anterior. Gordillo
(2014) refuerza las palabras de los entrevistados al esclarecer que parte de las cualidades que debe
tener un lider radican en la necesidad de definir una direccion clara, planteando objetivos precisos y

haciendo de conocimiento del equipo la meta hacia la cual se dirigen.

Lo mencionado anteriormente, se ve reflejado también en la parte cuantitativa (Figura 6:
tratamiento de los objetivos), debido a que, con un 69% de cobertura sobre el total, se identificd en la
pregunta 25, que los trabajadores denotan que sus funciones estan basadas en los objetivos y metas
de la empresa, lo cual tendria como resultado un correcto desempefio de los trabajadores al conocer
qué se espera de su labor y cudl es la meta a la que deben llegar; de igual modo, tal y como lo citaron
los entrevistados, el tener objetivos fijados para los trabajadores permite que estos ejecuten un auto
liderazgo desde sus puestos, ya que acorde a su personalidad y a la motivacidn con la que cuenten, se

veran incentivados a cumplir con el objetivo o alineados a las expectativas de su desempefio.



Figura 6

Tratamiento de los objetivos

Tratamiento de los Objetivos
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1460 69%
1440 68%
1420 67%
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1360 64%

1340 63%
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Elaboracién: Propia

Otro tdpico de relevancia versa respecto a la motivacion y el tratamiento de los incentivos al
personal en las organizaciones. Como se puede visualizar en la Figura 7, la cual trata de a la claridad
del sistema de recompensas otorgadas a los trabajadores, se obtuvo como resultado que el 61% de los
encuestados ha podido identificar que, en la totalidad o la mayor parte de las ocasiones, en sus
organizaciones hay una transparencia en las recompensas por el logro de metas. Esto guarda relacién
con la teoria de Fischman (2019) donde la motivacién es la energia que conlleva a la accién, o en
palabras de Ferreiro y Alcazar (2019) el impulso a actuar que surge de una evaluacion a priori de las
consecuencias de la accién; es de esta forma, que mientras mayor claridad se presente en las
recompensas a recibir como consecuencia del obrar, mejor sera el resultado evolutivo de la

productividad de los trabajadores.

Figura 7

Reconocimiento a partir del logro de metas — Resultados

Sistema de Recompensas

Siempre

Bastante a menudo
Algunas veces

Rara vez

Nunca

(=]

50 100 150 200 250 300 350 400 450

Elaboracién: Propia
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En contraste a todo lo mencionado se identific6 una divergencia en las caracteristicas
atribuibles al estilo de liderazgo autocratico, por un lado, de acuerdo con la teoria recabada, tenemos
al autor Warrick (1981) citado por Escandon y Hurtado (2016), quien al referirse a este estilo lo denota
como un liderazgo centrado en el rendimiento y con lideres que ven a su personal como trabajadores
perezosos, irresponsables y poco fiables, lo que conlleva a que este aplique una gestidn administrativa
de toma de decisiones unilateral. Relacionando esto con entrevistas a expertos, estos se muestran en
desacuerdo con lo sefialado y mencionan que este estilo de liderazgo es cominmente empleado en
empresas cuyo personal no cuenta con estudios superiores, con una baja experiencia en el sector o
con escasas habilidades administrativas, lo cual denota que su participacidén podria resultar sesgada a
la situacidn que atafe a la organizacion. De forma similar, la investigacidn cuantitativa demuestra que
este tipo de lideres no necesariamente estan centrados en resultados, pero que si presentan rigidez

en el logro de metas.

5.2. Implicancias para la gerencia

A partir de la informacidon obtenida, se acota a la gerencia que para una buena gestion
administrativa es relevante ejercer un adecuado estilo de liderazgo que vaya acorde con las
caracteristicas de la empresa y de los trabajadores. Como parte de esta buena gestion también se
encuentran consideradas como relevantes el ejecutar un adecuado planeamiento, control y direccion
de la organizacién (dimensiones definidas para el desarrollo de la variable dependiente), y eso se
ejecuta a través de una convincente vision a futuro con la cual los trabajadores puedan identificarse,
con el planteamiento de objetivos que sean capaces de ser alineados con los objetivos personales de
los trabajadores, con una correcta definicion de las funciones de cada puesto, del sistema de
recompensas y mediante un adecuado feedback a los trabajadores como parte de su gestién; cada uno
de los puntos antes mencionados favorecera a los trabajadores y a la empresa en conjunto, ya que le
dard la oportunidad a sus miembros a que puedan auto liderarse en sus actividades y, posteriormente,

ser lideres de otras personas de su equipo siendo capaces de ensefiar, motivar y dar el ejemplo.

No obstante, para las empresas que ya emplean un determinado liderazgo y obtienen los
resultados que los lideres desean, no es aconsejable hacer un cambio drdstico en la interaccién que
emplean actualmente con sus equipos de trabajo, puesto que, esto puede ser contraproducente y
puede llevar a una molestia general en el ambiente laboral. Las personas que estan acostumbradas a
dar su opinidon y estas son tomadas en cuenta para realizar mejoras en sus funciones, no se sentiran
comodos al sentir que repentinamente su voz ya no es escuchada, mds aln cuando sus ideas aportaban
para el bienestar del grupo de trabajo. Inclusive en una empresa donde normalmente no se les

consultaba a los trabajadores sobre algun punto en concreto, estos percibirdn con hostilidad que estan
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siendo puestos a prueba por parte del lider, dado que, lo ven relacionado a que las cosas se estadn

haciendo de mala manera y pueden estar buscando un responsable.

Finalmente, es importante recalcar y tener siempre presente que el éxito de una empresa no
necesariamente se debe al estilo de liderazgo que emplea, adicionalmente, influyen otros factores
tales como la labor que realizan los trabajadores de una determinada drea donde no se necesita
ninguna innovacion, el nivel de educacion de pueden tener los empleados por lo cual los lideres no los
ven capacitados para consultarles sobre una decisién trascendente, o quizas una mala experiencia que
los lideres han tenido en el pasado y les ocasiond pérdidas irreparables. Cada empresa es diferente de
la otra, no solo por el rubro al que se dedica sino por también por quien la lidera y el personal que

labora en ella.



Conclusiones

Después de la recopilacion y consolidacién de informacion que se realizé de forma cualitativa
y cuantitativa, se dejé en manifiesto la principal razén por la cual se tuvo como punto de enfoque una
naturaleza de la investigacion de tipo mixta, ya que no es posible determinar un estilo de liderazgo
guiados solo por |la palabra del lider a partir de la ejecucidén de entrevistas en profundidad, sino que es
necesario también, ejecutar un cuestionario que permita recoger las percepciones que tienen los
distintos colaboradores respecto a cada caso, dado que, en algunos de estos, lo que se diga a lo que
se haga puede presentar una gran distincion o, por el contrario, algunos temas que para la gerencia no
son tan relevantes podrian resultar muy perjudiciales en la satisfaccién laboral de los trabajadores
dentro de la empresa, lo cual impactaria en un mal desempefio y en una posible desventura de cara al

progreso de la organizacion.

Dentro de las entrevistas realizadas a expertos, es decir, directivos y propietarios de empresas
PYME en Lima Metropolitana que han logrado generar en sus organizaciones un crecimiento sostenible
hasta la actualidad, se mantuvo un mutuo acuerdo en el que se consensé que el estilo de liderazgo
mas adecuado para llevar a flote una buena gestion administrativa, a razén de la planificacién como
base primordial de esta, y que incluso ha sido parte de la razén de éxito de las empresas, es el liderazgo
democratico. Sin embargo, se presenté como punto clave de estas entrevistas que dentro de la linea
de vida de estas empresas, también surgen situaciones en las cuales el directivo debe aplicar o cambiar
el estilo de direccion con la finalidad de superar algunas de las situaciones por las que pase la
organizacidn, sean algunos de estos casos: la pérdida de un proveedor o cliente clave, un error en la
inversién, una estafa comercial, una multa por errores en la tributacién al estado, entre otros, pero
manteniendo la esencia, definida sustancialmente por los indicadores, del estilo de liderazgo en

cuestion.

En suma con lo antes sefialado, podemos indicar que teniendo como punto de referencia el
objetivo de investigacion que busca determinar el grado de vinculacion del estilo de liderazgo
democratico y autocratico en la gestion administrativa en las PYMES de Lima Metropolitana, se puede
establecer que el estilo que denota una mayor vinculacion es el liderazgo democratico; el cual, ademas
de tener, desde el punto de vista cualitativo, un mejor resultado respecto al vinculo en la gestién
administrativa de las empresas segln lo determinado por diferentes investigadores, autores y
expertos, también incide, desde el punto de vista cuantitativo, en una correlacion mas fuerte entre
estas dos dimensiones en cuestién. Es asi como surge la relevancia del buen desempefio del rol del

directivo en calidad de lider de la organizacién y guia de los subordinados.
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En lo relacionado al objetivo especificé que busca identificar el nivel de acercamiento de los
altos mandos con las caracteristicas de la variable estilos de liderazgo se obtuvo como conclusién de
lo investigado que tanto expertos como lideres de PYMES en Lima Metropolitana cuentan con ideas
certeras de las caracteristicas que identifican a un lider, asi como también de sus principales funciones
dentro de la organizacidn y en el aporte a su equipo, las cuales convergen con la teoria expuesta por

diferentes autores.

Por otro lado, en cuanto al objetivo especifico que busca identificar la dimension de la gestion
administrativa que presenta mayor grado de vinculacion frente al liderazgo de mayor significancia
acorde al modelo de investigacién, se rescatdé que en la etapa de planificacion es de mayor
conveniencia la aplicacién de un estilo de liderazgo participativo o democratico, ya que dentro de los
beneficios que atafien el tener en consideracidn este tipo de estilo, se encuentran los siguientes: una
mayor aplicacion de una comunicaciéon que esta basada en un canal bidireccional, en el cual el directivo
informa a los trabajadores y los trabajadores al directivo respecto a los temas que acontecen en la
empresa; un mayor involucramiento de los trabajadores en la toma de decisiones y en la discusion
sobre los problemas y oportunidades de mejora de la organizacién; y una integracién del grupo de
trabajo que conlleve a un mayor conocimiento de los interés y expectativas que tienen los trabajadores

de cara a la empresa, asi como sus ideas y sentimientos.

Todos estos beneficios influyen en una mejor planificacién para cuando llegue el momento de
poner en operacion la empresa, pues es en base a lo establecido en esta etapa que se llevara a cabo
un manejo mas llevadero de la organizacion, direccion y control de la empresa; asi como también del
logro de los objetivos implantados, los cuales dependen de una compenetracién en el equipo a partir

de la disposicidn de los medios y la motivacién necesaria para el logro de estos.

Finalmente, en respuesta al ultimo objetivo especifico en cuestion relacionado a los motivos o
pareceres que llevan a los altos mandos a optar por un estilo de liderazgo en particular como parte de
la gestion administrativa a desarrollar en la organizacidn, se identific6 que como puntos a tomar en
cuenta se encuentran los conocimientos, capacidades y virtudes entorno al personal a dirigir, se toma
en cuenta esto ya que dependiendo de su grado de instruccidn y experiencia seran capaces de aportar
y participar de un mejor modo en la toma de decisiones, tomando en consideracién conocimientos
tedrico y practicos y aterrizandolos a la situacion que los atafie dentro de la organizacidn, planteando

soluciones y agregando valor a la misma.

Es requerido acotar que en muchos de los casos para una buena gestion administrativa, se

debe complementar el estilo de liderazgo con algunas herramientas; tal es el caso, por ejemplo, de la
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priorizacion de los objetivos, en el cual, para poder realizar una ponderacién en funcién de la relevancia
o naturaleza de los mismos es recomendada la implementacidon de un mapa estratégico que permita
establecer una jerarquizacion de estos, incentivando al logro del resultado buscado a partir de diversos
objetivos categorizados en cuatro tépicos (perspectiva financiera, clientes, procesos internos vy
aprendizaje y crecimiento), considerando posteriormente, la aplicacion de un cuadro de mando

integral que permita definir los indicadores y métricas que den seguimiento a los objetivos planteados.






Recomendaciones

En lo relacionado a las recomendaciones, podemos acotar que, de cara a futuras
investigaciones se deja en planteamiento la posibilidad de desarrollar o complementar el constructo a
partir del ingreso o cambio de nuevas variables, esto se determina a raiz de que si bien en el caso del
estudio en cuestion se llega a la conclusidn de que el estilo de liderazgo mas correlacionado con la
gestién administrativa es el liderazgo democratico, a partir de los conocimientos adquiridos quedan
posibles modelos de investigacidon que podrian ser trabajados a posterioridad tales como: “el impacto
del liderazgo en la generacion de ventaja competitiva en las organizaciones” o “la relacién entre el
grado de estudios adquirido por el personal y el estilo de direccion preferente por el lider de Ia

organizacion”

Tal y como se menciond anteriormente, algunas de las variables abiertas ain a un mayor
desarrollo de investigacidn relacionadas a las variables tomadas como parte del presente modelo de
investigacion son: la inteligencia emocional presente en el lider, el grado de profesionalizacion que
requiera la labor, la complejidad de las tareas a ejecutar, la definicién de procesos dentro de la
organizacion, la posibilidad de generar una comunicacion participativa, el estilo de direccién en
entidades sin fines de lucro, el estilo de direccion preferente en empresas del sector educativo, etc.;
cada una de estas variables podra ser desarrollada en futuras investigaciones como parte de una

complementacion del constructo.

Finalmente, se deja estipulada como limitacién el poco acceso a informaciéon de empresas de
este tamafio debido a una marcada desconfianza presente aun en este sector empresarial en
crecimiento, esto posiblemente por un resguardo de la misma informacién considerada como valiosa
o confidencial definida de esta forma incluso en lo visto por los autores mencionados en el desarrollo
tedrico da la variable gestién administrativa, ya que es esta informacion la cual, trabajada con la debida
confidencialidad, podra fomentar la generaciéon de una ventaja competitiva de cara a las diversas

empresas del mercado que cuenten con el mismo giro de negocio.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de operacionalizacién

Definicion operacional

Variable Definicién conceptual Escala de mediciones
Dimensiones Indicadores
LIDERAZGO DEMOCRATICO e Busca la participacion de todos.
Chiavenato, I. (2001) "Los estilos Palomo, M. (2000) "Basado en consultar, |* Toma de decisiones compartida.
de liderazgo son los resultados persuadir a los subordinados y también [ Poder mediante el servicio de los seguidores.
del comportamiento que alienta su participacion. Es el mas e Centrado en el desarrollo y crecimiento.
muestran las personas que recomendado en instituciones ¢ Fomenta el logro de objetivos propios.
lideran una organizacion o administrativas y educativas." ¢ Sistema de recompensas. .
similares a ella". Nominal
Nunca =1
Estilos de . Raravez=2
liderazgo Stoner, J. (1996) "Los estilos de LIDERAZGO AUTOCRATICO Alguna vez = 3

liderazgo dependen de los
antecedentes, conocimientos,
valores y experiencias que se
obtienen a lo largo de la vida
cotidiana, también llamadas
fuerzas del lider."

Chiavenato, I. (2006) "El lider autocratico es
aquel que centraliza las decisiones en su
poder y en las ordenes que impone a su
grupo de trabajo. En otras palabras, este

lider gobierna y asume total responsabilidad

de las acciones y toma de decisiones. Donde
el poder esta centralizado en el lider y los
trabajadores obedecen sin expresar opinion."

e Caracter punitivo.

¢ Posesivo e inflexible.

¢ Decisiones concentradas en el lider.

¢ Imposicion de poder al grupo de trabajo.

e Las actividades se realizan con el lider presente.

¢ Enfoque centrado en resultados.

Bastante a menudo =4
Siempre =5
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Definicion operacional

Variable Definicion conceptual Escala de mediciones
Dimensiones Indicadores
PLANEAMIENTO * Misidn y vision empresarial.
Chiavenato I. (2004) "Avorar el |e Decision sobre formulacion de objetivos.
Acedo, G. (2011) "La gestion|  futuroy trazar el programa de  |* Definicion de procedimientos para el logro de objetivos.
administrativa, dentro de Ia accion." * Programacion de actividades.
empresa abarca un area
importante, que va desde la Nominal
gestion de los RR.HH. hasta DIRECCION — - Nunca = 1
ol - ) — ¢ Comunicacion y motivacion de personal.
Gestion el control econémico de la Chiavenato I. (2004) "Guiar y . , Raravez=2
L , . ¢ Liderazgo del equipo.
administrativa |empresa, pasando por otras | orientar al personal a perseguir el o . - Alguna vez = 3
, . * Direccion hacia el logro de objetivos.
tareas como es el controlar, mismo objetivo." Bastante a menudo = 4
archivar y manejar toda la Siempre =5
documentacion que se
genera durante |a actividad CONTROL

empresarial, etc."

Chiavenato . (2004) "Verificar que
todo suceda de acuerdo con las
reglas establecidas."

* Monitoreo del logro de objetivos.

o Definicion de estandares para medir el desempefio del personal.

* Corregir desviaciones y garantizar que se realice lo planeado.
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Anexo 2: Guia de preguntas para la entrevista
¢Qué es para usted ser un lider?
¢Qué caracteristicas piensa que posee un lider?
Para usted, écudles son las principales diferencias entre ser lider y ser jefe? ¢ Qué le hace mas falta
a su empresa lideres o jefes?
¢Al momento de plantear los objetivos de su organizacién, toma como punto de referencia la
opiniéon de sus trabajadores?
éConsidera que el planteamiento de los objetivos debe estar en relacién con los resultados que
se esperan de la organizacion?
¢Cuadl es la ponderacion (prioridad) que le da usted a los distintos objetivos que se plantean al
inicio del afio?
éEstablece plazos de entrega para la obtencidn del cumplimiento de objetivos? é Qué ocurre si se
incumple dicho plazo?
¢Realiza usted una evaluacién antes de tomar algun tipo de decisién o al plantear un objetivo?
¢Qué piensa acerca de las reglas y objetivos de trabajo, ¢ deben ser estrictos o flexibles?
é¢Qué factores tiene en cuenta al planificar las actividades de la semana para usted y sus
trabajadores?
éPropondria bonificaciones para sus trabajadores o considera que tan solo han cumplido con su
obligacion?
¢Cuadl podria ser la mejor recompensa que se le puede otorgar a un trabajador que ha ejercido un
desempeno sobresaliente en su empresa?
En su opinién, iuna buena remuneracion es la motivacidon esencial para un buen desempefio
laboral?
¢Qué busca inculcar en un grupo de trabajo que esta bajo su cargo?
Para usted, éla eficiencia en el cumplimiento de las funciones de un trabajador depende de su
crecimiento o de la motivacién que le proporciona?
Para la elaboracion de proyectos en su empresa, ées primordial establecer equipos o es preferible
el trabajo individual?
Ante una ardua semana de trabajo, ¢cdmo motiva usted a sus trabajadores?
¢Coémo se comunica usted con su entorno dentro de la empresa?
éConsidera relevante otorgar a sus trabajadores la posibilidad de tener personal a su cargo?
En el proceso de un proyecto que se esta llevando a cabo, écomo realiza el seguimiento en la

busqueda de conseguir el objetivo propuesto al inicio de este?



21.

22.

23.

24.
25.

26.
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¢Como mide el rendimiento individual de sus trabajadores o de su grupo de trabajo? ¢Cémo lo
premia (de tener buen rendimiento) o como lo corrige de no estar alineado al resto de
trabajadores?

Tras la culminaciéon de un proyecto que tuvo ciertos errores o inconvenientes en el proceso, ¢écuadl
es la evaluacién que realiza pensando en que eso no se repita?

¢Cuadl considera usted es la mejor forma de sancionar algun tipo indisciplina o falta laboral? ¢Y de
ser reincidente?

éDe qué manera supervisa el logro de sus objetivos?

Ante algun inconveniente, équé es lo primero que decide hacer? ¢Cudles son los errores mas
comunes?

Como una conclusion, épiensa usted que una buena gestién administrativa es reflejo de la buena

labor de un lider? éPor qué?
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Anexo 3: Relacidn guia de preguntas entrevista — Objetivos

N° Preguntas Dimensidn Indicador ¢Qué se desea evaluar? Obj. 1 | Obj.2
1 |¢Qué es para usted ser un lider? Introduccion
. L. ) . Grado de conocimiento del entrevistado
2 |¢Qué caracteristicas piensa que posee un lider? Introduccion . .
respecto a la variable independiente

3 |Para usted, ¢cudles son las principales diferencias entre ser lider y ser jefe? Introduccion

Al momento de plantear los objetivos de su organizacion toma como punto de referencia la opinion de . Decisién sobre la formulacion L
4 . Planeamiento o Busca la participacion de todos X

sus trabajadores? de objetivos

Considera que el planteamiento de los objetivos debe estar en relacion a los estandares que se esperan . Decisidn sobre la formulacion
5 L Planeamiento . Enfoque centrado en resultados X

de la organizacidn? de objetivos

¢Cudl es la ponderacidn (prioridad) que le da usted a los distintos objetivos que se plantean al inicio del . Definicion de procedimientos para - )
6 | . Planeamiento . Toma de decisiones compartidas X

afio? el logro de objetivos
7 |Establece plazos de entrega para la obtencion de resultados? Que ocurre si se incumple dicho plazo? Planeamiento Programacion de actividades Sistema de recompensas X

) ., L . . . Decision sobre la formulacion o
8 |¢Realiza usted una evaluacion antes de tomar algtin tipo de decision o al plantear un objetivo? Planeamiento de obet Busca la participacion de todos X
e objetivos
. L ) ) ) : Definicién de procedimientos para .

9 |Que piensa acerca de las reglas y objetivos de trabajo, édeben ser estrictos o flexibles? Planeamiento P p Establece reglas y objetivos claros X

el logro de objetivos
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N° Preguntas Dimensién Indicador ¢Qué se desea evaluar? Obj.1 | Obj.2
10 |¢Qué factores tiene en cuenta al planificar las actividades de la semana para usted y sus trabajadores? Planeamiento Programacion de actividades Orientacion a resultados X
¢Propondria bonificaciones para sus trabajadores o considera que tan solo han cumplido con su L Comunicacién y motivacion .
1 L, Direccién Sistema de recompensas X
obligacion? personal
¢Cudl podria ser la mejor recompensa que se le puede otorgar a un trabajador que ha ejercido un L Comunicacién y motivacion .
12 . . Direccion Sistema de recompensas X
desempefio sobresaliente en su empresa? personal
. . . . . L Comunicacion y motivacion .
13 |En su opinion, ¢una buena remuneracion es la motivacion esencial para un buen desempefio laboral? Direccion | Sistema de recompensas X
persona
o ) ) L L Comunicacidn y motivacion Centrado en el desarrollo
14 |¢Qué busca inculcar en un grupo de trabajo que esta bajo su cargo? Direccidn . X
personal y crecimiento
5 Para usted, ¢la eficiencia en el cumplimiento de las funciones de un trabajador depende de su ol ent Definicion de procedimientos para Centrado en el desarrollo X
.. o, . aneamiento L .
crecimiento o de la motivacion que le proporciona? ellogro de objetivos y crecimiento
Para la elaboracion de proyectos en su empresa, ¢es primordial establecer equipos o es preferible el L ) ) Poder mediante el servicio de los
16 o Direccion Liderazgo en equipo . X
trabajo individual? seguidores
o . . L Comunicacidn y motivacién .
17 |Ante una ardua semana de trabajo, écdmo motiva usted a sus trabajadores? Direccion | Sistema de recompensas X
persona
. . L Comunicacion y motivacion e
18 |éComo se comunica usted con su entorno dentro de la empresa? Direccidn Busca la participacion de todos X

personal
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N° Preguntas Dimensi6n Indicador ¢Qué se desea evaluar? 0bj.1 | Obj.2
. . L L i . Poder mediante el servicio de los
19 |Considera relevante otorgar a sus trabajadores |a posibilidad de tener personal a su cargo? Direccién Liderazgo en equipo o X
seguidores
En el proceso de un proyecto que se esta llevando a cabo, ¢Cédmo realiza el seguimiento en la busqueda . . Centrado en el desarrollo
20 . L . i Control Monitoreo del logro de objetivos . X
de conseguir el objetivo propuesto al inicio del mismo? y crecimiento
¢Cémo mide el rendimiento individual de sus trabajadores o de su grupo de trabajo?¢Cémo lo premia Definicion de estandares para medir
21 L . . Control . Enfoque centrado en resultados X
(de tener buena eficiencia) o como lo corrige (de ser poco eficiente)? el desempefio del personal
- Tras la culminacién de un proyecto que tuvo ciertos errores o inconvenientes en el proceso, (Cual es la Control Corregir desviaciones y garantizar | Las actividades se realizan con el lider .
. . . ontro .
evaluacion gue realiza pensando en que eso no se repita? que se realice lo planeado presente
¢Cual considera usted es la mejor forma de sancionar algin tipo indisciplina o falta laboral? ¢Y de ser Corregir desviaciones y garantizar i .
23 L. Control ) Caracter punitivo X X
reincidente? que se realice lo planeado
. i . . Corregir desviaciones y garantizar
24 |¢De qué manera supervisa el logro de sus objetivos? Control . Enfoque centrado en resultados X
que se realice lo planeado
Ante algun inconveniente, ¢qué es lo primero que decide hacer? ¢Cuales son los errores mas comunes Corregir desviaciones y garantizar .
25 . Control i Posesivo e inflexible X
(de que tipo)? que se realice lo planeado
Como una conclusién final, ¢piensa usted que una buena gestidn administrativa es reflejo de la labor de .
26 Conclusion

un lider? ¢Por qué?
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Anexo 4: Encuesta de investigacion

Buenos dias estimado encuestado, somos bachilleres de la carrera de Administracion de Empresas de
la Universidad de Piura, y en esta oportunidad estamos elaborando nuestra tesis de licenciatura, es por
ello, que le agradeceriamos se sirva llenar la siguiente encuesta que sera Unicamente de nuestro acceso
y total confidencialidad. Gracias de antemano por su apoyo y comprension.

Instrucciones: Marque con un aspa (X) la respuesta que considere acorde a la labor de su jefe.

INFORMACION GENERAL

Sexo Masculino I:l Femenino I:l

N° de Trabajadores Menor a 50 I:l Mayor a 50 I:l

Tiempo de servicio Menor a 1 afio I:l Mas de 1 aio I:l

LEYENDA
1 2 3 4 5
Alguna Bastante X
Nunca Raravez Siempre
vez amenudo
Respuestas
N° Preguntas
g 1]2]3]4]5
1 |Todo se mide bajo resultados.
2 |Existe una convincente vision a futuro.
3 Recibe de su superior un reconocimiento por el cumplimiento de metas
personales.

4 [Existe rigidez en el logro de la meta establecida.
5 |Se sanciona si no cumple con las metas.
6 |La organizacion cuenta con una linea de carrera disefiada para su puesto.
7 |Su jefe lo supervisa excesivamente en la ejecucion de sus labores.
8 |El personal labora en equipo.
9 |Denota claridad en las recompensas por logro de metas.
10 |Percibe usted la presencia de una autoridad.
11 |Su lider cuenta constantemente con el aval del equipo de trabajo.
12 |Las decisiones tomadas por el jefe son centralizadas.

[y
w

Su superior le pide opiniones antes de tomar decisiones relevantes.

[ERN
i

Los objetivos siguen la mision y vision de la organizacion.

[y
a1

El superior prioriza entre los distintos objetivos existentes.

[y
»

Su jefe corrigue oportunamente los errores operativos cometidos

=
~

Se toman medidas preventivas en grupo para cumplir lo planeado.

[y
oo

Se inculca la filosofia de perseguir un mismo objetivo.

[y
©

Se analizan los rendimiento del grupo de trabajo.

Las actividades son programadas de acuerdo a las capacidades de los
trabajadores.

N
o

N
=Y

Hay una comunicacion constante dentro de la organizacion.

N
N

Su jefe le brinda la posibilidad de liderar en el desarrollo de sus actividades.

N
w

Su superior apela al desempefio del sentido comun del equipo en sus labores.

N
~

Percibe un monitoreo constante respecto al alcance de sus metas.

N
(631

Las funciones estan basadas en objetivos y metas claras.
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Anexo 5: Relacion guia de preguntas encuesta — Dimension e indicador

N° Pregunta Dimensién Indicador

1 |Todo se mide bajo resultados. Liderazgo Autocratico Enfogue centrado en resultados.

2 |Existe una convincente vision a futuro. Liderazgo Democratico Centrado en el desarrollo y crecimiento.

3 |Recibe de su superior un reconocimiento por el cumplimiento de metas personales. Liderazgo Demaocratico Fomenta el logro de objetivos propios.

4 |Existe rigidez en el logro de la meta establecida. Liderazgo Autocratico Posesivo e inflexible.

5 |Se sanciona si no cumple con las metas. Liderazgo Autocratico Caracter punitivo.

& [La organizacidn cuenta con una linea de carrera disefiada para su puesto. Liderazgo Democratico Centrado en el desarrollo y crecimiento.

7 |Su jefe lo supervisa excesivamente en la ejecucion de sus labores. Liderazgo Autocratico Las actividades se realizan con el lider presente.

& |El personal labora en equipo. Liderazgo Democratico Busca la participacion de todos.

9 |Denota claridad en las recompensas por logro de metas. Liderazgo Democratico Sisterma de recompensas.

10 |Percibe usted la presencia de una autoridad. Liderazgo Autocratico Imposicitn de poder en el grupo de trabajo.

11 |Su lider cuenta constantemente con el aval del equipo de trabajo. Liderazgo Demaocratico Poder mediante el servicio de los seguidores.

12 |Las decisiones tomadas por el jefe son centralizadas. Liderazgo Autocratico Decisiones concentradas en el lider.

13 |Su superior le pide opiniones antes de tomar decisiones relevantes. Liderazgo Demaocratico Toma de decisiones compartidas.

14 |Los objetivos siguen la mision y visién de la organizacion. Planeamiento Mision y vision empresarial.

15 |El superior prioriza entre los distintos objetivos existentes Direccion Direccion hacia el logro de objetivos

16 |Su jefe corrigue oportunamente los errores operativos cometidos Control Corregir desviaciones y garantizar que se realice lo planeado.
17 |Se toman medidas preventivas en grupo para cumplir lo planeado. Control Corregir desviaciones y garantizar que se realice lo planeado.
18 |Se inculca la filosoffa de perseguir un mismo objetivo. Direccion Liderazgo del equipo.

19 |Se analizan los rendimiento del grupo de trabajo. Control Definicion de estandares para medir €l rendimiento grupal.
20 |Las actividades son programadas de acuerdo a las capacidades de los trabajadores. Planeamiento Programacion de actividades.

21 |Hay una comunicacion constante dentro de la organizacion. Direccion Comunicacién y motivacion del personal.

22 |Su jefe le brinda la posibilidad de liderar en el desarrollo de sus actividades. Direccion Liderazgo del equipo.

23 |Su superior apela al desempefio del sentido comun del equipo en sus labores. Planeamiento Decision sobre formulacion de objetivos.

24 |Percibe un monitoreo constante respecto al alcance de sus metas. Control Monitoreo del logro de objetivos.

25 |Las funciones estan basadas en objetivos y metas claras. Planeamiento Definicion de procedimientos para el logro de objetivos.
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Anexo 6: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Los estilos de liderazgo democratico y autocratico en la gestion administrativa de las PYMES de Lima Metropolitana.
Autores: Carlos Alfredo Bamonde Bisso /Estefania Sardi Gutiérrez

PROBLEMA DE INVESTIGACION

OBIETIVOS DE INVESTIGACION

HIPOTESIS DEINVESTIGACION

= iCual es el gradode vinculacion del liderazgo
democritico en |z gestion de las PYMES de

Lima Metropolitanz?

= ;Cu3l es &l gradode vinculacion del liderazgo
sutocriticoen |a gestidnde |25 PYMES de Lima
Metropolitana?

= Determinar el grado de vinculzcisn del = - o
demaocraticoen |a gestion administrativa.

liderazgn democrdtico en la gestidn
sdministrativa de las PYME des Lima

Metropolitana.

= Determinar el grado de winculacion del
liderszgo  =sutocrdtico en |z gestion
administrativa de las PYME de Lima
Metropalitana.

Existe  un  winculo  del

OBJETIVOS ESPECIFICOS

= Identificar | nivel de acercamients de los
altos mandos con las caracteristicas de la
variable estilos de liderazen

= |dentificar cudles son los motivos o parecarg
que llevan alos altos mandos a optar por un
estilode liderazgo en particular coma parte de
la gestion administrativa a desarrollar en la

organizacidn.

= |dentificar |z dimensign de lz gestidn
administrativa que presenta mayor impacto
frente =zl lideramo de mayor correlacion
acords 3l modalo de invastigacion

= Exist2 un vinculo del liderszgo autocratico

en la gestionadministrativa.

liderazgo

VARIABLES E INDICADORES
Variable 1: Estilosde liderazgo
Dimensiones Indicadores ftems Exala de medicidn Niveles o rangos
= Busca |2 participacidn de todos. 2
=Toma de decisiones compartidas. 3
]
. L = Poder madiante el sencic de los seguidores.
Liderazgo democratico 8
=Centradoen el desarrollo y crecimiento de los trabajadores 3
=Fomenta el logrode objetivos propios. u _
13 Munca =1
=Sistema de recompensas. Raravez=2
Mominal Alguna vez=3
. - Bastantea menudo=4
=Caracter punitivo. . Siempra =5
=Posesivoe inflexible. 2
=Decisiones concentradas enellider. 5
Liderazgo autocritico
= |mpasicion de poder al grupo de trabsjo. 7
10
=Las actividades se realizan conel lider presenta. 12
=Enfoque centrado en resultados.
Variable 2: Gestion administrativa
Dimensiones Indicadoras items Exala de medicion Niveles o rangos
= Mision ywision empresarial. 1
= Dacision sobre formulacion de objetivos. 20
Planeamiento
= Definicionde procedimientos para ellogro de objetivos. 3
25
=Programacion de actividades.
= Comunicacion y mativacion de persoal. 15 Nunca =1
o ) ) 15 Raravez=2
Direccidn = Liderazgo del equipa. i Nominal Algunz vez=3
= Direccién haciz el logrode objetivos. 2 Bastantea menudo=4
Siempre =5
= Manitores del logro de objetivos. "
« Definici ’ A 17
Contral Definiciande estindares para medir el desempefiodal personal.
13
= Corregir desviaciones ygarantizar que s realice Io planeado. e




105

Tipo y disefio de

. L Poblaciéon y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica
investigacion

Tipo: Enfoque mixto, de|Poblacidn: Finita. Variable 1: Estilos de liderazgo. Alfa de Cronbach
finalidad bdésica, pura o

fundamental. Técnica: Mixta. ( K )(1 ZV’)
a_‘ —

Tipo de muestreo: No

Alcance: Descriptivo. probabilistico, intencional o por |Instrumento: Encuesta y entrevistas a k-1 Vr
conveniencia. profundidad.

Disefio: Transversal / No

experimental. Estadigrafo de Coeficiente de Correlacion de
Tamano de muestra: 381|Variable 2: Gestidn administrativa. Pearson.

Método: Analitico. trabajadores de PYMES de Lima
Metropolitana. Técnica: Mixta. Z ZJ{ Zy

Instrumento: Encuesta y entrevistas a Y= N

profundidad.

Elaboracién: Propia.
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Anexo 7: Resultados del SPSS — Preguntas filtro

Caracteristicas de la muestra — Sexo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valide Hombre 150 447 447 44 7
Mujer 235 55,3 55,3 100,0
Total 425 100,0 100,0
Tiempo de servicio de los encuestados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Menos de 1 afio 230 54,1 541 54,1
Mayor o igual a 1 afo 195 459 459 100,0
Total 425 100,0 100,0
Tamafiio de la empresa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Peguefia 187 440 440 440
Mediana 238 56,0 56.0 100,0
Total 425 100,0 100,0
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Anexo 8: Detalle de coeficientes por inciso

Media de ‘Varianza de Correlacidn ) Alfa de
escala si el escala si el total de Correlacion Cronbach si el
elemento se ha elemento e ha elementos miiltiple al elemento s2 ha
suprimido suprimido comegida cuadrado suprimido
P1 79,11 203,713 395 237 852
P2 78,98 203,037 410 318 851
P3 79,28 199,714 468 265 549
P4 79,88 234 227 - 473 295 BT
P5 79,46 213,136 01 098 LGB61
P& 78,95 201,592 436 278 850
P7 79,39 211,224 169 075 859
P8 79,05 198,714 511 340 548
P9 79,37 199,687 468 292 849
P10 78,97 204,341 367 205 853
P11 79,36 200,132 448 301 L850
P12 79,19 202,832 416 235 .B51
P13 79,41 203,827 390 .240 JBs2
P14 768,99 199,450 529 378 545
P15 79,28 199,315 537 340 54T
P16 79,22 200,773 463 272 549
P17 79,20 203,739 356 207 853
P18 79,27 198,630 493 318 545
P19 79,36 198,593 496 A3 548
P20 79,22 198,161 528 352 4T
P21 79,15 197,994 516 358 548
P22 79,16 199,015 494 312 848
P23 79,14 199,812 520 339 548
P24 79,24 197,820 554 378 4T
P25 79,09 196,619 575 356 545






