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RESUMEN EJECUTIVO

Los acontecimientos econdémicos y financieros que han ocurrido en los Gltimos afios,
provocado por la globalizacion han marcado una transformacion significativa en la direccién
de las organizaciones productoras de bienes y servicios hondurefias de todo tipo y tamafos,
principalmente las que conciernen al ambito de las micro, pequefias y medianas empresas
(MiPymes) objeto del presente estudio. De alli que este trabajo investigativo tiene como
propoésito describir los estilos de liderazgo en las MiPymes de Tegucigalpa, a través de la
caracterizacién del liderazgo transformacional, transaccional, democratico, autocratico y
Laissez Faire que ejercen los directivos encargados de estas empresas, de manera gque se puedan

establecer como base nuevas estrategias que favorezcan la toma de decisiones.

Dentro de este contexto, la investigacion se desarrollé bajo una metodologia mixta de caracter
descriptivo, considerando las especificaciones y perfiles de los estilos de liderazgo que ejercen
dentro de las MiPymes de Tegucigalpa; a través de un disefio no experimental de corte
transversal, principalmente porque el fendmeno se analizé en su contexto natural sin manipular
las variables y en un solo momento. Se seleccion6 una muestra de 121 duefios y colaboradores
encargados de MiPymes en Tegucigalpa, quienes entregaron la informacion requerida a través
de la aplicacion de técnicas como la observacion participante, la encuesta y como instrumentos

el diario de campo y el cuestionario.

Los resultados obtenidos revelaron que con mayor frecuencia se ejerce en las MiPymes objeto
de estudio un estilo de liderazgo transformacional, mientras se observan también atributos con
preponderancia significativa hacia una tendencia transaccional y democratica. Estos hallazgos
permiten la formulacion de las conclusiones en torno a la vision compartida de los directos de
las MiPymes de la ciudad de Tegucigalpa de los estilos de liderazgo, con respecto a criterios
como la participacion, confianza y motivacion, para alcanzar las metas establecidas y la
eficiencia de los trabajadores en su desempefio. En tal sentido, se recomienda a los directivos
atender las situaciones dificiles y aprovechar de manera proactiva las oportunidades que

permitan el logro de los objetivos de manera optima.



\

ABSTRACT

The economic and financial events that have occurred in recent years, caused by globalization,
have marked a significant transformation in the direction of Honduran organizations that
produce goods and services of all types and sizes, mainly those that concern the field of micro,
small and medium enterprises (MSMES) object of this study. Hence, this research work has the
purpose of describing the leadership styles in the MSMEs of Tegucigalpa, through the
characterization of the transformational, transactional, democratic, autocratic and Laissez Faire
leadership exercised by the managers in charge of these companies, so that can establish as a

basis new strategy that favor decision-making.

Within this context, the research was developed under a mixed methodology of a descriptive
nature, considering the specifications and profiles of the leadership styles that they exercise
within the MSMEs of Tegucigalpa; through a non-experimental cross-sectional design, mainly
because the phenomenon was analyzed in its natural context without manipulating the variables
and in a single moment. A sample of 121 owners and collaborators in charge of MSMEs in
Tegucigalpa was selected, who provided the required information through the application of
techniques such as participant observation, the survey and the field diary and the questionnaire

as instruments.

The results obtained revealed that a transformational leadership style is exercised more
frequently in the MSMEs under study, while attributes with a significant preponderance
towards a transactional and democratic tendency are also observed. These findings allow the
formulation of the conclusions regarding the shared vision of the leadership styles of the
MSMEs of the city of Tegucigalpa, with respect to criteria such as participation, trust and
motivation, to achieve the established goals and the efficiency of workers in their performance.
In this sense, managers are recommended to address difficult situations and proactively take

advantage of opportunities that allow the achievement of objectives in an optimal manner.
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I. INTRODUCCION

La influencia del proceso de globalizacion en el crecimiento de las empresas ha
provocado cambios profundos en el entorno econdmico y en la vision estratégica de cumplir
con sus objetivos, obligandolas a redefinir la direccion para adelantarse a las transformaciones
que demanda el mercado actual y desenvolverse exitosamente en este nuevo orden. (Ramirez,
2012).

Ante este panorama, las organizaciones con mas capacidad para adaptarse a los cambios
la constituyen las Micros, Pequefias y Medianas empresas (MiPymes), las cuales no son la
excepcion, ademas que, representan un pilar fundamental en el desarrollo de un pais y en la
generacion de empleos; al respecto, este sector cumple un papel protagdnico en la reactivacion
de la economia hondurefia, a pesar de haber sido golpeado fuertemente por los embates de la
pandemia, afectando de manera dréstica y sustancial los estilos de liderazgo para satisfacer
eficientemente los requerimientos y exigencias concretas del entorno y conforme a la cultura

organizacional.

Dentro de este contexto, se considera relevante el estudio sobre los estilos de liderazgo
en las MiPymes de Tegucigalpa, asociados a las diferentes caracterizaciones e influencia que
ejercen en sus colaboradores, desde el estilo transformacional, transaccional, democratico,
autocratico y Laissez Fair, para la toma de decisiones como parte de la tarea que le corresponde
a la gerencia encargada. De alli que, la investigacion parte con un resumen, indicando el
propdsito de ésta, referido a describir los estilos de liderazgo en las MiPymes de Tegucigalpa;
se especifica el recorrido metodoldgico que permitieron obtener los resultados, planteando

luego las conclusiones y recomendaciones en correspondencia con los objetivos especificos.

En tal sentido, el cuerpo del trabajo se encuentra seccionado en diez apartados
distribuidos de la manera siguiente: el primer capitulo corresponde a la introduccion,
explicando de forma breve algunas connotaciones relacionadas con el tema objeto de estudio,
asi como, la estructura de la indagacion. El segundo capitulo, aborda el planteamiento del
problema, haciendo referencia a los antecedentes del estudio tanto internacionales como
nacionales, e identificando la realidad actual del estilo de liderazgo en las MiPymes de la ciudad
de Tegucigalpa, se formula la pregunta de investigacion, las variables y perspectivas que

demuestran la pertinencia, relevancia y beneficios del estudio a corto, mediano o largo plazo.



Asimismo, el capitulo tres menciona los objetivos que orientan la investigacion de
acuerdo con el disefio metodologico seleccionado, presentando el objetivo general y los
objetivos especificos. El cuarto capitulo despliega el marco teorico, sustentando con diferentes
autores las teorias y conceptos articulados con el analisis de la situacion actual a través de
elementos del macro y microentorno, los postulados argumentativos sobre las teorias de rasgos
de personalidad, de la contingencia de Fiedler, de la situacién de liderazgo de Hersey y

Blanchard, por Gltimo, las significaciones de los estilos de liderazgo.

De igual manera, el capitulo cinco hace referencia a la etapa de la metodologia y
procesos, donde se logra la matriz de congruencia metodoldgica y operacionalizacién de las
variables, se presenta el enfoque, alcance y disefio de la investigacion, haciendo énfasis en la
seleccion de la poblacion y muestra, la unidad de andlisis, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos para obtener la informacion, utilizando las fuentes primarias y secundarias
en la busqueda del conocimiento. El sexto capitulo, dan cuenta del analisis de resultados una
vez aplicado el instrumento a los gerentes encargados de las MiPymes de Tegucigalpa, se
procedio a la tabulacion y representacion gréafica de los datos obtenidos, incorporando sus datos
demogréaficos y caracteristicas en los estilos de liderazgo transformacional, transaccional,

demaocratico, autocréatico y Laissez Faire.

Finalmente, en el capitulo siete se formulan las conclusiones en funcion a los objetivos
especificos asociadas a la descripcion de cada uno de los estilos de liderazgo; en el octavo
capitulo se proponen las recomendaciones para los diferentes tipos de liderazgo para la toma
de decisiones en las MiPymes de Tegucigalpa; el apartado nueve corresponde a la bibliografia
consultada y apoya el desarrollo investigativo; la seccion diez, corresponde a los anexos,

incluyendo el cuestionario aplicado a la muestra seleccionada.



II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 Antecedentes

Este apartado corresponde a la revision de estudios e investigaciones desarrolladas a
nivel internacional y nacional, relacionadas con los estilos de liderazgo que se ejercen en la
toma de decisiones para contribuir a la rentabilidad y sostenibilidad de las micro, pequefias y
medianas empresas (MiPymes) que se encuentran en Honduras. En este sentido, se muestran
algunas publicaciones de tesis y revistas mas recientes que dan cuenta sobre las practicas de

los estilos de liderazgo donde podemos ver las distintas maneras de analizar estos mismos.

2.1.1 Referencia de estudio realizado en Colombia

Se considera relevante el estudio realizado por (Pinto & Monsalve, 2020) en Colombia,
con el objetivo de analizar los modelos de toma de decisiones de las micro, pequefias y
medianas empresas dentro de este contexto empresarial. Las investigadoras concluyen que los
modelos de decisiones en las Pymes colombianas son dindmicos y varian de acuerdo con el
tipo de organizacion, segun la informacion que manejan y la experiencia del tomador de
decisiones; por otra parte, se evidencia que los modelos de decisiones en Pymes son
pragmaticos y en consecuencia consideran la combinacion de diferentes enfoques tedricos, mas

racionales y por procesos, segun las caracteristicas de la organizacion.

Estos autores analizan los tipos o estilos de liderazgo en las MiPymes de Colombia de
los afios 2010 hasta el 2015. En este estudio se toma en cuenta estilos que ya han sido definidos
por distintos autores en el pasado. Mencionan los siguientes estilos: programadas/no
programadas, nivel jerarquico, clasificacion sintética, de acuerdo con la naturaleza, de acuerdo
con el objetivo y de acuerdo con el punto de vista psicoldgico, los cuales son frecuentes en las

MiPymes, pero también en empresas grandes.



La toma de decisiones es fundamental en cualquier tipo de empresa, tal cual mencionan
los autores de este estudio. Las empresas sin importar su rubro, tamafio, sean de prestar un
servicio o de venta de cualquier tipo de producto necesitan de una adecuada toma de decisiones
por parte de las personas que la integran. Asi mismo, este estudio sirvié para lograr un
acercamiento al tema, ya que no existen suficientes estudios o investigaciones sobre el tema;
no obstante, es importante que este tipo de estudios se realicen ya que, tanto como en Colombia
como en Honduras, las micro, pequefias y medianas empresas son la estructura principal en la
economia y al obtener mayor informacion sobre los estilos que son llevados en las empresas,
se podrad entender de mejor manera las caracteristicas, experiencia, razonamiento de los

tomadores de decision.

2.1.2 Referencia de estudio realizado en El Salvador

El presente estudio fue desarrollado por (Sayes, 2014), con el objetivo de determinar
los estilos de direccion para la toma de decisiones utilizadas por los gerentes en las pequefias
y medianas empresas en El Salvador. Se abord6 como una investigacion descriptiva con
enfoque cuantitativo, considerando a 68 gerentes de las PYMES de la Zona Occidental de El
Salvador. EIl autor concluye que no existe un estilo de direccion definido, debido a que los
gerentes pueden cambiar su actuacion en funcidn a las circunstancias que se les presenten, no

obstante, predomino el estilo participativo seguido del paternalista.

Este estudio, también se enfoca en el tipo de personalidad que puede tener los distintos
gerentes y como esto afecta al momento que ellos tengan que tomar una decision. Los
tomadores de decisiones deben ser personas con inteligencia emocional y que se encuentren a
la altura de sus responsabilidades. Es de gran importancia que las personas que ocupan puestos
gerenciales demuestren habilidad de tener una mente fria a los distintos casos que se puedan
enfrentar dentro de la organizacion. Al no ser asi, pueden ocasionar una reaccion negativa
dentro de la empresa por haber tomado una decision incorrecta. Claro, no siempre las
decisiones que se tomen dentro de una organizacion seran las mas adecuadas, sin embargo,

pueden contribuir a minimizar los errores al momento de la determinacion.



Los estilos de toma de decision pueden también dar a conocer un poco mas sobre el tomador y
la relacién que tiene con los demas colaboradores. La toma de decision por parte de un gerente
puede motivar a las personas o puede crear conflicto si es una decision errénea. Los gerentes,
en la mayor parte del tiempo son los encargados de tomar las decisiones, son figuras que deben
ser ejemplo hasta en el momento en la cual se asigne una tarea o dar cualquier tipo de orden.
Esto va a definir bastante si el gerente tiene una relacién positiva dentro de la organizacion,

dado que, una buena relacion puede significar buena toma de decisiones.

2.1.3 Referencia de estudio realizado en Honduras

En el ambito nacional, se encontraron dos casos en los cuales se investigd a las
MiPymes en el contexto de Honduras relacionado con la toma de decisiones, por considerarse
en la actualidad un eje importante en el pais por su aporte a la economia, generacion de empleos

y contribucion con un porcentaje significativo del Producto Interno Bruto (INE, 2017).

En primer término se muestra el trabajo de (Flores, 2021), titulado “Desarrollo de un
sistema integral de matrices del entorno de Marketing para la toma de decisiones y el aporte
del crecimiento de la Pequefia y Mediana Empresa (PYMES) en la region de Tegucigalpa,
Honduras”, con el objetivo de definir un modelo integrado de matrices estratégicas dentro del
Marketing, que permita optimizar la toma de decisiones de sus principales indicadores
gerenciales y generar el crecimiento organizacional de las PYMES en Honduras. La
investigacion se realizo bajo un enfogque cuantitativo, tuvo un alcance descriptivo, de tipo no
experimental y corte transversal, se tomd como muestra un total de 155 empresas seleccionas

mediante la técnica aleatoria simple.

El investigador concluye que las empresas enfrentan muchas amenazas a nivel politico,
econdmico, social, cultura y psicogréfico, por lo tanto, tienen el compromiso de aprovechar las
oportunidades que les brinda el macroentorno, tomando en cuentas sus fortalezas y debilidades,
especialmente con la obtencion de capital de trabajo, conocimiento técnico y todas aquellas

variables gue inciden en los proveedores, competencia y clientes.



Desde esta perspectiva, los estilos de liderazgo para las MiPymes son fundamental para los
microempresarios, por cuanto, estas tienen una implicancia directa en las finanzas familiares,
pero también, las decisiones de los empresarios resultan un hecho de conocimiento y analisis
de los escenarios que enfrentan para tomarlas, dado que, si no tienen el panorama claro pueden

cometer errores.

El segundo referente corresponde al trabajo presentado por (Zuniga, 2017), titulado:
“Uso de técnicas financieras para la utilizacion de la informacion financiera en la toma de
decisiones: caso Pyme de panificacion en Tegucigalpa™, con el prop6sito de identificar los
criterios utilizados por las Pymes panificadoras para la toma de decisiones; la metodologia se
aplic6 bajo un enfoque cuantitativo. Para ello, se seleccion6 a un grupo de empresas
panificadoras conformadas por 32 Pymes, especificamente las que estan afiliadas a la
Asociacion de Productores de Pan de Honduras, también se consideraron a los ex presidentes
de la asociacion, a Gerentes de agencia de algunos bancos y a un representante del Consejo

Hondurefio de la empresa privada.

Los hallazgos obtenidos permiten al investigador concluir que las panificadoras
encuestadas cuentan con estados financieros, los cuales son usados como requisitos para la
toma de decisiones en base a informacién confiable, pero no cuentan con sistemas
administrativos que posibiliten la mejora continua y correcciones a tiempo, tampoco con
controles financieros adecuados que les apoyen en la toma de decisiones, ni con la formacion
académica adecuada en el &rea de los negocios, limitando su crecimiento econémico y la

competitividad como industria panificadora para invertir en tecnologia o activos fijos.

Dentro de este contexto, es relevante que los propietarios 0 gerentes de estas empresas
puedan utilizar los estados financieros para tomar algunas decisiones, ya sea a través de
indicadores o andlisis que faciliten la pauta de la situacion de la empresa al compararlos con
los estandares que maneja la industria panificadora, de alli, laimportancia de esta investigacion
que permita la adaptacion de estrategias competitivas que serviran como herramientas para la

toma de mejores decisiones.



2.2Planteamiento del Problema de Investigacion

Actualmente, en el mercado se percibe la alta competitividad que demuestran las
MiPymes para mejorar sus ingresos, por tanto, deben contar con un lider que posea una
condicion esencial llamada “liderazgo” permitiéndole desarrollar nuevas habilidades,
caracteristicas e influir en todos y en todo lo existente en una organizacion. Un lider debe
desenvolverse dentro de la pequefia empresa 0 grande empresa con ingenio y asi mismo ser
innovador para favorecer a la misma; por lo que, al hacer la seleccion de personal, se conoceran
los candidatos idoneos, para los puestos a optar en la empresa, este proceso determina de entre
los solicitantes quienes son los que llenan el requisito del puesto y asi prever los candidatos

que tendran éxito al momento de la contratacion.

Al hablar del liderazgo, se refiere a una de las cualidades que posee la persona al
momento de dirigir a un grupo en especifico, distinguiéndose de los demas por la alta capacidad
de mando que posee, como también orientar tomando decisiones en consenso Yy verificando
que estas sean favorables, tanto para la empresa como para los clientes. Al respecto, (Ayoub,
2010), afirma que el liderazgo forma parte de toda organizacion para influir en la conducta de
las personas y grupos, con la intencion de lograr los objetivos organizacionales planteados y

los niveles de desempefio.

2.2.1 Enunciado del problema

El Problema se enfoca en las tendencias de los estilos de liderazgo que consiste en
transformar la informacion en accion, este proceso cobra vital importancia desde el momento
en que de esto dependa el conjunto de planes, acciones o estrategias de la empresa, asi como

también, aunque de manera indirecta, el planteamiento de objetivos y metas.

En el proceso de toma de decisiones se articulan factores procedimentales,
organizacionales, de conocimiento, taxondmico-moderadores y ambientales para configurar las
alternativas decisionales mas eficaces con vistas a realizar los objetivos de la empresa y lograr
un equilibrio dinamico entre las demandas que impone el entorno y las necesidades del sistema

organizacional.



2.3 Preguntas de Investigacion

1. ¢Como se puede describir el liderazgo transformacional en las MiPymes de Tegucigalpa?
2. ¢Como se puede describir el liderazgo transaccional en las MiPymes de Tegucigalpa?

3. ¢Como se puede describir el liderazgo democratico en las MiPymes de Tegucigalpa?

4. ;Coémo se puede describir el liderazgo autocréatico en las MiPymes de Tegucigalpa?

5. ¢Como se puede describir el liderazgo Laissez Faire en las MiPymes de Tegucigalpa?

2.4 Variables de Investigacion

1. Liderazgo
Transformacional

5. Liderazgo 2. Liderazgo
Laissez Faire Transaccional

Estilos de
liderazgo en
las Mipymes

de Tegucigalpa

4. Liderazgo 3. Liderazgo
Autocratico Democratico

Figura 2.1. Diagrama de Variables.



2.5 Justificacion de la Investigacion

Este segmento se refiere a la relevancia y beneficios de la investigacion, considerando
algunos criterios que justifiqguen su realizacion, desde la perspectiva social, educativa,
empresarial y metodoldgica (Herndndez, Fernédndez, & Baptista, 2014), que permitan
identificar y describir los diferentes estilos de liderazgo que emplean los microempresarios

emprendedores encargados de las MiPymes de Tegucigalpa.

Tomando en cuenta la trascendencia para la sociedad, esta investigacion permitira
reflexionar sobre el problema planteado en las MiPymes de Tegucigalpa, ya que a medida se
vaya realizando el estudio se profundiza en la importancia del uso de los estilos de liderazgo

acertados, para lograr los resultados deseados o planteados por las mismas.

En el ambito educativo, los aportes investigativos generan conocimiento que abriran
nuevos caminos para MiPymes que presenten situaciones similares a la que aqui se plantea,
sirviendo como marco referencial y sentando las bases para otros estudios que surjan partiendo

de la problematica planteada en este documento.

Para el mundo empresarial el estudio es fundamental debido a que se reconocen los
diferentes estilos de liderazgo que permitan mejorar la productividad y competitividad de la
MiPymes, considerando el tipo al cual corresponda, ademas, sirve para definir el rumbo de la
organizacion y determinar cuales serian las acciones necesarias para alcanzar sus objetivos y
maximizar resultados. Una buena toma de decisiones constituira un proceso imprescindible
para el adecuado y acertado funcionamiento de una organizacion, tanto en el desempefio
organizacional optimo como en la toma de decisiones eficiente. Una toma de decisiones
estratégica es esencial, en todos los sentidos, permitird que las MiPymes puedan lograr crear
un mejor entorno en el negocio, un eficiente servicio, mejor desarrollo de productos y 1o mas

importarte un mejor estilo de liderazgo (CEPAL, 2002).

Desde el punto de vista metodoldgico, esta investigacion toma en cuenta los diferentes
estilos de liderazgo para que las MiPymes los adecuen en sus lideres en funcion a sus
caracteristicas particulares, haciendo énfasis en sus fortalezas, debilidades y analizando la

efectividad de cada estilo en cada lider.
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Para lograr una mejor compresion es necesario lograr percibir de qué manera muchos
lideres toman decisiones. Una persona tiene enormes limitaciones en su capacidad de tomar en
cuenta, para su decision, todos los hechos que se dan en el mundo, o en lo que lo circunda, que
serian relevantes para esa decision. Estos limites surgen simplemente porque los seres humanos
tienen un conocimiento restringido, tienen capacidades limitadas para poder analizar las
consecuencias del propio saber que detentan. Especialmente, existen serios limites para
predecir el futuro y las reacciones de los otros como respuesta a esas decisiones. Es decir, no
es posible saber todas las alternativas que estan disponibles para la toma de decision, muchas
de ellas estan apenas por ser descubiertas o deseadas, y las decisiones tienen que ser tomadas
a pesar de todo, después de haber tenido en cuenta una infima fraccion de aquellas
posibilidades. (Segura, 2017).
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I11. OBJETIVOS

3.1 Objetivo General

Identificar las tendencias en los estilos de liderazgo en las MiPymes de Tegucigalpa, mediante
la consideracién del liderazgo transformacional, transaccional, democratico, autocratico y

Laissez Faire con la finalidad de desarrollar una mejor estrategia en la toma de decisiones.

3.2 Objetivos Especificos

1. Describir el liderazgo transformacional en las MiPymes de Tegucigalpa.
2. Describir el liderazgo transaccional en las MiPymes de Tegucigalpa.

3. Describir el liderazgo democratico en las MiPymes de Tegucigalpa.

4. Describir el liderazgo autocratico en las MiPymes de Tegucigalpa.

5. Describir el liderazgo Laissez Faire en las MiPymes de Tegucigalpa.
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IV. MARCO TEORICO

4.1 Analisis de la Situacion Actual

4.1.1 Macroentorno

El macroentorno esta formado por elementos externos a las empresas que pueden ser
en ocasiones muy dificiles de controlar o hasta imposible. Estos elementos pueden ser un factor
muy importante en la manera que se desarrolle una empresa. Las MiPymes deben estar

preparadas para los diferentes factores externos que pueden ocurrir y poder adaptarse a ellos.

La manera o facilidad que tenga una empresa para adaptarse a un cambio inesperado
definira el éxito de esta misma. Las empresas deben tratar de conocer los factores externos a
su mejor capacidad para poder adaptarse con mayor facilidad, aunque muchas veces pueden
ser impredecibles. (ESAN, 2016).

Un analisis de las posibles amenazas en el macroentorno de una MiPymes sera
presentado en esta investigacion. Se estara utilizando una herramienta estratégica conocida
como PESTEL. Esta herramienta permite estudiar los diversos elementos que pueden tener un
impacto en cualquier organizacion o empresa. Dentro de esta herramienta se estudian los

siguientes factores: politicos, econdmicos, sociales, tecnoldgicos, ecoldgicos y legales.

El analisis que se hace con esta herramienta es de mucha importancia para las MiPymes
ya que se pueden planificar distintas estrategias para combatir cualquiera de estos elementos

en determinado momento. A continuacidn, se ilustran los elementos que lo conforman.

El conocimiento del entorno macro donde nuestra actividad mercantil se va a desarrollar
es sumamente importante ya que conociendo el entorno, podemos tomar ventajas sobre
variables positivos los cuales podemos analizarlos como oportunidades que permiten a nuestra
empresa desenvolverse de una mejor manera en el mercado; de igual manera debemos conocer
e identificar factores negativos que nos permitan prepararnos ante estas posibles amenazas y

de una manera anticiparnos y encontrar maneras de prevenirnos. (Mufioz, 2012, p. 14).
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Factores
Politicos

Factores Factores
Legales Econdmicos

Factores Factores
Ecoldgicos Sociales

Factores
Tecnolégicos

Figura 4.1 Diagrama analisis PESTEL.

Fuente: (Marmol, Hidalgo, 2016, Cap. 7, p. 6)

4.1.2 Factores Politicos

La Micro, Pequefia y Mediana Empresa (MIPYME) es uno de los pilares de la
economia hondurefia y cumple un papel protagonico en la reactivacion y desarrollo del
pais. Este sector aporta aproximadamente el 60% del Producto Interno Bruto (PIB) y
origina 7 de cada 10 empleos en Honduras. Con la llegada de la pandemia, las MIPYME
han sido el sector méas golpeado por el confinamiento a causa del Covid-19, y, por ende,
han recibido atencion especial por parte de los organismos multilaterales y el propio
Estado. El Fondo Monetario Internacional (FMI), Banco Mundial (BM), Banco
Interamericano de Desarrollo (BID), asi como el antes mencionado Banco
Centroamericano de Integracion Econdémica (BCIE), han destinado fondos para su
mantenimiento y sostenibilidad a través de créditos colocados en la banca. (Consejo

Nacional de Inversion, 2021).
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4.1.3 Factores Econémicos

A pesar de que Honduras es un pais con niveles altos de pobreza y extrema pobreza, su
ubicacion geogréafica es una ventaja que se puede utilizar para mejorar la economia del pais.
Pudiendo aprovechar los dos océanos que rodean a este pais se podria incrementar las
exportaciones y mejorar los indices de la economia. Honduras ha tenido crecimientos
econdmicos importantes en los dltimos afios. El producto interno bruto (PIB) alcanzo
crecimientos de hastaun 4.8% en el 2017, 3.7% en el 2018 y un 2.9% en el 2019. El crecimiento
de la economia del pais durante esos afios promedio mejor que la media de los paises vecinos

y Latino América (Consejo Nacional de Inversion, 2021).

Los fondos fueron canalizados a las MiPymes para mantener los empleos, y para la
contratacion del personal despedido desde el 11 de marzo de 2020 en las empresas afectadas
por la emergencia y que estaban orientadas a “la produccion de la cadena agroalimentaria,
hosteleria y turismo, construccion, industria creativa y medios de comunicacion, comercio a
nivel general, y empresas de provision de servicios, entre otros”. De acuerdo con el BCIE, las
MiPymes fueron beneficiadas con financiamiento para atender necesidades de capital de
trabajo y obligaciones operativas; esto a su vez permitira proteger el empleo que genera este

sector empresarial en el pais. (Consejo Nacional de Inversion, 2021).

4.1.4 Factores Sociales
Para la atraccion de la inversion privada, el Consejo Nacional de Inversiones
(CNI) ha presentado entre otras propuestas para el sector de las MiPymes, la facilitacion
de acceso al crédito mediante un fideicomiso con un Fondo de Garantia de 100.0 millones
de délares, proveniente de las Reservas Internacionales (RIN), y manejado a través de

las Cooperativas de Ahorro y Crédito (Consejo Nacional de Inversion, 2021).

Foglia (2021) expresa:
Facilitar el acceso al crédito, el Gobierno debera disefiar una estrategia de
financiamiento a través de una Red no tradicional de Crédito, para lo cual
debera crear un organismo especializado que coordine las actividades,
estadisticas y necesidades de estos entes de financiamiento no tradicional,
permitiendo el disefio de una politica integral regional de acceso al crédito

a los sectores excluidos por la banca tradicional. (p. 1).
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4.1.5 Factores Tecnoldgicos

Los factores tecnoldgicos dentro de las empresas han sido de suma importancia para el
desarrollo de estas mismas. La tecnologia ha venido siendo un factor importante dentro de la
sociedad en los ultimos afios, pero debido a lo ocurrido con la pandemia las empresas ha tenido
que lograr adaptarse y dar ese paso grande a la digitalizacion. La tecnologia puede ayudar
enormemente a las MiPymes ya que pueden conseguir resultados con mayor rapidez y eficacia.
Las empresas que no logren adaptarse a los cambios tecnolégicos se veran afectadas y

posiblemente quede excluidas dentro de la economia. (Castro, 2021).

El Banco Interamericano de Desarrollo menciona que las tecnologias digitales son
medios importantes y necesarios para que una empresa pueda continuar con sus operaciones.
En Honduras, se estima que cerca del 28% de las empresas del pais han podido continuar con
sus operaciones debido a que adaptarse a estos cambios tecnoldgicos se han vuelto una
necesidad. Cabe mencionar gque las tecnologias que se pueden aprovechar hoy en dia dentro de
una empresa iran cambiando a medida pase el tiempo. Estas mismas, deben no solo
implementarse en el uso de estas tecnologias, pero también estar listos para seguir aprendiendo
y actualizando los procesos digitales a medida se haga la transformacion. (BANCO
INTERAMERICANO DE DESARROLLO, 2022).

4.1.6 Factores Ecoldgicos

En los ultimos afios Honduras y su sistema ecologico se han visto afectada por
actividades humanas que han ido destruyendo la diversidad del pais. Los incendios forestales,
deforestacion, venta ilegal de madera, caceria ilegal, entre otros, han afectado el ecosistema
creando reacciones climaticas que ponen en riesgo al pais. Asi mismo, se ve afectado por los
cambios climaticos que pueden ocurrir a través del afio. Se conoce que en el pais existen dos
etapas climatoldgicas, la época de lluvia y la época de sequia. Estas dos etapas son afectadas
por las actividades mencionadas anteriormente ya que, en la época de sequia, esta se puede
prolongar mas de lo habitual, mientras que en la época lluviosa puede ocasionar fuertes

inundaciones en las ciudades, deslizamientos y pérdidas de infraestructura. (Marineros, 2014).
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Para las MiPymes este es un factor muy importante ya que es algo tan impredecible y
algo que no se puede controlar con facilidad. Al momento, que ocurre un desastre natural las
empresas pueden perder una parte de su cadena de suministros ocasionando pérdidas y hasta
cierre de las empresas. Es importante que las empresas se preparen para cualquier riesgo que
pueda existir y que logren asegurar sus bienes, productos, entre otros. De esta manera, pueden
evitar mayores pérdidas y mejorar la posibilidad de poder recuperarse operacionalmente. En
Honduras, se debe disminuir las actividades ilicitas que afectan el ecosistema, ya que en la
actualidad se observa como han ido afectando de manera negativa al pais. El uso de las
tecnologias ha logrado o facilitado que la informacion de una de estas actividades ilicitas llegue
a mayor publico con mayor velocidad, esto ha permitido que se realicen investigaciones sobre

estos actos y de esta manera se podra minimizar la ocurrencia de estas. (Cepal, 2020).

4.1.7 Factores Legales

Estos son de suma importancia tanto como para la empresa y para los
consumidores/clientes, los factores legales ayudan a las empresas desde el punto de la creacion

hasta su operacion.

El 28 de noviembre del afio pasado, entr6 en vigor la Ley de Apoyo a la Micro y Pequefia
Empresa, una ley que busca fomentar la formalizacion de la pequefia y la microempresa a
su vez brindandoles beneficios para su operacion y funcionamiento que les favorece para

lograr el crecimiento economico deseado. (BLP Legal, 2019).

Actualmente, en Honduras existen diferentes leyes que ayudan a las MiPymes, dentro
de estas leyes se pueden encontrar las siguientes: Ley para la proteccion de beneficios y
regularizacion de la actividad informal, Ley para la generacion de empleo, Ley para el fomento
a la iniciativa empresarial, Ley para la formalizacion de negocios, entre otras. Asi mismo,
existe una herramienta que facilita la inscripcion de una microempresa en los departamentos
de Francisco Morazan y Cortés. Las MiPymes se pueden constituirse bajo dos tipos de
modalidades: modalidad de sociedad anénima y la modalidad de sociedad de responsabilidad
limitada (Arias Rodriguez, 2021).
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4.1.8 Microentorno
El microentorno de una empresa comprende los factores en el area inmediata de
operacién que afectan su desempefio y la libertad de toma de decisiones. Forman parte del
microentorno de una empresa los competidores, clientes, canales de distribucion, proveedores
y el publico. Estos factores afectan el desempefio del negocio de varias maneras y, por €eso,

conocerlos bien es importante para la formulacion de la estrategia. (Bussines School, 2021).

Clientes

Proveedores

Socios

Microentorno

Competencia

Reguladores

Figura 4.2 Analisis de diagrama de Porter.

Fuente: (Thompson, 2018, Cap. 6, p. 110)

Es importante conocer lo que esta relacionado al proceso en la produccion de productos
0 el proceso de brindar un servicio. En la toma de decisiones es importante tener claro los
objetivos que se tienen establecidos para poder crear estrategias que se enfoquen en alcanzarlos
ya sea en el corto, mediano o largo plazo, todo esto debido a que la toma de decisiones se

enfoca en las estrategias creadas.

Con el diagrama de las cinco fuerzas de Porter se evidencia un mejor panorama de como
se encuentra el rendimiento de la empresa, también ayuda a visualizar a la competencia y asi
poder crear un andlisis de sus fortalezas frente a las de la empresa y de como se puede mejorar
en los ambitos de enfoque; también se conoce la realidad de los clientes y proveedores, de

como es la relacion con estos y asi estar listos cuando sea necesario realizar cambios.
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4.1.9 Clientes

Es aquel miembro de la organizacion que recibe el resultado de un proceso anterior,
llevado a cabo de manera integrada por una red interna de proveedores y clientes. La
importancia del liderazgo que ejercen los socios o la primera linea de gerentes son de vital
importancia para poder realizar una correcta gestion del cambio, ya que, todo lo que se pueda
planificar, queda en nada si no se logra una buena implementacion (Prado, 2021). Por lo tanto,
en sintesis, esta tercera clave para las pymes que quieren ser exitosas enfrentando la
incertidumbre implica poner foco tanto para el cliente externo como en el “cliente interno” de

la organizacion.

4.1.10 Proveedores

Un punto comun es que la seleccion de proveedores no depende de un Gnico criterio, es

fundamental que se valoren las opciones en funcién de las siguientes variables:

o Calidad.
e Precio y condiciones de pago.
« Condiciones de transporte y tiempo de entrega.

e Servicio postventa.

El contar con proveedores rapidamente permite que las MiPymes puedan ofrecer los
productos y servicios al mercado, cada proveedor posee caracteristicas diferentes y por tal
razon las MiPymes deben manejar una relacion de ganar-ganar con sus proveedores con el fin

de tener una recepcion del pedido en tiempo y forma de la calidad solicitada. (Moya. 2021).

4.1.11 Socios

Son personas con las que se conecta para decidir sobre la empresa y hacia donde se
quiere llegar, las pymes al inicio no suelen tener socios ya que las empresas son familiares,
pero con el tiempo en el que se van desarrollando y creciendo pueden adquirir socios para
diferentes situaciones ya que los socios brindan un aporte financiero importante y que puede
lograr el impulso de una empresa ya sea en un momento dificil o para un desarrollo, en un
emprendimiento los creadores de las empresas suelen utilizar sus ahorros para iniciar la misma
este aporte no necesariamente debe ser devuelto al igual que un socio que aporte a la empresa

no quiere decir que el aporte que realiza tiene fecha de devolucién exacta. (Martinez, 2014).
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En estas alianzas el éxito de la empresa y de los objetivos que se realicen para la misma
depende del trabajo de los socios y que este se realice de una manera eficiente; los socios son
tomados en cuenta en la toma de decisiones en el caso de las pymes su opinion y aporte de
ideas es importante. Las alianzas para que se obtengan frutos requieren de la colaboracién real
pues se le debe dar el valor a los resultados. Para las pymes es importante realizar networking
y conectarse con personas del mercado al cual pertenecen o al cual desean entrar pues de esta
manera tendran un conocimiento que le ayudara en la toma de decisiones para lograr los
objetivos. (Thompson, Gamble, Peteraf, & Strickland 111, 2012).

4.1.12 Competencias

Son las empresas con las cuales se enfrentan los clientes potenciales, por lo cual deben
estar listas para poder realizar cambios segun las necesidades que estos demanden.
Dependiendo del enfoque de la empresa serd como podra darse una ventaja competitiva frente
a la empresa, en los negocios siempre habra competencia, por lo tanto, el cliente siempre
obtendra beneficios cuando las empresas compiten por su atencion ya que las empresas se
esforzaran por brindarle la mejor calidad de productos o servicios a precios mas bajos; es por
esto que las pymes deben enfocarse en la atencion de calidad porque muchas veces no podran
competir con los precios que puede ofrecer una empresa grande y que compra por mayoreo,
deben sacar el méximo beneficio de la atencion que brindan para lograr la fidelizacion de los

clientes.

En este sentido, Castillo, Tovar, Galindo & Hernandez (2022) manifiestan que, las
cinco fuerzas de Porter entregan las herramientas necesarias para poder negociar con los
clientes y proveedores, enfrentar la amenaza del ingreso de productos nuevos y sustitutos,
evitar la penetracion de la competencia y de las restricciones que se tienen dentro de los
mercados. Por ello, la innovacién es importante para mantenerse dentro de un mercado y en el
caso de las pymes no siempre cuentan con capital para el desarrollo de nuevas ideas, pero se
observa como en Tegucigalpa han logrado el desarrollo y como se las ingenian sus duefios para

ofrecer productos o servicios que se venden de buena manera en el mercado de la ciudad.
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4.1.13 Reguladores

Son las entidades ya sean gubernamentales o privadas, encargadas de crear las leyes y
politicas bajo las cuales se rigen las empresas, también se encuentran dentro de los reguladores
los grupos que pueden influenciar las decisiones de las organizaciones; el gobierno suele ser el
principal regulador, subsidiario, cliente o patrén de una empresa por lo tanto los factores que
los rodean son oportunidades o0 amenazas que deben tener en cuenta siempre y no perder de
vista (Sandoval Martinez, 2005).

El trabajo de los reguladores es lograr que se dé una competencia libre y sana, asi como,
supervisar que se cumplan las leyes y normas establecidas para el mercado nacional, también
es importante las normas de calidad de los productos y servicios pues los problemas que se

ocasionan por la no supervision afectan la reputacion de las empresas.

En el caso de las pymes se enfrentan a retos en Tegucigalpa para poder inscribirse como
empresas legitimas pues deben realizar gastos de los cuales muchas veces no los contemplan
por lo que, muchas personas para iniciar su negocio no lo constituyen ni inscriben y muchos
otros que optan por realizar ventas por internet las cuales dificilmente pueden ser monitoreadas

por las autoridades (Flores Rivera, 2021).

4.2 Teorias de Sustento

Las siguientes son fundamentaciones tedricas enfocadas en los estilos de liderazgo en
las MiPymes a través del sustento de liderazgo que buscan explicar e indagar el como y por
qué ciertas personas se convierten en lideres. Estas teorias suelen centrarse en aquellas
caracteristicas de los lideres, pero algunas intentan identificar los comportamientos que las
personas pueden adoptar para mejorar sus propias habilidades de liderazgo en diferentes

situaciones que se les presente.

Edén & Leviatan, (1975) afirman: “Las teorias implicadas del liderazgo sefialan las
creencias acerca de como los lideres se tienen que comportar para ser considerados como tales

y que se espera que ellos.” (p. 736-741)
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A veces, el equipo administrativo existente en una compafiia es adecuado; en otras es
necesario fortalecer o expandir la promocién de personas calificadas desde el interior de la
compaiiia o traer de afuera cuya experiencia, talentos y estilos de liderazgo encajen mejor a la
situacion. En diferentes situaciones de recuperacién o crecimiento rapido, y en casos en los que
una compafiia no tenga el personal con conocimientos técnicos cubrir los puestos
administrativos clave con personas que vienen de afuera de la organizacion es un enfoque
estandar para formar organizaciones. Ademas, es importante encontrar o sustituir
administradores que, por alguna razon, prefieren ignorar la necesidad de hacer los cambios

organizacionales o no ven como mejorar las cosas.

Al respecto, Zuzama Covas (2015), manifiesta que, “En los estilos de liderazgo, existen
varios enfoques que han ido cambiando a través del tiempo y se centran en las caracteristicas
personales de cada lider, intentando adoptar las mejores habilidades para enfrentar las

diferentes situaciones” (p. 18).

No existe ninguna combinacion magica de caracteristicas que haga que un lider tenga
éxito. Sin embargo, esto no significa que no haya algunas que hagan mas probable este éxito y
que se pueda aprender a ser lideres mas efectivos. Como un paso previo a este objetivo, es
importante comprender los diversos enfoques del liderazgo, para emplear el enfoque correcto
para una situacion concreta. En este sentido, (Gomez, 2002), afirma que el liderazgo se
constituye en un tema relevante en el ambito del comportamiento humano, dado que es
complicado establecer en la empresa una relacion directa entre un estilo de personalidad y la
capacidad de liderazgo, para atender la naturaleza de la situacion y necesidades de los

seguidores.

4.2.1 Teoria de los rasgos de personalidad

El liderazgo viene desde los tiempos més antiguos y no es algo nuevo. Algunos autores
trataron de poder definirlo y analizar sus implicaciones, sin embargo, los estudios primerizos
partieron de la identificacion de los principales rasgos de personalidad de un lider, se puede
esperar que la personalidad es como la causa fundamental del comportamiento individual lo

cual produjera un comportamiento consistente a lo largo de todas las situaciones cambiantes.
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Como menciona Aventura (2009), de acuerdo con la importancia que se le ha dado al
estudio de la personalidad, se encuentra que, para una mejor y mayor conceptualizacion de la
misma, se han desarrollado diferentes teorias que intentan explicar cdmo se constituye la
personalidad humana; también se han disefiado estrategias para su propia evaluacion, medicion
e interpretacién, cada una de las cuales constituye una forma diferente de abordar este
fendmeno. A diferencia de muchas otras teorias de la personalidad, tales como las teorias
psicoanaliticas o las humanisticas, la teoria de los rasgos de personalidad se centra en la

identificacion y medicion entre los individuos.

La mayoria de los psicélogos coindice que las personas pueden describirse en funcion
de sus rasgos de personalidad, pero tedricos contindan debatiendo el nimero de rasgos basicos
que componen la personalidad humana, se critica que esta teoria de los rasgos radica en el

simple hecho de que los rasgos son a menudo pobres predictores de la conducta.

Puede considerarse que la personalidad, es la causa principal del comportamiento
individual, se produce un comportamiento consistente en varias situaciones. En este sentido,
(Mischel, 1968) se preocupa acerca de las generalizaciones exageradas que los médicos
hicieron al descubrir el comportamiento a través de las pruebas de personalidad. Sostuvieron
que la investigacion no pudo apoyar la suposicién de la consistencia del comportamiento a

través de las situaciones.

Los rasgos aprueban el comportamiento en varias situaciones, es decir, en un ambiente
estricto los lideres tienen menos capacidad para poder expresarse espontaneamente sus
tendencias personales. Se basa més en las organizaciones que son mas formales y con su cultura
fuerte en donde se genera este tipo de ambiente y en ellos los rasgos no funcionan mucho para

que un lider sea identificado. (Goleman,2003).

Los rasgos son esenciales para el prondstico de un lider mas que para diferenciar entre
los lieres eficaces y lo ineficaces. No obstante, quiere decir que una persona presente rasgos

que haga sentirse un lider no quiere decir que tendra el éxito para poder orientar a un grupo.

Mientras un individuo pueda tener una calificacion alta en la evaluacion de un rasgo
especifico, él o ella no siempre se comportara de la misma manera en cada situacion. Muchas
organizaciones todavia consideran que algunos rasgos de personalidad son deseables en sus
lideres, a pesar de que las tendencias es dar mas importancia a las habilidades con el trabajo.
(Suazo, 2019).
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En el siglo pasado se llevo a cabo cientos de estudios con la intencion de descubrir una
lista de cualidades que los buenos lideres poseen, pero ninguno logré proponer un conjunto de
caracteristicas universales comunes a todos los lideres competentes, 0 rasgos que garantizaron
el éxito del liderazgo, si bien es cierto, no se logrdé encontrar una serie de atributos que
aseguraran el triunfo de liderazgo, si se identificaron rasgos relacionados con el buen

desempefio de los lideres.

Tabla 4.1 Contribucidén y discrepancia de los rasgos

Teoria de los Rasgos

Aportaciones Objeciones

Permite la comparacion con facilidad a una | Dificultad para determinar cuél de las

persona con otra. teorias es méas precisa.

. . Los rasgos no ofrecen explicaciones para el
Influencia préctica en la elaboracion de ) o
) ] ) comportamiento; lo Unico que hacen es
diversas medidas de la personalidad. o
describirlo.

Otorgan una explicacion clara y directa de o ) )
) ) _ Pretenden describir las dimensiones
las consistencias en el comportamiento de )
centrales de la personalidad.
las personas.

Fuente: (Chiavenato, 2009, Cap. 3, p. 338)

Cualquiera que sea la habilidad del liderazgo en este momento, puede invertir en
desarrollar sus habilidades de liderazgo o permitir que permanezcan como estan. Quizas nunca
se pueda llegar a ser el presidente de una organizacion, pero se puede mejorar el conocimiento,
capacidad y habilidad del liderazgo.

Yukl (1992) expresa:

Este enfoque permite decir que tipo de persona es la indicada para ocupar
puestos de liderazgo, pero no indica si el lider sera exitoso o no. Sin embargo,
se proponen algunos rasgos que parecieran estar relacionados con el liderazgo
efectivo: altos niveles de energia, inteligencia, intuicion, capacidad de prevision

y persuasion.
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Autoritarismo.

Asimilador/aprendiz/coredgrafo.

Obediencia.

Innovador.

El lider visto como héroe es el centro de la

atencion.

Comparte atencion y el poder con las

personas.

Lider solitario y aislado.

Accesible y tratable.

Posicion jerarquica y de delegacion.

Conductor, constructor de redes, impulsor.

Habilidades especializadas en ciertas areas.

Generalista y experimentado en muchas

areas.

Amplio conocimiento del mercado.

Experiencia en varios mercados.

Preocupacion por la empresa a largo plazo.

Conocimientos diversificados.

Hincapié en el mando y el control.

Atribucion de facultades, entrenado y

mentor.

Orientacién al ambito interno.

Perspectiva global.

Crea consenso cuando lo necesita.

Crea coaliciones, apoya la colaboracion.

Conocimiento profundo de la organizacion.

Conocimiento profundo del cliente.

Preocupacion por los competidores.

Conocimiento de los competidores.

Fuente: (Chiavenato, 2009, Cap. 12, p. 344)

Muchas organizaciones todavia consideran que ciertos rasgos de personalidad son

deseables en sus lideres, aun cuando la nueva tendencia es dar mas importancia a las

habilidades relacionadas con el trabajo, algunas de ellas reclutan personas con habilidades de

liderazgo que se pueden aplicar en el puesto.

La personalidad se revela con base en la genética y los factores del entorno. Los genes

que cada persona posee es algo propio que trae antes de nacer e influyen en sus rasgos de

personalidad, la familia, amigos, escuela y trabajo también afectan su personalidad, conocer

las personalidades contribuye a explicar y predecir el comportamiento de los demas y el

desempefio laboral.
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Conocimiento Motivacion
del negocio para Liderar

Rasgos de
lideres
efectivos

Integredad

Figura 4.3 Diagrama de Rasgos de lideres efectivos.

Fuente: (Lussier, Achua, Trevifio Rosales, 2011, Cap. 5, p. 37)

4.2.2 Dominio

Los lideres exitosos desean ser gerentes y asumir responsabilidades, sin embargo, no
son demasiado autoritarios ni utilizan un estilo intimidante. Si una persona no desea ser un
buen lider, es probable que no sea un gerente efectivo. Asi, el rasgo de dominio afecta a todos
los demas atributos relacionados con los lideres efectivos, de este modo, se debe ser un lider y
dedicarse a cultivar sus habilidades y disfrutar cada una de ellas.

4.2.3 Motivacion para liderar

Lussier (2011) menciona que se busca que los lideres desplieguen una gran energia con
un impulso positivo por trabajar en forma ardua de alcanzar las metas. Los lideres deben tomar
la iniciativa para realizar las mejoras mas que pedir permiso, no se les tiene que indicar que
hacer, el optimismo moldea las decisiones para poder liderar, se enfocan en lo positivo y

muestran vitalidad ademas de soportar bien el estrés.
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Dentro de este contexto, (Carnegie, 2003) indica que a medida las personas van
desarrollando nuevas habilidades pueden ser exitosas, no obstante, el rol fundamental del lider
se asocia con niveles medios y altos de motivacion en el &mbito laboral y con la manera de
gestion y direccion de los esfuerzos para alcanzar los objetivos propuestos, a través de la

comunicacion, sensibilizacion e instruccion en el avance de cada persona en su desempefio.

4.2.4 Integridad

En este estudio, se hace referencia al comportamiento honesto y ético, reconociendo
que la persona es valiosa y la parte esencial para manejar un negocio con éxito, buscando el
interés personal a costa de los demas, por tanto, es importante fomentar la integridad del

liderazgo, ya que esté afecta la actuacion en el contexto laboral.

Para ser considerados dignos de confianza, los lideres deben ser honestos, respaldar a
sus seguidores y mantener confianza, la integridad es clasificada como la dimension de
escrupulosidad de los cinco mas grandes, pero quienes son deshonestos pueden ser
emocionalmente inestables, provocando incomodidad a las personas que le rodean, al momento

de una toma de decisiones se valora mas.

En consonancia con este argumento, Garza Sada (2020) comenta que la moral y la ética
son inherentes a la persona y orientan su actuar con integridad, sin embargo, el incumplimiento
de las normas de conducta de quienes dirigen las organizaciones impacta sobre los demas e

imposibilita la armonia y la sana convivencia para lograr el éxito.

425 Confianza

Los buenos lideres muestran confianza personal en sus capacitaciones y fomentan la
confianza entre los seguidores, como lideres ganan el respeto de aquellos y también les
influyen. La confianza personal afecta a las metas, a los esfuerzos individuales y a la
persistencia en las tareas. No obstante, los lideres poseen confianza personal realista no son
considerados arrogantes que alejan a las personas, por el contrario, son emocionalmente
estables. Ademas, el rol que juega la confianza en la gestion de la empresa tiende a incrementar

la eficiencia de los intercambios al reducir las expectativas de las conductas oportunistas.
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Se fundamenta con lo que exponen Barney y Hansen (1995) citado por (Lockward,
2011), al referir que la confianza es importante en la interaccion, coordinacion y participacion
para para mantener una buena administracion en las organizaciones, convirtiéndose en un

potencial como estilo de liderazgo y fuerte ventaja competitiva.

4.2.6 Conocimiento del negocio

Las ideas generadas ayudan a que las organizaciones puedan sobresalir y tener mas
éxitos. Cuando los lideres poseen el conocimiento y saben lo que hacen se logran las metas
propuestas por la organizacion y aparte existe una mejora en la toma de decisiones. En general,
en este enfoque se pretende alinear las condiciones o situaciones en las cuales varios métodos
de administracion tienen la mayor probabilidad de éxito atendiendo cierta confianza en su
equipo de trabajo. Este enfoque se basa en la premisa de que probablemente no exista un mejor
método para resolver un problema administrativo en todas las organizaciones especialmente en
las MiPymes, tal vez si exista un método para resolver cualquier problema que se enfrente
(Alvarez, 2020).

Es decir, los lideres con un comportamiento de alta estructura y baja consideracion
manifiestan comunicaciones de un solo sentido y las decisiones se toman por los gerentes,
mientras que los lideres con una gran consideracion y baja estructura se comunican en forma

bidireccional y tienden a compartir la toma de decisiones.

4.2.7 Teoria de la contingencia de Fiedler

Fred Edward Fiedler fue un profesor en la Universidad de Washington, imparti6 sus
clases en el area de gestion y organizaciéon. En la segunda mitad del siglo XX, fue cuando
Fiedler formo su teoria que fue fuertemente criticada dado a su simpleza. La simplicidad de
esta teoria en los tiempos de Fiedler no era algo muy utilizado para la seleccién de lideres
dentro de las empresas. Sin embargo, a medida fue pasando el tiempo esta teoria ha sido
utilizada por muchas empresas a nivel mundial. Esta teoria no cubre todas las situaciones que
se pueden enfrentar en el mundo empresarial, pero dado a esto, los resultados que se pueden
obtener son bastantes precisos. La simplicidad que fue criticada de la teoria de contingencia es
capaz de adaptarse a distintos lideres, grupos, empresas y situaciones. Gracias a esto se puede
identificar con mayor eficiencia los puntos fuertes y los puntos débiles de cada lider. (Martin,
2018).
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En la segunda mitad del siglo XX, la importancia de crear unas relaciones
interpersonales dentro de la empresa fue creciendo. Ya que se buscaba humanizar las empresas
y formar un clima de trabajo agradable para los colaboradores. Fiedler le llamé mucho la
atencion de esta idea y fue valorando a los lideres que tenian la capacidad humana para
potenciar las relaciones dentro las empresas. Como antes mencionado, Fiedler fue criticado
fuertemente ya que los empresarios de esa época no le daban relevancia a los lideres y a otras

teorias similares. (Martin, 2018).

La teoria de la contingencia sefiala, como premisa fundamental, que las acciones
administrativas apropiadas en una situacion determinada dependen de los parametros
particulares de la situacion. Esta teoria surge como consecuencia del descubrimiento de que los
principios de la escuela clasica no poseen caracteristicas de inamovilidad y que puede dudarse
de la infalibilidad de su aplicacion. La teoria contingente busca identificar principios que
orienten acciones a seguir de acuerdo con las caracteristicas de la situacion, en lugar de buscar

principios universales que se apliquen a cualquier situacion, como lo hace el enfoque clésico.

Segun Woodward (1965), socidlogo industrial, realizé una investigacion a una pequefia
muestra britdnica donde el principal objetivo era indagar como estos aplicaban ciertos
principios administrativos como: el alto desempefio, desempefio promedio y bajo desempefio.
Lo que se concluyd es que no hubo diferencias en la forma de como aplicaban dichos principios

a pesar de los diferentes niveles de desempefio.

Asimismo, Fiedler (2020) profundiza que la situacion de un grupo se puede determinar
en tres factores importantes: primero, relacion con el lider, aqui se pueden tomar en cuenta las
relaciones que pueden existir entre un lider y sus subordinados. Estas relaciones pueden ser de
dos tipos: relaciones formales y relaciones informales. Segundo, estructura de la tarea, va a
depender mucho de cdmo se marquen o se identifiquen los objetivos a realizar. Por ultimo,
capacidad de liderazgo, se relaciona estrictamente con la manera que el candidato pueda
manejar/liderar un grupo. No solo se trata de como un lider imparta ordenes, pero también de
cémo conseguir que los empleados cumplan con sus tareas asignadas de la mejor manera

posible.
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Teniendo en cuenta los factores mencionados anteriormente, también es importante
sefialar que existe otro concepto al cual se le debe brindar mucha atencion. Este se llama el
estilo de liderazgo, este concepto se diferencia de la capacidad de liderazgo de la siguiente
manera. Cuando se habla de capacidad, se da referencia a que tan preparado o la habilidad que
posee una persona para manejar un grupo de personas. Mientras que el estilo de liderazgo es
algo que puede variar dentro de las personas, ya que es la manera en la cual se pueden
implementar distintas motivaciones a los empleados por el cumplimiento de una tarea. Dentro
de los estilos de liderazgo existen los siguientes: La tarea de motivacién y la relacion motivada.
(Martin, 2018).

Por otra parte, motivar al empleado es uno de los temas més analizados en este siglo
XXI por grandes expertos en recursos humanos, pues estd demostrando que se ha convertido
en uno de los puntos clave para mejorar la eficacia de la empresa, y todo buen lider debe ser
capaz de conseguirlo, no obstante, si nos fijamos no existe una Gnica via para motivar al

empleado, sino que cada lider puede emplear un método propio. (Fiedler, 2020).

Fiedler desarroll6 una escala llamada LPC (Least Preferred Coworker), esta escala
ayuda a conocer los tipos de lider que una persona puede ser. Existen los lideres que son
orientados a las tareas y los lideres que son orientados a las relaciones. Esta escala mide la
preferencia que un trabajador tiene hacia su lider. Es decir, si la calificacion es positiva hacia
el lider esto quiere decir que es del tipo que se orienta a las relaciones. Mientras que si esa
calificacion es menos favorable hacia el lider esto significa que es mas orientado hacia las
tareas. (Asana, 2022).

Segun Fiedler (2009) indica que el liderazgo es el tener poder sobre otras personas por
lo cual permite fijar objetivos y llevar a cabo acciones que no se pueden llevar a cabo por una
sola persona o por uno mismo; el poder que se tiene sobre los demas siempre implica el
consentimiento por la cual el lider y su equipo pagan un precio. El lider debe tener la capacidad
de adaptarse a las situaciones que se le presenten ya que asi el lider puede avaluar la situacion

e identificar un estilo propio de liderazgo y conocer si es la ideal para la situacion.
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Desagradable 12345678 Agradable
Rechaza 12345678 Acepta
Tenso 12345678 Relajado
Frio 12345678 Calido
Aburrido 12345678 Interesante
Desleal 12345678 Leal
Indiferente 12345678 Colaborador
Antipatico 12345678 Comprensivo
Reservado 12345678 Abierto
Falso 12345678 Sincero
Poco amable 12345678 Amable
Desconsiderado 12345678 Considerado
No Confiable 12345678 Confiable
Sombrio 12345678 Alegre
Conflictivo 12345678 Armonioso

Nota: Puntajes de 73 0 mas es un lider orientado a las relaciones, puntaje 54 0 menos es un
lider orientado a las tareas, puntajes entre 55y 72 es un lider con ambas orientaciones.

Fuente: (Asana, 2022).

Un lider que este orientado a la tarea, va a conseguir los resultados necesarios por la
rapidez y eficacia que los empleados tengan a lo largo del proceso. También son personas muy
habiles en cuanto a la organizacion de equipos para lograr que los proyectos se realicen de
manera efectiva y eficaz. Este tipo de lider puede utilizar incentivos econémicos para motivar

a los empleados. (Martin, 2018)

Un lider que esté orientado las relaciones puede buscar otras necesidades que tengan
los empleados para lograr esa motivacion. Como, por ejemplo, puede darles a sus empleados
mas poder en las tomas de decisiones, dandoles méas responsabilidades que van a crear un
sentimiento de pertenencia dentro de estas personas. Al igual este tipo de lider se enfoca mucho
en lograr vinculos personales entre los empleados y logra crear o facilitar la sinergia del equipo
de trabajo. Logrando conseguir esta motivacion dentro de sus empleados es a lo que se le

puede llamar “un buen lider”. (Martin, 2018).
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Estos dos tipos de estilos de liderazgo son sencillos al momento de explicarlos. Si el
empleado esté calificando de manera favorable, es decir un lider orientado a las relaciones, da
por entendido que esa persona trata de ver lo mejor para el equipo. Mientras que, si el empleado
esta calificando de manera negativa, un lider orientado a las tareas da por entendido que esa

persona busca el cumplimiento de las tareas de una manera eficiente y eficaz. (Asana, 2022).

Significa que, aplicando el modelo de contingencia de Fiedler, localizar al lider
adecuado para cada situacion concreta es algo facil y rapido. Ya que se logra determinar los
puntos claves y fortalezas que una persona puede poseer para cada situacién que se pueda
presentar. Al momento que se presenten estas situaciones es importante que los lideres que
fueron localizados anteriormente tengan caracteristicas concretas. Ya que estas son las que
realmente ayudaran a sobrepasar la situacion y también con el cumplimiento de los objetivos.
Mediante la relacién de los aspectos anteriormente, se puede obtener una escala en la que se
muestre la compatibilidad laboral entre dos personas, a partir de la cual tomar la decision de

escoger al lider que mas se ajuste a las necesidades del proyecto. (Martin, 2018).

Fiedler define que los estilos de liderazgo son fijos y no se pueden cambiar. Es decir, si
al momento que se presenta un proyecto y la persona no es la indicada debido al estilo de
liderazgo que posee. Esta persona debe saber delegar su trabajo a una que esté mas capacitada
o mejor dicho a la persona mas adecuada para el trabajo. Se pueden ascender personas que
cumplan con las caracteristicas correctas para la tarea. También existe la opcion de buscar
dentro de otros departamentos de la empresa a esta persona y asi lograr que los resultados
logren ser mas efectivos para la organizacion. Esto puede ser algo complicado de aceptar para
muchas personas. Pero al tomar este tipo de decisiones se puede incrementar la eficacia en la

cual se va a realizar esa tarea. (Asana, 2022).

Asi lo expresa Chiavenato (2009), cuando aclara que la actuacion del lider depende de
la situacion que se le presente y del estilo de liderazgo que maneje, por lo tanto, debe adaptarse

a las circunstancias para aumentar la eficacia y eficiencia del grupo.
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Tabla 4.4 Factores de situacion del lider

Factores de la

. . Situacion favorable Situacion desfavorable
Situacion
Poder de posicién e Alto nivel jerarquico e Bajo nivel jerarquico.
del lider e Alta autoridad formal e Poca autoridad formal
Estructura de la e Estructura, rutinaria y e Tarea no  estructurada,
tarea programada. rutinaria y programada.
o Fé&cil de desempefiar. o Dificil de desempefiar

Relaciones entre e Buena relacion entre el e Mala relacion entre los
el lidery el lider y miembros del lideres y el equipo.
subordinado. grupo

Nota. El liderazgo orientado a las relaciones es mas eficaz en situaciones moderadamente

favorables.

Fuente: (Chiavenato, 2009, Cap. 6, p.338)

La teoria de contingencia de Fiedler es considerada como un método muy util para
lograr identificar y lograr establecer las capacidades que una persona tiene para liderar. Al dia
de hoy este método es utilizado por una gran parte de empresas a nivel mundial. Esto es gracias
a que la teoria de contingencia de Fiedler cuenta con una flexibilidad que logran adaptarse a
distintas situaciones. Al igual, la gran efectividad que ofrece al momento de valorar las
habilidades de los lideres para asi compararlas y determinar cual es la mejor opcion para cada
proyecto. (Martin, 2018)

Asi mismo, Fiedler nos ayuda a recordar que el liderazgo no es algo universal. Muchas
veces pueden existir ocasiones que el desempefio de un equipo no sea el que se espera para
lograr que se cumplan los objetivos. Cuando esto esté sucediendo las personas encargadas
deben interceder para llegar con una solucion y asegurar que las personas que estan liderando
esas actividades estén capacitadas y sean los lideres que se necesitan en ese momento. (Asana
2022).
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4.2.8 Teoria de la situacion de liderazgo de Hersey y Blanchard

En el ejercicio de la actividad como lider se tiene en numerosas ocasiones la
encomienda de la direccién y supervision de personal, para la realizacion de dicha tarea
debemos tener en cuenta que no es conveniente en la mayoria de las ocasiones mostrar una
estrategia rigida a la hora de dirigir a nuestros subordinados si no que esta debe adaptarse de
manera flexible a las personas y las circunstancias en que nos encontremos. (Hersey &
Blanchard, 2016).

La teoria situacional propuesta por Hersey y Blanchard propone que el estilo de
liderazgo debe cambiar segln varia la madurez de nuestros subordinados, tomando en cuenta
indicadores de competencia (desempefio previo, experiencia profesional, habilidades
analiticas, cumplimiento de fechas, entre otros) Asi como indicadores de actitud (aceptacion
de desafios, flexibilidad, honestidad, iniciativa, independencia, entre otros) en cada empleado
para usar dicho conocimiento para trazar el modo de dirigir a cada persona el particular.
(Hersey & Blanchard, 2016). Dicha teoria define 4 estilos diferentes de liderazgo del gerente
dependiendo del nivel de madurez del subordinado:

Nivel 1: El lider controla.

Segun Arana (2021) menciona que, en este punto, el lider determina que metas,
funciones, responsabilidades y objetivos realistas los miembros del grupo pueden alcanzar,
debido a que cuenta con un alto nivel motivacional para poder lograrlos, pero por el otro lado,
cuenta con un nivel de competencia bajo, debido que no cuenta con los conocimientos
suficientes, ni con la experiencia requerida para desempefiar la funcion. En este caso, el lider
juega un papel de planeacion que conlleve a adquirir como el grupo desarrollara las habilidades

requeridas para las diferentes tareas asignadas.
Nivel 2: El lider supervisa.

Veloz (2014) expresa, los lideres buscan la forma de como ayudar a los miembros del
equipo, mediante técnicas que permita desarrollar las habilidades, destrezas y competencias
necesarias en los colaboradores para un mejor desempefio en las tareas asignadas, aparte de
ello, busca como redefinir las metas propuestas, claro esta, que el lider juega un papel
importante de motivacion estableciendo estrategias de comunicacién, cohesion y mas

participacion.
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Nivel 3: El lider asesora.

De acuerdo con lo expresado por (Veloz, 2014, p. 1), el lider debe velar por el
reconocimiento de los esfuerzos de sus colaboradores, ya que a medida que vayan adaptandose
a las situaciones, el lider busca fomentar una integracion mas fuerte por el buen manejo de las
responsabilidades entre los miembros esto los lleva a un posible ascenso por el buen desempefio

de sus funciones.
Nivel 4: El lider delega

En esta ultima fase, el lider ha evaluado a sus colaboradores, a medida que ellos han
brindado un buen rendimiento en las funciones brindadas el lider baja un poco la intensidad, el
seguimiento y la vigilancia en el grupo. En este punto, los colaborados alcanza una alta

confianza y experiencia que les permite un mejor desarrollo en su trabajo. (Veloz, 2014).

- OrientacionalaTarea+ " S1 = Muy hajo
S2 =Bajo
S3=Alta

"Vender" S4 = Muy alta

"Participar"'

Humanos + '

"Delegar" ""Comunicar

"'~ Orientacion a Recursos

S3 S2
sS4 | | S1
Figura 4.4 Modelo de liderazgo situacional de Blanchard y Hersey.
Fuente: (Chiavenato, 2009, Cap. 3, p. 362)

Segun la direccién y el apoyo que el lider ofrece y de acuerdo con la implicacién de los
colaboradores en la toma de decisiones, aunque en todos ellos el lider clarifica las expectativas,
los objetivos, observa y revisa el rendimiento de los colaboradores ofrece un tipo de
retroalimentacién. Ademas, comportamiento directivo, que desarrolla competencia en los
colaboradores, se concentra en el “qué” y “como” mostrar a las personas que hacer, como y
cuando; realizar un seguimiento del rendimiento y proveer una retroalimentacion frecuente

sobre los resultados.
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4.2.9 Estilo de contar o comunicar(S1)

El lider provee de instrucciones especificas acerca de las tareas que se deben acometer
y como deben de afrontarse, y supervisar de cerca el rendimiento de los colaboradores. La
mayor parte de las decisiones en esta manera son tomadas por el lider. Por lo tanto, el actuar
de un lider debe caracterizarse por tomar en cuenta la definicion de la situacion, priorizacion,

orientacion y seguimiento (Diaz, 2018).

4.2.10 Estilo de Vender (S2)

Este estilo ofrece direccién en las tareas y el apoyo a las personas que carecen de
capacidades, pero que desean asumir responsabilidades del trabajo, se hace una combinacion
entre dos enfoques, el directivo con la explicacién y el refuerzo, con el fin de obtener un alto
entusiasmo. Es decir, el lider procede a indagar entre los colaboradores, solicita sugerencias,
acompafia y motiva las tareas, al tomar una decision la explica y elogia los progresos (Sanchez,
2016).

4.2.11 Estilo de Participar (S3)

Concede mayor importancia a los esfuerzos y rendimiento de los miembros del grupo,
produce un ascenso en sus niveles de competencia. El lider utiliza este tipo de actuacion
escucha, anima y facilita la propia toma de decisiones y de soluciones al problema. Los modos

de conducta que més identifican este estilo son de fortalecer el deseo de desempeniar el trabajo.

4.2.12 Estilo Delegar (S4)

Esta seria la parte final de desarrollo, donde el lider impulsa al colaborador a actuar de
forma independiente, y le provee de los recursos apropiados para que realice el trabajo. En este
estilo la mayoria de las decisiones son tomadas por los colaboradores. Se debe considerar que
este método es el conocimiento de las actitudes y competencias de los subordinados con la
capacidad, iniciativa y la voluntad a asumir la responsabilidad de las actividades. En otras
palabras, este estilo de liderazgo es conveniente cuando existe la confianza en otra persona y

se le puede asignar responsabilidades con plena libertad (Cano, 1998).
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Segun la teoria del liderazgo situacional los colaboradores deben tener un nivel de
desarrollo definido por dos aspectos importantes que esta teoria ensefia, el conocimiento y la
aptitud, ambas en conjuntas, determinan la capacidad que estos colaboradores poseen al
momento del desarrollo de una asignacion, como estos se enfrentan en dichas situaciones, al
momento que el colaborador desempefia dicha funcion de la mejor manera el nivel de

motivacion incrementa.

Hersey & Blanchard (2013) plantean:
El liderazgo situacional provee el contexto para entender el impacto potencial
de cada base del poder. Es nuestra opinién que el nivel de madurez del seguidor
no sélo dicta que estilo de liderazgo tendra la mas alta probabilidad de éxito,
sino que, también determina la base del poder que el lider deberia usar con el
fin de inducir el cumplimiento e influencia en el comportamiento para

maximizar el desempefio. (p. 150).

Al incorporar este concepto de poder, en esta teoria, se toma en cuenta no solamente si
el lider domina este estilo personal, tampoco es solamente que el lider conozca si sus
colaboradores poseen los conocimientos, las habilidades y la sabiduria que estos desemperfien
en sus funciones, sino que también contar con el concepto que tienen los colaborados del poder
del lider para que esté pueda instruir, ayudar y sobre todo que sus colaboradores obedezcan sus

instrucciones.

Segun la Teoria del Liderazgo Situacional (TSL) no existe un estilo como tal, que se
pueda definir perfectamente para una situacién, sino que cada lider se adecua segun las
particularidades que la situacion lo requiera. El lider para desarrollar un mejor estilo debe
contar con un nivel de madurez que le permitira una mejor colocacion especifica para contribuir
una forma de desarrollar la preparacion de sus colaboradores. (Fundacion Universitaria
Konrad, 2010).
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La importancia que un gerente busque mejorar el nivel de madurez de uno de sus
subordinados debe ser cauteloso de manera de no aumentar con rapidez el apoyo, la preparacion
de ser un buen lider es costoso y lento, a medida que un subordinado desempefie bien sus
responsabilidades en las tareas, el gerente debe apoyarlo en la preparacién de una mejor
conducta hacia la relacién. A medida que este proceso continGe, el subordinado llega a ser
capaz de estructurar mejor las actividades y empezaré a satisfacer mejor las necesidades tanto

emocionales como interpersonales. (Escamilla, 2016).

“La madurez de desarrollo de un seguidor no es la evaluacion que se haga de las
caracteristicas, rasgos, o valores del individuo, sino la forma de como este se desempefia en

una tarea en especifica” (Hersey, 1985, p. 45).

Es importante comprender que los subordinados como tal, pueden tener muchas
maneras especificas de como realizar una tarea asignada, algunos lo haran de la mejor manera,
sin necesidad de tener un guia y de forma espontanea, y en otros casos, requeriran de un proceso
de supervisién mas hermético. Por esta razon, Branchard y Hersey se enfocan en determinar
qué cualidades los lideres pueden aplicar para una mejor obtencién de resultados y de

satisfaccion.

Segun Escamilla (2016) es importante comprender que los subordinados como tal,
pueden tener muchas maneras especificas de como realizar una tarea asignada, algunos lo haran
de la mejor manera, sin necesidad de tener un guia y de forma espontanea, y en otros casos,
requerirdn de un proceso de supervision mas hermético. Por esta razon, Branchard y Hersey
se enfocan en determinar qué cualidades los lideres pueden aplicar para una mejor obtencion

de resultados y de satisfaccion.
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Hersey y Blanchard (2013) afirman:
Es facil decir a los gerentes que deben usar las teorias de las ciencias del
comportamiento para desarrollar las habilidades de diagnéstico y asi maximizar
su efectividad, pero no es fécil decirles como usarlas. Por lo anterior, uno de los
mayores focos del trabajo ha sido desarrollar un modelo practico que pueda ser
usado por los gerentes y tomar decisiones necesarias para influenciar efectiva-

mente a otras personas. (p, 123).

Ambos autores de esta teoria, no proponen una teoria basica referente a la motivacion,
personalidad y poder, ambos, proponen un modelo de liderazgo de forma eventual donde el
lider confronta el nivel de madurez de los seguidores y con base a esto ejercer un tipo de
liderazgo. La mayoria de los modelos situacionales toman como un requisito que los lideres
puedan comportarse de una manera flexible, ya que son esto permite obtener una captacion al

lider de que estilo ejercer. (Mojica, 2020).

En las organizaciones del siglo XXI, es bien deseable que el lider pueda ser flexible es
un atributo que es muy valorado por los seguidores y cuando el lider ejerce este tipo de
liderazgo situacional logra que exista un ambiente de confianza, respeto, motivacional y
autonomia, donde todas las partes involucradas tanto el seguidor, el lider y la organizacion se
benefician de sus resultados. Al ejercerlo asi, los colaborados desarrollaran mejor sus

habilidades avanzando de manera eficaz en los diferentes niveles de madurez.

Estos enfoques modernos indagan a que el lider encuentre una visién en un mundo
donde los cambios y los obstaculos causen una interrupcién en la parte directiva y en algunas
ocasiones liderar de formas distintas, pero efectivas. El liderazgo como tal juega un papel
fundamental en toda organizacion que espera obtener buenos resultados en los procesos

establecidos, se ha podido venir observando lo siguiente:

Mojica (2020) menciona “Hersey y Blanchard, proponen un tipo de liderazgo dinamico
y flexible, que no se queda estéatico, sino que esta en continuo movimiento en funcion del grado

de madurez o desarrollo que los subordinados vayan adquiriendo” (p. 85).
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Los diferentes paradigmas del liderazgo y en especial el liderazgo situacional involucra
a varias personas que tienen diferentes tipos de poder y muchas veces formas diferentes de
contribuir al equipo, esta teoria nos revela que no hay una manera Unica de comportarse como
lider, en pocas palabras, que el lider debera adaptarse a esa situacion y saber dirigir el entorno
en el que se encuentre., por eso es importante conocer como los colaboradores se desempefian
en todos los aspectos, al final esta teoria nos ensefia tres puntos importantes: Primero, el
impacto que puede causar cuando lider tiene una buena interaccion con su equipo, el tipo de

flexibilidad que posee el lider y por ultimo la versatilidad del lider.

4.3 Conceptualizacion

Al respecto, Kerlinger (2002) senala que “una teoria es un conjunto de constructos
interrelacionados, definiciones y proposiciones que presentan una vision sistematica de los
fendmenos al especificar las relaciones entre variables, con el proposito de explicar y predecir
los fenomenos” (p. 6). En este sentido, los lideres tienen un estilo de liderazgo que los
caracteriza, sin embargo, algunos acttan de forma estratégica, y cambian segin el momento o
las circunstancias, esto se presenta tanto en las organizaciones politicas, sociales o

empresariales.

Por otra parte, Cuadrado (2014) manifiesta que, la importancia de los estilos de
liderazgo radica en encontrar la forma de mejorar la gestion institucional, relacionada con la
influencia que ejerce el lider independientemente del género para modificar actitudes y
comportamientos, aunque, existen posturas que sefialan diferencias y similitudes entre hombres

y mujeres al momento de la practica.

De alli que, son varias las particularidades que caracterizan a las personas que
desemperfian un rol de liderazgo en las organizaciones, diferentes autores se han enfocado en
identificar y clasificar los diferentes estilos de liderazgo, los cuales denotan la forma de como
proceden los lideres dentro de las compafiias y los equipos de trabajo, asi como sus acciones,
formas de dirigir a las personas y la manera como orientan los procesos de las empresas, para

conducirlas al logro de los objetivos y metas trazadas.
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Por las consideraciones anteriores Uzurriaga (2020) puntualiza que los estilos de
liderazgo son multiples y distintos, para los variados escenarios a nivel organizacional, por lo
tanto, se busca orientar el desempefio hacia los procesos con grupos y favorecer los resultados
de la empresa. En este orden de ideas, es vital para el liderazgo lograr un adecuado clima
organizacional, siendo este el ambiente percibido por los colaboradores en el que se
desenvuelven dentro de una estructura organizacional, algunos de los mas importantes aspectos
que rodean un adecuado clima son: toma de decisiones, objetivos, liderazgo el mas
determinante. Conformar un equipo de trabajo con tareas y responsabilidades claras,

inyectarles motivacion es un ejercicio vital para lograr un alto estado de &nimo.

Los lideres tienen un estilo de liderazgo que los caracteriza, sin embargo, algunos
actuan de forma estratégica, y cambian segin el momento o las circunstancias, esto se presenta
tanto en las organizaciones politicas, sociales o empresariales. Asi lo afirma Osorio (2019), al
referirse a los estilos de liderazgo desde un enfoque mdaltiple desde el rol que desemperia en el
desarrollo y sostenibilidad de los procesos que realiza la empresa. A continuacion, se describen

los estilos de liderazgo, que son objeto de estudio para la presente investigacion.

4.3.1 Liderazgo Transformacional

Este es uno de los estilos de liderazgo mas valorados en la actualidad debido a lo que
implica para las organizaciones modernas. Se caracteriza por la capacidad elevada de
autoestima que muestran los colaboradores hacia la empresa, por lo cual se construye un clima
de identidad organizacional, carisma del lider, admiracion y de confianza entre el equipo, desde
la perspectiva de un futuro deseable, alcanzable y entregando y valor intrinseco al trabajo de

las personas en un ambiente de colaboracion y respeto (Fernandez, 2017).

De otra manera, Kumar (2013) describe que los lideres transformacionales “pueden
realmente ser vistos con agentes de cambio, colocando la preocupacioén y el desarrollo de los
demas por encima de si mismos.” (p.40). Este aporte realza un estilo de liderazgo, ya que deja
entrever que las acciones del lider son muy humanitarias y esto hace que los seguidores afirmen
su lealtad hacia él. También se infiere que el liderazgo transformacional implica una fuerte
identificacion entre subordinados y su lider, integrando una vision compartida del futuro,

superando el intercambio de intereses sobre recompensas contingentes.



41

4.3.2 Liderazgo Transaccional

Detréas de este modelo de liderazgo se basa en el intercambio de las relaciones que
existen entre el lider y los empleados; el lider transaccional tiene efecto en la motivacion de los
seguidores por el intercambio de premios y el establecimiento del ambiente en el cual se percibe
las uniones cercanas entre los esfuerzos realizados y los resultados que se quieren (Blass,
2000).

Las consideraciones de Sosik, Potosky & Jung (2002) revelan que este estilo de
liderazgo Este liderazgo se manifiesta en tres niveles que son la administracion pasiva por
excepcion en la cual se establecen estandares y espera que los problemas se presenten para
poder realizar las correcciones, en la administracion activa por excepcion la cual esta enfocada
en la busqueda de los errores de manera activa por lo cual se aplican las correcciones necesarias
en cuanto se manifiestan los problemas y por altimo el liderazgo de premio contingente el cual
consiste en establecer los objetivos para asi lograr los resultados esperados, la aceptacién de

consejos, aportes y sugerencias para asi reforzar a los incondicionales para su aporte.

En el establecimiento de recompensas de acuerdo con cada nivel de logro, donde los
colaboradores reciben estimulos por alcanzar metas establecidas, también hacen seguimiento
al progreso de las tareas realizadas y en el caso que se presenten problemas, redireccionan hacia

el camino correcto cuando se consideran desviaciones significativas.

N
Administrativa por
excepcion activa

Liderazgo
Transaccional

Administrativa por
excepcion pasiva

Premio contingente

Figura 4.5 Los 3 Niveles de Liderazgo Transaccional

Fuente: (Mendoza, 2014, Cap. 6, p. 334)
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4.3.3 Liderazgo Democratico

Al respecto, Chiavenato (2006), afirma menciona el liderazgo democrético es donde el
lider instruye y orienta al grupo donde las personas quieren tener participacion, se forman
equipos para establecer relaciones cordiales entre los mismos; el lider y sus compafieros
desarrollan de manera instantdnea un a comunicacion que es cordial y sincera, de esta manera
el trabajo se lleva a cabo dentro de un ritmo que se considera seguro y sin alteracion, incluso

cuando el lider no esta presente.

En palabras de Fierro & Villalva (2012), sostienen que el liderazgo democratico
involucra compromiso en los procesos de consensos, reflexion, anélisis y coordinacion con los
empleados en la toma de decisiones, adoptando la retroalimentacion y el trabajo en equipo

como forma de tomarlos en cuenta para corregir los errores.

4.3.4 Liderazgo Autocratico

Este tipo de liderazgo depende mucho del lider. Las tomas de decisiones recaen un
100% en ellos y es el que va a tomar las riendas durante todo el proceso. Los lideres se encargan
de marcar lo que se va a hacer, el como se va a hacer, escoge a los equipos que lo ejecutara y
también el decide el tiempo en el cual se ejecutara la accion. Al ser el lider el Gnico en poder
de tomar las decisiones y en decidir como se va a proceder, los demas colaboradores no tienen

capacidad de opinar o de decidir que se va a hacer.

Fuentes (2019) expresa:

El lider es quien inicia y dirige las diferentes acciones que deben de acometer los
colaboradores para el cumplimiento de los objetivos, que él mismo marca. Los
trabajadores simplemente deben de obedecer todo aquello que el lider dicta sin tener
capacidad de expresar opinién alguna. Los criterios de evaluacion competencial no son
conocidos por los deméas miembros del equipo y es el lider quién gestiona el sistema de

premios y castigos. (p. 18)
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Figura 4.6 Liderazgo Autocratico

Fuente: (Fuentes, 2019, Cap. 5, p. 331)

4.3.5 Liderazgo Laissez Faire

En este caso el lider es un ente mas ausente, en cuanto a que los deméas colaboradores
no van a necesitar o van a depender mucho de él. En este tipo de liderazgo los lideres son casi
ausentes en las actividades que realicen los trabajadores. Esto se da gracias a que
posteriormente se forma un equipo que esté calificado para poder accionar sin tener la

necesidad de que un encargado esté supervisando el trabajo de manera constante.

Segln (ESERP, 2022) ensefia “el lider asume un papel mas pasivo pues, aunque
determina los objetivos y facilita los recursos, los trabajadores tienen una gran libertad y poder

de decision.” (p.1).
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V. METODOLOGIA Y PROCESOS

5.1 Congruencia Metodologica

La intencién de este apartado es dar a conocer la coherencia en la metodologia
empleada, con la finalidad de que se pueda comprender el procesamiento de la investigacion y
permita entender los objetivos alcanzados del estudio enfocados en los estilos de liderazgo en

las MiPymes de Tegucigalpa M.D.C.

De hecho, se obtiene informacién para conocer la situacion de las MiPymes de
Tegucigalpa M.D.C, de manera detallada, identificando sus caracteristicas mas predominantes
y sus principales costumbres, mediante la descripcion puntual de sus actividades diarias. Asi
mismo, la informacién es compilada en formatos que permiten visualizar los datos de fuente
primaria, para luego proceder a su respectivo analisis y poder entregar las conclusiones y

sugerencias esperadas del proyecto investigativo.

Estos elementos forman el sistema que va a estar clasificado en dos variables, la variable
dependiente que la forma: El estilo de liderazgo, y las variables independientes que seran las
MiPymes de Tegucigalpa M.D.C. con el fin de mejorar sus ingresos y asi mismo brindar un
servicio con calidad a los clientes que les visitan, exactamente estos elementos pueden

comportarse en cualquiera de esas formas dependiendo de la perspectiva del anélisis.

5.1.1 Matriz Metodoldgica

Una matriz de consistencia es el instrumento que facilita la presentacion y resumen en
forma adecuada, general y sucinta los elementos basicos del proyecto de investigacion, la cual
mide, evalla y presenta una vision panoramica al inicio del proceso (Loreto, 2018). Es decir,
permite conocer el grado de congruencia que tienen los diferentes elementos definidos para
una investigacion, la matriz metodoldgica, debe tener especificados por lo menos nueve
elementos. Las ideas escritas en este estudio son los apuntes de la investigacion realizada en
los estilos de liderazgo en las MiPymes de Tegucigalpa M.D.C. en donde se enfocaran las
herramientas para la investigacion como son: Problema de la empresa, Objetivo General,
Objetivos especificos, Marco tedrico, Hipotesis, Indicadores y los items que son las preguntas

enfocadas dentro del contexto de las variables en estudio.
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Tabla 5.1 Congruencia Metodologica.

Estilos de | Describir los estilos 1. Describir el ¢Cémo se puede
liderazgo en las | de liderazgo en las liderazgo describir el liderazgo
MiPymes de | MiPymes de transformacional en transformacional en
Tegucigalpa. Tegucigalpa, las MiPymes de las MiPymes de
mediante la Tegucigalpa. Tegucigalpa?
consideracion del
liderazgo
transformacional, 2. Describir el ¢Como se puede
transaccional, liderazgo describir el liderazgo
democratico, transaccional en las transaccional en las
autocratico y MiPymes de MiPymes de
Laissez Faire con la Tegucigalpa. Tegucigalpa?
finalidad de
desarrollar una 3. Describir el ¢COmo se puede
mejor estrategia en liderazgo describir el liderazgo
la toma de democrético en las democrético en las
decisiones. MiPymes de MiPymes de
Tegucigalpa. Tegucigalpa?

4. Describir el ¢ Como se puede
liderazgo autocrético describir el liderazgo
en las MiPymes de autocratico en las
Tegucigalpa. MiPymes de

Tegucigalpa?

5. Describir el
liderazgo Laissez ¢Coémo se puede
Faire en las describir el liderazgo
MiPymes de Laissez Faire en las
Tegucigalpa. MiPymes de

Tegucigalpa?

5.2 Operacionalizacién de las variables

Estd constituida por una serie de procedimientos o indicaciones para realizar la

medicion de una variable definida conceptualmente. En esta se intenta obtener la mayor

informacion posible de la variable seleccionada, a modo de captar su sentido y adecuacion al

contexto (Espinoza, 2019). La operacionalizacion de las variables comprende la desintegracion

de los elementos que conforman la estructura de la hipdtesis y de manera especial a las variables

y precisa que la operacionalizacion se logra cuando se descomponen las variables en

dimensiones y estas a su vez son traducidas en indicadores que permitan la observacion directa

y la medicién.




Tabla 5.2 Operacionalizacion de Variables
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1. Liderazgo
Transformacional

Perilla (2017) detalla:

Los resultados en las organizaciones
modernas que aplican este tipo de
liderazgo van desde la elevada
autoestima de sus colaboradores hasta
mayor  identidad  organizacional,
pasando por mayor autoeficacia,
confianza en el lider y en todos los
miembros del equipo. Este estilo de
liderazgo implica un proceso de
influencia a través del cual los lideres
promueven en los seguidores una
nueva forma de verse tanto a ellos
mismos como a los retos y
oportunidades de su entorno. (p. 96).

El logro de formar un equipo
donde existe una relacién fuerte y
lealtad hacia su lider. Ayudando a
que se cumplan las metas y los
objetivos planteados.

La confianza que
genera.
Cumplimiento de
metas.

Relacion con el
equipo.

Cuestionario:

Preguntas del
6 al 10




Continuidad de la Tabla 5.2 Operacionalizacion de Variables

2. Liderazgo
Transaccional

Bass (2000) expresa que:

Detras de este modelo de liderazgo se
basa en el intercambio de las relaciones
que existen entre el lider y los
empleados; el lider transaccional tiene
efecto en la motivacién de los
seguidores por el intercambio de
premios y el establecimiento del
ambiente en el cual se percibe las
uniones cercanas entre los esfuerzos
realizados y los resultados que se
quieren. (p. 90).

Liderazgo en el cual existe una
motivacion por parte del lider para
lograr las metas establecidas.
Seguido por recompensas para los
colaboradores por el cumplimiento
de estas mismas.

48

Motivacion de los | Cuestionario:
subordinados.

Reconocimiento y | Preguntas del
recompensas. 11al 15
Comunicacion

activa  con el

equipo.



Continuidad de la Tabla 5.2 Operacionalizacion de Variables

3. Liderazgo
Democrético

Fierro & Villalva consideran:

El liderazgo democréatico es un estilo
de liderazgo que logra crear un gran
compromiso en las organizaciones
pues se concentra en los empleados
porque los involucra en los procesos de
toma de decisiones, realizando la
delegacion de autoridad y utilizando la
retroalimentacion para asi corregir los
errores que se den. (p. 155 — 160).

Consiste en formar un equipo
donde la responsabilidad sera
equitativa al igual que las
opiniones de los integrantes.
Lograr un trabajo en equipo donde
se distribuyan las tareas para
cumplir ~ con los  objetivos
empresariales.
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Trabajo en equipo. | Cuestionario:
Responsabilidad de
los empleados.
Delegacion de
tareas.
Compromiso con la

empresa.

Preguntas del
16 al 20



Continuidad de la Tabla 5.2 Operacionalizacion de Variables

4. Liderazgo
Autocratico

Este tipo de liderazgo depende mucho
del lider. Las tomas de decisiones
recaen un 100% en ellos y es el que va
a tomar las riendas durante todo el
proceso. Los lideres se encargan de
marcar lo que se va a hacer, el como se
va a hacer, escoge a los equipos que lo
ejecutara y también el decide el tiempo
en el cual se ejecutara la accién. Al ser
el lider el Unico en poder de tomar las
decisiones y en decidir como se va a
proceder lo demas.

Un lider que logre imponerse ante
sus subordinados como una
imagen de poder. Esto lograra que
los empleados obedezcan y el lider
tenga un control sobre todo lo que
pase.

50

Menos Cuestionario:
responsabilidad

para los Preguntas del
empleados. 21 al 25

Menos derecho a
opinar por parte de
los empleados.
Control absoluto
sobre las
actividades.
Mayor represion
para los
subordinados.



5. Liderazgo
Laissez Faire

En este caso el lider es un ente mas
ausente, en cuanto a que los demés
colaboradores no van a necesitar o van
a depender mucho de él. En este tipo de
liderazgo los lideres son casi ausentes
en las actividades que realicen los
trabajadores. Esto se da gracias a que
posteriormente se forma un equipo que
esté calificado para poder accionar sin
tener la necesidad de que un encargado
esté supervisando el trabajo de manera
constante.

Liderazgo en donde la
responsabilidad de un proceso
recae sobre todo el grupo. Crear
sentimiento de pertenencia para los
empleados y tomar decisiones por
si mismos.

Lider se enfrenta a
menos
responsabilidades.
Mayor opinion en
las actividades por
parte del equipo.
Mayor sentimiento
de pertenencia.
Procesos mas
dependientes y
autobnomos.
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Cuestionario:

Preguntas del
26 al 30
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5.3 Enfoque

La investigacion se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, definida por (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014), como una serie de procesos sistematicos para la recoleccion y
el analisis de datos para contestar preguntas de investigacion y probar la hipotesis teniendo en
cuenta el empleo de los nimeros y la disciplina estadistica que permita fijar aspectos

comportamentales con el fin de comprobar los enfoques teoricos.

Es decir, se emplean todas las estrategias adaptadas a las necesidades y al contexto,
midiendo, cuantificando y utilizando evidencia de datos numéricos, verbales, textuales,
visuales o simbdlicos, para lograr comprender la problematica, asimismo, se hace una revision
y tabulacién de los datos obtenidos sustentados en la entrevista aplicada a los duefios las

MiPymes en la ciudad de Tegucigalpa M.D.C.

Desde la perspectiva cuantitativa, estard basado en principios tedricos como la
interaccion social empleando métodos de recoleccion de datos estadisticos, ademas tabulando
los diversos resultados posteriores a la aplicacion de las encuestas, con el propdsito de explorar

los estilos de liderazgo en las MiPymes de Tegucigalpa M.D.C.

5.4 Alcance

De acuerdo a la problemaética en cuanto a la falencia de liderazgo en las MiPymes de
la ciudad de Tegucigalpa M.D.C., este enfoque se basa en las circunstancias mencionadas,
necesitan nuevos métodos, técnicas Y estructuras flexibles que les faciliten adaptarse en forma
inmediata a las demandas que requieran los mercados locales pero en especial a la
productividad y sostenibilidad, para ello, los duefios y colaboradores que dirigen y coordinan
dichas MiPymes deberan sustentar un liderazgo acorde con las nuevas condiciones que marca

la dindmica econdmica.
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Desde esta perspectiva, el alcance de la presente investigacion se considera de caracter
descriptivo, dadas las especificaciones y perfiles que se recogen de los lideres de las MiPymes,
en cuanto a la descripcion de los diferentes estilos de liderazgo que ejercen dentro de su
contexto, buscando caracterizar el fenomeno desde la perspectiva de los estilos de liderazgo,
utilizando criterios sistematicos que permitan poner de manifiesto su estructura o

comportamiento dentro de la realidad estudiada.

Al respecto, (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014), sefialan que los estudios
descriptivos muestran con determinacion los atributos y condiciones de un fenémeno o
situacion, necesarios para medir las variables empleando métodos de anélisis estadisticos y

numeéricos.

En consecuencia, el alcance del estudio se enfoca en el area de falencia que tiene las
MiPymes y asi optimizar la calidad de la comunicacion a través de un liderazgo, que permita
proveer a los colaboradores de una jefatura efectiva para alcanzar el nivel mas alto de
rendimiento empresarial. La investigacion se realizaré en tiempo real y para la implementacion
a corto plazo, no se incurrird en desembolsos significativos posibilitando minimizar los
impactos negativos en los patrones de comportamiento tanto del personal directivo como de

sus colaboradores.

5.5 Disefio de la investigacion

Segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014), la intencion de este apartado es dar
a conocer el estudio de investigacion utilizado, con la finalidad de que se pueda comprender el
procesamiento de la investigacion para que le permita entender los objetivos alcanzados del

estudio, a través de estrategia que permitan confirmar la certeza de la hipotesis formulada.

El presente estudio se desarroll6 bajo un disefio no experimental de corte transversal,
fundamentalmente porque el fendmeno se analizara en su contexto natural sin manipular las
variables y en un solo momento (Hernandez, Méndez, Mendoza, & Cuevas, 2017) es decir, con
la informacion que expongan los jefes de las diferentes MiPymes de Tegucigalpa, se puede
diagnosticar las estrategias que emplean en la comunicacion con los colaboradores y describir
el ambiente organizacional para analizar e interpretar los diferentes estilos de liderazgo que

practican.
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5.5.1 Poblacién

Segln Wigodski (2016) la poblacién es el conjunto total de individuos, objetos o
medidas que poseen algunas caracteristicas comunes observables en un lugar y en un momento
determinado. Cuando se vaya a llevar a cabo alguna investigacion debe de tenerse en cuenta

algunas caracteristicas esenciales al seleccionarse la poblacion bajo estudio.

En este sentido, segun el Padrén Estadistico Poblacional (2021), el nimero de duefios
y colaboradores de las MiPymes a nivel de Tegucigalpa M.D.C., considera una poblacion a
medir de 147,317 MiPymes pertenecientes al sector formal de la economia, representando méas
del 90% del total de empresas existentes, contribuyendo a la generacion de empleos entre el
60% y 70%, basicamente en actividades de comercio y servicios, ademas con una participacion

del 50% del Producto Interior Bruto (PIB) a nivel mundial.

5.5.2 Muestra

Segun lo aportado por Ludwig (2018), es un subconjunto o parte del universo en la que
se llevara a cabo la investigacion con el fin posterior de generalizar los hallazgos al todo, es la
parte que realmente se estudia y sobre la cual se efectuara la medicion y la observacion de las
variables objeto de estudio. De cada poblacidn, se puede extraer un ndmero indefinido de
muestras, de alli que, la seleccion de la muestra sera de tipo no probabilistico de manera

intencional.

Al respecto, (Hernandez, Méndez, Mendoza, & Cuevas, 2017), afirman que, en la
eleccién de la muestra no probabilistica, todas las unidades que conforma la poblacion tienen
la misma posibilidad de ser seleccionados y dependen de las caracteristicas de la investigacion,
es decir, de los criterios establecidos por el investigador, de quienes a su juicio formaran parte

del estudio.

Para facilitar la recopilacion de informacion ya que es una muestra amplia y ademas se
requiere que la poblacion objetivo en funcion a los siguientes parametros de las MiPymes en
la ciudad de Tegucigalpa M.D.C. Se ha seleccionado el método para poblacion finita, por tal
razén. Se empleara la formula para calcular muestra en poblaciones finitas cuando ya se conoce

la poblacion.
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Realizar la proporcion de estimacion del tamafio de la muestra que se mostrara en forma
concreta como se desarrolld la encuesta enfocada a los duefios y colaboradores por tal razén se
empleard la formula para calcular muestra en poblaciones finitas cuando ya se conoce la

poblacién.
Se tomo la siguiente férmula ya preestablecida:

3 Z%Npq
T (N-1)E2 +Z2pq

Simbologia Detalle

Muestra
Nivel de confianza del 90% (valor Z= 1.645)
Proporcion de la poblacién que cumple con las caracteristicas deseadas (0.5)

Proporcion de la poblacién que no cumple con las caracteristicas deseadas
(0.5)

Error muestral (7.5% o0 0.075)

n

m O © N>

Tabla 5.3. Desarrollo de la muestra

Simbologia Desarrollo de la formula

n=? _ Z?Npq

N= 147,317 "= IN-DEZ +Z%pq

Z=1.645

p=0.5 _ 1.6452 (147,317)(0.5)(0.5)

4=05 "= (147,317 — 1)0.075% + 1.6452 (0.5)(0.5)

B 2.7060 (36,829.25)
"= (147,317 — 1)0.0056 + 2.7060(0.25)

E=0075 _99,659.95
~ 825.65

n =121 encuestas
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Dado al resultado de la férmula aplicada, se encuestaran 121 MiPymes en Tegucigalpa,
muestra representativa de la poblacion. Estas MiPymes seran las que brindaran la informacién

requerida para el estudio que se estéa realizando.

5.5.3 Unidad de analisis

Es la seleccion de la poblacién que se elige para realizar dicho estudio. Dicho de otra
forma, son entidades acerca de las que se obtiene cierta informacion (Tesis Master, 2020). La
unidad de andlisis seran las empresas de Tegucigalpa M.D.C en donde existe una falencia ya
que no hay un liderazgo dentro de las mismas para optimizar sus funciones y por ende no se
puede medir la evolucion de las MiPymes ni tampoco se puede ejecutar acciones de mejora
continua. Esta serie de datos, constituyen una solida base sobre la que asentar una buena toma

de decisiones para alcanzar la excelencia n el aspecto de calidad en sus servicios y productos.

5.5.4 Unidad de respuesta

Dentro del contexto la unidad de respuesta se enfoca en la formulacion e
implementacion coordinada de un sistema logistico le permite optimizar sus funciones a través
de un liderazgo en todas las MiPymes, a través de un proceso estratégico mejorando sus
servicios de apoyo, asegurando que el requerimiento solicitado sea el adecuado segun las
necesidades, en la cantidad requerida, con las condiciones adecuadas, en el lugar y tiempo
precisos y al costo justo. El departamento de publicidad y mercadeo de las MiPymes optimizara
su desarrollo a través de un liderazgo pertinente a través de un sistema logistico operara
mediante la integracion de elementos, equipos, herramientas, procedimientos, redes y talento

humano.

Una condicion del liderazgo en las MiPymes es la capacidad para plantearse objetivos
reales, relevantes, especificos, medibles y logrables en plazos razonables. De esta manera, es
mucho maés facil motivar al equipo de trabajo para que ponga sus conocimientos y esfuerzos
en funcidn de esas metas. Porque, cuando los integrantes del equipo entienden e interiorizan

propositos claros y 16gicos, se enfocan de manera mas efectiva en sus labores.



57

5.6 Técnicas e instrumentos aplicados

Para la aplicacion de las técnicas e instrumentos que se emplearan a la muestra
seleccionada, se considerard como técnicas la observacion participante, la entrevista en
profundidad y la encuesta'y como instrumentos el diario de campo y el cuestionario, se obtendra
informacion estadistica numérica con relacion a los diferentes estilos de liderazgo que ejercen

los jefes encargados de las MiPymes de Tegucigalpa.

Estas técnicas e instrumentos podran utilizarse tanto en el paradigma cuantitativo. Las
técnicas de investigacion son las diferentes maneras, formas o procedimientos utilizados por el
investigador para recoger y obtener los datos o la informacion que necesita. Constituyen el
camino hacia la consecucién de los objetivos propuestos para resolver el problema que se esta

investigando.

5.6.1 Técnicas

Se tienen las siguientes y estan en orden de relevancia:

5.6.1.1 Observacion

Es uno de los métodos de conocimiento mas importantes y de mayor uso en la
investigacion a desarrollar, dado que puede obtener gran parte de la informacion requerida,
analizarla y cumplir con los objetivos especificos para llegar al objetivo final. En este caso
seria una observacion indirecta con el Gnico proposito de recoger la informacion necesaria para

estilos de liderazgo en las MiPymes de Tegucigalpa M.D.C.

5.6.1.2 Documentos Existentes

Los documentos referentes a la recoleccion de la informacién estan dados por
entrevistas que se realizaran a los duefios y colaboradores de las MiPymes en la ciudad de
Tegucigalpa M.D.C. en donde se realizara un estudio a los colaboradores y duefios, ademas de

consultas realizadas a los empleados a fin de tener un estado del arte de la problematica actual.
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5.6.2 Instrumento aplicado

Para llevar a cabo un estudio de diagndstico integral en las MiPymes de toda la ciudad
de Tegucigalpa M.D.C., en donde se implementara una estrategia enfocada en la obtencion de
liderazgo para este sector en donde se aplicaran técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

e informacion para ampliar y profundizar el estudio.

Los instrumentos de investigacion son los recursos que el investigador puede utilizar
para abordar problemas y fendmenos y extraer informacion de ellos: formularios en papel,
dispositivos mecanicos y electrénicos que se utilizan para recoger datos o informacion sobre
un problema o fenémeno determinado. Cuestionario, Entrevistas a escala abiertas (ver anexo
1).

5.7 Fuentes de informacion

Las fuentes de informacion son instrumentos para el conocimiento, acceso y busqueda
de la informacion. Su objetivo principal es el de buscar, fijar y difundir la fuente de la
informacion implicita en cualquier soporte fisico. Es un término que con el tiempo ha ido
adquiriendo mucha importancia, sobre todo con la aparicion de la informatica (Definicion F,
2020, p. 56).

Las técnicas de investigacion y los instrumentos para la recoleccion de la informacion
que se van a utilizar en la presente investigacion estaran enfocada en implementar estilos
liderazgo en las MiPymes de Tegucigalpa M.D.C. Para implementar un liderazgo que pueda
transmitir al equipo de trabajo los objetivos y las acciones vinculadas a su cumplimiento, de

manera clara y respetuosa.

De tal modo, es posible trascender las simples 6rdenes y lograr un mayor compromiso
por parte del staff, optimizar la aplicacion de un liderazgo que beneficie y mejore los servicios
y productos a través de un orden en cada MiPymes, perfeccionando la logistica para
suministros, que ayude en forma ordenada a través del despacho de los productos, teniendo
informacidn de los clientes objetivos, con base en la encuesta sobre el tema de investigacion

propuesta.
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5.7.1 Fuentes Primarias

Dentro del contexto del analisis investigativo acerca del plan de logistica para la
distribucion de cadena de suministros aplicable a los estilos de liderazgo en las MiPymes de
Tegucigalpa M. D. C., la informacién se obtuvo a través de componentes como la coleccion
béasica de la biblioteca de la compafiia, ademas a través de informacion obtenida en péaginas de
la Web formato tradicional impreso como los libros y las publicaciones relacionadas al tema

en disposicion.

5.7.2 Fuentes Secundarias

Dentro del contexto del analisis investigativo acerca de los estilos de liderazgo en las
MiPymes de Tegucigalpa M. D. C. se obtuvo a través de las siguientes referencias como ser:

diccionarios, anuarios de las MiPymes, censos, base de datos, bibliografias.

5.8 Limites de investigacion

5.8.1 Limites

Dentro del contexto de la investigacion se tiene que existen carencias en el orden de un
liderazgo en las MiPymes de la ciudad de Tegucigalpa M.D, C. Para ubicar el campo de accién
del liderazgo se establece, en primer lugar, la diferencia entre lo que corresponde a las acciones
de la administracion y a las propias del liderazgo. Ademas, capacidades de las instalaciones en
relacion con los productos y servicios que ofrece y de las zonas, existencias de seguridad
necesarias y cualquier capacidad de almacenamiento dedicada o flexible. Permisibilidad de

pedidos pendientes, permisibilidad de division de pedidos.



VI. RESULTADOS Y ANALISIS

6.1 Datos Demograéficos

6.1.1 Edad

Tabla 6.1 Resultados acerca de la variable edad

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Entre 18 y 25 afios
Entre 26 y 35 afos
Entre 36 y 45 afios
46 afos 0 més.

Total

Gréfico 6.1 Datos Demograficos: Edad.

14.88%

46.28%

31.40%
7.44%
100%

18
56
38

9
121

Entre 18y 25 afios
= Enfre 26 y 35 afios
= Entre 36y 45 afios

= 46 afos 0 mas.
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6.1.2 Género

Tabla 6.2 Resultados acerca de la variable género

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Masculino 51.24% 62
Femenino 48.76% 59
Total 100% 121

51.24%

52.00%

48.76%

51.00%

50.00%

49.00%

48.00%

47.00%
Masculino Femenino

Gréfico 6.2 Datos Demogréaficos: Género

Analisis: Los resultados asociados con la edad y género evidencian que el 46,28% de los
encuestados corresponden a personas con edades comprendidas entre 26 y 35 afios, un 31,40%
entre las edades de 36 y 45 afios, el 14,88% con edades entre 18 y 25 afios y por Gltimo el
7,44% con mas de 46 afios; ademas, reflejan que el 51,24% son hombres. Esto demuestra que
los gerentes encargados de las MiPymes de la ciudad de Tegucigalpa se caracterizan por ser
personas jovenes, quienes son los emprendedores en un negocio nuevo o se incorporan en
empresas creadas por familiares, liderando en éstas el género masculino, representado por méas

del cincuenta por ciento del total de encuestados.



6.1.3 Nivel Académico

Tabla 6.3 Resultados acerca de la variable nivel académico

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Primaria 0.0% 0

Secundaria 8.26% 10
Cursando estudios

AR 38.02% 46

universitarios
Pregrado 22.32% 27
Postgrado 31.40% 38
Total 100% 121

31.40% ' = Secundaria

= Cursando estudios
universitarios
= Pregrado

Postgrado

Gréfico 6.3 Datos Demograficos: Niveles Académicos
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6.1.4 Anfos laborados

Tabla 6.4 Resultados acerca de la variable afios laborados

Escala Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

1a5b aﬁos 2644% 32

Mas de 15 afios 33.06% 40

Total 100% 121
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%

1 a5 afios 6a 15 afios Mas de 15 afios
m Porcentajes 26.44% 40.50% 33.06%

Gréfico 6.4 Datos Demograficos: Afios laborados.
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6.1.5 Estado Civil

Tabla 6.5 Resultados acerca de la variable estado civil

Pormizio 90

Soltero (a) 46.29% 56
Casado (a) 45.45% 55
Divorciado (a) 4.13% 5
Otro 4.13% 5
Total 100% 121
50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
0.00%
Soltero (a) Casado (a) Divorciado Otro
(a)
mPorcentajes  46.29% 45.45% 4.13% 4.13%

Gréfico 6.5 Datos Demograficos: Estado Civil

Analisis: De acuerdo con los resultados reflejados en los gréaficos 6.3, 6.4 y 6.5, con respecto
al nivel académico, la antigiiedad que tienen laborando en las MiPymes y el estado civil, se
observa que el 38,02% se encuentra estudiando en la universidad, mientras el 31,40% cuenta
con estudios de postgrado, el 22,32% culmino su carrera de pregrado y el 8,26% curso la
secundaria; ademas, un porcentaje significativo representado por el 40,50% ha trabajado en el
negocio por mas de 6 afios pero menos de 15, por otra parte, el 33,06% ha laborado mas de 15
afios y el 26,44% lleva trabajando en la empresa entre 1 a 5 afios; también, se muestra que el
46,29% de los encuestados es soltero, similar porcentaje, es decir, el 45,45% es casado y el
resto esta distribuido en partes iguales entre divorciado y otro (4,13%). Esto indica que, en las
MiPymes de Tegucigalpa existe un capital humano preparado y profesional, donde predomina
una gerencia consolidada con mas de cinco afios de antigliedad y personas solteras, lo cual
representa una gran ventaja para apoyar la sostenibilidad y la integraciéon al mercado laboral

de la poblacion econémicamente activa.



65
6.2 Liderazgo Transformacional

6.2.1 Manifestacion de ideas y opiniones

Tabla 6.6 Resultados sobre la comunicacién de ideas y opiniones

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas
0

Nunca 0.00%

Rara vez 2.48%

A veces 2.48% 3

Usualmente 26.44% 32

Siempre 68.60% 83
Total 100% 121

Rara vez
70.00%

60.00%
50.00%

2.48%

40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

Siempre 0.00% A veces
2.48%

26.44%
Usualmente

68.60%

Grafico 6.6 Demostracion de ideas y opiniones.

Analisis: Los resultados dan cuenta que el 68,60% de los encuestados manifestd dejar siempre
que los trabajadores expresen sus ideas y opiniones, el 26,44% lo considerd usualmente y el
resto quedo representado en partes iguales en a veces Yy rara vez (2,48%). Esto significa que,
los gerentes de las MiPymes de Tegucigalpa reconocen la importancia de un buen lider para
poner en préctica su capacidad de escucha ante las expresiones del equipo, tomando en cuenta
sus conocimientos y experiencias en beneficio del sano desarrollo de las empresas e

incrementando la motivacion y autoestima de sus colaboradores.
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6.2.2 Transmiten criticas constructivas.

Tabla 6.7 Resultados sobre la manifestacion de criticas constructivas

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas
0

Nunca 0.00%
Rara vez 3.30% 4
A veces 14.05% 17
Usualmente 40.50% 49
Siempre 42.15% 51
Total 100% 121
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
poome Rara vez A veces Usualmente Siempre
H Porcentajes 3.30% 14 05% 40.50% 42.15%

Gréfico 6.7 Comunicacion de criticas constructivas a los colaboradores.

Analisis: Las opiniones de los encuestados en un 42,15% revel6 que siempre entregan criticas
constructivas a sus colaboradores, asimismo, el 40,50% manifesté que lo realiza de manera
usual, el 14,05% a veces y por ultimo el 3,30% opind que rara vez: Estos resultados demuestran
la intencion del gerente de identificar los aspectos fuertes y puntos a mejorar de los
trabajadores, desde una mirada empatica, de respeto que los haga sentir valorados como

personas y como profesional.
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6.2.3 Administracion del tiempo para ensefiar y orientar

Tabla 6.8 Resultados sobre la gestion del tiempo

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 0.00% 0
Rara vez 2.48% 3
A veces 12.40% 15
Usualmente 38.02% 46
Siempre 47.10% 57
Total 100% 121
50.00%
40.00% 47.10%

30.00%
20.00%
10.00%

0.00% 2.48%

38.02%

Rara vez
A veces .
Usualmente )
Siempre

Grafico 6.8 Orientacion profesional al equipo.

Analisis: Estos resultados indican que los encuestados en un porcentaje representado por el
47,10%, siempre administran su tiempo en la orientacion profesional de sus colaboradores, el
38,02% lo utilizan usualmente, mientras el 12,40% a veces y finalmente, el 2,48% orienta rara
vez. Es decir, los gerentes de las MiPymes de Tegucigalpa toman interés en guiar a los
colaboradores, individualmente o como miembros de un equipo, proponiendo nuevas

herramientas que permitan realizar el trabajo y lograr las metas establecidas, considerando los
rubros donde se desenvuelven.
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6.2.4 Confianza entre el equipo de trabajo

Tabla 6.9 Resultados sobre la confianza entre el equipo de trabajo

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 0.00% 0
Rara vez 1.65% 2
A veces 3.31% 4
Usualmente 33.06% 40
Siempre 61.98% 75
Total 100% 121

1.65% 331%

33.06%

= Rara vez
= A veces
= Usualmente

Siempre

61.98%

Gréfico 6.9 Confianza entre mis colaboradores

Analisis: Un porcentaje significativo de los encuestados, representados por el 61,98%
manifestd que siempre genera confianza entre su equipo de trabajo, el 33,06% expresd que
usualmente, el 3,31% opino que crea confianza a veces y finalmente sélo el 1,65% lo considero
rara vez. Estos resultados evidencian que los gerentes de las MiPymes de Tegucigalpa se
comunican con los colaboradores de forma directa, transparente y honesta, para evitar
malentendidos que perjudiquen la motivacion y productividad del equipo.



6.2.5 Incentivos para el logro de metas

Tabla 6.10 Resultados acerca de la variable incentivos

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 0.00% 0
Rara vez 1.65% 2
A veces 3.31% 4
Usualmente 30.58% 37
Siempre 64.46% 78
Total 100% 121

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%

64.46%

Raravez

Aveces

Usualmente
Siempre

Gréfico 6.10 Incentivos por desempefio del equipo de trabajo

Analisis: La grafica muestra que el 64,46% siempre mantiene politicas de incentivo como
clave para el logro de las metas, el 30,58% manifestd que la aplica usualmente, el 3,31% a
veces y por ultimo un minimo porcentaje correspondiente al 1,65% opind que rara vez. Estos
resultados dan cuenta que los incentivos son un variable fundamental que influye en la
motivacién de los miembros del equipo de trabajo para lograr con éxito la productividad o

eficiencia de los trabajadores en su desempefio, por lo tanto, en gran medida depende del lider.
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6.3Liderazgo Transaccional

6.3.1 Sanciones por incumplimiento de metas

Tabla 6.11 Resultados sobre las sanciones por incumplimiento de metas

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 10,74% 13
Rara vez 30,58% 37
A veces 32,23% 39
Usualmente 16,53% 20
Siempre 9,92% 12

Total 100% 121

9.92%
16.53%

= Nunca

= Rara vez

= A veces
Usualmente
Siempre

Gréfico 6.11 Sanciones por incumplimiento

Analisis: Estos resultados arrojaron que el 32,23% expreso que a veces aplica sanciones a sus
colaboradores por el incumplimiento de metas, el 30,58% rara vez, el 16,53% opin6 que lo
realiza usualmente, el 10,74% no lo aplica nuncay el porcentaje restante con el 9,92% expreso
que sanciona siempre. Significando que, en términos generales, los gerentes de la MiPymes no
actlan en contra de sus colaboradores si estos no cumplen con las metas establecidas, lo que
implica coherencia con el item de la confianza, ofreciendo retroalimentacion de la realizacién
de las actividades, con el objetivo de mejorar y no de castigar.
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6.3.2 Laresponsabilidad como elemento clave en el puesto de trabajo

Tabla 6.12 Resultados acerca la variable responsabilidad

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 0% 0
Rara vez 1.65% 2
A veces 8.26% 10
Usualmente 33.06% 40
Siempre 57.03% 69
Total 100% 121
57.03%
60.00%
50.00%
, 33.06%
40.00%
30.00%
%%
20.00% 8.26%
\
10.00% 1.65%
0.00%
Rara vez A veces Usualmente Siempre

Gréfico 6.12 Responsabilidad en el puesto de trabajo

Analisis: Al respecto el 57,03% respondio que siempre orienta a los colaboradores sobre la
relevancia de la responsabilidad para alcanzar las metas, el 33,06% manifestd que los prepara
usualmente, el 8,26% opind que a veces y un 1,65% indico rara vez los instruye sobre el tema.
Ante estos resultados, el gerente de la MiPymes busca que cada trabajador sea responsable y
autonomo en su puesto de trabajo, logrando colaboradores comprometidos y con sentido de

pertenencia.
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6.3.3 Comunicacion de los incentivos

Tabla 6.13 Resultados sobre la comunicacion de incentivos

Porcentaje (%) Numero de respuestas

Nunca 0.0% 0
Rara vez 0.83% 1
A veces 9.09% 11
Usualmente 32.23% 39
Siempre 57.85% 70
Total 100% 121

Siempre _

Usualmente

Rara vez

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00%
Rara vez A veces Usualmente Siempre
m Porcentajes 0.83% 9.09% 32.23% 57.85%

Gréfico 6.13 Incentivos por el logro de metas

Analisis: La grafica muestra que el 57,85% de los encuestados expresé que siempre informa a
sus colaboradores sobre los incentivos a recibir al lograr los resultados esperados por la
empresa, el 32,23% manifestd que usualmente lo comunica, el 9,09% indic6 que a veces y un
minimo porcentaje de 0,83% consider6 rara vez. Estas cifras revelan que existe una
comunicacion eficaz y efectiva de parte del gerente, no descuida a las personas que forman
parte del equipo, motivandolos continuamente con recompensas que influyen para lograr las

metas establecidas dentro de la organizacion.
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6.3.4 Capacidad para la correccion y solucién problemas

Tabla 6.14 Resultados sobre la capacidad para la solucion de problemas

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 0.0% 0
Rara vez 0.83% 1
A veces 4.13% 5
Usualmente 19.83% 24
Siempre 75.21% 91
Total 100% 121
80.00%
60.00% 75.21%
40.00%
20.00% 0.83%
19.83%
0.00%

4.13%

Rara vez
A veces )
Usualmente )
Siempre

Gréfico 6.14 Solucién de problemas

Analisis: Se observa en esta gréfica que el 75,21% indicO tener interés para corregir y
solucionar los problemas, errores, y/o desviaciones que se presenten, el 19,83% manifest6 que
se preocupan usualmente, el 4,13% a veces Yy tan sélo el 0,83% rara vez. Significa que existe
una gerencia con la capacidad de resolver problemas que son parte de la cotidianidad de las
MiPymes, por lo tanto, deben saber identificarlos y tomar decisiones oportunas para
solucionarlos.
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6.3.5 Autoevaluacion del desempefio en el equipo de trabajo

Tabla 6.15 Resultado acerca de la variable autoevaluacion del desempefio

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 1.65% 2
Rara vez 9.92% 12
A veces 19.01% 23
Usualmente 34.71% 42
Siempre 34.71% 42
Total 100% 121

1.65%

|

= Nunca
= Rara vez
= A veces

Usualmente

Siempre

Grafico 6.15 Evaluacion del desempefio

Analisis: Los resultados evidencian que los encuestados en porcentajes iguales (34,71%)
respondieron que siempre y usualmente permiten que los colaboradores realicen una
autoevaluacion de su desempefio, el 19,01% opind que a veces, el 9,92% rara vez y el 1,65%
manifestd que nunca. Estas cifras demuestran que los gerentes se enfocan en el desarrollo
individual de cada colaborador para contar con informacion, que les permita conocer sus
competencias profesionales y si se encuentran alineadas a los valores y objetivos de la MiPyme

y a funciones propias del cargo, para recurrir a procesos de mejora continua.
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6.4 Liderazgo Democratico

6.4.1 Asignacion de tareas

Tabla 6.16 Resultado acerca de la variable asignacién de tareas

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 0.0% 0
Rara vez 1.65% 2
A veces 7.44% 9
Usualmente 40.50% 49
Siempre 50.41% 61
Total 100% 121
60.00%
50.00%
40.00% 50.41%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%

Rara vez
A veces

Usualmente )
Siempre

Gréfico 6.16 Asignacion de funciones al colaborador

Analisis: Esta gréafica evidencia que los encuestados siempre (50,41%) asignan las tareas en
funcion a las competencias y habilidades de cada colaborador, el 40,50% sefialé que
usualmente, el 7,44% manifest6 que a veces y el 1,65% realiz6 la distribucion de tareas rara
vez. Queda claro que los gerentes de la MiPymes reconocen y valoran las habilidades de cada
persona, en este caso, para la asignacion de tareas opta quien maneje mas experiencia y

demuestre suficiente calificacion para delegar las actividades del puesto de trabajo.
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6.4.2 Participacion con el equipo de trabajo

Tabla 6.17 Resultados sobre la participacion con el equipo de trabajo

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 0.0% 0
Rara vez 1.65% 2
A veces 3.30% 4
Usualmente 17.36% 21
Siempre 77.69% 94
Total 100% 121

Usualmente —
A veces .
Rara vez ’
0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00%
Rara vez A veces Usualmente Siempre
m Porcentajes 1.65% 3.30% 17.36% 77.69%

Gréfico 6.17 Colaboracion con el equipo de trabajo.

Analisis: Estas cifran dan cuenta que los gerentes siempre participan en su equipo de trabajo
(77,69%), el 17,36% se integra de manera usual, el 3,30% a veces participa y el 1,65% rara
vez. Esto demuestra el compromiso y confianza entre los gerentes y colaboradores para trabajar
en equipo, compartir ideas y aportes significativos para lograr los objetivos comunes que

deriven en la capacidad de produccion y beneficios para las personas.
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6.4.3 Comunicacion del propdsito de la organizacion

Tabla 6.18 Resultados sobre la divulgacion del prop6sito de la organizacion

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 0.0%

0
Rara vez 0.83% 1
A veces 4,96% 6
Usualmente 27.27% 33
Siempre 66.94% 81
Total 100% 121
80.00%
60.00% 66.94%
40.00%
0.83%
20.00% o 27979
0.00% 1.96%
Rara vez
A veces
Usualmente )
Siempre

Grafico 6.18 Prop6sito de la organizacion

Analisis: El 66,94% de los encuestados manifesté que siempre comparte informacién sobre el
objetivo de la MiPymes, el 27,27% expreso que lo realiza usualmente, el 4,96% lo comunica a
veces y el 0,83% rara vez lo informa. De alli la relevancia de este aspecto, por cuanto el
colaborador debe alinear los valores de la compafiia con un proposito y si lo desconoce
dificilmente pueda conectarse con la organizacidn, pero también, establecer una mision

genuina y permitir que los equipos establezcan sus propios valores.
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6.4.4 Valora las opiniones del personal

Tabla 6.19 Resultados sobre la valoracion de las opiniones del equipo

Porcentaje (%) Numero de respuestas

Nunca 0.0% 0
Rara vez 1.65% 2
A veces 14.05% 17
Usualmente 43.80% 53
Siempre 40.50% 49
Total 100% 121
[}
50.00 43 '%O%
40.00

30.00 14.05%
’) ’
20.00 7654 |
10.00 |
0.00

Rara vez

~ 114050%

A veces
Usualmente '
Siempre

Gréfico 6.19 Opiniones de otros colaboradores

Analisis: La grafica muestra que el 45,80% de los encuestados valora usualmente las opiniones
de todos los colaboradores, el 40,50% expres6 que siempre son valoradas, el 14,05% refirid
que a veces y el 1,65% considerd que rara vez. Se evidencia un estilo de liderazgo donde

prevalece la participacion y didlogo entre todo el grupo, generando vinculos con el gerente y
garantizando los mejores resultados.
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6.4.5 Nuevas formas de trabajar en los colaboradores

Tabla 6.20 Resultados sobre el desarrollo de nuevos procesos

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 0.0% 0
Rara vez 0.83% 1
A veces 11.57% 14
Usualmente 43.80% 53
Siempre 43.80% 53
Total 100% 121
0.83%

= Rara vez
= A veces
= Usualmente

Siempre

Grafico 6.20 Desarrollo de nuevos procesos

Analisis: Se evidencia que los gerentes encuestados manifestaron que siempre y usualmente
en porcentajes iguales (43,80%), influyen en el desarrollo de los procesos de las MiPymes,
mientras el 11,57% consider0 la influencia a veces y el 0,83% opino rara vez. Estos resultados
reflejan que el lider es el modelo a seguir para influir de manera positiva en los miembros del
equipo de trabajo y alcanzar los objetivos satisfactoriamente, de alli que, es importante que se
involucren en los procesos de planificacion, organizacion, administracién, ejecucién y

resolucion de problemas, factores claves para la toma de decisiones.
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6.5 Liderazgo Autocratico

6.5.1 Respeto por las ideas del equipo

Tabla 6.21 Resultados sobre el respeto a las opiniones

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 1.70% 2
Rara vez 5.00% 6
A veces 28.90% 35
Usualmente 46.30% 56
Siempre 18.20% 22
Total 100% 121
1.70%
18.20%
= Nunca
= Rara vez
= A veces
46.30% Usualmente
Siempre

Gréfico 6.21 Respeto a la opinion del subordinado

Analisis: El 46,30% de los encuestados opinaron que usualmente respetan las opiniones de los
colaboradores, el 28,90% manifesto que a veces, el 18,20% siempre la respeta, el 5% rara vez
y finalmente el 1,70% expres6 que nunca las consideran. Al respecto, se observa que los
gerentes toman en cuenta las ideas del equipo, es decir, no son rigidos y aceptan todo tipo de

planteamientos, sin tener el dominio sobre sus pares.
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6.5.2 Control en el establecimiento de objetivos

Tabla 6.22 Resultados sobre el control en la ejecucién de tareas

Porcentaje (%) Numero de respuestas

Nunca 13.20% 16
Rara vez 24.80% 30
A veces 33.90% 41
Usualmente 19.00% 23
Siempre 9.10% 11

Total 100% 121

33.90%
35.00%
30.00%
24.80%
25.00%
19%

20.00%

1500n 13.20%
9.10%

10.00%

5.00%

0.00%
Nunca Rara vez A veces Usualmente Siempre

Gréfico 6.22 Planteamiento de objetivos

Analisis: En este grafico el 33,90% manifestd que a veces ejercen el control en el
establecimiento de los objetivos, el 24,80% expresé que rara vez, el 19% refiriod que lo ejerce
usualmente, el 13,20% nunca controlan y el 9,10% respondié que siempre lo hacen. No
obstante, se evidencia un tipo de liderazgo orientado a la participacion de los colaboradores en
la realizacion de todas las tareas, sin necesidad de centralizar la construccion de los objetivos

en el lider.
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6.5.3 Delegacion y confianza en el equipo

Tabla 6.23 Resultados acerca de las variables delegacion y confianza

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 1.70% 2
Rara vez 9.10% 11
A veces 19.80% 24
Usualmente 32.20% 39
Siempre 37.20% 45
Total 100% 121
40.00%
37.20%
30.00%
32.20%
20.00%
19.80%
10.00% 1.70%
0.00%

Nunca
Rara vez
A veces .
Usualmente .
Siempre

Gréfico 6.23 Delegacion y confianza en el equipo

Analisis: El porcentaje (37,20%) de encuestados manifestd que siempre delega y confia en el
equipo, el 32,20% respondio que lo hace de manera usual, el 19,80% a veces, el 9,10% rara
vez y finalmente el porcentaje restante representado por el 1,70% opind que nunca delega. Es
evidente la actuacion de los gerentes en confiar en las capacidades y competencias de su equipo
y saber delegar tareas para que tengan la libertad de tomar decisiones.
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6.5.4 Cualidades para ser un mejor lider

Tabla 6.24 Respuesta acerca de la variable demostracion de cualidades

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 3.30% 4
Rara vez 9.10% 11
A veces 16.50% 20
Usualmente 34.70% 42
Siempre 36.40% 44
Total 100% 121
3.30%

36.40%
= Nunca

= Rara vez

= A veces

Usualmente
34.70% .
Siempre

Grafico 6.24 Cualidades de un mejor lider

Analisis: El 36,40% de los encuestados manifestaron que siempre muestran cualidades para
ser el mejor lider, el 34,70% expresé que la demuestran usualmente, el 16,50% lo hacen a
veces, el 9,10% rara vez y el resto reflejado en el 3,30 opind que nunca. Estas cifras indican
los esfuerzos de los gerentes, con la intencién de alinearse en la direccion correcta para guiar a

su equipo, tomando en cuenta las habilidades de liderazgo de una manera més eficiente.
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6.5.5 Tomar decisiones sin apoyo del equipo

Tabla 6.25 Resultados sobre la toma de decisiones desconociendo la opinién del colaborador

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 23.10% 28
Rara vez 33.10% 40
A veces 26.40% 32
Usualmente 7.40% 9
Siempre 9.90% 12
Total 100% 121
33.10%
35.00%
30.00% 26.40%
23.10%
25.00%
20.00%
15.00% 9.90%
10.00% 7.40%
5.00% '
0.00%

Nunca Rara vez Aveces Usualmente  Siempre

Gréafico 6.25 Determinaciones sin consultar

Analisis: Esta gréfica muestra que rara vez (33,10%) los encuestados toman decisiones
dificiles sin consultar con el equipo, el 26,40% indicé que a veces, el 23,10% indic6 nunca, el
9,90% sefal6 siempre y el 7,40% opin6 usualmente lo hace. Es importante resaltar que, estas
cifras evidencian la perspectiva de los gerentes de las MiPymes de Tegucigalpa en aproximarse
hacia un estilo de liderazgo més inspirador y se convierta en un referente valido en la direccién

de los grupos de colaboradores.
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6.6 Liderazgo Laissez Faire

6.6.1 Toma de decisiones en momento criticos

Tabla 6.26 Resultados sobre la toma de decisiones complejas

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 24.80% 30
Rara vez 41.30% 50
A veces 23.10% 28
Usualmente 6.60% 8
Siempre 4.10% 5
Total 100% 121
4.10%

6.60%

= Nunca

= Rara vez
= A veces
Usualmente
Siempre

Grafico 6.26 Dificultad en tomar decisiones en situaciones complejas

Andlisis: La grafica muestra que el 41,30% rara vez toma decisiones facilmente en momentos
criticos, el 24,80% opina gque nunca, el 23,10% considera a veces, el 6,60% expresa que las
toma usualmente y el 4,10% lo hace siempre. La relevancia de estas cifras favorece a un lider
participativo que incorpora a su equipo en la toma de decisiones, valorando la opinién de cada

miembro.
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6.6.2 Proactividad en la ejecucion de las tareas

Tabla 6.27 Resultados acerca de la variable proactividad

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 6.60% 8
Rara vez 9.90% 12
A veces 41.30% 50
Usualmente 31.40% 38
Siempre 10.70% 13
Total 100% 121

Usualmente

A veces

Rara vez

Nunca

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00%

Nunca Rara vez A veces Usualmente
m Porcentajes 6.60% 9.90% 41.30% 31.40%

Grafico 6.27 Proactividad en las funciones asignadas

Analisis: El 41,30% de los encuestados manifestdé la promocién de la proactividad en la
ejecucion de las tareas a veces, el 31,40% respondio6 usualmente, el 10,70% la hace siempre, el
9,90% rara vez y el 6,60% no la promueve nunca. Estos resultados dan cuenta de que no es
significativo para los gerentes ser proactivos, para atender los obstaculos y aprovechar las
oportunidades que permitan el logro de los objetivos de manera Gptima.
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6.6.3 Evitan las responsabilidades

Tabla 6.28 Resultados acerca de la variable responsabilidad

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 60.30% 73
Rara vez 27.30% 33
A veces 6.60% 8
Usualmente 4.10% 5
Siempre 1.70% 2
Total 100% 121
70.00% 60.30%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
Rara vez A veces 1.70%

Usualmente

Siempre

Gréfico 6.28 Obviar la responsabilidad

Analisis: El 60,30% de los encuestados manifestaron que nunca evaden responsabilidades, el
27,30% opinaron que rara vez, el 6,60% lo hacen a veces, el 4,10% usualmente y el 1,70%
sefiald que siempre evaden responsabilidades. Estos resultados no favorecen la tendencia de

este tipo de liderazgo, por el contrario, no dejan en manos de los colaboradores la
responsabilidad de las tareas que deben hacer.
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6.6.4 Influencia de la opinion de los colaboradores

Tabla 6.29 Resultados sobre la experiencia de los colaboradores en la entrega de opiniones

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 2.50% 3
Rara vez 4,10% 5
A veces 15.70% 19
Usualmente 28.10% 34
Siempre 49.60% 60
Total 100% 121

Siempre
Usualmente
A veces

Rara vez

Nunca

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00%

Nunca Rara vez A veces Usualmente Siempre
® Porcentaje 2.50% 4.10% 15.70% 28.10% 49.60%

Grafico 6.29 Contribucion de las opiniones

Analisis: El 49,60% respondio6 que siempre influye la opinién de los colaboradores, el 28,10%
manifesto que usualmente, el 15,70% lo considera a veces, el 4,10% rara vez y el 2,50% opino
nunca. Estas cifras indican que los gerentes de la MiPymes de Tegucigalpa confian en la
experiencia de sus colaboradores para llevar a cabo las tareas, entregando total libertad a los

miembros del equipo de proporcionar sus opiniones.
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6.6.5 Autoridad en la toma de decisiones

Tabla 6.30 Resultados sobre la autoridad en la toma de decisiones

Porcentaje (%) NuUmero de respuestas

Nunca 52.10% 63
Rara vez 33.10% 40
A veces 9.10% 11
Usualmente 2.50% 3
Siempre 3.30% 4
Total 100% 121

2.50% 3.30%

= Nunca

= Rara vez

" A veces
Usualmente

Siempre

Gréafico 6.30 Panico a la toma de decisiones

Analisis: EI 52,10% sefialé que nunca tienen el poder de tomar decisiones, el 33,10% respondid
rara vez, el 9,10% opind a veces, el 3,30% considerd que siempre lo asumen y el 2,50% sefiald
usualmente. Claramente se evidencia que los gerentes de la MiPymes de Tegucigalpa no tienen
el poder, por el contario lo delegan en manos del grupo con experiencia y altamente motivados,

quienes tiene la potestad de tomar decisiones sin esperar la direccion del lider.
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VII. CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos en el presente estudio permitieron plantear las conclusiones con
respecto a las practicas de los estilos de liderazgo ejercidas por los directores y duefios de las
MiPymes de la ciudad de Tegucigalpa (Honduras), de acuerdo con los objetivos especificos

propuestos en la investigacion.

1. A partir de la descripcién del liderazgo transformacional fue posible considerar que
en las MiPymes de Tegucigalpa resalta el reconocimiento de las opiniones de los
colaboradores en un (68,60%), el (42,15%) entregan criticas constructivas, el
(47,10%) se dedica a la orientacion profesional, el (61,98%) genera confianza entre
su equipo de trabajo y el (64,46%) aplica politicas de incentivo como clave para el
logro de las metas; estas caracteristicas indican que existen gerentes responsables de
la direccion, toma de decisiones y desarrollo de su empresa, para lograr con éxito la
productividad o eficiencia de los trabajadores en su desempefio.

2. La caracterizacion del estilo de liderazgo transaccional destaca que, los gerentes en
un (62,81%) no aplican sanciones por el incumplimiento de metas, al contrario,
refuerza en sus colaboradores el habito de responsabilidad reflejado en un (57,03%),
informando acerca de los incentivos que recibiran los colaboradores si alcanza los
resultados esperados (57,85%), mostrando interés en corregir y mejorar los errores
(75,21%) y ademas consideran importante que los colaboradores realicen una
autoevaluacion de su desempefio (69,42%); esta descripcion convierte a los gerentes
de la MiPymes de Tegucigalpa en guias, formando personas con una vision amplia
y con gran confianza en si mismos.

3. Enlo que respecta a la descripcién del estilo democratico, predomina la asignacién
de tareas a los colaboradores, tomando en cuenta las competencias y habilidades de
cada uno (90,91%), demuestran un compromiso con la participacion en su equipo de
trabajo por el logro de los objetivos (77,69%), alineados con la comunicacion de
estos (66,94%), valorando sus apreciaciones, criterios o ideas (86,30%) e influyendo
de manera positiva en los miembros del equipo (87,60%); en conclusion, las
caracteristicas de los gerentes de las MiPymes de Tegucigalpa, se inclinan por
alcanzar los objetivos satisfactoriamente y por lo tanto, participan en la toma de

decisiones al involucrarse en todos los procesos de la organizacion.
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4. En cuanto al liderazgo autocratico se pudo observar que los gerentes, propietarios y
jefes de las MiPymes en Tegucigalpa no siempre van a tener el control en el
establecimiento de objetivos, ya que la mayoria de estos lideres toman en cuenta las
ideas por parte del equipo y no toman decisiones sin el apoyo que le puede brindar
el equipo de trabajo. Sin embargo, si podemos encontrar indicadores al momento de
establecer los objetivos e indicar el camino por el cual se ejecutaran las tareas.

5. Los resultados obtenidos con relacion a la practica de liderazgo Laissez Faire,
muestra que los gerentes de la MiPymes de Tegucigalpa no toman decisiones sin
considerar al equipo (66,10%), limitan la proactividad en la ejecucion de las tareas
(72,70%), dejan en manos de sus colaboradores la responsabilidad del trabajo
(87,60%), adquiere relevancia las opiniones de los miembros del equipo (77,70%) y
no ocupan un papel importante en la toma de decisiones (85,20%); esta
caracterizacion no identifica a los gerentes como lideres y agentes de cambio, no
asumen directamente la responsabilidad del trabajo y dejan en manos de sus

colaboradores la toma de decisiones.



92

VIIl. RECOMENDACIONES

Una vez formuladas las conclusiones del estudio, se considera recomendable profundizar en
algunos aspectos que optimice el ejercicio del estilo de liderazgo transformacional,
transaccional, democratico, autocratico y laissez faire de los gerentes de las MiPymes de

Tegucigalpa, se presentan las siguientes recomendaciones:

1. Desde la perspectiva del estilo de liderazgo transformacional, se sugiere fortalecer su
capacidad emprendedora, tomando en cuenta el entorno cambiante y competitivo en el
que se desarrollan las MiPymes, manteniendo una vision compartida con respecto a la
toma de decisiones.

2. Considerando el tipo de liderazgo transaccional, se recomienda hacer énfasis en que los
colaboradores reconozcan sus deberes, responsabilidades y actitudes ante la ejecucion
de su trabajo, aplicando sanciones de ser necesario y evitando asi que el incumplimiento
de las metas no repercuta en el rendimiento de las MiPymes.

3. Con relacion al estilo de liderazgo democratico, se sugiere mejorar la valoracion de las
opiniones, reconociendo su esfuerzo y aumentando su compromiso, para que se sientan
mas satisfechos y agradados en su trabajo, lo cual redundara en su desempefio
individual y en la productividad y crecimiento de las MiPymes en Tegucigalpa.

4. Los gerentes de las MiPymes de Tegucigalpa que se caracterizan por el estilo de
liderazgo autocratico, se les recomienda hacerlo con prudencia para evitar el desanimo
y la frustracién entre sus colaboradores, dado que en ocasiones para tomar decisiones
es necesario ejercer este estilo, aunque dificulta la construccion de relaciones
personales y la comunicacion asertiva con los miembros del equipo.

5. Con respecto a los gerentes con estilo de liderazgo Laissez Faire, se recomienda que
conformen equipos de mejoramiento continuo, con la finalidad de comunicar la mejora
y la ejecucion del trabajo alineados con los objetivos, para finalmente dejar en los
colaboradores la libertad creativa y originalidad de sus opiniones, en vez de seguir

ordenes rigidas que les imponga un trabajo automatico.
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IX. PROPUESTA

Tabla 9.1 Propuestas
|| Preguntas | Objetivos | Hallazgos | Propuestas |  Estrategias | Presupuesto |

Liderazgo ¢Cémo se puede Describir el A partir de la descripcion del Desde la perspectiva del Brindar capacitaciones  L7,500.00
Transformacional  describir el liderazgo liderazgo transformacional fue  estilo de liderazgo a los lideres de manera
liderazgo transformacional posible considerar que en las  transformacional, se sugiere que se pueda reforzar
transformacional en las MiPymes MiPymes de Tegucigalpa fortalecer su capacidad que caracteristicas de
en las MiPymes de  de Tegucigalpa. resalta el reconocimiento de emprendedora, tomando en liderazgo les ayudard a
Tegucigalpa? las opiniones de los cuenta el entorno cambiante y  estar enfocados en el
colaboradores en un 68,60%,  competitivo en el que se cumplimiento de metas,
el 42,15% entregan criticas desarrollan las MiPymes, fortalecer la confianza
constructivas, el 47,10% se manteniendo una vision entre lideres y
dedica a la orientacion compartida con respecto ala  colaboradores, todo
profesional, el 61,98% genera  toma de decisiones. esto, con el fin de
confianza entre su equipo de lograr un éxito en la
trabajo y el 64,46% aplica productividad y
politicas de incentivo como eficiencia de los
clave para el logro de las trabajadores.

metas; estas caracteristicas
indican que existen gerentes
responsables de la direccion,
toma de decisiones y
desarrollo de su empresa, para
lograr con éxito la
productividad o eficiencia de
los trabajadores en su
desempefio.



Continuidad de la Tabla 9.1 Propuestas

Liderazgo
Transaccional

¢ Como se puede
describir el
liderazgo
transaccional en
las MiPymes de
Tegucigalpa?

Describir el
liderazgo
transaccional en
las MiPymes de
Tegucigalpa.

La caracterizacion del estilo
de liderazgo transaccional
destaca que, los gerentes no
aplican sanciones por el
incumplimiento de metas
(62,81%), al contrario,
refuerza en sus colaboradores
el habito de responsabilidad
(57,03%), informando acerca
de los incentivos que recibira
si alcanza los resultados
esperados (57,85%),
mostrando interés en corregir

y mejorar los errores (75,21%)

y ademas consideran
importante que los
colaboradores realicen una
autoevaluacion de su
desempefio (69,42%); esta
descripcién convierte a los
gerentes de la MiPymes de
Tegucigalpa en guias,
formando personas con una
vision amplia'y con gran
confianza en si mismo.

Considerando el tipo de
liderazgo transaccional, se
recomienda hacer énfasis en
que los colaboradores
reconozcan sus deberes,
responsabilidades y actitudes
ante la ejecucion de su
trabajo, aplicando sanciones
de ser necesario y evitando
asi que el incumplimiento de
las metas no repercuta en el

rendimiento de las MiPymes.

94

Elaborar un plan de L.10,000.00
incentivos claro y de

mucho agrado, para que

de esta manera los

lideres puedan

comunicarlo con el fin,

de crear una motivacion

dentro del equipo de

trabajo.



Continuidad de la Tabla 9.1 Propuestas

Liderazgo ¢ Como se puede Describir el

Democratico describir el liderazgo
liderazgo democratico en las
democréatico en las = MiPymes de
MiPymes de Tegucigalpa.

Tegucigalpa?

En lo que respecta a la
descripcién del estilo
democrético, predomina la
asignacion de tareas a los
colaboradores, tomando en
cuenta las competencias y
habilidades de cada uno
(90,91), demuestran un
compromiso con la
participacién en su equipo de
trabajo por el logro de los
objetivos (77,69%), alineados
con la comunicacion de estos
(66,94%), valorando sus

apreciaciones, criterios o ideas

(86,30%) e influyendo de
manera positiva en los
miembros del equipo
(87,60%); en conclusidn, las
caracteristicas de los gerentes
de las MiPymes de
Tegucigalpa, se inclinan por
alcanzar los objetivos
satisfactoriamente y por lo

tanto, participan en la toma de

decisiones al involucrarse en
todos los procesos de la
organizacion.

Con relacion al estilo de
liderazgo democratico, se
sugiere mejorar la valoracion
de las opiniones,
reconociendo su esfuerzo y
aumentando su compromiso,
para que se sientan mas
satisfechos y agradados en su
trabajo, lo cual redundara en
su desempefio individual y en
la productividad y
crecimiento de las MiPymes
en Tegucigalpa.

Delegar funciones a los
colaboradores en base a
sus capacidades y
asignarles mas
responsabilidades al
momento del
cumplimiento de ellas.
De esta manera se
puede medir su
eficienciaen lo
asignado y brindar una
retroalimentacion si es
necesario.

L0.00
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Continuidad de la Tabla 9.1 Propuestas

Liderazgo
Autocratico

¢ Como se puede
describir el
liderazgo
autocratico en las
MiPymes de
Tegucigalpa?

Describir el
liderazgo
autocrético en las
MiPymes de
Tegucigalpa.

En cuanto al liderazgo
autocratico se pudo observar
que los gerentes de las
MiPymes en Tegucigalpa no
siempre van a cumplir o tener

las caracteristicas de este tipo.

Ya que la mayoria de los
gerentes toman en cuenta las
ideas por parte del equipo y
no toman decisiones sin el
apoyo que le puede brindar el
equipo de trabajo. Sin
embargo, si podemos
encontrar indicadores al
momento de establecer los
objetivos e indicar el camino
por el cual se ejecutaran las
tareas.

Los gerentes de las MiPymes
de Tegucigalpa que se
caracterizan por el estilo de
liderazgo autocratico, se les
recomienda hacerlo con
prudencia para evitar el
desanimo y la frustracion
entre sus colaboradores, dado
que en ocasiones para tomar
decisiones es necesario
ejercer este estilo, aunque
dificulta la construccidn de
relaciones personales y la
comunicacion asertiva con los
miembros del equipo.

Identificar en qué areas
se necesita un lider que
cumpla con las
caracteristicas del
liderazgo. De esta
manera, se podra
obtener mejores
resultados reduciendo
la posibilidad de tener a
una persona que no
cumpla con el perfil del
puesto.

L2,000.00
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Liderazgo Laissez
Faire

¢Coémo se puede
describir el
liderazgo Laissez
Faire en las
MiPymes de
Tegucigalpa?

Describir el
liderazgo Laissez
Faire en las
MiPymes de
Tegucigalpa.

Los resultados obtenidos con
relacion a la préctica de
liderazgo Laissez Faire,
muestra que los gerentes de la
MiPymes de Tegucigalpa no
toman decisiones sin
considerar al equipo
(66,10%), limitan la
proactividad en la ejecucién
de las tareas (72,70%), dejan
en manos de sus
colaboradores la
responsabilidad del trabajo
(87,60%), adquiere relevancia
las opiniones de los miembros
del equipo (77,70%) y no
ocupan un papel importante
en la toma de decisiones
(85,20%); esta caracterizacion
no identifica a los gerentes
como lideres y agentes de
cambio, no asumen
directamente la
responsabilidad del trabajo y
dejan en manos de sus
colaboradores la toma de
decisiones.

Con respecto a los gerentes
con estilo de liderazgo
Laissez Faire, se recomienda
gue conformen equipos de
mejoramiento continuo, con
la finalidad de comunicar la
mejora y la ejecucion del
trabajo alineados con los
objetivos, para finalmente
dejar en los colaboradores la
libertad creativa 'y
originalidad de sus opiniones,
en vez de seguir érdenes
rigidas que les imponga un
trabajo automatico.

Capacitar al personal
para cumplir con
cualquier actividad que
sea necesaria sin tener
la necesidad que un
gerente o jefe lo esté
supervisando. De esta
manera, se podra
obtener personas
capaces de solucionar
problemas en caso de
que exista la ausencia
de un encargado.
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XIl. ANEXOS
11.1 Cuestionario:

° ®
@ unitec
LALREATE INTERNATIONAL UNINVERSITIES
Como estudiantes de la Carrera de Licenciatura en Administracion de Empresas del
Centro Universitario Tecnolégico (CEUTEC), con la finalidad de realizar una investigacion
sobre los estilos de liderazgo en las MiPymes de Tegucigalpa M.D.C; se solicita de la forma

mas atenta acceder a responder la presente encuesta en la cual se requiere de su sinceridad, para
lograr el objetivo planteado.

Instrucciones: Use la siguiente tabla de clasificacion para sus respuestas, luego, margue con

una “X” en la escala del nimero de la respuesta que mas se identifique con usted.

1. ;Cual es su edad? 2. ¢Cual es su género?
18 - 25 Femenino
26 - 35 Masculino
36 - 45
46 - 55
Mayor a 56
3. ¢(Cudl es su nivel de estudio? 4. ;Cuéntos afios lleva laborando?
Primaria 0 a5 afos
Secundaria 6 a 15 afios
Cursando estudios 16 a 30 afos
universitarios Mas de 31 afios
Pregrado
Posgrado

5. ¢Cual es su estado civil?

Soltero.
Casado.
Divorciado.
Otro.
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6. ¢Dejo que mis colaboradores expresen sus

ideas y opiniones?

Nunca

Rara vez

A veces

Usualmente

Siempre

7. ¢Doy criticas constructivas a mis
colaboradores?

Nunca

Rara vez

A veces
Usualmente
Siempre

8. ¢Dedico tiempo a ensefiar y orientar?

Nunca

Rara vez

A veces

Usualmente

Siempre

9. ¢Inspiro confianza mis colaboradores?

Nunca

Rara vez

A veces
Usualmente
Siempre

10. ¢Incentivo a mi equipo para el logro de metas?

Nunca

Rara vez

A veces

Usualmente

Siempre
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11. ¢ Aplico penalizacion a mis colaboradores 12. {Ensefio la responsabilidad de cada

cuando no cumplen con los objetivos colaborador en su puesto de trabajo para el
propuestos? cumplimiento de metas?

Nunca Nunca

Rara vez Rara vez

A veces A veces

Usualmente Usualmente

Siempre Siempre
13. ¢Dejo en claro a cada colaborador lo que 14. ;Me interesa corregir para solucionar
puede recibir si se logran las metas propuestas? | los errores?

Nunca Nunca

Rara vez Rara vez

A veces A veces

Usualmente Usualmente

Siempre Siempre

15. ¢Promuevo una autoevaluacion después de haber finalizado una meta?

Nunca

Rara vez

A veces
Usualmente
Siempre
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16. ¢ Distribuyo las tareas, segln sus 17. {Me involucro con mi equipo de
competencias o habilidades? trabajo?

Nunca Nunca

Rara vez Rara vez

A veces A veces

Usualmente Usualmente

Siempre Siempre

18. ¢Comparto instrucciones claras de lo que
espera la organizacion de sus colaboradores?

Nunca

Rara vez

A veces

Usualmente

Siempre

19. ¢ Considero las opiniones de todo el
personal, aunque no sean de la misma
area?

Nunca

Rara vez

A veces
Usualmente
Siempre

20. ¢Sugiero nuevas formas de hacer el trabajo?

Nunca

Rara vez

A veces

Usualmente

Siempre
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21. ;Cuando un subordinado no esta de acuerdo
con la solucion que su superior da a un
problema, dejo que el subordinado sugiera una
mejor alternativa?

Nunca

Nunca

Rara vez

Rara vez

A veces

A veces

Usualmente

Usualmente

Siempre

Siempre

22. ;Cuéando hay que establecer objetivos,
es preferible que el mando lo haga solo?

23. ¢ Tiendo a comportarme de manera
centralizada, a modo de poder guiar a mis
subordinados?

Nunca

Nunca

Rara vez

Rara vez

A veces

A veces

Usualmente

Usualmente

Siempre

Siempre

24. ;Considero que tengo las habilidades,
talentos y aspiraciones que son Unicas?

25. ¢Decido actuar solo cuando las cosas funcionan mal?

Nunca

Rara vez

A veces

Usualmente

Siempre
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26. { Me cuesta tomar decisiones en momentos

criticos?

Nunca

Nunca

Rara vez

Rara vez

A veces

A veces

Usualmente

Usualmente

Siempre

Siempre

27. ¢ Considera que cada quien busca su
forma propia de hacer el trabajo?

28. i Tiendo a evadirme cuando me necesitan?

Nunca

Rara vez

Nunca

A veces

Rara vez

Usualmente

A veces

Siempre

Usualmente

Siempre

29. ; Toma en cuenta la opinion de otros
colaboradores sin importar la jerarquia?

30. ¢ Prefiero no tomar decisiones?

Nunca

Rara vez

A veces

Usualmente

Siempre

iGracias por su colaboracion!
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