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RESUMEN

Actualmente, las PYMES indagan sobre las practicas de liderazgo como parte de la gestion organizacional.
El liderazgo ejerce influencia sobre los subalternos, y los lideres se convierten en responsables del éxito o
fracaso empresarial. Por lo tanto, para generar cambios, fortalecer procesos, y lograr resultados, es
necesario contar con lideres que gestionen adecuadamente el cambio.

El presente trabajo, luego de la revision de la literatura relacionada, muestra un estudio sobre la incidencia
que tiene el management y el liderazgo en la gestion de las PYMES de Manta, considerando una
investigacion de tipo exploratorio no experimental y de caracter transversal, mediante un estudio
cuantitativo con la aplicacion de encuestas.

Los resultados determinan que las pymes conocen la importancia del liderazgo en el rendimiento del
personal, y el éxito en el cumplimiento de las metas. Las habilidades de comunicacion, confianza, respeto,

y motivacion aumentan la garantia de lograr los resultados esperados.

Palabras Claves: Management, liderazgo, inteligencia emocional, cultura de innovacién, comunicacion

corporativa.

ABSTRACT

SMEs are currently investigating leadership practices as part of organizational management. Leadership
influences subordinates, and leaders become responsible for business success or failure. Therefore, in order
to generate changes, strengthen processes, and achieve results, it is necessary to have leaders who

adequately manage change.
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This paper, after reviewing the related literature, shows a study on the incidence of management and
leadership in the management of SMEs in Manta, considering an exploratory, non-experimental and cross-
sectional research, through a quantitative study with the application of surveys.

The results determine that the SMEs know the importance of leadership in the performance of the personnel,
and the success in meeting the goals. Communication skills, trust, respect, and motivation increase the

guarantee of achieving the expected results.

Keywords: Management, leadership, emotional intelligence, culture of innovation, corporate

communication.

INTRODUCCION

Todo tipo de organizacion debe poseer una cultura innovadora para propiciar su éxito y mantenerse
en continuo desarrollo para ser competitivas (Morris, 2007). En una sociedad tan compleja y competitiva
en la que se vive actualmente, las organizaciones han convertido la innovacion en su fuente duradera de

ventaja competitiva.

Ruck (2016) agrega en un articulo, que los lideres que dan voz, y escuchan de forma activa a los
trabajadores, veran traducidas esas acciones en una mayor contribucioén a generar mejores ideas y modelos

con mayor grado de innovacion.

La tendencia de la administracion moderna esta orientada a la estandarizacion, racionalizacion y
simplificacion, ya que esto permite un funcionamiento sin problemas y un proceso eficiente. Sin embargo,
ninguno de estos factores favorece la innovacion, de hecho, estos factores juntos podrian expulsar la

innovacion por completo (p.4).

Morris (2007) compara la cultura del status quo con la cultura innovadora. La comparacién entre

estas dos culturas deberia ayudar a entender mejor que caracteristicas son inherentes a la cultura innovadora:

Tabla 1
Interpretacion de la tabla de la Cultura de la Innovacion
No. CULTURA DEL STATUS QUO CULTURA DE INNOVACION
1 Previsibilidad No previsibilidad
2 Buscar estabilidad Buscar novedades
3 Centrarse en competencias basicas Centrarse en competencias arriesgadas o disruptivas
4 Alto indice de éxito Alto indice de fracaso
5 Reforzar la jerarquia organizacional Reforzar las redes y conexiones de la organizacion
6 Temor a la jerarquia Centrarse en situaciones de tension y generar ideas creativas
7 Evita sorpresas Aceptar sorpresas
8 Centrarse en el conocimiento interno Combinar conocimiento interno y externo
9  Facil de sobrellevarlo e implementarlo Dificil de sobrellevarlo e implementarlo
10 Politicas corporativas Romper paradigmas
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11 Eficiencia a través de la Eficiencia a través de la innovacion
estandarizacion

12 Extiende el status quo Abandona el status quo

13 Evita cambios Busca cambios

14 Mide la estabilidad Mide la innovacion

15 Busca datos que confirmen que Busca datos que contradigan a los modelos de gestion
existen modelos de gestion existentes

16 Busca certeza Busca ambigiiedad

Fuente: Morris (2007)

El presente estudio parte de la problematica que ha supuesto, para las PYMES, la falta de gestion
administrativa y de liderazgo. Por un lado estas pequefias y medianas empresas conocen la importancia del
liderazgo en la gestion organizacional; y por otra parte, se evidencian casos en los que no se ha generado
esta relacion, o tan siquiera forman parte de su plan de accion a corto o medio plazo. Por ultimo, es
importante mencionar que el hecho de que estas empresas tengan un responsable o una jefatura a diferentes
niveles jerarquicos no implica que se esté realizando una adecuada gestion empresarial que involucre
habilidades gerenciales y basicas de una comunicacion efectiva en la gestion de equipos de trabajo. Todo

esto tiene un impacto positivo, o negativo, en el rendimiento y en la gestion de estos negocios.

El objetivo de esta investigacion es analizar las practicas de liderazgo de los niveles jerarquicos
de las PYMES de la ciudad de Manta, considerando la relacion existente entre la gestion administrativa y
el liderazgo, y asi determinar el impacto que tienen en el logro de los resultados, y en el rendimiento de los

trabajadores.

Factores como la confianza, y el respeto, son elementos claves de la relacion entre un lider y su
equipo de trabajo, y asi crear un ambiente laboral adecuado que propicie la comunicacion efectiva, la

motivacion, y la constante busqueda del aprendizaje continuo en la mejora del desempefio del personal.

Este trabajo se sostiene a través de una investigacion de campo, con el proposito de recopilar
informacion veraz y directa desde las PYMES encuestadas, ademas del tipo bibliografico que permitié

obtener los sustentos tedricos que solventan el estudio.

FUNDAMENTO TEORICO

Liderazgo y comunicacion en el siglo XXI

McNamara (2008) en Ali et al., (2015), identifica a un lider como alguien que realiza un esfuerzo
en dirigir e influir en las personas para que sigan unas determinadas instrucciones. Existen muchas
definiciones de liderazgo, sin embargo, se puede decir que el liderazgo, es uno de los factores que pueden
conducir al éxito de una organizacion (Ali et al., 2015). La responsabilidad de los lideres también recae en
el nivel de compromiso que demuestren en el desempefio de su labor. La realidad de las organizaciones en

Facultad de Ciencias Administrativas. Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi. Manta, Ecuador.

https://revistas.uleam.edu.ec/index.php/business_science
Licencia de Creative Commons (http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0)



https://revistas.uleam.edu.ec/index.php/business_science

K. Pinargote, P. Vidal / Journal Business Science 1 (2021) 1 —21

la actualidad genera la necesidad de migrar del modelo clasico de liderazgo transaccional, comin en
escenarios de estabilidad, a un liderazgo transformacional donde la incertidumbre y el clima de
inestabilidad son una constante.

El liderazgo transaccional es propio de organizaciones con sistemas poco flexibles basados en predicciones
y modelos que operan en escenarios y mercados poco fluctuantes. Implica que los trabajadores estan de
acuerdo con el lider, manejandose un sistema de recompensas con el fin de evitar cualquier accion
disciplinaria. Los lideres transaccionales usan la disciplina para motivar a los empleados a rendir al

maximo. Aga (2016), lo definia de la siguiente manera:

“El liderazgo transaccional se basa en el refuerzo continuo de acciones que propicien que los
trabajadores estén motivados por los objetivos, recompensas y mensajes de sus lideres. Al proporcionar
recompensas, los lideres transaccionales fomentan un mayor grado de participacion, lealtad, compromiso

y desempefio de los trabajadores”. (p.518)

Por otro lado, el liderazgo transformacional se concibe como un sistema resiliente, capaz de
adaptarse a ambientes cada vez mas inestables, y que persigue el intercambio de informacion entre lideres
y trabajadores, con el objetivo de guiarlos, a través de una vision que induzca a un cambio (Bass, 1985).
Los lideres ayudan a las personas a no pensar en el interés individual, y si a actuar en base al beneficio de
la organizacion, al hacerlos conscientes de las implicaciones de su comportamiento. Estos lideres muestran
optimismo y entusiasmo por los objetivos y el futuro de la organizacion. En general, influyen en los
trabajadores para lograr objetivos, asi como para aumentar la confianza, compromiso y el desempefio

laboral (Ali et al., 2015).

Sanders y col. (2003), llegaron a la conclusion de que los lideres transaccionales tienden a tener
menos confianza en su capacidad para controlar elementos externos a la organizacion, mientras que los
lideres transformacionales tienen un fuerte enfoque interno y tienen fe en su capacidad para transformar la
cultura organizacional. Esto requiere no solo una buena comunicacion, sino también un fuerte ejercicio de

escucha efectiva.

Los estudios han demostrado que el liderazgo transformacional y la innovacion, tienen un efecto
positivo en el rendimiento organizacional (Yildiz et al., 2014). Wang (2010) argumentd que, una vez que
los lideres pueden ejecutar bien su liderazgo, los empleados se inspiraran para esforzarse activamente en

el trabajo.

La efectividad del liderazgo se percibe cuando los lideres son capaces de influir en un grupo, para
que realicen sus tareas con una mentalidad positiva enfocada a resultados. Madanchian (2017) resumi6 los

resultados mas significativos del efecto que tiene el liderazgo en los trabajadores de una organizacion:

e  Alta satisfaccion laboral
e  Mayor rendimiento laboral
e  Alto grado de compromiso con la organizacion
e Compromiso con los objetivos de la organizacion
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e Mejor desempeifio grupal

Liderazgo a través de la comunicacion

Los lideres no pueden liderar sin reconocer la importancia de comunicarse y escuchar. La escucha
a menudo se equiparad con la audicion, sin embargo, la capacidad de escuchar en si no significa que la
persona esté escuchando. La audicion implica la recepcion de sonidos, mientras que escuchar requiere una

combinacién de respuestas verbales y no verbales.

Escuchar es un conjunto de habilidades que se asumen en lugar de estudiarse, a pesar de ser una
caracteristica esencial en todo el proceso de comunicacion. Zugaro (2017) implica cinco aspectos

necesarios para convertirse en un lider de escucha:

1. Credibilidad: el lider que escucha tiene que ser creible.
2. Gestionar conversaciones: debe ser capaz de manejar un didlogo con los stakeholders, a través

de la comunicacion.

3. Aprender y ensefiar a aprender: capacitar a los interesados.
4. Capacidad de empoderar a los trabajadores.
5. Anticipacion de cambios en el entorno que afecten a la organizacion.

Segin Barrett (2006), el liderazgo puede hacer uso de toda la gama de habilidades de
comunicacion para guiar, motivar, inspirar o dirigir a los miembros de una organizacion. Ademas, agrega
que este tipo de estrategias de comunicacién se divide en capas que difunden, en diferentes ambitos los
objetivos de la estrategia corporativa hasta la parte operativa, permitiendo llegar e influir a un niimero

mayor de personas.

A medida que se desarrolla un proyecto, la parte directiva de la organizacion debe mejorar su
nucleo de habilidades de comunicacion, para convertirse en comunicadores mas efectivos, y para poder
gestionar situaciones organizacionales complejas. Las demandas de comunicacién se vuelven mas
complejas cuanto mas alto se encuentra la persona en el organigrama funcional de la organizacion. Existen

tres niveles de comunicacion en este caso:

Corporate

Managerial
Internal

Relations Core

" Teams
Emotional/

Cultural
Literacy

External

Meetings Relations

Figura 1: Comunicacion a través del liderazgo

Fuente: Barett (2006)
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Las habilidades basicas de comunicacion incluyen habilidades individuales como la estrategia, la
escritura y la expresion oral, que se ven reflejadas en rutinas diarias como redactar documentos, escribir
correos electronicos, informes y hablar con los distintos integrantes de la organizacién. La comunicacion
efectiva depende de que estas habilidades basicas se optimicen en el centro de la espiral. Los lideres deben
dominar ademas las habilidades gerenciales, entre las que se encuentran el escuchar o manejar equipos,

para lo cual es necesaria, ademas, la inteligencia emocional.

Las habilidades de gestion son requeridas para interactuar con las personas, asi como para
gestionar equipos de trabajo. Para realizar una comunicacion efectiva con los individuos, los lideres deben
tener un conjunto de habilidades interpersonales e inteligencia emocional. Se demanda de la capacidad de

escuchar porque para manejar e influir en los demas, se requiere previamente comprender sus necesidades.

La comunicacién corporativa implica subir un escaléon mas y adquirir aquellas habilidades
necesarias para dirigir una organizacion y dirigirse a una comunidad mas amplia. La estrategia y la buena
comunicacion se vuelven mds complicadas a medida que el publico se vuelve mas extenso y diverso.

Segun Zugaro (2017), la comunicacion corporativa se divide en cuatro pasos:

1. Monitorear a la audiencia interna y externa: monitorear, analizar y crear un mapa de prioridades
de los stakeholders.

2. Posibilitar el management: los publicos internos estan facultados y empoderados para asimilar
directrices y practicar una buena comunicacion.

3. Procurar una buena escucha: para comprender y apoyar a las personas.

4. Impulsar el cambio: asegurar que la organizacion escucha de forma activa y adapta, si es preciso,

su estrategia en consecuencia.

Cultura innovadora

Como se ha mencionado anteriormente, la direccion actual tiene una serie de caracteristicas mas
estratégicas que operacionales, y que llevan implicitas habilidades interpersonales, funciones reflexivas,

labor de capacitacion y un componente fuerte de liderazgo.

Un lider debe estimular a los trabajadores a motivarse y sentirse parte fundamental de la
organizacion. Con esto aumenta su nivel de compromiso y se fomenta su contribuciéon a generar
investigaciones, o que compartan informacion que ayude a optimizar los procesos de la organizacion y
sean, incluso defensores de la reputacion de la empresa, en sus circulos sociales. Todo esto, debe trabajarse
en equipo con el departamento de recursos humanos, en lo que Quaglino (1999), denomind las cinco

configuraciones de la inversiéon motivacional:

1. Sentido de pertenencia,

2.  Participacion
3. Compromiso
4.  Engagement o vinculo
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5. Empoderamiento

Se debe dedicar tiempo y estar dispuesto a capacitar constantemente al personal de la organizacion,
asumiendo el rol de mentor, y asi ensefiar a las personas que se vean a si mismas y a los demas, de manera
diferente. Al estar dispuesto a escuchar atentamente y sin prejuicios, se crea una atmosfera positiva y
reflexiva que alienta a los colaboradores a presentar mejores propuestas y de alta calidad, generando un

equilibrio entre creatividad y pragmatismo (Aguiari, 2016).

El nuevo director, incorpora rasgos caracteristicos del liderazgo, como la visién estratégica,
valores practicos, conciencia, uso del tiempo, motivaciéon, empoderamiento, objetividad y juicio
(Dilenschneider, 1992). La alta direccion de la organizacion es consciente muchas veces, que pese a tener
un buen enfoque estratégico, si este no esta bien comunicado a la fuerza de trabajo de la organizacion,
perdera validez. Para ello, el lider debe apelar a las emociones y a los sentimientos, sin olvidarse del
componente racional para apoyar esa vision, y empoderar a los trabajadores, implementando una cultura

corporativa capaz de crear un verdadero sentido de pertenencia.

Esto solo es posible mediante una campafia de comunicacién estratégica, que se ajuste
continuamente a las necesidades que vayan surgiendo, mediante la retroalimentacion y los juicios criticos

(de manera asertiva), que construyan una identidad sé6lida desde dentro.

La eficiencia, la satisfaccion y la productividad en el trabajo estdn fuertemente vinculadas a la
forma en que se comunica la informacion sobre cualquier problema desagradable (Goleman, 2012). Es por
ello, que las criticas expresadas de manera incorrecta y poco constructiva, son la causa de resentimientos,

desmotivacion, o frustracién, que afectaran en el rendimiento de los trabajadores.

La critica constructiva, debe ser clara, concisa y especifica, expresando con exactitud cudl es el
problema, qué se puede mejorar y como hacerlo. Esa competencia de la comunicacion asertiva sera 1til
para el departamento encargado de la comunicacién en la gestion de las relaciones con personas con

diferentes puntos de vista sobre los procesos operacionales y estratégicos de la organizacion.

Ademas, en todo este proceso de liderazgo, debe sumarse el proteger y salvaguardar la cultura
corporativa, garantizando que los valores y los principios organizacionales, estén en consonancia con los

objetivos de comunicacion y se respeten durante la difusion de mensajes internos y externos.

Y por ultimo, evita en la medida que sea posible, el ejercer el poder coercitivo por parte de la
gerencia y direccion de la organizacion, pero también involucrando a los trabajadores en el compromiso
diario de respetar los valores de la empresa. Ademas, se pretende fomentar la comunicacion horizontal, con
el fin de compartir ideas y visiones que enriquezcan mucho mads, si cabe, la identidad y la cultura

corporativa.

Rol integrador de la organizacion
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El comportamiento organizacional se ha convertido en una variable muy importante en los Gltimos
afios. Es clave para la organizacién impulsar el proceso de mejora de las relaciones entre los miembros que
la componen, con el proposito de lograr un alto grado de cohesion en su nucleo interno. Si la fuerza laboral
estd desmotivada, no existira compromiso con la empresa y se generaran sentimientos de indiferencia o

rechazo, socavando el trabajo realizado hasta el momento y ofreciendo un nivel bajo de rendimiento.

Por lo tanto, el lider debe contribuir a la alineacion entre los objetivos y la vision compartida, que
seran necesarios para coordinar los esfuerzos de todos los trabajadores y lograr mejores resultados. En la
creacion de una identidad organizacional, esta debe contener elementos que ayuden a cohesionar al equipo

y asegurar la correcta difusion de los valores de la marca.

Todo esto se logra, a través del desarrollo de relaciones de confianza y colaboracion y el bienestar
organizacional, a través del tratamiento de variables psicologicas, para, entre otras cosas, mantener los
niveles de estrés bajo control (Mazzei, 2011).

Inteligencia emocional

La inteligencia emocional es otro factor importante para el desarrollo de tareas por parte de la

gerencia y la alta direccion de las empresas. Robbins et al., (2011), establece cinco dimensiones para este

concepto:

1. Autoconciencia

2. Autogestion

3. Automotivacion

4.  Empatia

5. Habilidades sociales

La gestion de equipos de trabajo y capital humano implica necesariamente la gestion de las
emociones, pues las acciones de las personas se basan principalmente en emociones e impulsos que hay
que saber manejar. El verdadero lider debe demostrar tener la capacidad de controlar la auto emocion, asi

como las emociones de los demas.

Cualquier deficiencia en las habilidades emocionales, repercutiria directamente en un aumento de
los costos del trabajo, incluyendo una disminucion de la productividad, malentendidos entre compafieros y
descoordinacion de actividades corporativas, estrés laboral y éxodo de talento humano hacia otros lugares

de trabajo.

Goleman (2012) define la inteligencia emocional como: “la capacidad de reconocer nuestros
propios sentimientos y los de los demas, de motivarnos y de manejar adecuadamente las relaciones”.
Capacidad para la auto reflexion: identificar las propias emociones y regularlas de forma apropiada. Aguiari

(2016), incluye las siguientes habilidades:
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- Autoconciencia, como el conocimiento de las emociones;

- Facilita la eleccion de decisiones sabias en las relaciones y estrategias;

- Autocontrol, entendido como la capacidad de controlar los impulsos;

- Entusiasmo, al centrarse en las emociones positivas de esperanza y confiar;

- Empatia, comprender partes interesadas y las necesidades de la organizacion;

- Automotivacidn, necesaria para centrar la atencion y perseverar en persecucion de un objetivo a

pesar de las frustraciones.

METODOLOGIA

Tipo de Investigacion

Con el fin de efectuar un analisis de las practicas de liderazgo y conocer su incidencia en la gestion
de las PYMES de la ciudad de Manta, se desarrolla una investigacion de tipo exploratorio que permitira

identificar la relacion entre gestion y liderazgo.

Disefio de Investigacion

En la presente investigacion, el disefio a utilizar es no experimental, por cuanto la recopilacion
de informacidn corresponde a situaciones ya existentes donde no se genera manipulacion de variables,
transversal debido a que los datos son reunidos en un momento inico y no se conservan los mismos sujetos
para repetidos estudios, y de tipo exploratorio ya que este tipo de estudios permiten analizar las incidencias
considerando el estado de una o mas variables o elementos en uno o mas grupos de personas, considerando

que como objetivo es finalizar con una propuesta de hipotesis.

Fuente de Datos

La informacion a utilizar para la presente investigacion proviene de fuentes primarias a través de
estudios cuantitativos: encuestas; asi como de fuentes secundarias, de tipo bibliografico para obtener

sustentos tedricos que solventan el estudio.

Fuentes Primarias

En el presente estudio, las fuentes primarias corresponden a la informacion recolectada

directamente a través del uso de técnicas cuantitativas.

Los datos primarios segiin Malhotra (2008), se obtienen con el fin de afrontar un problema
especifico, ademas de que son mas baratos de aplicar en un tiempo corto en relacion a los métodos

cualitativos.
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El tipo de técnica a utilizar para la recoleccion de informacion dentro de la presente investigacion,
seran encuestas con preguntas de eleccion miiltiple, por cuanto el objetivo es recopilar y contrastar la
informacion a través de un analisis de la incidencia del liderazgo en la gestion organizacional de las PYMES

de la ciudad de Manta.

Fuentes Secundarias

De acuerdo con Bernal & Augusto (2006), las fuentes secundarias son aquellas que ofrecen

informacion ya existente en relacion a un tema.

Para el efecto en la presente investigacion, se considerd como fuente secundaria la informacion de
tipo bibliografica, con el fin de generar sustentos tedricos de la investigacion; y la aplicacion de un
cuestionario con preguntas estructuradas y dirigidas al personal que labora en las PYMES de la ciudad de

Manta.

El cuestionario busca conocer la percepcion de los colaboradores de diferentes departamentos y
areas en las PYMES de Manta, en relacion al tipo de liderazgo y gestion que desarrollan sus lineas

jerarquicas. Para el efecto se ha considerado el andlisis de trece elementos a saber:

1. Relacion Jefe — Lider
2. Factores que potencian el liderazgo
3. Delegacion de funciones
4. Estilo de liderazgo
5. Participacion en la toma de decisiones
6. El trato del lider
7. Ambiente de aprendizaje
8. Nivel de comunicacion
9. Métodos de motivacion
10. Nivel de desempefio
11. Nivel de obediencia
12. Evaluacion de desempeiio
13. Rol del lider
Unidad de Analisis

De acuerdo con Azcona, Manzini & Dorati (2013), la unidad de analisis se constituye delimitando

del universo de entidades pasibles de abordaje aquellas entidades que se van a investigar.

Segtin datos estadisticos generado en base a los resultados del Censo Nacional Econdémico del
Instituto Nacional de Estadistica y Censo (2010), en la ciudad de Manta existian a julio de 2011 un total de
9.271 comercios, y un total de 39.529 empleados, datos que para efectos de la presente investigacion se

toma como unidad de analisis.
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Poblacion de Estudio

En la presente investigacion, la poblacion de estudio esta conformada por las unidades de negocio
consideradas como Pequefias, y Medianas Empresas A y B. El Directorio de Empresas y Establecimientos
del INEC (2018) refleja en sus datos publicados que el 8.72% del total de empresas registradas corresponden
a dicha clasificacion, por lo que en dicho sentido se considera un total de 808 PYMES, y un total de 3.445

empleados ubicados en la ciudad de Manta.

De acuerdo con lo manifestado por Nogales (2004), la poblacion del presente estudio es finita

compuesta por 800 empresas PYMES y 3.445 empleados.
Tamaiio de la Muestra

De acuerdo con lo expresado por Walpole & Myers (1996), una muestra puede ser obtenida de dos
tipos: probabilistica y no probabilistica. La muestra probabilistica permite conocer la probabilidad que cada
uno de los elementos de la poblacion tiene de ser incluido a través de una seleccion al azar. En la muestra

de tipo no probabilistico, la seleccion del sujeto de estudio dependera del criterio del investigador.

Para el presente estudio, el disefio de la muestra es de tipo probabilistico y aleatorio simple para
poblaciones finita, considerando el hecho de que todos los elementos de la poblacion tengan la misma

probabilidad de ser incluidos en la muestra.
Cilculo de 1a Muestra

Considerando que la poblacion de estudio son las empresas PYMES de Manta, y que para este
caso el universo es finito y el total de la poblacion es conocido, se efectiia el cdlculo de la muestra

considerando la férmula para poblaciones finitas tanto para empresas como para empleados:

N*Zz*p*q
T d2(N-1)+Z2xpxq

n

Donde:

N = Total de la poblacion

Z =1.96 al cuadrado (considerando nivel de confianza 95%)

p = proporcion esperada (en este caso 5% = 0.05)

q = 1-p (en este caso 1-0.05 = 0.95)

d = precision (se considera para PYMES un 9.17% y para empleados un 4.61%)

El calculo de la muestra finita refleja un resultado de 100 PYMES y 400 empleados a ser considerados
para la aplicacion de las encuestas. En ese sentido, durante los meses de abril a junio 2019, periodo en el
cual se realizo la presente investigacion, en cada empresa se realizaron cuatro encuestas a cada una de las

100 PYMES totalizando 400 encuestas.
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Técnica de Recoleccion de Datos - Encuestas
De acuerdo con Casas, Repullo y Donado (2002) la técnica de encuesta es ampliamente utilizada como
procedimiento de investigacion, por cuanto permite obtener y elaborar datos de forma rapida y eficaz.
Con el fin de obtener informacion veraz y directa, se considerd la aplicacion de un cuestionario
estructurado basado en 13 preguntas cerradas de seleccion multiple, que plantea interrogantes con relacion
a la evaluacion del liderazgo en la gestion de las PYMES de Manta, con el objetivo de:
1. Diagnosticar la forma como el empleado considera a la autoridad de su empresa o departamento,
si como jefe o lider.
Determinar los factores mas importantes en la relacion entre un lider y su equipo de trabajo.
Establecer la forma de delegacion de cargo del lider/jefe cuando se ausenta de su cargo.
Definir el estilo de liderazgo del jefe.
Valorar la inclusion de la opinién del equipo de trabajo en la toma de decisiones.
Evaluar el trato del lider/jefe hacia el personal bajo su cargo.
Diagnosticar la manera en que los lideres crean ambientes de aprendizaje en el personal.

Calificar la relacion y nivel de comunicacion entre el lider/jefe y el personal subalterno.

¥ ® N0 A WD

Establecer los métodos del lider/jefe para la motivacion del personal.

—_
=]

. Valorar el nivel de desempefio del jefe/lider.

—_
—_

. Calificar el nivel de obediencia por parte de los empleados ante lideres/jefes amistosos.

—_
N

. Determinar la forma idonea de evaluacion hacia el lider/jefe.

—_
W

. Definir el principal rol que cumple un lider.

Proposiciones de Investigacion

Para Cortés & Iglesias (2004), las proposiciones de investigacion son suposiciones de caracter
afirmativo, en su gran mayoria, que el investigador plantea con el proposito de llegar a explicar hechos o
fendmenos que caracterizan o identifican el objeto del conocimiento. Para el efecto se establecen las

siguientes hipotesis:

General

e El management y el liderazgo influyen en la gestion organizacional de las PYMES de la ciudad de

Manta.

Especificas

e El rendimiento de los trabajadores se ve influenciado por el liderazgo y la gestion administrativa de
sus niveles jerarquicos superiores.
e Lacomunicacion efectiva, la confianza, el respeto, y la motivacion son los factores mas valorados de

un lider y afectan el clima organizacional.
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RESULTADOS

El manejo de datos incluy6 un proceso de organizacion, analisis e interpretacion de la informacion,
donde la presentacion de resultados se realiza de manera escrita y grafica con el fin de facilitar la
comprension de las conclusiones de la investigacion, tal como se expone a continuacion:

En respuesta a la forma en que los encuestados consideran a la autoridad maxima del
departamento/empresa, se determino que el 51% manifestaron percibir a su inmediato superior como jefe,

y el 49% como lider. Esto demuestra que la percepcion en los encuestados esta dividida en porciones muy

similares.

1. Dentro de su lugar de trabajo, como considera a
la autoridad maxima de su
empresa/departamento?

M JEFE

m LIDER

Figura 2: Autoridad Departamental

En cuanto al factor mas importante en la relacion entre un lider y su equipo de trabajo, los
resultados evidenciaron que el 36% de los encuestados manifestaron que la confianza es el elemento clave
en dicha relacion, mientras que el 33% consider6 al respeto como el factor mas relevante, el 25% indico
ser la responsabilidad y el 6% el orden (véase figura 3). Es decir que la confianza y el respeto representan

elementos necesarios en la relacion entre el lider y su equipo.

2. De los siguientes factores ¢ cual considera usted mas
importante en la relacion entre un lider y su equipo de
trabajo?

B Confianza
W Respeto
1 Responsabilidad

Orden

Figura 3: Lider y Equipo de Trabajo

De acuerdo a los datos de las encuestas respecto a la subrogacion del puesto del lider/jefe, el 44%
de la muestra indicé que cuando el lider/jefe de su empresa o departamento se ausenta quien reemplaza su

cargo es un compaiiero del area o departamento. En porcentajes similares esto es 23% en cada caso, los
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encuestados manifestaron que el reemplazo es el Gerente de la empresa o el Jefe de otro departamento,

mientras que el 10% manifestd que no se deja a nadie encargado (véase figura 4).

3. ¢Cudndo el lider/jefe de su empresa/departamento se
ausenta quien ocupa su cargo?

o Jefe de otro departamento/area
m Compaiiero de su
departamento/area

1 Gerente de la empresa

No deja a nadie encargado

Figura 4: Ausencia del lider/jefe

En funcidn al estilo de liderazgo que el mando superior aplica, se constatdo que el 30% de los
empleados encuestados indicaron que el estilo de liderazgo de su jefe es empresarial, el 26% lo definid
como autoritario, el 23% como democratico, y el 21% como carismatico (véase figura 5). Desde este punto

de vista existe una percepcion dividida sobre la forma de liderar en los departamentos y empresas.

4, {Como define el estilo de liderazgo de su jefe?

M Autoritario
® Democratico
W Carismatico

Empresarial

Figura 5: Estilo de Liderazgo

En relacion a si el lider/jefe considera la opinion del equipo de trabajo en la toma de decisiones,
los resultados demostraron que el 50% de los encuestados consideran que siempre el jefe/lider toma en
cuenta sus aportes, €l 40% indicd que solo a veces, el 7% manifesté que casi nunca consideran su opinion,
y el 3% indicd que nunca lo hacen (véase figura 6). En virtud de lo expuesto, se observo que la mayor

proporcion de la muestra afirma que se considera en varios casos su aportacion en la toma de decisiones.
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5. En la toma de decisiones, su lider / jefe
éconsidera la opinidn del equipo de trabajo?

3%

W Siempre
HAveces
m Casi Nunca

Nunca

Figura 6: Opinion del equipo de trabajo

Considerando el trato del lider/jefe hacia sus subalternos como aspecto a ser valorado por la
muestra, se establecié que un poco mas de la mitad de los empleados que fueron encuestados, manifestaron
que el trato que reciben es bueno, el 43% lo considerd excelente, el 3% malo, y el 1% pésimo (véase figura
7). De esta manera, se visualiza que la mayor cantidad de personas perciben un trato aceptable por parte de

sus mandos superiores.

6. ;Como evalia usted el trato de su lider/ jefe hacia las demas
personas que trabajan con ¢é1?

3% - 1%

m Excelente
= Bueno
= Malo

Pésimo

Figura 7: Trato del lider/jefe
En cuanto a las formas en la que los lideres pueden crear un ambiente de aprendizaje continuo en
su personal, siete de cada diez encuestados indicaron que una de las formas es mediante capacitacion
continua; no obstante el 20% considera que se lo debe hacer asignando funciones en diferentes areas, y el
8% mediante la promocion de empleados (véase figura 8). Desde esta perspectiva las capacitaciones de

manera constante representan la prioridad en la construccion de conocimiento.

7. ¢éComo cree que los lideres pueden crear un ambiente
de aprendizaje continuo en su personal?

B Mediante capacitaciones
continuas

B Mediante la promocion de
los empleados

m Asignando funciones en
diferentes areas

Figura 8: Ambiente de aprendizaje para el personal
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Respecto a la relaciéon y el nivel de comunicacion que tiene el subalterno con el lider/jefe, los
resultados demostraron que el 53% de los encuestados creen que son buenas, el 45% manifestd que son
excelentes, y el 2% consideré como malo el nivel de comunicacién y la relacion interpersonal con su
superior (véase figura 9). Es decir casi en su totalidad se describe una relacion y comunicacion armoniosa

entre el empleado y su jefe.

8. ¢Como considera usted la relacion y el nivel de
comunicacion entre el lider/ jefe y las personas que
trabajan con él en la empresa?

2%

M Excelente
W Bueno

= Malo

Figura 9: Relacion y Nivel de Comunicacion

En relacion al método utilizado por el jefe/lider para motivar al personal, el 35% de las personas
encuestadas manifestaron que las charlas motivacionales son aplicadas como un factor motivacional, el
28% indico que los incentivos verbales es una de las formas de motivacion, el 24% indico que la motivacion
se genera a través de incentivos econdmicos, mientras que el 13% indico no existir alguna forma de
motivacion (véase figura 10). De este punto de vista, son las capacitaciones, e incentivos verbales y

econdmicos los métodos de motivacion mas utilizados por los niveles de mando.

9. ¢Cudl de los siguientes métodos utiliza su jefe/ lider para
motivar al personal que trabaja con éI?

M Incentivos econémicos

M Incentivos verbales

= Ninguno

Charlas motivacionales

Figura 10: Métodos de motivacion del personal

Los resultados en cuanto al nivel de desempefio del jefe/lider dentro de una empresa, denotaron
que mas de la mitad de los encuestados catalogaron al desempefio de su superior como bueno, un 48% lo

califico como excelente, y solo el 1% consider6é como malo el desempefio de su jefe (véase figura 11).
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10. ¢Como considera el nivel del desempefio de las funciones
que tiene su jefe/lider?

1%

M Excelente
m Bueno

= Malo

Figura 11: Nivel desempeiio jefe/lider

Aproximadamente 7 de cada 10 personas que respondieron las encuestas, manifestaron estar
totalmente de acuerdo en considerar que los empleados obedecen mejor a un lider/jefe amistoso, sin
embargo 3 de cada 10 encuestados no tenian una posicion clara sobre este aspecto, mientras que solo un
4% manifestaron no estar de acuerdo en la obediencia en funcion del nivel de amistad que tengan con su
superior (véase figura 12). Esto denota que un clima laboral amistoso entre el jefe y el empleado en la

mayoria de casos, determina un mejor nivel de obediencia.

11. Desde su punto de vista, cree usted que los
empleados obedecen mejor a los lideres/ jefes
amistosos.

4%

M Totalmente de
acuerdo

m Ni deacuerdo ni en
desacuerdo

™ En desacuerdo

Figura 12: Obediencia lideres/jefes amistosos

Respecto a la idoneidad de evaluar a un mando superior, se conoci6 que el 45% de los empleados
encuestados, indicaron que las encuestas a los subalternos es la mejor manera de efectuar un proceso de
evaluacion del desempeiio del jefe/lider, sin embargo, un 39% de la muestra manifestoé que la evaluacion
debe ser efectuada por otro mando de nivel superior, mientras que el 16% de las personas a las que se aplico

la encuesta considerd que la evaluacion deber ser efectuada por mandos pares (véase figura 12).
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12. ¢{Caal considera que es la forma mas idonea de
evaluar a su lider/jefe?

M Mediante encuestas a sus
subalternos

M Mediante la evaluacién de
sus pares

Mediante ela evaluacion
de su superior

Figura 13: Evaluacion Jefe/Lider

Finalmente, en respuesta al rol principal que cumple un lider, se conocid que el 56% de los
empleados encuestados indicaron que es motivar al personal, el 29% manifestd que es crear estrategias, el
8% indico que el rol esta enfocado a la comunicacion, y el 7% manifestdo que la funcion del lider esta

direccionada en lograr y mantener el orden (véase figura 14).

13. ¢Cual considera que es el principal rol que
cumple un lider?

H Motivar a su personal
W Crear estrategias
Comunicar

Mantener el orden

Figura 14: Rol del Lider

DISCUSION

El desempeiio y la actitud de un gerente, constituyen factores que permiten lograr la
perdurabilidad, calidad y el éxito organizacional. En virtud de lo cual, es imprescindible contar con lideres
que faciliten, gestionen, estimulen, y coordinen los procesos al interior de una empresa, si se busca lograr
cambios, generar procesos eficientes, y provocar la motivacion del personal en el logro de los resultados

organizacionales.

Los estudios realizados por diferentes investigadores, han denotado que las buenas practicas de
liderazgo en la gestidn organizacional, aumenta la garantia de lograr lo esperado. Es asi que las
investigaciones de autores como Ruck (2016), Yildiz et al. (2014) y Ali et al. (2015), manifiestan que el
liderazgo transaccional y transformacional y la innovacion, generan un efecto positivo en el rendimiento,
al gestionar el cambio de procesos e innovar de forma eficiente. Los lideres con un alto compromiso, y con
habilidad de escuchar activamente, provocan mayor contribucion a los resultados, y conducen al éxito de
una organizacion. Ayudan a los trabajadores a pensar en base al beneficio colectivo y hacerlos conscientes

de los alcances de su comportamiento, que contribuyen a su satisfaccion laboral.
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De acuerdo con Barrett (2006), un lider con sentido de pertinencia empresarial puede aplicar una
gama de habilidades de comunicacion para guiar, motivar, inspirar y dirigir acertadamente a los miembros
de un equipo, pudiendo adoptar diferentes roles. En el mismo sentido Madanchian (2017), resume como
resultados de dicha gestion un alto grado de compromiso con la empresa, y un mejor desempefio grupal.
Ante lo cual, es importante considerar la gestion y el liderazgo como factores de impacto sobre el

desempeiio laboral del personal, y sobre los resultados de las PYMES.

Desde esta perspectiva, las organizaciones en la busqueda de lograr crecimiento y el logro de sus
metas y objetivos, deben aplicar estrategias direccionadas a generar entusiasmo, empoderamiento y un alto
desempeiio de sus colaboradores, donde el liderazgo provocara una influencia positiva en el trabajo en
equipo y en el comportamiento de sus integrantes. Por lo tanto, afianzar los elementos que tributan a la
mejora de practicas de liderazgo en los gerentes y mandos de direccion, mejora la posibilidad de lograr lo

pensado.

CONCLUSIONES

Los resultados generados en la presente investigacion, denotan una percepcion muy similar de
calificar a la persona que dirige la empresa o departamento como jefe y como lider, lo que refleja que a
pesar de que un importante nimero de PYMES de Manta en su interior conocen la importancia de la gestion
de un lider, atin existen casos en los que no se ha completado esta relacion de forma exitosa. En ese sentido,
se define el liderazgo bajo un estilo empresarial y de simpatia, donde la confianza, el respeto, el trato, y la
comunicacion son elementales en la relacion entre el lider y su equipo de trabajo; y producto de esta
confianza es el hecho de que el lider genera un proceso participativo y cooperativo en la toma de decisiones,
ademas de la seguridad que genera al delegar sus funciones a un colaborador de la misma area cuanto tiene
que ausentarse, lo cual es apreciado en la evaluacion de desempeno que los subalternos realizan de sus

superiores.

De la misma forma, el presente estudio ha permitido valorar la importancia que tienen para el
personal la generacion de ambientes de aprendizaje continuos, mediante actividades formativas con el fin
de mejorar sus aptitudes; lo que se traduce en una fuente importante de motivacion, que propicia un clima
organizacional adecuado, y sobre todo el compromiso del recurso humano para lograr los resultados

empresariales.

En cuanto a las proposiciones de investigacion planteadas en esta investigacion, se determina que
efectivamente el management y el liderazgo ejercen influencia en la gestion organizacional de las PYMES
de la ciudad de Manta, al observar que la eficiencia y efectividad en el rendimiento del empleado, dependen
de la direccion, guia, y gestion de un lider que cuente con una serie de habilidades (comunicacion efectiva-

confianza- respeto-motivacion), y competencias para generar el éxito en el cumplimiento de la metas.
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