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RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo primordial de este trabajo de investigacion es determinar como incide el
liderazgo empresarial en la continuidad de la empresa familiar en el sector de
curtiembre de la ciudad de Ambato, en la cual la metodologia que se utilizé es de un
enfoque cualitativo y una modalidad de investigacion de campo y bibliogréfica
documental, y se utiliz una encuesta de doce preguntas que fueron estructuradas para
que sean respondidas por una muestra de 20 personas duefios de empresas familiares,
datos que fueron graficados, tabulados, analizados e interpretados con cuidado de tal
manera que se identificd como ha causado un gran impacto del liderazgo empresarial
para que las empresas familiares tengan continuidad, lo més importante para que se
compruebe que el instrumento sea validd se utiliz el método de comprobacion Alpha

de Crombach.

Después de realizar toda la investigacion se llegd a conocer que los empresarios
manejan empiricamente a sus empresas, mas no utilizan un modelo o estrategias que
ayuden a profesionalizarla, al mismo tiempo quisieran lograr cumplir los objetivos
planteados por la empresa sin importar que tengan que dar premios de recompensa a

los empleados para asi satisfacer todo su mercado.

Palabras clave: Liderazgo empresarial, continuidad de la empresa familiar, modelos

de liderazgo, cumplimiento de objetivos.
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EXECUTIVE SUMMARY
The main objective of this research is to determine how business leadership influences
the continuity of the family business in the tannery sector of the city of Ambato, in
which the methodology used is a quantitative approach and a modality of Field survey
and bibliographical documentary, and a questionnaire of twelve questions was used
that were structured to be answered by a sample of 20 family business owners, data
that were plotted, tabulated, analyzed and interpreted with care in such a way that
Identified how it has caused a great impact of business leadership for family companies
to have continuity, the most important to verify that the instrument is validated was
used the Crombach Alpha test method.

After carrying out all the research, it became known that entrepreneurs empirically
manage their companies, but do not use a model or strategies that help to
professionalize it, at the same time they would like to achieve the objectives set by the
company, regardless of whether they have to give prizes rewarding employees to

satisfy their entire market.

Key words: Business leadership, family business continuity, leadership models,

meeting objectives.
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INTRODUCCION

En el desarrollo de la presente investigacion se resaltara la importancia de cada uno de

los capitulos desarrollados que a continuacion detallo:

En el capitulo | se establece el tema, planteamiento del problema, justificacion y los

objetivos.

En el capitulo Il se podra observar el marco tedrico donde se recopila la informacion
secundaria mas relevante, hipdtesis y variables de estudio que son variable
independiente: El liderazgo empresarial y la variable dependiente: la continuidad de la

empresa familiar.

En el capitulo 111 se utiliza el enfoque, que en este caso fue cualitativo, la modalidad
de la investigacion es de Campo, Documental Bibliografica; asi como asociacion de
variables; se identifico la poblacion, cuyo tamafio de la muestra es de 20 empresarios,
en la operacionalizacion de variables se puntualiza el plan y técnicas de recoleccion de

la informacidn, ademas del plan de procesamiento e interpretacion de los resultados.

En el capitulo IV Se detalla el andlisis e interpretacion de la informacion recolectada
de las encuestas aplicadas a los empresarios del sector curtiembre en donde se detectd

gue no utilizan métodos ni estrategias de liderazgo empresarial.

En el capitulo V.- En €l se encuentra las conclusiones, recomendaciones del analisis e
interpretacion de resultados obtenidos mediante las encuestas, lo cual sirvidé para
determinar los requerimientos de la propuesta para la empresa artesanal de cueros

América.

En el capitulo VI.- En él se detalla la propuesta la cual es: Modelo de liderazgo
transaccional para mejorar la eficacia operacional y la continuidad de la empresa

familiar Taller artesanal América.



CAPITULO |
1. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 Tema

EL LIDERAZGO EMPRESARIAL Y SU IMPACTO EN LA CONTINUIDAD DE
LA EMPRESA FAMILIAR EN EL SECTOR DE CURTIEMBRE DE LA CIUDAD
DE AMBATO.

1.2 Planteamiento del problema
1.2.1 Contextualizacion del Problema

Un estudio realizado por la firma Decision Strategies International (DSI),
enfocada en el éxito de las compafiias, indico que el 80 por ciento de los lideres en las
organizaciones no hace bien su trabajo al momento de anticiparse a los cambios del
mercado, generadores de crisis en varias ocasiones. Juan Carlos Linares, presidente
para Colombia, Ecuador y Costa Rica de Lee Hecht Harrison (LHH), explico que a esa
conclusion se llegd luego de realizar una muestra en mas de 500 compafiias de Europa,
Asia y algunas pocas de Latinoamérica en Argentina, Chile y Brasil (Ramirez Pefia,
2015).

Las nuevas generaciones al frente de compafias latinoamericanas familiares
destacaron la importancia de la meritocracia en la sucesion del liderazgo, mas alla de
los vinculos filiales, asi como de impulsar el emprendimiento y la innovacion en todos
los ambitos de la empresa. Jévenes empresarios de México, Colombia, Panama y
Argentina participaron en un panel sobre emprendimiento, que abri6 la XXV asamblea
plenaria del Consejo Empresarial de América Latina (CEAL), que se celebré del 1 al 3
de octubre en Madrid (Maduro, 2014).

Una de las carencias que mas puede perjudicar es el discurso debil entre

empresas y los legisladores con relacion a definir una vision y una estrategia para el



futuro digital de la innovacion. Esto es un contraste notorio con otros gobiernos
alrededor del mundo, como China y su desarrollo de la Internet de las Cosas, o la
iniciativa alemana ‘Industrie 4.0’. Los lideres latinoamericanos deben empezar a
derribar las barreras del didlogo entre los grupos. Los legisladores, las asociaciones
empresariales y los 6rganos industriales estan particularmente aptos para asumir el

liderazgo (Framil y Ovanessoff, 2016).

Es evidente que una region con la desigualdad social, la debilidad de las
instituciones publicas que favorecen la corrupcion y la ilegalidad, con una tradicion de
direccion politica eminentemente paternalista y caudilista, que como Drucker dijo en
su momento, ha sufrido antes que de subdesarrollo de sub-administracion en todos los
campos, requiere de la promocion y el desarrollo a todos los niveles de un liderazgo

consciente, responsable, propositivo y humanista (Bernal, 2015).

Las organizaciones globales de hoy tienen que navegar en un “nuevo mundo
laboral” uno que requiere un cambio dramatico en sus estrategias de liderazgo, talento,
y recursos humanos. En este nuevo entorno, las barreras entre el trabajo y la vida
persisten. Los empleados estan “siempre hiperconectados” a sus trabajos mediante las

tecnologias moviles (Schatsky y Schwartz, 2015).

En Ecuador, la tendencia, que mantiene su vigencia, es la capacidad de
liderazgo que requieren los altos directivos de las empresas. Sobre este tema se refirid
Luis Landinez, presidente ejecutivo de GM-OBB Ecuador. El asegura que el liderazgo
no solo es tener contentos a los trabajadores. “Si todos la pasan bien en la compaiia,
pero no hay resultados somos un club de amigos, no una empresa competitiva”
(Maldonado, 2017).

El liderazgo constituye uno de los aspectos que mas preocupa tanto en el ambito
politico como en el de la administracion y se le atribuye al lider el éxito o el fracaso de
organizaciones o privadas e inclusive Estados. Las Pymes en la provincia de

Tungurahua son administradas en su mayoria con un estilo de Liderazgo Autocratico



que limita la participacién de todos los colaboradores en el proceso de toma de

decisiones (Pazmifio Solys, Morales, y Gallardo Medina, 2016).

Si nos referimos también al ambito de nuestro Ecuador podemos decir que el
ecuatoriano cuenta con cualidades de percepciones de tener un mejor pais y para ello
tuvo que desarrollar grandes habilidades cualitativas que han dado un gran impulso al
desarrollo de un mejor liderazgo en el Ecuador dando vuelta a grandes déficit de
personal que tuvo una pésima percepcion del mundo moderno y de cémo alcanzar un

liderazgo correcto (Herrera Vaca y Torres Espinoza, 2015).

Las empresas familiares latinoamericanas se estan convenciendo de que el
estilo de liderazgo es un elemento importante de la cultura organizacional de sus
empresas, por esa razén la tarea es compleja. Sin embargo, muchas de esas
manifestaciones y elementos inconcientes compartidos son en gran medida el reflejo
de la propia personalidad de sus lideres, por eso entendiéndolos a ellos, podemos
acercarnos de una mejor forma a la cultura organizacional de sus empresas (Morales,
2016).

Dentro de la empresa familiar se presenta el proceso de profesionalismo se
maneja en forma empirica, liderazgo, autonomia y por ultimo delegacion. Inicialmente,
el fundador de la empresa es quien lidera los procesos de manera empirica. Despueés de
cierto tiempo se presenta la primera crisis llamada de liderazgo. Si la empresa crece
requerira ser dirigida en forma adecuada y con una perspectiva diferente que contenga

principios de administracion (Santamaria y Pico, 2015).

La dinamica productiva en la provincia de Tungurahua constituye un grupo
considerable de empresas familiares dedicadas a la produccién en diferentes sectores
industriales, que ademas han diversificado sus productos y bienes, siendo fundamental
implementar estrategias en sistemas de calidad, seguridad y ambientales, que han
permitido subsistir a cada una de ellas, siendo mayormente competitivas en el mercado

(Santamaria y Pico, 2015).



Las provincias de mayor actividad en lo relacionado a las actividades
artesanales de curtiembre, productos de cuero y calzado son Tungurahua, Imbabura,
Azuay y Cotopaxi. La provincia del Tungurahua representa el 75,6% de la actividad
artesanal total del sector. Sus principales talleres se localizan en los cantones de
Ambato, Quisapincha, Bafios y Cevallos. La provincia de Imbabura representaria
13,2%; Azuay, 4,3%; y Cotopaxi 4,0%. En las restantes provincias del Ecuador, la

produccion de artesanias de cuero y afines es minima: 2,9% (Oleas, 2011).

En la provincia de Tungurahua se concentra la mayor parte de la industria
curtidora del Ecuador, al igual que el 50% de la produccidn nacional de calzado (Zurita
Herdoiza, 2016).

1.2.2 Analisis Critico

Las principales causas para que exista la continuidad de la empresa familiar son:

La deficiente gestion administrativa por parte del lider hace que sea imposible
desarrollar nuevas ideas o0 nuevos proyectos los mismos que requieren de constancia y

perseverancia, el cual es esencial para el cumplimiento de los objetivos.

Otro de los factores para la empresa no se desarrolle con normalidad, es que los
colaboradores no se sienten motivados para trabajar en equipo, por lo que cada quien
hace lo que puede cada quien cumple con las metas que quiere, y no existe una persona
que haga que las cosas funcione de tal manera que no todos tengan una mision

empresarial.

Muchos empresarios de la empresa familiar piensan que el sobrecargarse de
trabajo hace que todo esté bajo su control, al mismo tiempo hace lo mismo con las
personas a su cargo y es necesario para lograr un producto objetivo, pero debido a esa
manera de liderar afecta que no se tengan las actividades definidas ni para el lider ni

para el colaborador.



Carencia de un modelo de negocio que permita que el lider a cargo de la
empresa tenga las politicas claras para la toma de decisiones para cualquier

circunstancia que la empresa presente en caso de problemas.

La falta de habilidades gerenciales del lider hace que la empresa lleve un rumbo
inestable e inseguro dentro del mercado y hace imposible que la direccion, control sea

efectivo y permita obtener el desempefio adecuado con miras al desarrollo empresarial.

La falta de una familia que quiera trabajar en equipo hace que cada quien mire
sus objetivos a conveniencia suya, lo que provoca la inestabilidad empresarial para el

continuismo de la misma.

1.2.3 Prognosis

Al no realizar un cambio en el liderazgo empresarial y el lider sigue manejando
empiricamente a su empresa y no trata de adaptarse a los cambios constantes que exige
el mercado, hara que su empresa empiece a desestabilizar y tome malas decisiones ante
los problemas externos e internos de la empresa, lo Unico que lograré es perder la

continuidad de la empresa familiar asi como también dejar un legado a sus familiares.

1.2.4 Formulacién del problema

¢De qué manera el liderazgo empresarial impacta en la continuidad de la empresa

familiar en el sector de curtiembre de la ciudad de Ambato?

1.2.5 Interrogantes de la investigacion

¢Como afecta la falta de liderazgo empresarial en la continuidad de la Empresa
Familiar?

¢Coémo la falta de objetividad de la persona encargada evita tomar una decision para
fortalecer la empresa?

¢En el caso de que la persona dirija la empresa y no aplique un modelo de liderazgo,

afecta a la continuidad de la empresa?



¢Por qué el desempefio del lider de la empresa familiar ayuda a que la Empresa se
posicione en nuevos nichos de mercado?

¢Como el crecimiento de la empresa logra demostrar el desempefio del lider?

¢La continuidad de la empresa tiene que ver con las habilidades de liderazgo del
gerente?

¢Cdémo ayudaria el implantar el liderazgo transaccional para mejorar el desempefio de

la Teneria América?

1.2.6 Delimitacion del problema

Campo: Administracion

Area: Empresas familiares

Aspecto: Social

Limite Temporal: Octubre 2016 — Junio 2017.

1.3 Justificacién

En esta investigacion el autor podra aplicar todos los conocimientos aprendidos
y logrados en la Maestria de Empresas Familiares de la Facultad de Ciencias
Administrativas, con la cual se podran exponer la parte aplicativa tedrica y préctica del
siguiente trabajo.

La presente investigacion pretende justificar como las empresas Familiares del
Sector Curtiembre dela ciudad de Ambato no poseen un modelo de liderazgo

empresarial que permita resolver los problemas.

El investigar acerca del liderazgo empresarial y la continuidad de las empresas
familiares es muy importante ya que se requiere iniciar un cambio en los empresarios
de la ciudad de Ambato que permitird que todos los empresarios logren cambiar de
mentalidad y empezar a tener un liderazgo que contribuya con el desarrollo y

contribuya con el cumplimiento de los objetivos.

Esta investigacion aportara a la reflexion de varios directivos a trabajar en

equipo y ser unos lideres donde brinden la confianza para tomar decisiones, esta



investigacion deberan aprovecharse para el desarrollo personal y organizacional de los

lideres empresariales.

Esta investigacidn sera de mucha ayuda para identificar los paradigmas de los
lideres empresariales del sector en estudio, y al mismo tiempo ayudar con varias

soluciones para que la empresa familiar tenga continuidad.

1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo General

Determinar cémo incide el liderazgo empresarial en la continuidad de la empresa

familiar en el sector de curtiembre de la ciudad de Ambato.

1.4.2 Objetivos Especificos

e Diagnosticar como el liderazgo empresarial afecta en la continuidad de la empresa
familiar en el sector de curtiembre de la ciudad de Ambato

e Fundamentar en forma tedrica cientifica el liderazgo empresarial en la continuidad
de la Empresa familiar.

e Proponer un modelo de liderazgo transaccional para el Taller Artesanal de

terminados América.



CAPITULO II
2. MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes investigativos

Con el fin de determinar el clima organizacional, los niveles de motivacion,
clima y liderazgo empresarial y dimensionar el desarrollo del talento humano de las
pequefias empresas del valle de Sugamuxi, el grupo Management de la Universidad
Pedagogica y Tecnoldgica de Colombia, Escuela de Administracion de Empresas de la
Sede Sogamoso, decidié encaminar sus esfuerzos investigativos de la linea del
desarrollo empresarial a estudiar las empresas mas representativas de diferentes

sectores del valle de Sugamuxi (Gonzalez Millan y Parra Penagos, 2013).

El estudio del liderazgo en el marco de las ciencias administrativas ha
alcanzado, durante las Gltimas décadas, un volumen superlativo comparado con otros
ejes tematicos. Este hecho sugiere la importancia atribuida al rol del lider en el éxito
de las organizaciones, lo cual, no se ubica solo en un abstracto teorico. Por sobre esto,
implica el alcance de objetivos organizacionales de los cuales es responsable, por ello,
involucra ademas, el estudio de las organizaciones, su estrategia, sus fines y
especialmente su dimensién humana, en tanto la figura del lider supone la existencia

de seguidores o colaboradores (Soto Gajardo, 2015).

El término liderazgo tiene un caracter ambiguo y del cual no existe una
definicién global. Partiendo del significado de lider que la Real Academia de la Lengua
Espafola define en su primera acepcion como la persona a la que un grupo sigue,
reconociéndola como jefe u orientador, lo distinguimos de la figura del gestor que,
aunque pueden coincidir, esta asociado al poder y que administra los recursos (Ruiz
Chaves, 2011).

Las condiciones socioecondmicas y politicas en las que se encuentran inmersas
las empresas hoy se caracterizan por un alto grado de incertidumbre, escaso nivel de

prediccion, entornos altamente complejos, globalizacion, economias emergentes e



interdependientes, mayor competencia mundial, tendencias mas globales que locales y

cambios demograficos y tecnoldgicos (Contreras etal., 2015).

2.2 Fundamentaciones

2.2.1 Fundamentacioén filosofica

Para la presente investigacion se utilizard el paradigma critico propositivo
porque se considera que el problema objeto de estudio, se encuentra en constante
evolucion, este paradigma se caracteriza porque surge como Ultima alternativa de

superacion a la vision tradicionalista.

2.2.2 Fundamentacién legal

Segun la ley de la economia popular y solidaria que indica:
Art.- 2.- Son formas de organizacion econdémica sujetas a la presente ley las siguientes:

Las organizaciones econdmicas populares, tales como, los emprendimientos
unipersonales, familiares, barriales, comunales, las micro unidades productivas, los
trabajadores a domicilio, los comerciantes minoristas, los talleres y pequefios negocios,
que integran la economia popular y seran promovidas fomentando el asociativismo, la

solidaridad y el acceso a programas de inclusion.

Las organizaciones econdmicas constituidas por comunidades fundadas en
relaciones familiares, identidades étnicas, culturales o territoriales, urbanas o rurales,
dedicadas a la produccion de bienes o servicios, orientados a satisfacer sus necesidades
de consumo y reproducir las condiciones de su entorno proximo, tales como, los
comedores populares, las organizaciones de turismo Av. Orellana E3-62 y 9 de Octubre
T: 02 2544-011 / 2505883 / 2908614 / 2901459 Quito Ecuador comunitario, las
comunidades campesinas, los bancos comunales, las cajas de ahorro, las cajas

solidarias, entre otras, que constituyen el Sector Comunitario;

Las organizaciones econdémicas constituidas por agricultores, artesanos o
prestadores de servicios de idéntica o complementaria naturaleza, que se asocian

libremente para fusionar sus recursos y capacidades, con el fin de producir, abastecerse
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0 comercializar en comun, distribuyendo equitativamente los beneficios obtenidos
entre sus miembros, tales como las microempresas asociativas, asociaciones de
produccion de bienes o de servicios, asociaciones de consumidores, entre otras, que

constituyen el Sector Asociativo;

Las organizaciones cooperativas de todas las clases y actividades econdmicas,

que constituyen el sector cooperativista.

Los organismos de integracion que agrupan las formas de organizacion

economica detalladas en el presente articulo.

Las fundaciones y corporaciones civiles que tengan como objeto social
principal, la promocion, asesoramiento, capacitacion, asistencia técnica o financiera de
las organizaciones econémicas populares y de los sectores comunitario, asociativo y

cooperativista.
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2.4 Fundamentacion teorica
2.4.1 Fundamentacién Teorica. Variable Independiente
2.4.1.1 Administracion

La administracion es un cuerpo de conocimientos que se construye a lo largo
del tiempo, y bien se podria afirmar que esto data desde que el hombre aparecié sobre
la faz de la Tierra, pues siempre tiene la necesidad de vivir mejor; sin embargo, se dice
que la administracion es un area de conocimiento joven, con apenas 110 afios de

haberse empezado a sistematizar (Torres Hernandez, 2014).

La administracion involucra la coordinacion y supervision de las actividades
laborales de otros, para que éstas se lleven a cabo de forma eficiente y eficaz (Robbins
etal., 2010). La administracion engloba el control de todos los procesos de una empresa
ya sea publica o privada, con ello se ven los resultados obtenidos de un cierto periodo

de tiempo.

2.4.1.2 Proceso Administrativo

Es un conjunto de fases 0 pasos a seguir para darle solucion a un problema
administrativo, en el encontraremos problemas de organizacion, direccion y para darle
solucion a esto tenemos que tener una buena planeacion, un estudio previo y tener los
objetivos bien claros para poder hacer del proceso lo menos trabado posible (Cruz

Chimal y Jiménez Pérez, 2013).

2.4.1.3 Direccion estratégica

La direccion estratégica se define como el arte y la ciencia de formular,
implantar y evaluar las decisiones a través de las funciones que permitan a una empresa
lograr sus objetivos. Segun esta definicion, la direccion estratégica se centra en la
integracidn de la gerencia, las finanzas, la contabilidad, la produccidn, las operaciones,
la investigacion y desarrollo, y los sistemas de informacidén por computadora para

lograr el éxito de laempresa (Fred R, Conceptos de Administracion Estratégica, 2003).
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2.4.1.4 Liderazgo Empresarial

Se refiere a la forma maés eficaz de realizar la gestion del proceso de preparacion
de estrategias de una compariia para crear una ventaja competitiva. El proceso de
preparacion de estrategias es aquel por el cual los administradores seleccionan y
después ponen en préctica un conjunto de estrategias cuyo objetivo es lograr una
ventaja competitiva (Hill y Gareth, 2009).

Poder de liderazgo

Max Weber define el poder precisamente asi “capacidad de influir sobre la
conducta de otras personas”. El liderazgo efectivo supone, pues, ante todo, poder. Pero
el poder puede tener muchas expresiones. Asi, si yo pongo una pistola apuntando al
pecho de mi compariero, puedo ejercer influencia sobre €l, en este caso seria un poder

coactivo (Gonzalez Simén y Galder Guenaga, 2015).

Personal

Una de las mas grandes aspiraciones de muchas personas es poder llegar a influir en
los demas al punto de inspirarlos a cambiar sus vidas. No obstante, para tener éxito en
esta aspiracion es imprescindible tomar en cuenta aquellos rasgos de caracter que nos
habitan desde hace mucho y que han llegado a ser transparentes para nosotros.
(Santacruz, 2012).

Legitimo

Refleja la posicion que ostenta un individuo en una organizacion. Cuanto mas alto esta
el individuo en la jerarquia, mayor poder legitimo y por tanto autoridad tiene. (Santos
Cougil, Liderazgo, 2011).

Experto

Se refiere a la capacidad de un individuo para influenciar en el comportamiento de las

demas personas, como consecuencia de las habilidades especiales, capacidades,
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talentos o conocimientos especializados y reconocidos. Este tipo de poder se ha
convertido en una de las fuentes mas activas de influencia, esto debido a que cada vez
mas los individuos se orientan a los adelantos tecnolégicos (Gonzélez Simon y Galder
Guenaga, 2015).

Habilidades del Liderazgo
Conceptual

Se refieren a la capacidad de pensar en términos de modelos, marcos de
referencia y relaciones, como los planes a largo plazo. La habilidad conceptual tiene
que ver con las ideas. Asi, la habilidad humana esta en relacion con las personas, la
habilidad técnica con las cosas, y la habilidad conceptual con las ideas (Ortiz, 2010).
Estas habilidades tienen las personas que a través de una idea logran que los proyectos

sean plasmados y ayuden a crecer a las empresas.

Técnica

Segun Ortiz (2010) entendidas como los conocimientos y aptitudes de la
persona sobre cualquier tipo de procedimiento o técnica; éstas representan el aspecto
distintivo del desempefio del trabajo operativo, por ejemplo, los contadores, ingenieros,
0 plomeros, y conforme los trabajadores son promovidos a desempefar
responsabilidades de liderazgo, sus habilidades técnicas se van haciendo menos
importantes, debido a que poco a poco dependen mas de las habilidades técnicas de sus

subordinados.

Estas habilidades son importantes para la persona ya gue son sus conocimientos
adquiridos en su formacién académica se va formando y va adquiriendo aptitudes que
ayudaran a la empresa a no trabajar empiricamente si no de una manera técnica que

permita llevar de la mano la experiencia y los conocimientos.

Humana

Segun Ortiz (2010) corresponden a la capacidad de trabajar eficientemente con

la gente y formar equipos de trabajo. Estas habilidades son una parte sustancial de la
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conducta del lider. Estas habilidades son més importantes ya que ellos logran trasmitir

las ganas de trabajar a su equipo de apoyo.

Tipos de Liderazgo
Transformador

Va mas alla de la gestion del dia a dia de las estrategias de operaciones y oficios para
Ilevar su empresa, departamento o equipo de trabajo al siguiente nivel de rendimiento
y éxito. El estilo de liderazgo transformacional se centra en la creacion de equipos, la
motivacion y la colaboracion con los empleados en los diferentes niveles de una
organizacion para lograr un cambio para mejor. Los lideres transformacionales
establecen metas e incentivos para impulsar a sus subordinados a niveles de
rendimiento més altos, mientras que proporcionan oportunidades para el crecimiento

personal y profesional de cada empleado (Telles, 2015).

El lider transformador es la persona que deberia tener toda empresa ya sea publica o
privada, ya que este es el que maneja de mejor manera a toda la institucion, el trabajo
en equipo, el motivar al equipo, el tomar las decisiones sin afectar a un tercero es el

que ayuda a que la empresa siempre este de pie.

Situacional

Dicta las 6rdenes o no de acuerdo a la situacién del grupo y los supervisa 0 no segun
las necesidades Las decisiones las toma solo 0 en conjunto seguin sea el caso y da
confianza al grupo dependiendo de la situacion El tipo de motivacién que emplea la

selecciona de acuerdo con el grupo que lidera (Sanchez y Vecchio, 2009).

Negociador

El negociador conoce su estilo de negociacion, tanto individual como en equipo.
Observa qué rasgos de su personalidad o competencias debe mejorar para elevar su
capacidad negociadora; toda vez que existen rasgos de la personalidad que no se

pueden cambiar pero... si se pueden administrar y desarrollar. El lider se observa a si
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mismo y sabe ponerse neutral (si es muy efusivo puede asustar, si es muy callado puede

crear desconfianza) (Moran, 2015).

Estilos de Liderazgo
Autocratico

Segun Pérez (2011) se trata de aquel lider que tiene poder absoluto a la hora de la toma
de decisiones y se limita a suministrar instrucciones sobre cémo llevarlas a cabo. La
participacion de terceros es minima. Es proclive a tener bajo control todos los asuntos
gue estan a su cargo. Pese a la poca apertura y participacion que promueve, este perfil
de liderazgo es propicio para situaciones de crisis en las que resulte necesario adoptar

posturas firmes.

El lider autocratico a la hora de tomar una decision lo hace solo sin que las personas

que den un punto de vista

Democratico o participativo

Hace referencia a aquellos directivos que, aun siendo duefios de la Gltima decision,
consultan a su grupo de trabajo y someten las posibles medidas a adoptar a un analisis
colectivo. Conseguir un espiritu de grupo es su principal objetivo, dejando claro que
cada uno de sus integrantes desarrolla una labor significativa. Es un perfil adecuado

para aquellas situaciones en las que el trabajo en equipo es indispensable (Perez, 2011).

Los lideres democraticos o participativos son aquellos que no toman una decision
individual ni piensan solo en su bienestar sino que la decision que toman es en grupo,

consulta a su equipo de trabajo para saber cudl seré la correcta.

Rienda suelta

Se caracteriza por una ausencia de conducta de mando y toda autoridad y distribucion
de la responsabilidad entre los componentes del grupo, sin que esto amenace la
presencia del poder organizativo. El nivel jerarquico y estilo de mando son también

determinantes en la capacidad de influencia que tiene los lideres y la generacion de
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impacto de sus acciones dentro de un ambiente organizacional (Rubio Mahecha y
Sanchez Calderon, 2013).

Transformacional

Definido por Burns (1978) y ampliado por Bass (1985), el lider transformador se
caracteriza por motivar a los empleados para alcanzar el proyecto compartido. Este tipo
de lider es capaz de articular una vision de futuro, en sintonia con las demandas de los

diferentes grupos de interés, y hacer que el proposito de la empresa sea compartido.

Transmite la importancia de los objetivos definidos y la manera de alcanzarlos, e invita
a superar los propios intereses por el bien del equipo, de la organizacion o de una
colectividad mayor, lo que hace posible el alineamiento de esfuerzos y la cooperacion
para generar valor compartido. Por dltimo, con el fin de desarrollar practicas que
respondan a las necesidades y desafios de los stakeholders, el lider transformador
amplia la motivacidn, el aprendizaje y la capacitacion de los equipos (Remache Recio,
2016).

Transaccional

También definido por Bruns (1978), se caracteriza por motivar a los empleados,

principalmente a través de recompensas contingentes (es decir, que pueden suceder).

Este estilo se centra en la operatividad: identificacion de oportunidades, definicion del
marco de trabajo, establecimiento de objetivos, puesta en marcha de las tareas y
procesos, generacion de expectativas, impulso de modelos de comportamiento a través
de los sistemas de recompensa y retribucion, mantenimiento de la actividad y la

motivacion mediante la comunicacion y el feedback, etc (Du et al., 2013).

Por ello, el lider transaccional favorece, en la préactica, la convergencia de la actividad,
la eficiencia operacional y la continuidad del proyecto, aterrizado el proposito y

expresado en su vision (Remache Recio, 2016).
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Modelos de Liderazgo

El modelo de contingencia de Friedler, parte del hecho de que la mayor o menor
efectividad de los diferentes tipos o formas de direccion y liderazgo ejercidos depende
de determinado nimero de factores interrelacionados de la situacion en que se ejercen.
Por tanto, es irreal tratar de encontrar el tipo de direccion ideal, capaz de tener éxito en

todas las situaciones.

El modelo situacional de Hersey y Blanchard identifica tres fuerzas que conducen a la
accion en el liderazgo: las fuerzas de la situacion, las de los seguidores y las del lider.
Maier sefiala que los lideres no s6lo toman en consideracion la perspectiva de que un
seguidor acepte una sugerencia, sino también las consecuencias de sus acciones. Por
ejemplo, es més probable que un lider cambie su estilo a uno mas autoritario si
considera que el fracaso de la accion puede tener consecuencias graves (Figueroa
Soledispa, 2012).

2.4.2 Fundamentacion de la Variable Dependiente
2.4.2.1 Empresa Familiar

Algunos autores hablan de “Empresa de capital Familiar” cuando parte o todo el capital
pertenece a un nucleo familiar, pero en donde se ha establecido proceso de direccidn
formalizados, sistemas de control e informacién adecuados y en donde no pesa en
exceso el criterio estrictamente familiar. En cambio, atribuyen la forma de Empresa
Familiar cunado existe una confusion de poder y propiedad y se aprecia una marcada
diferencia de funciones y cultura organizacional con las anteriores (Ottorino, 2003).

2.4.2.2 Estructura de la empresa familiar

La complejidad de la relacion familia-empresa-propiedad tiene una representacion
grafica en el Modelo de los Tres Circulos, elaborado a principio de los ochenta por los
norteamericanos John Davis y Renato Tagiuri. Los tres circulos representan los tres

pilares de la empresa familiar (empresa, familia y propiedad) y los 7 subgrupos que se
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generan por sus intersecciones concretan de una manera muy precisa todas las

modalidades de relacion entre las personas que integran este sistema.

Grafico N° 4 Estructura de la Empresa Familiar
Fuente: (Santos Cougil, 2011).

De este modo, se ve muy claramente que la posicion que cada persona tenga dentro de
estos tres circulos determina inevitablemente sus intereses, posicionamiento,
expectativas, conocimientos y nivel de compromiso en relacion a la empresa familiar.
Estas posiciones, ademas, cambian en el tiempo y evolucionan de acuerdo a las

circunstancias de la vida de cada protagonista.

La empresa familiar es un sistema social complejo y este modelo es una excelente
herramienta que nos permite analizar, no s6lo como es y como puede llegar a ser una
empresa familiar, sino qué conflictos de intereses pueden surgir. Todas las personas
relacionadas con la empresa se pueden situar en uno de los siete escenarios que se

forman:

1. Familiares no accionistas: miembros de la familia que no trabajan en la

empresa ni son accionistas.
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2. Accionistas: duefios de una parte del paquete accionarial de la empresa, no son
miembros de la familia ni trabajan en la empresa.

3. Empleados y directivos: todos los trabajadores de la empresa que no son
miembros de la familia ni accionistas.

4. Familiares accionistas: miembros de la familia y también accionistas pero no
trabajan en la empresa.

5. Directivos y accionistas no familiares: trabajan en la empresa y son
accionistas, pero no son miembros de la familia.

6. Trabajadores familiares no accionistas: miembros de la familia que trabajan
en la empresa, aunque sin ser accionistas.

7. Lideres: miembros de la familia que trabajan en la empresa y son accionistas
(Salazar, 2008).

2.4.2.3 Clasificacion de la Empresa Familiar
Empresa Familiar Critica:

Es aquella en donde no existe una direccion estratégica ni una confianza externa ni
familiar; su confianza es negativa, asi como su direccion estratégica. Usualmente tienen
un desempefio econdmico negativo, siendo muy probable que su desempefio familiar
también lo sea. No hay unidad ni compromiso por parte de la familia con la empresay,
al no tener un desempefio econémico positivo ni una unidad y compromiso suficiente,

genera un ciclo vicioso cada vez mas negativo.

Empresa Familiar Astuta:

Estas empresas presentan una direccion estratégica positiva bastante fuerte.
Usualmente son empresas que se han internacionalizado y que han logrado pasar a la
segunda y tercera generacion. Sin embargo, su confianza familiar deja mucho que
desear, transmitiéndose en la desconfianza hacia externos, dando como resultado una

confianza negativa. Estas empresas familiares suelen tener un desempefio econémico

23



excelente, pero su desempefio como familia no es igual, generandose conflictos y

division de intereses.

Empresa Familiar Ingenua:

En esta empresa existe una confianza familiar y en externos, pero no tienen una
direccion estratégica adecuada; trabajan con la estrategia implementada hace 30 afios,
en una economia cerrada. No existe una diferencia marcada entre la estrategia que se

desarrollaba hace 30 afios y la que se implementa actualmente.

Son empresas que no son rentables, tienen un mal desempefio econémico, no se genera
valor agregado desde hace muchos afos, pero se mantienen porque a sus miembros
solo les interesa que la empresa les aporte el dia a dia, sin exigir mayor rentabilidad.
Las empresas familiares Ingenuas no tienen sistemas de control adecuados. A traves
del tiempo empiezan a tornarse criticas debido a su desorden estratégico y a la falta de
confianza de los hijos en las capacidades directivas del padre. Son empresas con una

confianza positiva y una direccidn estratégica negativa.

Empresa Familiar Ideal:

Son realmente las que pueden firmar un Protocolo Familiar, porque tienen una buena
confianza familiar y externa y una direccion estratégica adecuada que les permite tener
una buena rentabilidad. Tanto su desempefio econémico como familiar son positivos.
Estas empresas conforman aproximadamente el 18% de las empresas familiares en
Colombia.

Las empresas familiares Ingenuas y Criticas conforman el 64% de la poblacion de
empresas familiares en Colombia, con un porcentaje muy parecido a la alta tasa de
mortalidad que actualmente es del 70%. Es necesario trabajar este porcentaje con el fin

de evitar la alta tasa de mortalidad empresarial.

Cierre

Segun la confianza y la direccion estratégica, la clasificacion de las empresas familiares
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puede resumirse como lo muestra la grafica tipologias de empresas familiares y sus

desempefios.

El andlisis de esta clasificacion nos permite concluir que la confianza y la direccion
estratégica influyen en el rendimiento familiar y econdmico de cada empresa familiar.
De esta forma, podremos observar como unos rendimientos econdmicos y familiares
positivos caracterizan a la empresa familiar ideal; un rendimiento econémico positivo
y un rendimiento familiar negativo son propios de una empresa familiar astuta. A su
vez, la empresa familiar utdpica presenta un rendimiento econémico negativo y un
rendimiento econdémico familiar positivo y la empresa familiar critica presenta un

rendimiento negativo tanto en el ambito economico como familiar (Gomez, 2006).

2.4.2.4 Continuidad en la Empresa Familiar

La unidad familiar y la continuidad de las empresas transcienden en las practicas
directivas que monitorean y controlan la imagen de marca transmitida a los clientes.
Ademas, ciertos elementos de la cultura organizacional, como la tradicién, la imagen
de la familia y la relacion de la familia con la sociedad propios de la empresa familiar
comunican intencionalmente su identidad de marca al mercado meta (Soto Maciel,
2013).

La continuidad o supervivencia a largo plazo es el principal problema al que se enfrenta
la empresa familiar, éstas en promedio representan al 90% de las empresas en el mundo,
con una mortalidad no mas de 25 afios, tiempo en el cual no solo se afrontan a
problemas y dificultades concernientes a cualquier actividad econdmica, sino también
se ven afectadas por conflictos que surgen especificamente de la naturaleza del negocio
familiar (Brenes et al., 2008), como lo es la sucesion, el gobierno, la cultura y la

profesionalizacion.

Factores

Ser una empresa competitiva en el mundo de hoy, requiere de la identificacion de los

factores que intervienen en el rendimiento de la organizacidn, ya que permite explotar
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mejor sus recursos y competencias especificas para una mejor toma de decisiones, con

lo cual mejorara sus capacidades para identificar las oportunidades futuras (Mazzi,
2011).

Sucesion

En la sucesion de la empresa familiar, existen tres conceptos: a) fundador de capital
familiar, el cual considera el fundador de la empresa como recurso de la familia b)
capital, este considera a los hijos del fundador como el recurso y c) capital de la
generacion, éste toma como recurso a los descendientes de los hermanos en el negocio
familiar. Con base en estos conceptos, algunos autores indican que una vez que el
fundador se retira del negocio familiar, la empresa serd heredada por los descendientes,
sin embargo, al fundador seguira influyendo en las proximas generaciones (Wang,
2013).

Gobierno

Para asegurar la continuidad del negocio familiar cominmente se establece una
estructura de gobierno tanto para la familia como para la empresa, con el proposito de
mejorar los mecanismos de elaboracion de estrategias, control de la empresa familiar,
mejora de la comunicacion y relacion entre los propietarios y ejecutivos externos. El
gobierno es una estructura de direccién y gestion cuya funcion es alinear y organizar
la gestion de la propiedad y el negocio. El gobierno se compone de tres elementos

diferentes (Brenes, Madrigal, y Requena, 2011).

Cultura

La cultura, como se ha mencionado, hace referencias a las creencias, normas y valores
compartidas por las personas en una organizacion. Esto hace que prevalezca un espiritu
empresarial que se ocupa que las personas y equipos participen en la identificacion,

evaluacion y explotacion de oportunidades.

Sin embargo la identificacion y busqueda de oportunidades son en su mayoria

asociadas con los fundadores y en el contexto de la empresa familiar, se ha cuestionado

26



si las generaciones venideras tendran la cultura emprendedora que existe en la

generacion fundadora (Discua Cruz y Hamilton, 2012).

2.4.2.5 Profesionalizacion

Molina Alfaro y Rumie Castafidn (2013) establecen que la profesionalizacion depende
de diversos factores, tales como la formacion de las personas, la existencia de escuelas
de negocio de calidad, la capacidad innovadora del pais, la relacion entre las personas
que integran cada generacion o rama familiar y la presencia de profesionales

independientes en los Consejos de Administracion.

Ademas, con la finalidad de garantizar el desarrollo y continuidad de la empresa
familiar, la profesionalizacion debe estar enfocada a estructurar programas de
formacién asociados a las necesidades de gestion, productividad y competitividad de
la compania, resaltando la gran importancia de complementar lo anterior con la
incorporacion externa de personal altamente capacitado que con sus conocimientos y

experiencias enriqueceran dicho proceso (Rueda Galvis, 2011).

2.5 Hipotesis

Con un adecuado el liderazgo empresarial se lograra la continuidad de la empresa
familiar en el sector de curtiembre de la ciudad de Ambato.

2.6 Sefialamiento de variables
2.6.1 Variable Independiente

El liderazgo empresarial

2.6.2 Variable Dependiente

Continuidad de la Empresa Familiar
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CAPITULO Il
3. METODOLOGIA
3.1 Enfoque de la investigacion

Segun el articulo investigado tiene un enfoque cualitativo, puesto que se recabaron los
datos por medio de cuestionario, para determinar la estructura subyacente de las
dimensiones o préacticas de liderazgo; el Alpha de Cronbach para la valoracién de la

confiabilidad del instrumento, y se analizaron los mismos con el Chi-Cuadrado.

Este enfoque permitird obtener datos en los que podamos recolectar y analizar los datos
estadisticamente de alli comprobar la hipotesis y determinar de como el liderazgo
empresarial influye en la continuidad de las empresas del sector curtiembre de la ciudad
de Ambato.

3.2 Modalidad basica de la investigacion
3.2.1 Investigacion bibliografica

La investigacion bibliogréafica es el proceso de una busqueda amplia de informacion en

documentos para determinar cuél es el conocimiento existente en un area particular.

Esta investigacion se obtuvo informacion de diversas fuentes bibliograficas utilizando
medios escritos como son: libros, articulos relacionados con el tema propuesto y
valiéndose del avance tecnoldgico se manipulara el Internet, como una herramienta

apreciable para la consulta.

3.2.2 Investigacion de campo

En el articulo se realizd la investigacion de campo, que permitira obtener datos oficiales
de los investigados con el proposito de obtener resultados que lleven al objetivo

principal de esta investigacion.
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3.3 Nivel o tipo de investigacion
3.3.1 Investigacion Explicativa

Esta investigacion tendra una idea precisa de Como incide el liderazgo empresarial en
el desempefio de las empresas familiares de la ciudad de Ambato es poco conocido por
la investigadora. Su objetivo es ayudar al planteamiento del problema, formular

hipétesis, seleccionar la metodologia a utilizarse en la investigacion.

3.4 Poblacion y muestra

La poblacion para este trabajo de investigacion es de 20 empresas, dato que fue sacado

de la Junta Provincial de Defensa del Artesano de Tungurahua (Ver Anexo 1).
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3.5 Operacionalizacion de variables

Tabla N° 1 Variable Independiente.- La continuidad de las empresas Familiares

liderazgo o de experiencia?

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS TECNICA
Continuidad de la Empresa | Sucesion % de Planificacion de | ¢Usted, ha planificado la
Familiar la Sucesién sucesién para asegurar la
. continuidad en la empresa?
La continuidad de la empresa es P Encuestas
sobrevivir a los cambios no
esperados dentro de la empresa, ¢Cada cuanto planifica los
como pueden ser la Sucesion por | Gobierno % de cambios de :{%mb'oz det'osdd'fefemes ,
muerte del Fundador por un mal gobierno Ideres dentro de suempresas | Encuestas
Gobierno
¢Ha rechazado propuestas de
Cultura % de aceptacion de sus colaboradores, por miedo al
. Cambio?
cambios por los
NUEeVoS sucesores Encuestas
¢Estaria dispuesto a que algin
familiar directo ocupe un
Profesionalizacion % de profesionales PUESI(_’tdg gerencia, si se han
capacitado:
dentro de la empresa ¢Para tener éxito en la empresa
utiliza habilidades técnicas de | ENcuestas

Elaborado por: Verdnica Hurtado
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Tabla N° 2 El liderazgo empresarial

¢Estaria dispuesto a aplicar un
modelo de recompensas por el
trabajo que realicen sus
trabajadores?

¢(Qué tipo de recompensas
estaria dispuesto a dar a sus
colaboradores?

¢En el caso de que sus
trabajadores no consigan las
metas plateadas, aplicara una
accién correctiva para mejorar
el rendimiento?

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS TECNICA
LIDERAZGO Habilidades % habilidades Técnicas | ¢Si existe algin problema | Encuestas
EMPRESARIAL % de habilidades | dentro de la empresa, sus
. . decisiones fueron acertadas?
El liderazgo empresarial no humanas
solo significa estar a la cabeza
de la empresa sino también Encuestas
significa llevar una gestion Estilos Toma de decisiones |, o proyectos planteados bajo
empresarial que ayude a acertadas su direccion fueron exitosos?
crecer a la misma, con miras a _ o
Cump“r Objetlvos y metas. (',Bajo su criterio, para obtener
eficiencia en su empresa, ha
. .. . aplicado alguna técnica, Encuestas
Tipos Técnicas de liderazgo | estrategia o modelo?
Poder Objetivos ¢Le gustaria establecer objetivos Encuestas
para cada trabajador de su
empresa familiar?
Modelos Modelos de liderazgo

Elaborado por: Verdnica Hurtado
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3.6 Recoleccion de informacion

Tabla N° 3 Recoleccién de la informacién

PREGUNTAS

EXPLICACION

1.- ¢Para Que?

Para solucionar el problema de
investigacion

2.- ¢A qué personas 0 sujetos?

A las empresas duefias de las
empresas familiares (unidades
de observacion )

3.- ¢Sobre qué aspecto?.

El liderazgo empresarial y su
impacto en la continuidad de la
empresa

4.- ;Quién?

Verénica Hurtado

5.- (Cuando?

Octubre 2016 — Mayo 2017

6.- ¢En qué lugar se recolectara la
informacion?

Ambato

7.- (Cuantas veces?

Una vez cada persona

8.- ¢Con que técnica se recolectara?

Encuesta

9.- ;Qué instrumentos?

Cuestionario

10.- ¢En qué situacion?

Se buscara el mejor momento
para obtener resultados

Elaborado por: Verdnica Hurtado




3.7 Procesamiento y analisis de la informacion

Para la presente investigacion se utilizara las siguientes técnicas e instrumentos de

investigacion.

Informacién Secundaria: Se realizo a través de la técnica de lectura cientifica con los
siguientes instrumentos: Articulos cientificos, tesis de grado, proyectos de

investigacion, etc.

Informacion Primaria: Se realiz6 con la técnica que es la encuesta y como instrumento

el cuestionario.

Seleccion del instrumento

La encuesta es uno de los métodos mas utilizados en la investigacién de mercados
porque permite obtener amplia informacion de fuentes primarias. Por ello, es
importante que mercaddlogos e investigadores de mercados conozcan cudl es la
definicion de encuesta, pero desde distintas perspectivas para tener un panorama mas

completo de la misma (Hernandez, etal., 2009).

Encuesta

La encuesta es una técnica de investigacion que se efectlia mediante la elaboracion de
cuestionarios y entrevistas de manera verbal o escrita que se hace a una poblacién, ésta
generalmente se hace a un grupo de personas y pocas veces a un solo individuo, el
proposito es el de obtener informacién mediante el acopio de datos cuyo analisis e
interpretacion permiten tener una idea de la realidad para sugerir hipétesis y poder
dirigir las fases de investigacion. Se deben complementar con otros métodos
permitiendo el seguimiento de resultados inesperados validando otros métodos y
profundizando en las razones de las respuestas de las personas (Quispe Pari y Sanchez
Mamani, 2011).
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Validacion del instrumento de recoleccion

En el caso del instrumento escogido que en este caso es la encuesta se validara a través
del Alpha de Crombach que realiza una correlacion de las variables para determinar el

porcentaje de aceptacion el cual tiene un parametro de 0 a 1 y desde 0,70 se lo considera
aceptable.

o = K 1 ZSH
K—1 S,”

Tabla N° 4 Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

Tabla N° 5 Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada
Cronbach en elementos estandarizados | N de elementos
, 707 , 707 12

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

El resultado del instrumento de fiabilidad es del 70.7 % lo cual quiere decir que la

encuesta aplicada a las empresas del Sector curtiembre de la ciudad de Ambato es
valida.
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Tabla N° 6 Correlacion de elementos

PREGUNTA_|PREGUNTA_|PREGUTA T|PREGUNTA_|PREGUNTA_|PREGUNTA_[PREGUNTA_[PREGUNTA_|PREGUNTA_|PREGUNTA_[PREGUNTA_|PREGUNTA_
UNO DOS RES CUATRO | CINCO SEIS SIETE OCHO NUEVE DIEZ ONCE DOCE

EEEGUNTA— 1,000 015 132 526 0,000 157 233 -162 -014 -230 -218 -090
EEEGUNTA— 015 1,000 059 -351 0,000 109 0,000 421 160 302 398 093
;EEGUTA—T 132 059 1,000 -146 264 -068 0,000 -105 -054 -110 -163 0,000
PREGUNTA_
CUATRO 526 -351 - 146 1,000 132 -126 202 -526 -127 -204 -352 -116
(F;ﬁ\IECG(;J NTA. 0,000 0,000 264 132 1,000 368 218 114 295 255 139 126
EEEGUNTA— 157 109 -068 -126 368 1,000 160 293 AT7 493 386 417
ZIR;EUNTA- 233 0,000 0,000 202 218 160 1,000 0,000 150 0,000 0,000 096
E(R:E%UNTA— -162 421 -105 -526 114 293 0,000 1,000 470 610 852 503
PREGUNTA_ 014 160 054 127 295 ATT 150 A70 1,000 771 652 780
NUEVE
ETEEZGUNTA- -230 302 -110 -204 255 493 0,000 610 771 1,000 845 824
SEE(EUNTA_ 18 298 -163 -352 139 386 0,000 852 652 845 1,000 696
EEE(EUNTA— -090 093 0,000 -116 126 A17 096 503 780 824 696 1,000

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor




CAPITULO IV
4. Andlisis e interpretacion de resultados

Una vez aplicada las encuestas a las Empresas inscritas en la Junta Provincial de
Defensa del Artesano de Tungurahua se procede a analizar los datos, cuyo objetivo es
identificar como incide el liderazgo empresarial para que las empresas familiares

lleguen del sector de curtiembre de la ciudad de Ambato lleguen a tener continuidad.

1.- ¢ Usted, ha planificado la sucesion para asegurar la continuidad en la empresa?

Tabla N° 7 Sucesién_Continuidad

Frecuencia | Porcentaje valido
Siempre 6 30,0
Casi siempre 6 30,0
Nunca 8 40,0
Total 20 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

Gréafico N° 5 Sucesién_Continuidad
Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion

El 30% de los empresarios encuestados que representan a 6 personas indican que
siempre planifican la sucesion en la empresa, mientras que el 30% que representan 6
personas indican que casi siempre planifican la sucesion, y el 40% que representan 8
personas indican que nunca han planificado una sucesion dentro de sus empresas.
Entonces podemos identificar que las empresas familiares en el sector investigado no

planifica una sucesion que permita lograr continuidad por varias generaciones.
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2.- ¢Cada cuanto planifica los cambios de los diferentes lideres dentro de su empresa?

Tabla N° 8 Cambio_lideres

Porcentaje

Frecuencia valido
Semestral 4 20,0
Anual 4 20,0
[Mas de dos afios 12 60,0
Total 20 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

T T T
Semestral Anual Was de dos afios

Gréafico N° 6 Cambio_lideres
Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

Andlisis e interpretacion

El 20% de los encuestados que representa a 4 personas indican que cambian sus lideres
de los equipos de trabajo lo realizan semestralmente mientras que el 20% que
representa a 4 personas indican que lo realizan anualmente y el 60% que representan a
12 personas indican que el cambio de lideres lo realizan mayor a los dos afios. Entonces
el desconocimiento de la importancia de realizar cambios en los lideres evita que los

colaboradores exploten sus nuevas ideas y proyectos.
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3.- ¢Ha rechazado propuestas de sus colaboradores, por miedo al Cambio?

Tabla N° 9 Propuestas_cambio

Porcentaje
Frecuencia valido
Siempre 2 10,0
Casi siempre 10 50,0
Nunca 8 40,0
Total 20 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

501

40
30
104
Ju] T T T
Siempre Casi siempre Munca

Grafico N° 7 Propuestas_cambio
Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion

El 10% de los encuestados que representa a 2 personas responden que siempre rechazan
las propuestas por miedo al cambio mientras que el 50% que representan a 10 personas
indicaron que casi siempre aceptan propuestas, y el 40% que representan a 8 personas
indican que nunca aceptan propuestas por miedo a fracasar, por lo que hay que poner
énfasis en este punto ya que cada proyecto rechazado puede ser una oportunidad para

crecer dentro de la empresa.
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4.- (Estaria dispuesto a que algin familiar ocupe un puesto de gerencia, si se han

capacitado?

Tabla N° 10 Puesto_familiar

Porcentaje
Frecuencia valido
Siempre 8 40,0
Casi siempre 10 50,0
Nunca 2 10,0
Total 20 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

304

405
305

205 40,00%

109

10,00%
0 T T T
Siempre Casi siempre Munca

Gréafico N° 8 Puesto_familiar
Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion

El 40% de los encuestados que representa a 8 personas responden que siempre estarian
dispuestos a darle un cargo de gerencia algin familiar mientras que el 50% que
representan a 10 personas indicaron que casi siempre les darian un puesto de gerencia
a sus familiares, y el 10% que representan a 2 personas indican que nunca le darian un
puesto gerencial, por lo que los empresarios deberian tomar en cuenta este punto ya
que muchos de los familiares se preparan pero no tienen oportunidad de trabajar en su
propia empresa aunque se deberia implementar una politica donde primero el familiar

tenga experiencia en puestos gerenciales e ingrese a la empresa .
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5.- ¢Para tener éxito en la empresa piensa usted que le sirvio la experiencia?

Tabla N° 11 Experiencia

Porcentaje
Frecuencia valido
Siempre 11 55
Casi siempre 8 40
Nunca 1 5
20 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

50

40+

20-

T T T
Siempre Casi siempre Munca

Grafico N° 9 Experiencia
Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion

El 55% de los encuestados que representa a 11 personas respondieron que siempre en
el éxito de la empresa tiene que ver la experiencia mientras que el 40% que
corresponden a 8 personas indican que en la mayoria de las veces han aplicado la
experiencia y el 5% que corresponden a 1 persona indica que nunca aplico la
experiencia. Lo que es importante para las empresas familiares que utilizan el manejo
de su empresa empiricamente es decir bajo experiencia pero no han considerado los

cambios o la profesionalizacion de sus empresas.
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6.- ¢Si existe algin problema dentro de la empresa, sus decisiones fueron acertadas?

Tabla N° 12 Decisiones_acertadas

Porcentaje
Frecuencia valido
Siempre 4 20,0
Casi siempre 15,0
Nunca 13 65,0
Total 20 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor
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Gréafico N° 10 Decisiones_acertadas
Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor
Analisis e interpretacion
El 20% de los encuestados que representan a 4 personas indican que siempre al existir
un problema tomaron las decisiones acertadas mientras que el 15% que representan 3
personas indican que casi siempre sus decisiones fueron positivas y el 75% que
representan a 13 indican que sus decisiones en la mayoria fueron desaciertas. Por lo
que los empresarios deberian tomar en cuenta por que al momento de tomar las

decisiones en este sector es inmediato porque podria ser que se caiga una produccion.
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7.- ¢ Los proyectos planteados bajo su direccion fueron exitosos?

Tabla N° 13 Proyectos_exitosos

Porcentaje
Frecuencia valido
Siempre 6 30,0
Casi siempre 8 40,0
Nunca 6 30,0
Total 20 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor
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Gréafico N° 11 Proyectos_exitosos
Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor
Analisis e interpretacion
El 30% del total de los encuestados que corresponden a 6 personas indican que todos
los proyectos que se ha implementado dentro de la empresa fueron exitosos mientras
que el 40% que equivalen a 8 personas indican que casi siempre sus proyectos fueron
exitosos y el 30% que equivalen a 6 personas indican que nunca sus proyectos fueron
exitosos por lo que hay que poner énfasis en este punto y analizar cuales fueron las

causas por el cual los proyectos direccionados por el lider no tuvieron el éxito esperado.
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8.- ¢Bajo su criterio, para obtener eficiencia en su empresa, ha aplicado alguna técnica,

estrategia 0 modelo?

Tabla N° 14 Aplicado_técnica

Porcentaje
Frecuencia valido
Siempre 3 15,0
Casi siempre 4 20,0
Nunca 13 65,0
Total 20 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

60

404

Gréafico N° 12 Aplicado_técnica
Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion

El 15% del total de los encuestados que corresponden a 3 personas responden que si
han aplicado técnica, estrategia y modelo mientras que el 20% que corresponden a 4
personas casi siempre han aplicado alguna técnica, estrategia o0 modelo y el 65% que
equivalen a 13 personas indicaron que no lo han aplicado, quiere decir que la mayoria
de las empresas del sector no conocen técnicas que ayuden a tener eficiencia

operacional dentro de las mismas.
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9.- ¢ Le gustaria establecer objetivos para cada trabajador de su empresa familiar?

Tabla N° 15 Establecer_Objetivos

Porcentaje
Frecuencia valido
Siempre 13 65,0
Casi siempre 2 10,0
Nunca 5 25,0
Total 20 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor
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Gréafico N° 13 Establecer_Objetivos
Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor
Analisis e interpretacion
El 65% del total de los encuestados que pertenecen a 13 personas responden que si les
gustaria establecer objetivos dentro de la empresa, mientras que el 10% que
corresponden a 2 personas indican que casi siempre trabajarian de esa maneray el 25%
que corresponden a 5 personas indican que no les interesa trabajar por objetivos.
Entonces el implantar el trabajo bajo objetivos seria aceptado por la mayoria de los

empresarios.
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10.- ¢Estaria dispuesto a aplicar un modelo de recompensas por el trabajo que realicen
sus trabajadores?

Tabla N° 16 Modelo_recompensa

Porcentaje
Frecuencia valido
Siempre 11 55,0
Casi siempre 9 45,0
Nunca 0 00,0
Total 20 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor
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Sienlwpre Casi sEemple
Gréafico N° 14 Modelo_recompensa
Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion

El 55% de los encuestados que pertenecen a 11 personas responden que si les gustaria
aplicar un modelo de recompensa para sus trabajadores mientras que el 45% que
corresponden a 9 personas estarian casi siempre de acuerdo con la aplicacién de las
recompensas. Entonces implementar un modelo de recompensas ayudaria a que el

trabajador sea eficiente porque a través de ello reciben motivacion.
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11.- ;Qué tipo de reconocimiento estaria dispuesto a dar a sus colaboradores?

Tabla N° 17 Tipo_recompensa

Porcentaje
Frecuencia valido
Bono 7 35,0
Recompensa 3 15,0
Ascenso 10 50,0
Total 20 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor
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Grafico N° 15 Tipo_recompensa
Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion

El 35% de los encuestados que pertenecen a 7 personas responden que estarian
dispuestos a dar bonos por el cumplimiento de objetivos mientras que el 15% que
corresponden a 3 personas indican que se les daria algun tipo de recompensa y el 50%
que corresponden a 10 personas indican que se les daria un ascenso por el
cumplimiento. Entonces el implementar reconocimientos seria lo adecuado y ha

funcionado en muchas de las empresas de produccion.
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12.- ¢En el caso de que sus trabajadores no consigan las metas plateadas, aplicara una

accion correctiva para mejorar el rendimiento?

Tabla N° 18 Metas_planteadas

Porcentaje
Frecuencia valido
Siempre 12 60,0
Casi siempre 6 30,0
Nunca 2 10,0
Total 20 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor
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Gréafico N° 16 Metas_planteadas
Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion

El 60% del total de los encuestados que pertenecen a 12 personas responden que
siempre aplicarian correctivos en el caso de no cumplir las metas, el 30% que
corresponden a 6 personas indican que casi siempre aplicarian ese tipo de correctivos
y el 10% que corresponde a 2 personas indican que nunca aplicarian correctivos dentro
de su empresa. En toda empresa es necesario aplicar correctivos que ayuden al

mejoramiento de los procesos y asi obtener eficiencia, eficacia y efectividad.
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Comprobacion de la hipotesis

Con los resultados arrojados en la encuesta procedemos a verificar la hipétesis con la

pregunta 4 y la pregunta 8.

Modelo Ldgico
Se procede a plantear la hipétesis alterna (H1) y la hipotesis nula (Ho)

H1: La implementacion del liderazgo empresarial SI permitira la continuidad de la

empresa familiar en el sector de curtiembre de la ciudad de Ambato.

Ho: La implementacion del liderazgo empresarial NO permitira la continuidad de la

empresa familiar en el sector de curtiembre de la ciudad de Ambato.
Nivel de significancia.

El nivel de significancia con el que se trabajo es de 5%.

Eleccidn de la prueba estadistica Chi cuadrado

Tabla N° 19 Puesto Familiar

Frecuencia Porcentaje valido
Siempre 8 40,0
Casi siempre 10 50,0
Nunca 2 10,0
Total 20 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

Tabla N° 20 Aplicado_técnica

Frecuencia | Porcentaje valido

Siempre 3 15,0
Casi siempre 4 20,0
Nunca 13 65,0
Total 20 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor
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Tabla N° 21 Frecuencias observadas

FRECUENCIA OBSERVADAS
ALTERNATIVAS SIEMPRE CASISIEMPRE | NUNCA SUBTOTAL
PREGUNTA 4 10 2 20
PREGUNTA 9 4 13 20
TOTAL 11 14 15 40

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor
Tabla N° 22 Frecuencias esperadas

FRECUENCIA ESPERADAS
ALTERNATIVAS SIEMPRE CASISIEMPRE | NUNCA SUBTOTAL
PREGUNTA 4 5.5 7.5 20
PREGUNTA 9 5.5 7.5 20
TOTAL 11 14 15 40

Célculo del grado de libertad
Grado de libertad = (Filas-1) (Columnas-1)

Donde:

Gl:

Grados de libertad
C: Columnas

F: Filas
Gl=(F-1) (C-1)
Gl= (2 -1)(3-1)
Gl=1*2

Gl=2

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

Entonces tenemos que los Gl =2; y el nivel de significancia = 0,05; en la tabla H de

distribucion de Chi cuadrado que equivale a 5.9915
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Tabla N° 23 Aplicacién de la formula

CHI CUADRADO
(0-E) 2
o E O-E (0-E) 2
E

8 5.5 2.5 6.25 1.13636364
10 7 3 9 1.28571429
2 7.5 -5.5 30.25 4.03333333
5.5 -2.5 6.25 1.13636364
7 -3 9 1.28571429
13 7.5 5.5 30.25 4.03333333

40 40 X2 12.91

Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor
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aceptacion 12,91
XZc
X2t

1 2 3 45 6 7 8 9 10 11 12 13

Grafico N° 17 Grafico del Chi-cuadrado
Fuente: Encuesta
Elaborado por: El autor

4.2.6. Conclusion

Como X2c= 12,91 es mayor que x2t = 5.9915, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta
la hipétesis alterna es decir que La implementacion del liderazgo empresarial Sl
permitira la continuidad de la empresa familiar en el sector de curtiembre de la ciudad
de Ambato.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Una vez realizada la encuesta aplicada a las 20 empresas familiares en el sector de

curtiembre de la ciudad de Ambato se concluye que:

Se determind que el fundador es decir el lider de las empresas familiares no toma
importancia a la planificacion del continuismo de la empresa familiar lo que incide en

una adecuada sucesion y asi se evite la desercion del mercado en su sector.

Se ha encontrado que los fundadores no cambian de mentalidad y no aceptan el cambio
oportuno dentro de su empresa es por eso que en la mayoria de los empresarios no
aceptan nuevos proyectos que en muchos de los casos son innovadores y que permitan
el crecimiento de la empresa familiar y el encuentro de nuevas oportunidades en el

mercado.

Dentro de toda empresa ya sea familiar o no el cumplimiento de los objetivos es
indispensable para lograr una eficiencia operacional cuyo cumplimiento serd ideal para

mantener satisfechos a los clientes externos de la empresa.

Se concluye que las empresas familiares en estudio no aplican modelos, estrategias o
técnicas que ayuden a profesionalizar a la empresa y a través de ellos llevar un
liderazgo empresarial adecuado y no manejarlo empiricamente como se lo ha venido

haciendo.

Los empresarios del sector no manejan un modelo que permita lograr incentivar a los
empleados a través de recompensas y reconocimientos de eficiencia y con ello se

lograria el cumplimiento de los pedidos a tiempo.
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Recomendaciones

Se recomienda que el fundador planifique a través de un documento legal la sucesién
de su empresa ya que en el camino se puede dar eventos no planificados que inicie el

problema de pérdida del mercado de la empresa.

El cambio de mentalidad del fundador en este mercado cambiante es indispensable por
parte del fundador y al mismo tiempo aceptar los nuevos proyectos o ideas de sus
colaboradores e ir planificando dentro de un periodo y asi se puede dar oportunidad al
crecimiento de los lideres de equipo o a los futuros lideres que se iran desarrollando

dentro de la empresa.

Identificar los procesos que se puedan manejar bajo el trabajo en objetivos para poder

realizar diferentes planes de recompensa.

Disefiar un modelo de liderazgo transaccional que permita incentivar al colaborador a
través de estrategias, identificacion de objetivos para evitar el manejo empirico en lo
que respecta al manejo de la empresa y con ello plantear el modelo de cumplimiento

de objetivos y la entrega de incentivos.
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CAPITULO VI
6. PROPUESTA
6.1 Datos informativos
6.1.1. Titulo

Modelo de liderazgo transaccional para mejorar la eficacia operacional y la continuidad

de la empresa familiar taller artesanal de terminado de cuero Ameérica.

6.1.2. Institucién ejecutora

“Taller artesanal de terminado de cuero América”

6.1.3. Beneficiarios

Empresario Familiar
Generaciones

6.1.4. Ubicacion
Gréafico N° 18 Ubicacion del taller artesanal de terminado de cuero América
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Fuente: https://www.google.com.ec/maps/place/Cetro+de+Exposiciones+PROA
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6.1.5. Tiempo estimado para la ejecucion
Julio 2017 — Diciembre 2017
6.1.6. Equipo técnico responsable

Sr. Roberto Guanina

6.1.7. El Costo

USD 350.00

6.2 Antecedentes de la propuesta

Taller Artesanal “América” dio su inicio en el afio de 1987; una joven pareja
emprendedora conformada por los sefiores Roberto Guanina y Luisa Yanzapanta,
Ilenos de suefios y anhelos iniciaron un pequefio taller para brindar el servicio de secado

de cuero.

Al ser operarios de un taller del sector, decidieron independizarse, para lo cual
utilizaron implementos de segunda mano adquiridos a su antiguo empleador, con la

experiencia obtenida dieron sus primeros pasos con éxito.

Ante la creciente demanda vieron la necesidad de ir incrementando la infraestructura y
mano de obra, que para la época se lo hacia manualmente por medio de unos marcos

de madera y clavos.

Asi trascurrieron 10 afios de arduo trabajo y se vieron en la obligacion de incrementar
su maquinaria, iniciando con una toggling cuyo sistema es de secado continuo
permitiendo trabajar las 24 horas del dia, llegando a tener una produccion diaria de
1200 bandas.

Al mismo tiempo la empresa no cuenta con un plan de sucesion y un liderazgo
adecuado que permita tener una continuidad en la empresa familiar, pero esta propuesta
estd mas enfocada a empezar con el modelo de liderazgo transaccional que nunca se ha

aplicado en el Taller Artesanal América.
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6.3 Justificacion

Después de haber analizado e interpretado los resultados de la encuesta se identifico
algunas debilidades que las empresas del sector curtiembre tiene entre ellas el taller

artesanal América.

El innovar en las empresas de este tipo que son familiares es continuo ya que son las
que mas se pierden con el pasar del tiempo, no identifican las fortalezas que tiene el
mercado cambiante ni las nuevas tendencias para poder manejar una eficacia

operacional, y que a través del liderazgo transaccional se va a lograr.

Al momento de responder el Fundador de la empresa Familiar las preguntas que van
enfocadas con el liderazgo transaccional €l estad de acuerdo el cambiar su manera de
trabajar con su personal de operaciones, y cambiar por la recompensas por que los

colaboradores cumplan sus objetivos.

6.6 Fundamentacion

Modelo de liderazgo

Es un comportamiento que se puede emular o aplicar en una situacion determinada
(Lussier & Achua, 2011).

Clientes

7. Equipo

Soft

3 H 5. Aprendizaje

Modelo de liderazgo “Gestion por 8 Habitos™

Colaboradores

Gréafico N° 19 Modelo de liderazgo

Fuente: (Cardona Labarga, 2004)
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Liderazgo transaccional

Citado por (Contreras Torres & Barbosa Ramirez, 2013) El liderazgo transaccional se
concentra principalmente en motivar a los trabajadores a través de una relacién
mediada por la posicidn que se tienen dentro de la organizacion (jefes a subordinados),
se fundamenta en comportamientos contingentes basados en la claridad de las tareas
que segun sus resultados seran premiadas o castigadas (Bass, 1985; Bass y Avolio,
1994; Bass y Riggio, 2006).

Eficacia operacional

Tanto la eficacia operacional como la estrategia son esenciales para un desempefio
superior, el que, después de todo, es la meta principal de todo negocio. No obstante,
ambas funcionan de manera muy distinta. Una empresa puede desempefiarse mejor que
sus rivales solo si es capaz de establecer una diferencia que pueda mantener. Debe
entregar mayor valor a los clientes o bien crear un valor comparable a menor costo, o

ambas cosas (Porter, 2011).
Diagnostico situacional FODA

El diagndstico situacional FODA es una herramienta que posibilita conocer y evaluar
las condiciones de operacion reales de una organizacion, a partir del anlisis de esas
cuatro variables principales, con el fin de proponer acciones y estrategias para su
beneficio. Las estrategias de una empresa deben surgir de un proceso de analisis y
concatenacién de recursos y fines, ademas ser explicitas, para que se constituyan en

una “forma” viable de alcanzar sus objetivos (Ramirez Rojas, 2009).
Vision estratégica.-

La vision compartida crea una comunidad de intereses que impulsa y coloca nuevas
oportunidades y retos. La declaraciéon de mision requiere apoyo de gerentes internos o
de personal externo. Se deben tomar decisiones sobre la mejor forma de comunicarla

para que sea considerada como vinculo emocional (Fred R, 2013).
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Delegar las funciones

La delegacién como el acto o proceso por el cual una persona asigna una tarea o
proyecto especifico a otra, que se compromete a realizarla. Implica no sélo la
transmision de responsabilidad sino también la de la obligacion de la ejecucion de la
misma manteniendo unos estandares previamente establecidos. Sin olvidar que delegar
no significa abdicar, el directivo sigue teniendo la responsabilidad dltima y debe
mantener el control y la autoridad (Carrasco, 2012).

Trabajo en equipo

Para tener la competencia de trabajo en equipo, no basta con tener los conocimientos
de equipo, sino que tiene muchas méas implicaciones. Como toda competencia, requiere
de una transferencia, y es de vital importancia poder movilizar el conjunto de
conocimientos que se han ido logrando a lo largo del tiempo para poderlos poner en

practica (Torrelles, etal., 2011).

Negociacion con los colaboradores

Las principales acciones que se deben llevar a cabo durante el proceso de
negociacion

son:

« Crear un libre flujo de informacion.

« Tratar de reconocer y comprender las necesidades y objetivos reales de

la contraparte.

« Enfatizar los puntos en comun entre las partes y minimizar las diferencias.
+ Buscar soluciones que cumplan las metas y objetivos de ambas partes.
Las principales tacticas recomendadas durante el proceso de negociacién son:
«ldentificar y definir el problema de una forma mutuamente aceptable.
Transformar el problema en un objetivo identificando los obstaculos para
Tacticas cumplir el objetivo.

+Despersonalizar el problema.

«ldentificar intereses y necesidades.

+Generar alternativas de solucion.

Uno de los puntos de relevancia durante el proceso de negociacioén, es la posible
intervencion de terceros:

+ Agentes y representantes.

+ Negociaciones adicionales.

+ Equipos de negociadores.

« Partes no representadas o audiencia.

Terceros * Terceros.

Finalmente, analizaremos los puntos relevantes con respecto a los acuerdos:
« Crear opciones.

« Expandir el pastel.

+ Intercambio de intereses.

+ Uso de compensaciones.

Acuerdos + Reducir el costo del cumplimiento.

« Encontrar una solucién puente.

+ Generar soluciones alternativas.

+ Lluvia de ideas.

* Grupo nominal.

+ Encuestas.

Acciones

Grafico N° 20 Negociacion con los colaboradores
Fuente: (Iturbide, 2013)
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Innovacioén

La innovacion ha sido descrita y definida también en diferentes formas y sentidos. Es
un término que conceptualmente pertenece a las ciencias sociales y que otras ciencias
formales y facticas, segun Bunge (1989), han incorporado a sus conocimientos, al igual
que otras disciplinas, y que no es precisamente una ciencia o tecnologia, sino que es el
resultado de ellas, y conjugada con la actitud creativa (Garzon Castrillon y Mares,
2013).

6.4 Objetivos
Objetivo General

Disefiar un modelo de liderazgo transaccional para mejorar la eficacia
operacional y la continuidad de la empresa familiar taller artesanal

América.

Objetivos especificos

= Obtener informacion para identificar la situacion actual.

= Crear una vision estratégica y junto con ella planificar el continuismo
de la empresa familiar.

= Delegar las funciones a los lideres de cada equipo de trabajo.

= Planificar los resultados que se quieren lograr a través de la
identificacién de procesos.

= Identificar si la persona es la adecuada para liderar.

= Comunicar y negociar con los colaboradores y a los miembros de la
empresa familiar sobre los cambios que se van a realizar dentro de la
empresa.

= Lograr el trabajo en equipo para el cumplimiento de los objetivos.

= Innovar cada vez que sea necesario para adaptarse al mercado.
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6.5 Andlisis de factibilidad

Financiera

Es factible ya que el directivo principal de la empresa familiar esta dispuesto a asumir
con el costo de la propuesta y ademas con los costos que seran elevados debido a la
compensacién del cumplimiento de los objetivos.

Legal

Al momento de aplicar el cumplimento de objetivos y a su vez las bonificaciones que
tendré el colaborador no se va en contra del Art 8. Del codigo de trabajo por lo que es
factible esta propuesta.

Técnica

La propuesta necesita de recursos tecnoldgicos y por ser una de las empresas que
poseen tecnologia de punta permitira a los colaboradores de la empresa utilizar las

mismas para el cumplimiento de los objetivos.
Politica

La empresa si ha implementado politicas de cumplimiento de los procesos, por lo que

la propuesta que sera implementada ayudara a que los mismos se cumplan.
De recursos Humanos

Los directivos de la empresa familiar: fundador y administradores de cada una de las

areas estan dispuesta a colaborar con esta propuesta.

Sabiendo que quieren llegar a cumplir cada uno de los objetivos trazados en lo que se

refiere a produccion.
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6.7. Metodologia, Modelo operativo

Analisis de la situacién actual a través del FODA

Tabla N° 24 F.O.D.A

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

Personal Capacitado Gente Joven

Técnico comprometido con la empresa Operarios con experiencia

Buena relacion con los operarios. Capacitacion

Buena relacion calidad - precio Demanda creciente

Maquinara para terminados propia Nuevos mercados no centralizamos
Relacion directa con los clientes Tipos y colores innovadores de cuero

Magquinaria de ultima tecnologia

DEBILIDADES AMENAZAS

Inadecuado plan de publicidad Competencia desleal

Mala calidad de materia prima Inestabilidad politica

Precios altos de quimicos Cuero sintético

Inadecuado plan de publicidad Inestabilidad en precios de materia prima

Falta de canales de comunicacion Fugas de personal a otras curtiembres

Inexistencia de modelos de liderazgo Competencia de otros proveedores de
cuero

Elaborado por: El autor
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Vision estratégica de la empresa familiar

Misién

Brindar un servicio eficiente y de calidad, para los pequefios y grandes productores de

cuero

Vision

Ser una empresa que brinde desarrollo local y que permanezca en el mercado por varias

generaciones.

Planificacion de la continuidad de la empresa

Identificar las personas que pueden ser el nuevo sucesor de la empresa

TALLER
ARTESANAL

AMERICA

Luisa
Yanzapanta

Roberto
Guanina ‘

l ,,

Christian Alba

Gabriela

Elaborado por: EI Autor
Fuente: Taller artesanal de terminado de cuero América

Andlisis

Aunque el fundador no ha decidido retirarse del negocio la persona que le suceda para

el Sr. Roberto Guanina es su primera hija Alba Guanina quien se ha inmiscuido dentro
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del negocio por varios afios, manejando la contabilidad y al Recurso humano y que
ademas ha estudiado una carrera universitaria en el manejo de negocios en empresas

familiares.

El mas ideal en un futuro se propone al fundador de la empresa que se contrate un
equipo que ayude con la transicién y escoja al mejor, ya que la persona que lidere la

empresa familiar.
Lo més adecuado es crear un Cronograma de sucesion.

Tabla N° 25 Cronograma

ANOS 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024 | 2025

Identificacion

del afo de retiro

Sucesion

realizada

Elaborado por: El autor

Funciones a los lideres de cada equipo de trabajo.

El lider debera:
v’ Dirigir y orientar

Encabezar los procesos del Taller Artesanal, guiando a todo el personal a su cargo por

el camino correcto y guiando al cumplimiento de los objetivos.
v’ Participar y delegar

El lider debera participar en cada proyecto, proceso o tarea para que la motivacion sea

de todas las personas que se sientan identificados con su lider.

Debera hacer entender al delegado en que consiste el trabajo, y si tiene alguna duda

tendré que aclarar y definir con precision cualquier proceso.
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v" Consultar y decidir

Consultar con todo el equipo de trabajo para tomar la mejor decision y evitar cometer

errores.

Para la toma de decisiones debera conocer los objetivos como también las condiciones

actuales, con ello no habra decisiones que perjudiquen a la empresa familiar.
v' Prever y planificar

Debera anticiparse a los acontecimientos venideros puede ser un problema con
proveedores, con clientes, con colaboradores y tomar la mejor decision en ese

momento.
Al momento de planificar el lider debera tener sus metas y objetivos trazados.
v" Rendir cuentas

Indicara a todos los integrantes de la empresa familiar todas las acciones y resultados

que ha realizado dentro de un periodo de tiempo.
v" Gestionar

Debera obtener los recursos necesarios para evitar que los procesos queden estancados

en un cierto tiempo.
Identificacion de procesos, metas, y bonificaciones.
1.- Identificar los niveles de los trabajadores.

Tabla N° 26 Niveles de los trabajadores

Trabajadores Siglas Produccion | Premio_dia
Supervisor SUP 100% 2.50 USD
Lideres de equipo LD 100% 2.00 USD
Obreros OB 100% 1.50 USD

Elaborado por: El autor
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2.- Procesos ejecutados en la Curtiduria

Tabla N° 27 Procesos

Unidades Produccion ENCARGADOS

PROCESOS Numero de colaboradores al
producidas 100% SUP | LD OB
Maquina desvenadora o escurridora 4 800 bandas SI CUMPLE X |X
Secado al vacio 3 400 bandas SI CUMPLE X |X
Molliza (Ablandar el cuero) 5 1200 bandas S| CUMPLE X
4 (horas)
Estacada 8 200 bandas SI CUMPLE X X
X
Prensa (diferentes modelos) 4 600 bandas SI CUMPLE X |X
Maquina lijadora 0 gamuzadora 4 450 bandas SI CUMPLE X X
Maquina pintadora 3 800 bandas SI CUMPLE X |X
Saranda
1 1200 bandas SI CUMPLE X
(1 hora diaria)

Elaborado por: Veronica Hurtado



Para la aplicacion de los bonos se utilizo la siguiente formula:

Premio Dia Bandas trabajadas en el dia * Valor premio

Bandas trabajadas

Esta formula nos ayudara a calcular el premio diario de cada trabajador.

Lograr el trabajo en equipo

Liderazgo efectivo

En los grupos de trabajo se debera encontrar una persona que pueda lograr motivar a

su equipo de trabajo y sacar lo mejor de ellos.
Estructuray limites

Se fijara el numero de las personas que trabajan en equipo y también los limites que

tendra que poner el lider desde un inicio para evitar malos entendidos.
Definicion de objetivos y roles

Los objetivos que seran puestos a cada equipo siempre seran reales algo que la empresa
pueda cumplir y no decepcionar a los empleados ya que eso seria desmotivador par el

mismo.
Seleccion de integrantes

Cada equipo de trabajo sera identificado con el trabajador y aptitudes para cada proceso
de la curtiduria y asi lograr un trabajo eficaz y l6gicamente el cumplimiento de todos

los objetivos trazados.
Generar compromiso en los empleados

El equipo debe conocer hacia donde va la empresa y mas cuando se trata de una

empresa familiar.
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Informar a los empleados de los cambios que se van a dar mediante los premios

por objetivos a través de charlas.

Comunicar a los trabajadores la fecha y hora para la reunién.
Puntos a tratar en la charla.

Bienvenida a cago del duefio de la empresa.

Informar a través de una presentacion los premios que se van a dar.
Dar una explicacion cara de cdmo va a ser pagados los premios.

Informar que las metas se van a cumplir al 100%.

N o g &~ w D oe

Informar sobre los lideres.
Innovar
La mejor manera de innovar dentro de la Empresa:

1. Crear nuevos espacios para el consumo.- Aceptar los nuevos proyectos creativos
gue sean originales de parte de los colaboradores que nos ayude a tener rentabilidad

dentro de la empresa.
2. Centrarnos en la idea y no en las cifras

Después de hacer el estudio correspondiente empezar a planificar la idea de negocio y

si esta dentro de las necesidades del mercado plasmar la idea.
3. Ir mas alla de la demanda existente

Fomentar la vision de la empresa en la cual se iran cumpliendo paso a paso cada

proyecto planteado.
4. Asegurar la viabilidad de la propuesta y del modelo

Minimizar riesgos y hacer un estudio para identificar la viabilidad.
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6.8 Administracién

La responsabilidad directa de la ejecucion de la propuesta sera del Gerente General

Roberto Guanina quien delegara a los lideres de cada esquipo de trabajo.

La persona que le ayudara con esta ejecucion sera la Ing. Alba Guanina que es la

contadora y su primera hija.

6.9 Previsién de la evaluacion

Tabla N° 28 Prevision de la evaluacion

Preguntas basicas Explicacion
¢Qué evaluar? El cumplimiento de metas
¢Por qué evaluar? Para hacer que se cumplan los

objetivos empresariales.

¢Para qué evaluar? Para cumplir con la vision de la
empresa.

¢Quién evalta? El encargado del personal

¢Cuéndo evaluar? Evaluar el primer mes de la

implementacion de la propuesta.

¢Como evaluar? Mediante un informe de cada
trabajador.
¢Con que evaluar? Indicadores de desempefio

Elaborado por: Verénica Hurtado (2017).
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4.4 Anexos

“4X DAT

JUNTA PROVINCIAL DE DEFENSA DEL ARTESANO DE TUNGURAHUA Ambato, 27 de octubre del 2016

CERTIFICACION

A quién interese:

La Junta Provincial de Defensa del Artesano de Tungurahua Certifica: que la presente informacion

adjunta reposa en los archivos de esta Institucion.

Puede el interesado hacer uso del presente como bien estime conveniente.

Atentamente,

=

~ Eliana Allo
Técnica Provincial -

AV. 12 DE NOVIEMBRE Y MERA TELF. 023931150 Ext. 3300
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TECN
ENCUESTA SOTENC

5 ,
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO § @ %
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS FAMILIARES s A/
ENCUESTA SOBRE EL LIDERAZGO EMPRESARIAL Y SU IMPACTO EN LA CONTINUIDAD DE LA S

EMPRESA FAMILIAR EN EL SECTOR DE CURTIEMBRE DE LA CIUDAD DE AMBATO.

1.- ¢Usted, ha planificado la sucesion para asegurar la continuidad en la empresa?

Siempre
Casi siempre
Nunca

2.- ;Cada cuanto planifica los cambios de los diferentes lideres dentro de su empresa?

Semestral
Anual
Mayor a 2 afios
3.- {Ha rechazado propuestas de s
Siempre
Casi siempre
Nunca
4.- ;Estaria dispuesto a que algin
Siempre
Casi siempre
Nunca

us colaboradores, por miedo al Cambio?

familiar directo ocupe un puesto de gerencia, si se han capacitado?

5.- ¢Para tener éxito en la empresa utiliza habilidades técnicas de liderazgo o de experiencia?

Técnicas
Experiencia

6.- ¢ Si existe algun problema dentro de la empresa, sus decisiones fueron acertadas?

Siempre
Casi siempre
Nunca

7.- ¢Los proyectos planteados bajo su direccion fueron exitosos?

Siempre
Casi siempre
Nunca

8.- ¢Bajo su criterio, para obtener eficiencia en su empresa, ha aplicado alguna técnica, estrategia o modelo?

Siempre
Casi siempre
Nunca

9.- ¢Le gustaria establecer objetiv
Siempre
Casi siempre
Nunca

10.- ¢Estaria dispuesto a aplicar u
Si
No

0s para cada trabajador de su empresa familiar?

n modelo de recompensas por el trabajo que realicen sus trabajadores?

11.- ;Qué tipo de recompensas estaria dispuesto a dar a sus colaboradores?

Bono
Reconocimiento
Asenso
12.- ;En el caso de que sus trabaja
el rendimiento?
Siempre
Casi siempre
Nunca

dores no consigan las metas plateadas, aplicara una accidn correctiva para mejorar

Gracias por su colaboracion
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