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RESUMEN EJECUTIVO

Las empresas familiares aportan en la fuerza laboral y en la economia de un pais, en el
desarrollo de los sectores productivos, donde el principal objetivo de la presente
investigacion consiste en analizar la influencia de las competencias gerenciales en el clima

laboral de las empresas familiares en la provincia de Tungurahua.

La metodologia que se empled fue a través del disefio fenomenologico a fin de explorar
experiencias con respecto al fenémeno objeto de estudio, se aplicé un enfoque cualitativo,
ademas se utiliz6 la modalidad de investigacion de campo, bibliografico documental y
transversal, porque a través de ellas se extraerd por Unica vez informacién a la muestra de
378 empresas familiares de la provincia de Tungurahua, a los cuales se les aplico la técnica

de la encuesta, la misma que fue validada por Alfa de Cronbach.

Finalmente se disefid el coeficiente de correlacion de Spearman para determinar el nivel de
relacion entre las variables en estudio, es decir las competencias gerenciales se relacionan
con la direccion de personas, comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo, toma de

decisiones, delegacion como competencias mas representativas en la empresa familiar.

Considerando a las competencias gerenciales que son de vital importancia para mejorar el
clima laboral, con la finalidad de alcanzar el crecimiento, sostenibilidad y continuidad de la

empresa familiar.
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EXECUTIVE SUMMARY
Family businesses contribute to the workforce and economy of a country, in the development
of productive sectors, where the main objective of this research is to analyze the influence
of managerial skills on the work environment of family businesses in the Tungurahua

province.

The methodology that was used was through the phenomenological design in order to
explore experiences with respect to the phenomenon under study, a qualitative approach was
applied, and the field research, bibliographic, documentary and cross-sectional modality was
used, because through them Information will be extracted for the only time from the sample
of 378 family businesses in the Tungurahua province, to which the survey technique was
applied, which was validated by Alfa de Cronbach.

Finally, the Spearman correlation coefficient was designed to determine the level of
relationship between the variables under study, that is, managerial skills are related to the
direction of people, communication, teamwork, leadership, decision-making, delegation as

more representative in the family business.

Considering the managerial competences that are of vital importance to improve the work
environment, in order to achieve the growth, sustainability and continuity of the family

business.

KEY WORDS: COMPETENCES, WORK CLIMATE, FAMILY BUSINESS, LABOR
FORCE, PEOPLE MANAGEMENT, MANAGEMENT COMPETENCES.
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INTRODUCCION

En la actualidad el estudio de empresas familiares es relevante en el pais, debido al gran
aporte a la economica nacional. Es asi como las empresas familiares para conseguir la
continuidad deberan poseer la vision empresarial que le permita saber donde quiere llegar a
futuro, por esto que considero importante abarcar el tema de las competencias gerenciales

como factor que influyen en el clima laboral.

Es importante mencionar que el clima laboral dependerd de como incide directamente el
manejo de conflictos laborales, ya que existe escaso liderazgo por parte del nivel gerencial,
lo cual no permite tomar buenas decisiones, esto se debe a que muchas de las veces quien
dirige la empresa son miembros de la familia, esto ocasionard que el personal se sienta
desconforme y desmotivado para trabajar en equipo, limitando de esta manera el

cumplimiento de metas.

Se debe destacar que la generacion competencias gerenciales permitird mejorar el trabajo y
satisfaccion laboral en los miembros de las empresas familiares, para alcanzar los objetivos
0 metas empresariales, asi se cumplira el deseo de la empresa familiar mantenerse en el

tiempo y transferir a la siguiente generacion.

Este trabajo de investigacion posee fundamentacion teérica tomada de criterios de autores
que han realizado estudios referentes a la presente investigacion, planteamiento de objetivo
general y objetivos especificos, asi como también la justificacién que permita determinar
por qué se realizara el presente proyecto de investigacion, ademas se desarroll6 la
metodologia de la investigacion como propdsito principal para sustentar la investigacion, se
presenta los resultados y finalmente se plantea conclusiones y recomendaciones que

permitan alcanzar la pertenecia de la empresa familiar en el mercado.



1. TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

“Las competencias gerenciales y el clima laboral de las empresas familiares en la provincia

de Tungurahua”

2. LINEA DE INVESTIGACION DEL PROGRAMA DE POSGRADO

2.1. Area de conocimiento

Educacion comercial y administracion.

2.2. Lineas de investigacion

Desarrollo territorial y empresarial.

3. INFORMACION DEL TRABAJO DE TITULACION

3.1. Tiempo de ejecucion
Fecha de Inicio: 6 de Julio 2018 Fecha de Fin: 27 de febrero 2020

3.2. Financiamiento
Para la ejecucion del presente proyecto de investigacion se requiere de recursos materiales,

fisicos, bibliograficos, econémicos, con el valor total de $3.650,59

3.3. Autor

Nombre: Chicaiza Chaguamate Viviana Alexandra
Grado académico: Tercer Nivel

Teléfono: 0939892454 - 032871701

Correo electrénico: vivis_alexandrac@hotmail.com

Nombre: Santamaria Freire Edwin Javier
Grado académico: Cuarto Nivel
Teléfono: 0998011333

Correo electronico: edwinjsantamaria@uta.edu.ec
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4. DESCRIPCION DETALLADA
4.1.  Definicion del problema de la investigacion

En el mundo, las empresas familiares contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB) del pais,
Ilegando a ser fuente importante para el desarrollo mundial, a la vez generador de puestos
de trabajo para familiares o no familiares, la mayor parte de estas empresas estan constituidas
como micro, pequefias y medianas empresas (Santamaria Freire & Chicaiza Chaguamate,
2016).

En Ecuador el 77% de las empresas mas grandes del pais son familiares, en la pequefia y
mediana empresa es el 95%, generando el 51% del PIB del pais, estas empresas influyen en
la economia, pero son muy vulnerables a las condiciones de mercado y problemas de la
familia(Santamaria & Pico, 2015). Actualmente, se precisa potencializar el talento humano
sus conocimientos, habilidades y destrezas, para incrementar la competitividad de las
empresas familiares; por lo tanto, los miembros de las empresas familiares deben desarrollar
competencias, que permitan alcanzar un adecuado clima laboral entre miembros sean estos
familiares o no familiares, y asi la empresa familiar logre sobrevivir a la continuidad o

sucesion de la administracion familiar.

La provincia de Tungurahua se caracteriza por alto nivel de emprendimiento, en
establecimientos de produccién, comercializacion, servicios, etc. convirtiéndose asi, en la
provincia con mayor generacion de empleos. De lo cual, méas del 95% de estos son empresas
familiares, donde es necesario gestionar adecuadamente las competencias del talento

humano.

La gestion por competencias es considerada en la actualidad, dentro de las buenas préacticas
organizacionales. Se trata de un método solido con muchos afios de vigencia y que, como es
I6gico, ha sufrido cambios y transformaciones, para adaptarse a las realidades del contexto,
y ha evolucionado basicamente en sus detalles y aplicaciones. Se basa basicamente a la
aplicacion de las competencias que se relacionan a ciertos colectivos o grupos de personas.
Las competencias gerenciales se refieren como su nombre lo indica, aquellas caracteristicas
que son necesarias en todos aquellos que tienen a su cargo a otras personas, es decir son jefes

o nivel de gerencia (Alles, 2017).



La importancia de potencializar competencias gerenciales en los jefes y gerentes permite
mejorar el clima laboral, puesto que, el gerente debe participar en el acompafiamiento como
guiay motivador, para que el personal a su cargo, trabaje en equipo, asi sus miembros sientan
compromiso de alcanzar los objetivos y metas organizacionales a través del desarrollo de

conocimientos, habilidades y destrezas que transmita el nivel gerencial.

El desarrollo de las competencias gerenciales es necesario para mejorar el desempefio laboral
de los gerentes, administradores y directivos, entre las cuales se destaca falta de liderazgo y

clima laboral inadecuado para poder manejar conflictos en la empresa familiar.

El clima laboral es el resultado de las percepciones de los trabajadores asociados a su
ambiente de trabajo (Ramos & Tejera, 217). Ha sido siempre un factor importante dentro de
las organizaciones, independientemente de la naturaleza de sus actividades, ya que éste, a
través de una evaluacion, determina su influencia en la consecucion de los objetivos que se

proponen, tanto personal como organizacionalmente (Enriquez & Calderon, 2017).

El talento humano como elemento importante para las empresas sea esta familiar o no, el
clima laboral es el factor que influye en las personas, para que estos puedan desarrollarse de
manera eficiente y eficaz en area de trabajo. A través de un adecuado clima laboral, se genera
satisfaccion laboral entre los colaboradores, considerando que estos factores son influidos
por la cultura, la experiencia y tradiciones que pongan en manifiesto cada colaborador en su

puesto de trabajo.

Por tanto, se determina que el problema de investigacion es: La poca generacion de
competencias gerenciales afecta el clima laboral de las empresas familiares en la provincia

de Tungurahua.



4.2.  Objetivos de la investigacion

4.2.1. Objetivo general

Analizar la influencia de las competencias gerenciales en el clima laboral de las empresas

familiares en la provincia de Tungurahua.
4.2.2. Obijetivos especificos

e Fundamentar tedricamente las competencias gerenciales y el clima laboral en las
empresas familiares.

e Determinar las competencias gerenciales mas representativas de la empresa familiar
en la provincia de Tungurahua.

e Establecer el nivel del clima laboral en los sectores de actividad econdmica referentes
de empresas familiares.

e Relacionar las competencias gerenciales con el clima laboral necesario para el

crecimiento en las empresas familiares.



4.3.  Justificacion de la investigacion

Hoy en dia las empresas familiares, presenta gran impacto en la economia del pais, razon
por la cual, es necesario conocer las competencias gerenciales que desarrollan en este tipo
de empresas, que ayude a disminuir la problematica planteada, por lo tanto, es relevante el
estudio de ambas variables, a fin de mejorar en los propietarios, nivel administrativo y
gerencial la capacidad de liderazgo y comunicacion para ser buenos jefes y lideres, creando
un buen clima laboral dentro de la empresa familiar, el cual permitira que el talento humano
se sienta satisfecho y motivado para contribuir hacia el desarrollo empresarial de la
organizacion.

Es de interés para las empresas familiares fortalecer las herramientas de gestion de
competencias del talento humano de manera que los emprendimientos pasen a convertirse
en empresas estables a lo largo del tiempo, se fortalezcan y crezcan permitiendo el desarrollo

de la provincia y del pais.

La investigacion es importante para desarrollar herramientas de gestion de competencias
gerenciales que permita manejar un adecuado clima laboral en las empresas familiares de
manera que se transforme la administracion empirica en gestion eficiente de los recursos
empresariales y de esta forma se genere estabilidad laboral para la familia y réditos

econdmicos para hacer sostenible la empresa en el tiempo.

El presente trabajo de investigacion beneficia a los propietarios de las empresas familiares
que requieren desarrollar competencias para mejorar el desempefio del talento humano de
manera que el clima organizacional mejore y por lo tanto la empresa obtenga mejores
resultados de las personas a través de un adecuado clima laboral. Ademas, se beneficia a los

miembros de la familia empresaria y trabajadores en general.

Al desarrollar y poner en practica la presente investigacion, mejorara el nivel administrativo
y gerencial de las empresas familiares, puesto que, se comprometan en capacitarse, de modo
que pueda generar todos los conocimientos, habilidades y destrezas, a fin de que exista un
adecuado clima laboral y se incremente la capacidad del talento humano para el desarrollo e

innovacion dentro de la empresa.



El proyecto de investigacion es factible y viable, porque para realizar el estudio de la presente
temaética se utilizara todos los conocimientos adquiridos durante el proceso académico en la
maestria en Gestion del Talento Humano Cohorte 2017, y el resultado seran que a través del
desarrollo de competencias se logre mejorar el clima laboral en las empresas familiares de

la provincia de Tungurahua.

Al desarrollar el trabajo de investigacion se incrementa en el nivel administrativo y gerencial
de las empresas familiares, la manera de generar compromisos para la formacion de

conocimientos, habilidades y destrezas, a fin de que exista un adecuado clima laboral.
4.4.  Marco teorico referencial

Para elaboracion del marco tedrico en relacion al tema planteado, se realizd la revision
bibliografica obtenida de articulos cientificos, libros, tesis y estudios, donde se presenta lo

siguiente:

4.4.1. Competencias

Hacen referencia a las caracteristicas de personalidad y comportamientos que generan un
desempefio exitoso en un puesto de trabajo (Alles M. A., 2015). En los actuales momentos
todas las empresas de cualquier tamafio o sector deben competir, para lo cual es importante
y fundamental desarrollar competencias laborales y disponer de tecnologia de la informacién
méas moderna para aplicar en forma eficaz y rentable (Bafio , Oleas, & Ricaurte, 2017).

Asi, la gestion del conocimiento y las competencias han sido procesos que se han
desarrollado en la actualidad debido a la exigencia del entorno por establecer y aplicar
practicas que brinden nuevas estrategias de direccion a las empresas, ademas se deben
encontrar las mejores practicas para seleccionar, mantener y desarrollar de manera efectiva
el talento humano, generando condiciones para que este se convierta en la principal fuente
de éxito organizacional (Duque Ceballos, Garcia Solarte, y Hurtado Ayala, 2017). La
generacion de competencias permite a toda persona, gerentes 0 mas miembros de la empresa
a contribuir con conocimientos, habilidades y destrezas, que le permita un mejor desempefio

en las tareas y funciones realizadas en el puesto de trabajo.



44.1.1. Competencias gerenciales

Conjunto de conocimientos, destrezas, habilidades, actitudes y valores que requiere un
gerente para desenvolverse eficazmente en el puesto de trabajo ocupado en la organizacion,
siendo éstas, una condicién para un desempefio laboral exitoso (Chavez, De las Salas, &
Bozo, 2015). Al respecto, la importancia de generar competencias gerenciales, tiene como
objetivo, desarrollar conocimientos, habilidades y destrezas, con la finalidad de entender su
funcionamiento, actividades y necesidades, asi conocer cuéles son las principales
competencias que debe poseer propietarios, nivel administrativo y gerencial para que pueda
resolver y manejar situaciones entre los miembros como la comunicacion, trabajo en equipo,

empatia, liderazgo etc.

Las competencias gerenciales son un conjunto de conocimientos, destrezas,
comportamientos y actitudes que necesita una persona para ser eficiente en una amplia gama
de labores gerenciales, en diversas organizaciones (Hellriegel, Jackson, & Slocum, 2002).
En otras palabras, son caracteristicas de cada persona, para que su desempefio sea eficiente,
el mismo de los cuales diferencian de los demas. Desde esta perspectiva, quien ocupe un
cargo gerencial en la organizacion deberd poseer habilidades, capacidades, destrezas,
conocimientos, experiencia, es decir, las competencias gerenciales entendidas como la
capacidad productiva que se mide en términos de desempefio y genera resultados para la

organizacion (Camacaro P. M., 2017).

Las competencias gerenciales como aquellas que forman parte del conjunto de
responsabilidades que competen a quienes tienen funciones gerenciales y de coordinacién
en una organizacion. Definidas también como un conjunto de saberes puestos en juego por
los gerentes y directores para resolver situaciones concretas relacionadas con la direccion y

coordinacion de la organizacion (Salazar Garces, Bejarano Lizano, & Nufiez Morales, 2018).

De cierta forma las competencias gerenciales son esenciales, para de esta manera tratar de
mejorar e incrementar el compromiso y confianza de los empleados con la empresa, es asi
como el nivel gerencial debe desarrollar la capacidad de liderazgo, entre las cuales se

mencionan, la comunicacion, la empatia, la delegacion, el “coaching” y el trabajo en



equipos, engrandeciendo el nivel de &nimo con orientacion precisa para alcanzar los

objetivos de la empresa u organizacion.
4.4.1.2. Habilidades gerenciales

Las habilidades gerenciales son un conjunto de capacidades y conocimientos que el
emprendedor debe poseer o desarrollar para realizar las actividades de administracion en el
rol de gerente, emprendedor o director de una organizacion. Estas habilidades son
fundamentales en el desarrollo de las relaciones personales para trabajar, guiar, persuadir y/o
motivar a otras personas a lograr la consecucion de los objetivos empresariales, buen clima
laboral, e incluso el mejoramiento de la productividad y la perdurabilidad de las empresas
(Lbpez Posada, Parra Alviz, & Rubio Guerrero, 2019). Podemos decir que son el dominio
gue posee una persona para gestionar sus actividades laborales, y se las adquiere a traves del

conocimiento, la experiencia y la repeticion permanente mediante el dia a dia.
4.4.1.3. Tipos de Competencias Gerenciales

Direccion de personas: Capacidad de comunicar a los deméas lo que es necesario hacer, y
lograr que cumplan los deseos de uno, teniendo en mente el bien de la organizacién a largo
plazo (Camacaro P. M., 2017). También capacidad de poder hacer que los demas mantengan
un ritmo de trabajo intenso, teniendo una conducta auto-dirigida hacia las metas importantes
(Marchant, 2005).

Gestion del cambio y desarrollo de la organizacion: Habilidad para manejar el cambio
para asegurar la competitividad y efectividad a un largo plazo (Camacaro P. M., 2017).
Plantear abiertamente los conflictos, manejarlos efectivamente en busqueda de soluciones,
para optimizar la calidad de las decisiones y la efectividad de la organizacion (Marchant,
2005).

Liderazgo: Es la capacidad de dirigir un grupo de personas o individuos, para ayudarlos a
comprender y comprometerse, con el fin de que, puedan alcanzar entre todos los miembros
una meta en comuan (Naranjo Arango, 2015). Asimismo, lo considera como la habilidad para
conseguir que cada uno de los miembros del grupo o equipo, haga lo que tiene que hacer
desde dentro del mismo grupo o equipo (Rodriguez Gongora, Escamilla Quintal, & Centeno
Ley, 2017).



Comunicacién: Quien debe dominar una adecuada comunicacién es la alta direccion,
gerente: son quienes debe informar sucesos, reportar ocurrencias, coordinar actividades,
organizar tareas, controlar, motivar y liderar la organizacion en forma eficiente (Naranjo
Arango, 2015). Ademas, se define como la habilidad que mide la percepcion que tienen
acerca de la comunicacién los colaboradores entre sus compafieros del mismo nivel, con su
jefe inmediato y a nivel organizacional (Rodriguez Géngora, Escamilla Quintal, & Centeno
Ley, 2017).

Toma de decisiones: habilidad de cortar o minimizar la dificultad; formar un juicio
definitivo sobre algo dudoso o contestable; es decir, es la consideracion y leccion consciente
de un curso de accion entre dos 0 més alternativas disponibles para obtener un resultado
deseado (Naranjo Arango, 2015), asimismo agudeza para tomar decisiones, afirmar
opiniones, tomar parte en algo o comprometerse en un asunto o tarea personalmente
(Gonzales , 2006).

Trabajo en equipo: habilidad para conocer opiniones y puntos de vista distintos a los
nuestros y que probablemente nunca se nos hubiesen ocurrido, permitiendo encontrar y
evaluar los variados factores que confluyen en los problemas que tengamos que resolver
(Naranjo Arango, 2015).

Resolucion de conflictos: habilidad para identificar los problemas y sus origenes, analizar
situaciones complejas e intrincadas y solucionar problemas al eliminar sus causas (Naranjo
Arango, 2015).

Actitud frente al cambio: habilidad para adaptarse al entorno y manejar nuevas fuerzas de

cambio internas y/o externas (Naranjo Arango, 2015).

Segln los estudios de McClelland determinan las denominadas tipos de competencias
gerenciales a direccion mismas que incluyen el desarrollo de las personas, la direccion de
personas, el trabajo en equipo y cooperacion y el liderazgo (Mungaray , Natanael , & Texis,
2010).

Desarrollo de personas: entendido como la capacidad para emprender acciones eficaces

para mejorar el talento y las capacidades de los demas.
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Direccion de personas: capacidad de comunicar a los demés lo que es necesario hacer y

lograr, considerando los objetivos de la organizacion a largo plazo.

Trabajo en equipo y cooperacion: capacidad de trabajar y hacer que otros trabajen en

colaboracion.

Liderazgo: entendido como la capacidad de desempefiar el rol de lider dentro de un grupo

0 equipo.

Las competencias gerenciales como un conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas,
que requieren quienes tienen funciones gerenciales, de direccion o coordinacion del talento
humano en una organizacion. Por lo tanto, los tipos de competencias deben interrelacionarse
entre si, con el fin que el nivel gerencial desarrolle la capacidad de influir y conducir de
manera positiva entre los miembros, a través de la comunicacion eficaz, trabajo en equipo,

preocupandose por generar un adecuado clima laboral.
4.4.1.4. Modelos clasicos de capacidades gerenciales

Las capacidades gerenciales se determina mediante modelos clésicos propuestos por
Throrton y Byham 1982, Supracompetencia de Dulewicz, 1989, Lucia y Lepsinger, 1995,
Bouygues, 1989 , McCauley 1989, adaptado por (Rivas Tovar, Trujillo Flores, Mambarry

Vilchis, Chavez, & Chaveéz Espejel, 2013) como se muestra en la tabla N.° 1
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Modelo de
Byham(1982)
Presentacion oral

Thorton vy

Comunicacion oral
Comunicacion escrita

Anélisis 'y atencion de
problemas de la empresa
Planeacion y Organizacion
Delegacion

Control

Desarrollo de Subordinados
Sensibilidad

Autoridad
Negociacion
Creatividad
Aceptacion de riesgos

Adaptabilidad

Tolerancia al estrés

Supracompetencias de
Dulewiez (1989)
Intelectuales

Vision estratégica
Anélisis y evaluacion

Planificacion y organizacion
Interpersonales

Dirigido a los colaboradores
Persuasion

Comunicacion oral
Adaptabilidad

Flexibilidad
decision
Sensibilidad y adaptabilidad

espiritu de

Orientacion a resultados
Energia e iniciativa
Deseo de triunfar

Sentido de negocios

Tabla 1: Modelos clasicos de capacidades gerenciales
Elaborado por: Investigacion obtenida de (Rivas Tovar, Trujillo Flores, Mdmbarry Vilchis, Chavez, & Chavéz Espejel, 2013)

Modelo de Luciay Lepsinger
(1995)

Caracteristicas personales

Aproximacion a los problemas
Capacidades de accion

Dominio de si mismo

Relaciones con los deméas
Receptividad

Sentido de equipo

Sentido moral

Comportamiento dentro de la
empresa

Competencias reconocidas por sus
iguales y por la jerarquia

Capacidad de representar a la
empresa en el exterior

12

Modelo de Bouygues (1989)
Experiencia adquirida

Respeto a los objetivos

Calidad de los contactos
internos
Calidad de los contactos
externos

Formacion y valoracion de los
hombres
Expresion de liderazgo

Sentido de interés comin de la
compafiia

Cualidades de fondo
Personalidad/ carisma

Adaptabilidad
Autonomia

Ambicion/ Afan de triunfo
Sentido de los demas
Valoracion de los
confiados
Implicacién
Resistencia/estabilidad frente
al estrés

Actitud abierta

Aptitud para la decision
Honestidad/ Integridad
Cultura personal

bienes

Modelo de McCauley et al
(1989)

Ser una persona de muchos
recursos

Hacer lo que se debe

Aprender deprisa

Tener espiritu d decision
Dirigir subordinados
Crear clima

desarrollo
Dirigir subordinados

propicio  para

Hacer frente a los subordinados
Trabajo de equipo

Contratar  colaboradores
talento

Establecer buenas relaciones con
los demas

Ser humano y sensible
Enfrentarse con sangre fria
Equilibrar el trabajo y la vida
personal

Conocerse

Hacer que las personas se sientan a
gusto

Actuar con flexibilidad

con



Las habilidades han evolucionado desde aspectos basicos operativos hacia el desarrollo del
ser humano como fuente del desarrollo laboral, por tal razén las personas van desarrollando

diferentes competencias y aplican en su ambito laboral.

4.4.2. Clima Laboral

El clima laboral se considera como las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan

a dicho trabajo (Gaona Tamez, Saldafia Contreras, & Mufioz Pefia, 2016).

La manera en la cual el individuo percibe de la organizacion para la cual trabaja y realizan
sus actividades, la opinion que se ha formado de ella en términos de variables o factores
como autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, y la
forma que influye en su comportamiento (Pefia Cardenas, Diaz Diaz, & Carrillo Puente,
2015).

La calidad de este clima influye directamente en la satisfaccion de los trabajadores y por lo
tanto en la productividad empresarial. Si eres capaz de conseguir una mayor productividad
con un buen clima laboral, se tiene todo lo necesario para conseguir grandes éxitos en la

empresa (Carmona Pefia, Beltran Gomez , & Mariscal Haro, 2017).

Clima laboral conocido también como ambiente laboral, clima organizacional o ambiente
organizacional, no es otra cosa que el lugar donde una persona desarrolla el trabajo cotidiano,
por lo tanto, a través del clima laboral se genera satisfaccion e insatisfaccion en los
colaboradores, considerando que la calidad de este clima es influida por la cultura, valores,
principios y tradiciones que pongan en manifiesto cada colaborador en su puesto de trabajo

4.4.2.1. Componentes del clima laboral

Los componentes del clima organizacional, es el resultado de la interaccion entre las
caracteristicas de las personas y de las organizaciones (Salazar Estrada, Guerrero Pupo, &
Machado Rodriguez, 2015), asi lo mencionan:
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e Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos
instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion, entre
otros.

e Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacion, su estructura
formal, el estilo de direccion, etcétera.

e Ambiente social: que abarca aspectos como el compafierismo, los conflictos entre
personas o entre departamentos, la comunicacion y otros.

e Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las
expectativas, etcétera.

e Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la productividad,

el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de tensién, entre otros.

4.4.2.2. Tipos de clima organizacional

El estudio del clima organizacional es un proceso sumamente complejo y dindmico,
influenciado por los elementos del entorno y los factores humanos que dan origen a los tipos

de climas organizacionales (Jiménez & Palomeque, 2016).

1. Clima organizacional autoritario: Corresponden a un clima cerrado, donde existe

una estructura rigida por lo que el clima es desfavorable:

Autoritario explotador: Se caracteriza porque la orientacion no posee confianza en sus
empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccién entre los superiores y
subordinados es casi nula y las disposiciones son tomadas exclusivamente por los directores.
Autoritarismo paternalista: Se caracteriza porque existe confianza entre la direccion y sus
dependientes, se utilizan recompensas y castigos como comienzos de motivacién para los
trabajadores, los revisores manejan mecanismos de control. En este clima la orientacién
juega con las carestias sociales de los empleados, sin embargo, da la emocion de que se

trabaja en un ambiente firme y organizado.
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2. Clima organizacional participativo: Corresponden a un clima abierto con una

estructura flexible creando un clima favorable dentro de la organizacion:

Consultivo: Se caracteriza por la confianza que tienen los principales en sus subordinados,
se les es permitido a los obreros tomar decisiones especificas, se busca reparar necesidades
de estima, existe interaccion entre ambas partes existe el encargo. Esta atmosfera estd
definida por la actividad y la administracién funcional en base a objetivos por conseguir.

Participacion en grupo: Existe la plena familiaridad en los trabajadores por parte de la
direccion, toma de decisiones persigue la composiciéon de todos los niveles. El punto de
motivacion es la colaboracion, se trabaja en funcion de imparciales por rendimiento, las
recomendaciones de trabajo (supervisor - supervisado) se basa en la amistad, las
responsabilidades compartidas. La actividad de este sistema es el equipo de trabajo como el

mejor medio para alcanzar los imparciales a traves de la participacion importante.
4.4.2.3. Medicion del clima laboral

Como menciona (Jiménez & Palomeque, 2016) existe tres razones de la evaluacion del clima

laboral, que los gerentes deben trabajar para que la organizacién cumpla sus objetivos.

1. El clima se construye colectivamente desde la interaccion cotidiana en la organizacion, y
como tal, esa construccion tiene la capacidad de facilitar u obstaculizar el logro de las metas
organizacionales.

2. El clima constituye un punto de partida importante para abordar la evaluacion de las
organizaciones. Conocer el clima permite una vision holistica, capaz de integrar el ambiente
como variable sistémica, que aborda fendmenos complejos con una perspectiva global.

3. El clima, al ser construido por los miembros de la organizacion, tiene la virtud de que
cuando estos conocen los resultados de la evaluacién y toman conciencia de que es una
percepcién compartida, puede propiciarse en ellos la reflexion y autorreflexiéon y, como
consecuencia de éstas, se podrén, en conjunto, disefiar acciones para mejorar esa
construccién. Trabajar con el clima permite generar procesos de mejora orientados a

incrementar la eficacia de las practicas organizacionales.
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4.4.3. Empresas Familiares

La empresa familiar constituye una realidad esencial en los sistemas econémicos de todo el
mundo. Sin embargo, a pesar de esta enorme importancia, no es hasta hace pocos afios
cuando se ha prestado atencidn desde un punto de vista académico e investigador, a las
empresas familiares (Casillas & Salvador, 2014). Surgen de la idea de generar ingresos
econdmicos en donde trabajan varios o todos los miembros de una familia, los distintos
puestos jerarquicos son ocupados por los miembros de la familia, desde cargos operativos

hasta los directivos (Carmona Pefia et al., 2017).

Empresa Familiar es en donde la propiedad, la influencia de la familia en las gestiones, la
participacién en la administracion, el deseo de transferir la empresa a la generacion siguiente
y otras variables, han permitido marcar diferencias entre este tipo de organizaciones

(Moreira Basurto & Tutiven Campos, 2017).

Una empresa sin importar su tamafio, es empresa familiar si tiene las siguientes
caracteristicas:

(@) la familia por medio de un miembro o de algunos tienen la mayoria del derecho a toman
decisiones en la empresa.

(b) los derechos de toma de decisiones son en forma directa o en algunos casos indirecta,
(c) la participacion directa de por lo menos un miembro de la familia en el organismo de
maximo nivel de la empresa,

(d) la empresa tiene la vision (o el deseo) declarada de continuar operando en el tiempo, a
través de las generaciones futuras.

(e) si por lo menos un miembro de la familia posee al menor el 25% del capital social
(Businesses, 2016). Es relevante el estudio de la empresa familiar, debido a que, en la
actualidad la economia de un pais depende en gran parte de las micro, pequefias 0 medianas
organizacion creadas y administradas por miembros de la familia, cuya intencion es
mantenerse en el tiempo para la sucesién o continuidad de transferir la empresa a

generaciones venideras.
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4.4.3.1. Modelos de empresas familiares

4.4.3.2. Modelo de los tres circulos

Gréfico N° 1 Modelo de los tres circulos.

2 Propiedad

Fuente: Investigacion obtenida de (Tagiuri & Davis, 1982)
Elaborado por: Viviana Chicaiza

El en grafico N.° 1 se observa el modelo de los 3 circulos, donde se desarrolla la relacion
entre familia, empresa y propiedad de las empresas familiares (Molina Parra, Botero Botero,
& Monto Monsalve, 2016).

Familia (1) pertenecera cualquier miembro de la familia que, sin ser propietario, ni estar
trabajando en la empresa, pueda influir de forma directa o en un futuro en las decisiones
empresariales.

Propiedad (2) estan representados aquellos propietarios que no son miembros de la familia,
ni trabajan en la empresa.

Empresa (3) estan los individuos que trabajan en la empresa y perciben un beneficio
econdémico sin ser propietarios ni miembros de la familia.

Familia y propiedad (4) pertenecen los miembros de la familia que disponen de cierta
propiedad en la empresa, pero que no trabajan en ella.

Propiedad y empresa (5) estan los propietarios que trabajan en la empresa, pero que no tienen

ningun parentesco con la familia.
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Familiay empresa (6) pertenecen los miembros de la familia que sin ser propietarios trabajan
en la empresa.
Familia, propiedad y empresa (7) estaran los propietarios que, ademas de pertenecer a la

familia, trabajan en la misma empresa.
4.4.3.3. Modelo de los cinco circulos

El modelo que ayuda a entender la gestion integral de las empresas familiares es el de cinco
circulos, que supone cinco puntos importantes para la empresa (Hernandez, Vargas Vargas,
Gutiérrez Mora, & Figueroa Ramirez, 2019).

1. La familia, que relaciona los valores, actitudes y la relacion intrafamiliar, en primero,
segundo Yy hasta tercer grado de consanguinidad

2. La propiedad, donde se consideran temas como: la estructura de poder y la correcta
administracion del patrimonio.

3. El negocio, es decir, los productos y servicios que ofrecen.

4. La gestion, es decir, la administracién del recurso humano y tecnoldgico.

5. la sucesion, donde se trata de garantizar la continuidad de la empresa y de la familia

empresarial.

Gréafico N° 2 Modelo de los cinco circulos.

&= Propiedad

Fuente: Investigacion obtenida de Amat. (Gallo & Amant, 2003)
Elaborado por: Viviana Chicaiza.
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4.4.3.4. Caracteristicas de la empresa familia

La empresa familiar es una organizacion dirigida por el fundador, independientemente del
tamarnio, giro, sector, antigiiedad, numero de trabajadores, utilidades, lo cierto es que se trata
de una firma gobernada por accionistas familiares y que, en su mayoria, gestionen el control
de la direccion, propiedad y persista la necesidad de continuar en las siguientes generaciones:
“Traspaso de batuta o baston”. Impulsar en los descendientes del fundador los valores para
trabajar en el legado formador de los negocios de la familia-empresa; utilicen la
profesionalizacion como medio de crecimiento personal; desarrollen competencias
individuales para aspirar a la sucesion y eliminar en la medida de lo posible los vicios del
“nepotismo” (Barajas, Vazquez, Sapién , & Gutiérrez, 2015).

Las empresas familiares son aquella que es administrada por sus miembros de la familia, por
lo tanto, los que ocuparan cargos directivos dentro de la misma, asi pues, son quienes aportan
con un porcentaje de capital para su creacion, y tienen como vision que la empresa siga

manteniéndose de generacion en generacion.
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4.5. Metodologia

Para el desarrollo de la presente investigacion se inicia con la identificacion del paradigma,
enfoque, modalidades, tipos de investigacion, determinacion de la poblacion, célculo de la
muestra, aplicacion de técnicas de recoleccion y procesamiento de informacidn, necesarios

para el sustento de las variables de estudio.
4.6. Paradigma Fenomenoldgico

Paradigma o Disefios fenomenologicos su propdsito principal es explorar, describir y
comprender las experiencias de las personas con respecto a un fenomeno y descubrir los

elementos en comdn de tales vivencias (Hernandez Sampieri, 2014).

La investigacion se orienta aplicar el paradigma fenomenoldgico, porque tiene el propdsito
conocer, incursionar, explorar el contexto objeto de estudio, para poder determinar y
comprender las experiencias de los individuos que esta involucrado como objeto y estudio
de investigacion, luego los resultados serén interpretados con las experiencias y vivencias

que fueron estudiados por la investigadora.
4.7. Enfoque de investigacion
Enfoque cualitativo

Estudia la realidad en su contexto natural, tal y como sucede, intentando sacar sentido de, o
interpretar los fendmenos de acuerdo con los significados que tienen para las personas
implicadas (Rodriguez Gomez, 2015), asi también, utiliza la recoleccion y andlisis de los
datos para afinar las preguntas de investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso

de interpretacién (Hernandez Sampieri, 2014).

En la presente investigacion se utilizara un enfoque cualitativo, mediante esta aplicacion no
se basa en la medicion numérica, al contario permite incursionar en la empresa familiar para
recolectar datos mediante descripciones que permita conocer, comprender las causas y
consecuencias del problema de investigacion, siendo el objetivo principal la interpretacion
de los resultados obtenidos mediante la aplicacion de la encuesta en relacion a las

competencias gerenciales y clima laboral.
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4.8. Modalidad Baésica de investigacion

Investigacion documental - bibliografica

Consiste en un analisis de la informacidn escrita sobre un determinado tema, con el propésito
de establecer relaciones, diferencias, etapas, posturas o estado actual del conocimiento
respecto al tema objeto de estudio (Bernal Torres, 2010).

Mediante esta modalidad de investigacion se procederd a buscar, recolectar y revisar
informacion en libros, articulos cientificos, revistas indexadas, informes, seminarios,
proyectos de investigacion, tesis de grado entre otros, para obtener informacion y
conocimientos con el propdsito de interpretar, comprender y explicar el problema objeto de

estudio. Lo anterior propuesto se encontrara en bibliotecas, bibliotecas virtuales e internet.
Investigacion de campo

Es el procedimiento por medio del cual se obtiene y registra informacion que se busca
directamente en el lugar en el que ocurren los fendbmenos o hechos que se investigan y de
uso principal, aunque no exclusivo, de las ciencias sociales (Uribe, 2004).

Se aplica la investigacién de campo para tener contacto directo con la realidad y el lugar
donde ocurren los hechos con el propdsito de recolectar y extraer informacion necesaria, que
no se puede obtener con la investigacion bibliografica documental. Para la recoleccién de
informacion se aplicard la técnica de la encuesta, con la finalidad de tener informacion real,
referente a las competencias gerenciales y el clima laboral en las empresas familiares de la

provincia de Tungurahua.
Investigacion transversal

La investigacion transversal recolecta datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su
propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

Es como “tomar una fotografia” de algo que sucede (Hernandez Sampieri, 2014).

Se aplica la investigacion transversal para obtener datos o informacion del fendmeno objeto
de estudio por Unica vez, tiempo Unico y momento dado, con relacion la influencia de las
competencias gerenciales en el clima laboral de las empresas familiares, el cual permita un

mejor andlisis e interpretacion de los resultados.
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4.9.  Niveles o tipos investigacion

Investigacion descriptiva

La investigacion descriptiva busca verificar la ocurrencia de hechos empiricos, procediendo
a convertirlos en datos susceptibles de medida y comparacion, clasificando los hechos que
se investigan, determinandolos en su dindmica interna y haciendo de tal fendmeno ese y no
otro (Méndez Alvarez, 2011). Se utilizara esta investigacion para describir, analizar e
interpretar la recoleccion de datos o informacion obtenidos de la realidad en funcion del

problema objeto de estudio.

Investigacion correlacional

Este tipo de investigacion social que tiene como objetivo medir el grado de relacién que
existe entre dos 0 mas conceptos o variables, en un contexto en particular. En ocasiones solo
se realza la relacion entre dos variables, pero frecuentemente se ubican en el estudio
relaciones entre tres variables (Hernandez R. , 2004).

El objetivo de este tipo de investigacion es medir, asociar y comprobar el grado de relacion
que existira entre las variables de estudio competencias gerenciales y el clima laboral en la
empresa familiar, es la investigacion que mayor valor aporta en el estudio, porque mientras
mas correlacion exista entre las variables, se tendra mejores resultados que sustente la

investigacion.
4.10. Poblaciéon y muestra

Poblacion

Poblacion es el conjunto de individuos que tienen caracteristicas similares para gque estos
sean objetos de estudio, a los que se deseard generalizar los resultados obtenidos y que,
generalmente, es inaccesible (Icart, Fuentelsaz, & Pulpon, 2006). Ademas, la poblacion esta
conformada por conjunto finito o infinito.

e Paoblacion Finita

Para que esta poblacion sea finita se debera conocer el total de la poblacién en la que se va

a trabajar, para esto, la presente investigacion tiene como datos las empresas registradas de
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la Provincia de Tungurahua que de acuerdo al Instituto Nacional de Estadistica y Censos
(INEC) son 24.324 (Ver Tabla N° 2). Por lo tanto, se determina que es una poblacion finita.

e Poblacion Infinita

Es poblacion Infinita cuando no se puede contar o medir porque su poblacion es
extremadamente grande y se desconoce el total de la poblacién, por lo tanto, no puede ser
objeto de estudio para la presente investigacion.

NUMERO DE ESTABLECIMIENTOS SEGUN ACTIVIDAD ECONOMICA
PROVINCIA DE TUNGURAHUA CENSO ECONOMICO 2010

NUMERO DE ESTABLECIMIENTOS ACTIVIDAD ECONOMICA
PROVINCIA DE TUNGURAHUA
CENSO ECONOMICO 2010

ACTIVIDAD ECONOMICA N° ESTABLECIMIENTOS
Alojamiento y de Servicios de Comida 2593
Salud Humano y Asistencia Social 756
Organizaciones y Organos Extraterritoriales 2
Servicios Administrativos y de Apoyo 381
Financieras y Seguros 255
Inmobiliarias 44
Profesionales, Cientificas y Técnicos 775
Administracion Publica, Defensa, Planes de Seguridad Social 175
Agricultura, Ganaderia, Silvicultura y Pesca 25
Arte, Entretenimiento y Recreacion 244
Comercio al por Mayor y Menor 12847
Construccion 70
Distribucion de Agua, Alcantarillado y saneamiento 8
Ensefianza 478
Industria Manufacturera 2773
Informacion y Comunicacién 874
Otras actividades de Servicio 1843
Suministro de Electricidad Gas y Vapor 12
Transporte y Almacenamiento 169

TOTAL 24324

Tabla N° 2: Establecimientos de la Provincia de Tungurahua
Fuente: Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC)
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Para determinar la poblacion objeto de estudio, se basard de acuerdo a la publicacion
“Sucesion en las empresas familiares: Andlisis de los factores estratégicos que influyen en la
dinamica familia-empresa” (Santamaria y Pico, 2015). Estableciendo que la Provincia de
Tungurahua el 95.4% de empresas son familiares.
Para el sustento del presente estudio se determina como poblacion a las micro, pequefias y
medianas empresas de la provincia de Tungurahua, que segln el censo econémico del Instituto
Nacional de Estadisticas y Censo en el afio 2010 existen 24.324 empresas. De ello se
determind que la poblacion total es 23.205 empresas familiares en la provincia de Tungurahua.
Muestra
Es la parte de la poblacién que se selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacion
para el desarrollo del estudio y sobre la cual se efectuaran la medicion y la observacion de las
variables objeto de estudio (Bernal Torres, 2010). Por lo tanto, una vez determinado la
poblacion, se procederd a calcular el tamafio de la muestra, basado en la siguiente formula
para poblaciones finitas.

Z?’PQN

"TE(N-1)+22PQ

Donde:

n= Tamafio de la muestra

Z= Nivel de confianza 95% ——> 1,96
P= Probabilidad a favor 50%

Q= Probabilidad en contra 50%

N= Poblacion o universo

E= Nivel de error 5%

(1,96)%x0,5x0,5x23.205

= (0,05) 2(23205 — 1) + (1,96)2(0,50)(0,50)

_ 3.8416x0,5x0,5x23.205
"= 75801 + 0,9604

22.286,082

"= 7589704

n =378
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El resultado calculado indica aplicar el cuestionario a 378 empresas familiares de la
Provincia de Tungurahua sean estas de constitucion micro, pequefias, mediana empresas.
Para determinar la muestra se selecciond a las empresas con caracteristicas familiares sean
estas de produccién, comercializacion, prestadoras de servicios en la provincia de

Tungurahua.
Se obtuvo el nimero de establecimientos de empresas que estan inscritas en las Camaras de
Industrias, Calzado, Comercio y Artesanal de la provincia de Tungurahua segun el censo

economico realizado por el INEC en el afio 2010 y que cumplan las siguientes caracteristicas:

e Con propiedad y administrada por uno 0 mas miembros de una familia.
e Tener mas de 2 afios desde su creacion.

e Que la empresa tenga el deseo de seguir con la continuidad familiar.

4.11. Operacionalizacién de Objetivos
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Objetivos Especificos

Categoria

Indicadores

items

Fuente

Técnicas e Instrumentos

Determinar las
competencias gerenciales

mas representativas de la

Establece las competencias
gerenciales que se

relacionan con la empresa

NUmero de tipos de
competencias gerenciales

que se aplican dentro de los

¢En el desarrollo de las
actividades  aplica el

principio de direccion hacia

Aplicacion de
técnicas de campo en

las empresas

Encuesta

Cuestionario

empresa familiar en la familiar trabajadores. los miembros que trabajan | familiares de la
provincia de Tungurahua junto a usted en la | provinciade
Conocimiento % de dominio de empresa? Tungurahua
conocimientos. ¢Con la aplicacion de
programas de capacitacién
% de dominio de mejora el clima
Habilidad habilidades. organizacional en el
personal de empresa?
% de dominio destrezas. (Posee la capacidad vy
habilidad para tomar
Destreza . .
decisiones 'y solucionar
conflictos dentro de la
organizacion?
Establecer el nivel del Selecciona los elementos Namero de elementos que | ¢La aplicacion de Aplicacion de Encuesta

clima laboral en los
sectores de actividad
econémica referentes de

empresas familiares

que forman parte de la
medicion del nivel del

clima laboral

Ambiente Laboral

Estrés laboral

forman parte del nivel de

medicion del clima laboral

Nivel de satisfaccion del
ambiente laboral

programas de capacitacion
mejora el clima
organizacional en el

personal de empresa?

¢Se consigue un adecuado

clima laboral en la

técnicas de campo en
las empresas
familiares de la
provincia de

Tungurahua

Cuestionario
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Cumplimiento de metas

Nivel de estrés laboral

Nivel de cumplimiento de

metas

organizacion a través de la
delegacidn y ejecucion de
actividades?

¢El clima organizacional

lo calificaria como?

¢En su trabajo motiva y
transmite entusiasmo a los
miembros que trabajan en
la  empresa orientando
hacia el cumplimiento de

los objetivos?

Relacionar las
competencias gerenciales
con el clima laboral
necesario para el
crecimiento en las

empresas familiares.

Se aplica una técnica
estadistica que permita
medir el nivel de relacion
entre el clima laboral y las

competencias

Nivel de relacion entre el
clima laboral y

competencias gerenciales

¢Qué tan importante son
las competencias para
influir en el clima laboral
en los miembros de la

empresa?

Aplicacion de
técnicas de campo en
las empresas
familiares de la
provincia de
Tungurahua

Encuesta
Cuestionario

Tabla N° 3: Operacionalizacion de Objetivos
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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4.12. Plan de recoleccion de informacién

Para la ejecucién de la presente investigacion se ha utilizado el plan de recoleccion de la

informacidn, a continuacion, se detalla preguntas basicas con su respectiva explicacion.

¢Para qué? Para obtener informacion a fin de dar solucion al presente proyecto de

investigacion.

¢A qué personas? A los gerentes o administradores de empresas familiares de la

provincia de Tungurahua

¢Sobre qué aspectos? Competencias gerenciales y el clima laboral en las empresas

familiares de la provincia de Tungurahua.

¢ Quién lo realiza? Investigadora: Viviana Alexandra Chicaiza Chaguamate

¢Cuando lo realiza? De enero 2019 — febrero 2020.

¢Db6nde? En los cantones de la Provincia de Tungurahua.

¢ Cuantas veces? Se realiz6 por Unica vez en las empresas familiares.

¢ Qué técnicas de recoleccion? Encuesta

¢ Con que instrumentos? Cuestionario (Anexo 1)

¢En queé situacion? Favorable porque existe la colaboracion de las empresas familiares

visitas en los cantones de la Provincia de Tungurahua, durante el transcurso del dia.
Ademas, para la recoleccién de informacién del presente proyecto de investigacion se ha

utilizado la seleccion de técnicas e instrumentos de investigacion que se procedera de la

siguiente manera:
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4.13. Técnica de recoleccion de informacién

Encuesta

La encuesta es una técnica de investigacion que se efectia 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 propdsito
es el de obtener informacién mediante el acopio de datos cuyo analisis e interpretacion
permiten tener una idea de la realidad para sugerir hipdtesis 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 & Sanchez Mamani, 2011). Es la técnica mas

utilizada para la obtener informacion del total de la muestra en estudio.
4.14. Instrumento de recoleccién de informacién

Cuestionario

Es un conjunto de preguntas que son disefiadas para generar datos pertinentes y necesarios,
ya que se desea alcanzar los objetivos del proyecto de investigacion, se trata de un plan
formal para recabar informacién del analisis del objeto de estudio y el problema de
investigacién (Bernal Torres C. , 2013). Se basa en un conjunto de preguntas que se elaboran
con el propésito de obtener informacion de las personas encuestadas, con el fin de analizar

e interpretar los datos obtenidos de la realidad.

El cuestionario esta formulado por preguntas cerradas de tipo ordinal y de opcion multiple
de tipo nominal que se planted con relacion a las variables de estudio: Competencias
gerenciales y clima laboral, el mismo que se aplicé a los gerentes en las empresas familiares
de la provincia de Tungurahua, con el prop6sito de cumplir los objetivos planteados en el
presente proyecto de investigacion. Ademas, se utilizo la escala de Likert para 23 preguntas

con medida ordinal y 5 preguntas de medida nominal.
Escala o Medida Ordinal: Tiene como proposito dar orden (establecer prioridades) a los

datos de forma ascendente o descendente (Bernal, 2010). Se trabajo con la escala ordinal,

con el fin de facilitar al lector la comprension de la encuesta.
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Escala 0 Medida Nominal: Quiere decir que los nimeros que se asignan a objetos o
fendmenos son nombres o clasificaciones; pero no tienen un verdadero significado
numérico, es decir, son numeros de identificacion (Bernal, 2010). Datos no numéricos, no

tienen orden.
4.15. Validacion del instrumento de recoleccion

Para validar el instrumento de recoleccion de informacion se utilizo el coeficiente estadistico
de alfa de cronbach, en este caso sirve obtener validez, confiabilidad y consistencia interna
que debe tener el cuestionario para su aplicacion.

Toma valores ente 0 y 1, Cuanto méas se cerca el coeficiente a la unidad, mayor serd la
consistencia interna de los items analizados (Hernadndez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista , 2010).

Recomendacién para evaluar el Coeficiente de Alfa de cronbach:

e Coeficiente de alfa < 0,25 indica baja confiabilidad
e Coeficiente de alfa = .0,50 la fiabilidad es medio o regular
e Coeficiente de alfa >.0,75 es aceptable

e Coeficiente de alfa >.0,90 consistencia total.

Previo a la aplicacién del instrumento de recoleccion de informacion, se procedio aplicar
una prueba piloto de una muestra de 22 empresas familiares de la provincia de Tungurahua
tomadas aleatoriamente. Para el célculo estadistico se empled el método de alfa de Cronbach
y se ejecutdé mediante el programa informatico SPSS, donde arroj6 una fiabilidad de 0,949,
el cual es muy adecuado, por ende, posee consistencia interna y validez para que el
instrumento sea aplicado al total de la muestra en las empresas familiares de la provincia de

Tungurahua.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N ° de
Cronbach elementos
,949 22

Tabla N° 4: Alfa de Cronbach
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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4.16. Procesamiento de la informacion

Esta parte del procesamiento de investigacion consiste en procesar los datos, una vez que
fue aplicado el instrumento de investigacion cuestionario a la poblacion objeto de estudio
durante el trabajo de campo, y tiene como finalidad generar resultados (datos agrupados y
ordenados), a partir de los cuales se realizar el analisis e interpretacion segun los objetivos
y las hipdtesis o preguntas de investigacion (Bernal Torres C. , 2013).

La recoleccion de los datos en el proceso de la investigacion social es una de las etapas mas
delicadas. De ella va a depender los resultados que se obtenga en dicha investigacion
(Chavez de la Paz, 2017).

El procesamiento de la informacion tendra los siguientes aspectos:

e Codificacion de la informacion
Una vez aplicado el instrumento de recoleccion de informacion se procedera a verificar y
revisar los datos obtenido en el trabajo de campo, con la finalidad de detectar errores,
constatar que las preguntas hayan sido contestadas correctamente, para asi organizarlas de

la manera mas clara posible que permita facilitar su tabulacion.

e Tabulacion de la informacion
Este punto consiste en realizar la tabulacion de la informacidn, a través de conteo de cada
uno de las preguntas. Para la ejecucion de la base de datos se utiliz6 el programa SPSS, la
misma que permite la elaboracion de tablas de frecuencias, pasteles o gréaficos estadisticos

de manera facil y rapida.

e Andlisis e interpretacion de los resultados.
Posteriormente, con los datos ya graficados se realiza el analisis e interpretacion de cada una
de las preguntas del cuestionario, lo que me permitira llegar a conocer el cumplimiento de
los objetivos de estudio que sustente la investigacion. Ademas, se aplicara el Coeficiente de
correlacion de Spearman para verificar y demostrar la relacion entre variables presentadas

en la investigacion.
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5. DESCRIPCION DETALLADA

Para la presentacion de los resultados se aplico el instrumento de recoleccion de informacion
en las empresas familiares de la Provincia de Tungurahua, con el objetivo de describir
informacidn necesaria de las competencias gerenciales y el clima laboral, con dichos

resultados obtenidos se procede a su andlisis e interpretacion.
INFORMACION

Tipo de empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Produccién 108 28,6% 28,6% 28,6%
Comercio 138 36,5% 36,5% 65,1%
Servicios 92 24,3% 24,3% 89,4%
Agricola 40 10,6% 10,6% 100,0%
Total 378 100,0% 100,0%

Tabla N° 5: Tipo de Empresa
Elaborado por: Viviana Chicaiza

Tipo de empresa
Erroduccion
M Comercio
W servicios
E Agricola

Gréfico N° 3: Tipo de Empresa
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Del total de la encuesta aplicada en empresas familiares de la Provincia de Tungurahua, el
36,5% corresponde al sector del comercio; 28,6% pertenece al sector de la produccion, por
otra parte, el 24,3% al sector del servicio, y finalmente el 10,6% concierne al sector agricola.
De esta manera, se observa que se tuvo mayor aceptacion y apertura para la aplicacion de la
encuesta en el sector comercio y produccion teniendo datos que nos puede ayudar en la

presente investigacion.

Rol en la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Parte de la familia 324 85,7% 85,7% 85,7%
propietaria
No es miembro de la 54 14,3% 14,3% 100,0%
familia
Total 378 100,0% 100,0%

Tabla N° 6: Rol en la empresa
Elaborado por: Viviana Chicaiza

Rolenla
empresa
Parte de la
familia
propietaria
"o es miembro
de la familia

Gréfico N° 4: Rol en la empresa
Elaborado por: Viviana Chicaiza

Del resultado obtenido se establece que el 85,7% son parte de la familia propietaria, mientras
que el 14,3 % dice que no pertenece a miembros de la familia. Lo que indica que la mayor
parte de los encuestados son miembros de la familia, permitiendo el desarrollo del
cuestionario para llegar a mejores conclusiones y recomendaciones en la presente
investigacion.
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Cargo dentro de la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Gerente 110 29,1% 29,1% 29,1%
Jefatura 121 32,0% 32,0% 61,1%
Supervision 107 28,3% 28,3% 89,4%
Empleado 40 10,6% 10,6% 100,0%
Total 378 100,0% 100,0%

Tabla N° 7: Cargo dentro de la empresa

Elaborado por: Viviana Chicaiza

Cargo dentro de la
empresa

EGerente
M. efatura
.Supervisién
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Gréfico N° 5: Cargo dentro de la empresa
Elaborado por: Viviana Chicaiza

Segun la informacion recolectada correspondiente a los cargos dentro de la empresa el
32,01% son Jefaturas; el 29,10% al cargo de gerentes; mientras el 28,31% pertenece al cargo
de supervision, por otro lado, el 10,60% a empleados de empresas familiares de la Provincia
de Tungurahua. Se considera que el punto mas importante en la aplicacion de la encuesta es

Ilegar a mostrar los criterios del personal independientemente el cargo que tenga dentro de

la empresa.
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Antigtiedad (Tiempo) de la empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido 1 afio 21 5,6% 5,6% 5,6%
2 afios 105 27,8% 27,8% 33,3%
3 afios 89 23,5% 23,5% 56,9%
4 afios 61 16,1% 16,1% 73,0%
5 afios 63 16,7% 16,7% 89,7%
6 afios 30 7,9% 7,9% 97,6%
7 afios 9 2,4% 2,4% 100,0%

Total 378 100,0 100,0

Tabla N° 8: Antigiiedad de la empresa
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Gréfico N° 6: Antigliedad de la empresa
Elaborado por: Viviana Chicaiza

Del total de los encuestados el 27.8% y el 23,5% indican que la empresa esta entre los 3 a 2

afios, mientras que el 16,7% y 16,1% indican que se encuentran entre los afios 5 a 4, el 7,9%

corresponde a 6 afios; el 5,6% un afio y el 2,4% indican que esta en los 7 afios.

Lo que quiere decir que la mayoria de empresas familiares no perduran en el tiempo por los

afios de pertenecia en el mercado.
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Cantidad de trabajadores de la familia

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido 1 persona 17 4,5% 4,5% 4,5%
2 personas 72 19,0% 19,0% 23,5%
3 personas 100 26,5% 26,5% 50,0%
4 personas 50 13,2% 13,2% 63,2%
5 personas 62 16,4% 16,4% 79,6%
6 personas 77 20,4% 20,4% 100,0%
Total 378 100,0% 100,0%
Tabla N° 9: Cantidad de trabajadores de la familia
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Con relacion a las personas que trabajan en empresas familiares se evidencia en su mayoria
con el 26,5% se considera a 3 miembros de la familia, mientras que el 20,4% corresponde a
6 personas que son parte de la familia, y el 19% se encuentra en 2 personas de la familia que
labora en la empresa familiar. Por lo que se podria mencionar que no se considera como

primera opcion de contratacién a miembros de la familia, mas bien se esta dando prioridad

a personas externas.

Graéfico N° 7: Cantidad de trabajadores de la familia

Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Cantidad de trabajadores fuera de la familia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido 2 personas 45 11,9% 11,9% 11,9%
3 personas 54 14,3% 14,3% 26,2%
4 personas 50 13,2% 13,2% 39,4%
5 personas 46 12,2% 12,2% 51,6%
6 personas 35 9,3% 9,3% 60,8%
7 personas 41 10,8% 10,8% 71,7%
8 personas 32 8,5% 8,5% 80,2%
9 personas 34 9,0% 9,0% 89,2%
10 personas 41 10,8% 10,8% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%

Tabla N° 10: Cantidad de trabajadores fuera de la familia
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Gréfico N° 8: Cantidad de trabajadores fuera de familia
Elaborado por: Viviana Chicaiza

De acuerdo a los datos evidenciados, se determina que el 73,20% corresponde en su mayoria
en un rango de entre 2 a 10 personas que trabaja en la empresa familiar y no poseen vinculo
familiar, mientras que el 26,8% prefieren elegir miembros de la familia, evidenciando que

la contratacion es para miembros fuera de la familia.
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PREGUNTAS

En el desarrollo de las actividades aplica el principio de la direccion hacia los miembros

que trabajan junto a usted en la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 14 3,7% 3,7% 3,7%
Rara vez 20 5,3% 5,3% 9,0%
Frecuentemente 77 20,4% 20,4% 29,4%
Casi siempre 110 29,1% 29,1% 58,5%
Siempre 157 41,5% 41,5% 100,0%
Total 378 100,0% 100,0%
Tabla N° 11: Principio de direccion
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Gréfico N° 9: Principios de direccion

Elaborado por: Viviana Chicaiza
Del total de los encuestados en empresas familiares de la Provincia de Tungurahua el 41,5%
nos indica que siempre en la empresa existen principios de direccién; 20,40% indican que
frecuentemente influye la direccion para el cumplimiento de objetivos; por otro lado, el 3,7%
manifiesta que nunca el directorio se involucra en las actividades que realiza el personal. Por
lo tanto, el 91% de los encuestados consideran que siempre se aplica el principio de la
direccién, lo cual es beneficioso puesto que, encamina hacia el logro de objetivos comunes,
asi se alcanzara el fortalecimiento de la empresa familiar y con ello se garantiza su pertenecia
y continuidad en el mercado.
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Con la aplicacion de programas de capacitacion mejora el clima organizacional en el

personal de la empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 8 2,1% 2,1% 2,1%
Rara vez 19 5,0% 5,0% 7,1%
Frecuentemente 57 15,1% 15,1% 22,2%
Casi siempre 122 32,3% 32,3% 54,5%
Siempre 172 45,5% 45,5% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%

Tabla N° 12 Capacitacion mejora el clima organizacional
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Gréfico N° 10 Capacitacion mejorara el clima organizacional
Elaborado por: Viviana Chicaiza

Los encuestados manifiestan el 45,5% que la formacion es esencial; por varios factores:
como adquirir nuevos conocimientos y ayuda a interactuar entre los miembros de la empresa;
el 15,1% dice que en pocas ocasiones la capacitacion se convertira en un factor que mejore
el ambiente de la empresa; mientras que el 2,1% quiere decir que ninguna vez tuvo éxito los
programas de capacitacién para mejorar el clima laboral. En base a la aplicacion de la
encuesta se determiné que el 93% siempre la capacitacion impactara en clima laboral de la
organizacion, puesto que invertir en curso y actividades formativas en su personal, vamos a
conseguir que los empleados puedan relacionarse entre ellos, fomentando el respeto y
adquiriendo nuevos conocimientos, logrado de esta manera la satisfaccion de los
participantes.
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Posee la capacidad y habilidad para tomar decisiones y solucionar conflictos dentro de

la organizacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 14 3,7% 3,7% 3,7%
Rara vez 10 2,6% 2,6% 6,3%
Frecuentemente 63 16,7% 16,7% 23,0%
Casi siempre 116 30,7% 30,7% 53,7%
Siempre 175 46,3% 46,3% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%

Tabla N° 13: Capacidad y Habilidad
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Gréfico N° 11: Capacidad y Habilidad
Elaborado por: Viviana Chicaiza

El 46,3% de los encuestados nos dice que siempre buscan desarrollar competencias que
ayuden a resolver problemas laborales; mientras que el 16,7% manifiesta que con frecuencia
presentan preocupacion en tomar decisiones para mejorar conflictos; por otra parte, el 3,7%
nos dice que no tienen una manera efectiva de aplicar capacidades y habilidades para lograr
un mejor clima laboral. Dentro de la empresa familiar se determiné que en su mayoria con
el 94% si depende del desarrollo de competencias para tomar decisiones, respecto a esto se
mejorara las relaciones interpersonales que existe entre compafieros, ya que, si no existen

conflictos, ellos podran trabajar en equipo y alcanzar juntos los objetivos organizacionales.
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La aplicacién de competencias gerenciales genera un buen clima laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 1,9% 1,9% 1,9%
Rara vez 27 7,1% 7,1% 9,0%
Frecuentemente 63 16,7% 16,7% 25,7%
Casi siempre 118 31,2% 31,2% 56,9%
Siempre 163 43,1% 43,1% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%

Tabla N° 14: Competencias gerenciales
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Gréfico N° 12: Competencias gerenciales
Elaborado por: Viviana Chicaiza

Se puede determinar que el 43,1% afirman que las competencias gerencias en toda la
organizacion son esenciales para el fortalecimiento de un adecuado clima laboral ya que ellas
dependeran el éxito o fracaso, por otra parte, el 16,7% considera con frecuencia que la
aplicacion de competencias gerenciales garantizara en menor medida el mejoramiento en las
relaciones laborales, mientras que el 1,9% dice lo contrario que habra menos probabilidades
de que el personal se sienta satisfecho. ElI 91% indica que siempre las competencias
gerenciales implica el esfuerzo constante de la persona que tiene a su cargo la conduccion
de equipos de trabajo, convirtiéndose en guia, como se debe realizar el trabajo, siendo el
apoyando directo en su actividades, valorando ideas, generando un ambiente amistoso a
través de compartir experiencias entre los miembros lo que logre generar un buen clima

laboral en toda la empresa familiar.
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En su trabajo motiva y transmite entusiasmo a los miembros que trabajan en la

empresa orientando hacia el cumplimiento de los objetivos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 14 3,7% 3,7% 3,7%
Rara vez 12 3,2% 3,2% 6,9%
Frecuentemente 74 19,6% 19,6% 26,5%
Casi siempre 110 29,1% 29,1% 55,6%
Siempre 168 44,4% 44,4% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%

Tabla N° 15 Motiva cumplimiento de objetivos

Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Grafico N° 13: Motiva cumplimiento de objetivos
Elaborado por: Viviana Chicaiza

El 44,4% de los encuestados nos dice que siempre se preocupan por motivar al personal,
para que estos se sientan satisfechos y asi obtener un beneficio mutuo; mientras que el 19,6%
nos indica la frecuente necesidad de aplicar estrategias de motivacion; por otro lado, el 3,7%
asevera que no existe incentivos para que el personal trabaje eficientemente en busca de
cumplimiento de objetivos empresariales. De los datos obtenidos el 93% opina que la clave
para el cumplimento de objetivos radica en crear estrategias y politicas de estimulo,
motivacion y recompensas monetaria 0 no monetaria, asi el personal estaria mas motivado

y de esta forma su trabajo seria mas eficiente.

42



Se consigue un adecuado clima laboral en la organizacion a través de la delegacion y

ejecucion de actividades

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 15 4,0% 4,0% 4,0%
Rara vez 23 6,1% 6,1% 10,1%
Frecuentemente 74 19,6% 19,6% 29,6%
Casi siempre 108 28,6% 28,6% 58,2%
Siempre 158 41,8% 41,8% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%

Tabla N° 16 Delegacion de actividades
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Gréfico N° 14: Delegacion de actividades
Elaborado por: Viviana Chicaiza

El 41,8% nos dice que es importante siempre delegar funciones que facilite el trabajo, dado
que la satisfaccion a los miembros de la empresa se genera cuando las actividades son
compartidas entre todos; ademas el 19,6% considera que para construir un mejor clima
laboral se deberian trabajar en equipo, mientras que el 4,0% piensa que, sin importar el rol
de cada colaborador, deben tener bien fijado sus responsabilidades. Esto demuestra que el
90% siempre consigue un buen clima laboral a través del involucramiento, delegacion y la
participaciéon de todos los miembros, haciéndolos sentir parte importante de la empresa
familiar, como también reconociendo el esfuerzo que desempefian dia a dia en sus tareas y
funciones.
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La comunicacion entre los miembros de la empresa es abierta y participativa entre

todos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 ,5% ,5% ,5%
Rara vez 7 1,9% 1,9% 2,4%
Frecuentemente 61 16,1% 16,1% 18,5%
Casi siempre 109 28,8% 28,8% 47,4%
Siempre 199 52,6% 52,6% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%

Tabla N° 17: Comunicacion abierta y participativa
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Gréfico N° 15: Comunicacion abierta y participativa
Elaborado por: Viviana Chicaiza

El 52,6% de los encuestados nos dice que se siente a gusto cuando ellos pueden aportar con
criterios y opiniones que fortalezca para el crecimiento de la empresa; un 16,1% manifiesta
que dentro de la organizacion los miembros son un factor clave, por lo tanto, la comunicacion
debe ser difundida en todas las areas; y el 0,5% muestra que nunca se maneja la
comunicacion abierta y participativa en el lugar de trabajo. Entonces podemos identificar
que el 97% de los miembros de la empresa familiar que actdan en un ambiente de cordialidad
y honestidad saben que pueden expresar y recibir libremente opiniones, comentarios y
participar activamente toda la organizacion. Esto genera satisfaccion, pues todos se
comunican abiertamente, existe un nivel mas participativo, comparten ideas, refuerzan el

trabajo en equipo para la consecucién de las metas y objetivos propuestos en la empresa.
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La habilidad de resolver conflictos evita desmotivacion en la empresa

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje validoacumulado
Vélido Nunca 7 1,9% 1,9% 1,9%
Rara vez 0 0% 0% 0%
Frecuentemente 61 16,1% 16,1% 18,0%
Casi siempre 201 53,2% 53,2% 71,2%
Siempre 109 28,8% 28,8% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%

Tabla N° 18: La habilidad de resolver conflictos evita desmotivacion
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Gréfico N° 16: La habilidad de resolver conflictos evita desmotivacion
Elaborado por: Viviana Chicaiza

El 80% de personas considera que es necesaria la habilidad para resolver conflictos que
evitan desmotivacion en la empresa, esto debido a que las personas ponen en consideracion
la habilidad para resolver conflictos que se presenta en el trabajo y por lo cual es necesario
atender las necesidades de la empresa familiar, que es mas proclive al conflicto familiar y
requiere que haya mayor compromiso de los trabajadores para mantener el clima laboral de

la organizacion.
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El clima organizacional lo calificaria como

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Pésimo 3 ,8% ,8% ,8%
Regular 10 2,6% 2,6% 3,4%
Bueno 44 11,6% 11,6% 15,1%
Muy bueno 118 31,2% 31,2% 46,3%
Excelente 203 53,7% 53,7% 100,0%
Total 378 100,0% 100,0%
Tabla N° 19: Clima Organizacional
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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El 53,7% de los encuestados califica al clima organizacional como excelente dentro de la
empresa; en tanto que el 32,2% califica como clima organizacional muy bueno; mientras
que el 11,6% lo califica bueno al clima organizacional, por otra parte, el 2,6% y 0,8%
manifiesta que el clima organizacional es regular y pésimo dentro de la empresa. Se
evidencia con el 96% que califica como excelente el clima laboral, esto quiere decir que el
talento humano es el factor mas importante, por lo tanto, es esencial invertir en planes

motivacionales y capacitaciones a las personas, permitiendo obtener alto rendimiento en sus

labores.

Gréfico N° 17: Clima Organizacional
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Para cumplir las actividades empresariales, ¢ Qué tan importante son las competencias
para influir en el clima laboral en los miembros de la empresa? Seleccione de acuerdo
asu criterio.

COMPETENCIAS GERENCIALES

Direccion de personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nada importante 18 4,8% 4,8% 4,8%
Poco Importante 12 3,2% 3,2% 7,9%
Importante 65 17,2% 17,2% 25,1%
Algo importante 105 27,8% 27,8% 52,9%
Muy importante 178 47,1% 47,1% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%

Tabla N° 20: Direccién de Personas
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Grafico N° 18: Direccién de Personas
Elaborado por: Viviana Chicaiza

El 47,1% nos dice que es muy importante la formacién y direccién, tanto los personales
como de los demas, el 17,2% menciona que es importante y apropiado el desarrollo de
competencias en las personas para alcanzar el desenvolvimiento de las actividades de la
organizacion, mientras que el 4,8% considera por otra parte nada importante la generacion
de competencias como un esfuerzo por desarrollar a los demas. El 92% nos dice que es una
competencia muy importante la direccién de personas, ya que las empresas se preocupan de
los miembros en mejorar su formacion, segun necesidades de la misma y asi obtener un

beneficio mutuo para el cumplimiento de objetivos empresariales.
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Gestion del cambio y desarrollo de la organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nada importante 15 4,0% 4,0% 4,0%
Poco Importante 11 2,9% 2,9% 6,9%
Importante 66 17,5% 17,5% 24,3%
Algo importante 103 27,2% 27,2% 51,6%
Muy importante 183 48,4% 48,4% 100,0%
Total 378 100,0% 100,0%
Tabla N° 21: Gestion del cambio y desarrollo de la organizacion
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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El 48,4% nos indica que la gestion del cambio y desarrollo de la organizacion es muy
importante para alcanzar los objetivos empresariales; el 17,5% indica la importancia de
desarrollar cambios que influya en el clima laboral; mientras que el 4,0% dice lo contrario.

El 93% considera como factor necesario la competencia gestion del cambio y desarrollo de
la organizacidn, puesto que, es la habilidad para poder manejar la competitividad que asegure
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Gréfico N° 19: Gestidn del cambio y desarrollo de la organizacion
Elaborado por: Viviana Chicaiza

a la organizacion el cumplimiento de actividades a través de la eficacia y eficiencia.
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Liderazgo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nada importante 17 4,5% 4,5% 4,5%
Poco Importante 10 2,6% 2,6% 7,1%
Importante 71 18,8% 18,8% 25,9%
Algo importante 94 24,9% 24,9% 50,8%
Muy importante 186 49,2% 49,2% 100,0%
Total 378 100,0% 100,0%
Tabla N° 22: Liderazgo
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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El 49,2% de las personas encuestadas mencionan el liderazgo como competencia muy
importante para influir en el clima laboral, para el 18,8% es importante el liderazgo,
finalmente se evidencia que tan solo un 4,5% de los encuestados el liderazgo no tiene
importancia. El 93% representa como grado muy importante a la competencia liderazgo,
puesto que, consiste en influir y orientar a los miembros de la empresa a una direccion
determinada, que trabajen con entusiasmos, motivacion, incentivo y trabajo en equipo, con

el proposito de alcanzar metas y objetivos propuestos, siempre con el acompafiamiento del

lider que inspire confianza.

Gréfico N° 20: Liderazgo

Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Comunicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nada importante 18 4,8% 4,8% 4,8%
Poco Importante 14 3,7% 3,7% 8,5%
Importante 64 16,9% 16,9% 25,4%
Algo importante 105 27,8% 27,8% 53,2%
Muy importante 177 46,8% 46,8% 100,0%
Total 378 100,0% 100,0%
Tabla N° 23: Comunicacion
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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El 46,8% indica que es muy importante la comunicacion como factor de influencia para
lograr un buen clima laboral, mientras que el 16,9% sefiala como importante la
comunicacion, y el 4,8% que son casi nada importante desarrollar la competencia de la
comunicacion. El 91% consideran a la competencia comunicacion como la capacidad de
fomentar canales de comunicacion entre los miembros en cualquiera de los niveles
jerarquicos, asegurandose que esta se conduzca con explicaciones o instrucciones de manera

correcta y oportuna de como se debe realizar el trabajo para el cumplimiento de las
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Gréfico N° 21: Comunicacion
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Toma de decisiones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nada importante 11 2,9% 2,9% 2,9%
Poco Importante 13 3,4% 3,4% 6,3%
Importante 65 17,2% 17,2% 23,5%
Algo importante 97 25,7% 25,7% 49,2%
Muy importante 192 50,8% 50,8% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%

Tabla N° 24: Toma de decisiones
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Grafico N° 22: Toma de decisiones
Elaborado por: Viviana Chicaiza

El 50,8% nos dice que la toma de decisiones mejora el cumplimento de actividades, para el
17,2% es importante, por otra parte, el 2,9% indica lo contario como nada importante que en
la empresa mejore la toma de decisiones. Al analizar el resultado el 93% de los encuestados
consideran que la competencia toma de decisiones fortalece el analisis profundo para elegir
entre varias alternativas la mejor, con lo cual permita la consecucion de objetivos que

favorezcan el desarrollo organizacional.
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Trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nada importante 11 2,9% 2,9% 2,9%
Poco Importante 13 3,4% 3,4% 6,3%
Importante 57 15,1% 15,1% 21,4%
Algo importante 105 27,8% 27,8% 49,2%
Muy importante 192 50,8% 50,8% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%

Porcentaje

El 50,8% de los encuestados indica, como muy importante desarrollar la competencia de
trabajo en equipo para mejorar el clima laboral, mientras que 15,1% considera importante y
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Tabla N° 25: Trabajo en equipo
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Gréfico N° 23: Trabajo en equipo
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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el 2,9% dicen lo contrario como nada importante con respecto al trabajo en equipo.

El 93% de los encuestados piensan que la competencia trabajo en equipo influye en la
medida de logar las actividades y objetivos planteados por la empresa, fomentando un
ambiente de cooperacion, participacion, colaboracion para trabajar de manera coordina entre

todos, teniendo claro la vision compartida que se debe alcanzar.
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Resolucion de conflictos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nada importante 26 6,9% 6,9% 6,9%
Poco Importante 16 4,2% 4,2% 11,1%
Importante 61 16,1% 16,1% 27,2%
Algo importante 94 24,9% 24,9% 52,1%
Muy importante 181 47,9% 47,9% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%
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El 47,9% de las personas encuestadas determina como muy importante tener la capacidad
del manejo de conflictos, el 16,1% indica como punto importante y para el 6,9% es nada

Tabla N° 26: Resolucion de conflictos
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Grafico N° 24: Resolucion de conflictos
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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importante desarrollar la competencia de resolucién de conflictos en la empresa familiar.

El 90% consideran a la competencia resolucién de conflictos como la capacidad y habilidad
para comprender problemas e intervenir en busqueda de soluciones estratégicas que permita
la solucion de conflictos dentro de la organizacion y que son necesarios para mantener

buenas relaciones y mejorar las condiciones del ambiente laboral.
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COMPETENCIAS GENERICAS

Empatia con la empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nada importante 13 3,4% 3,4% 3,4%
Poco Importante 16 4,2% 4,2% 7,7%
Importante 57 15,1% 15,1% 22,8%
Algo importante 100 26,5% 26,5% 49,2%
Muy importante 192 50,8% 50,8% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%

Porcentaje

Se pudo conocer que para el 50,8% la empatia con la empresa es muy importante, mientras
que el 15,1% manifiesta como importante y el 3,4% indica lo contrario, como nada
importante ejercer la empatia en la empresa para mejorar el clima laboral. Se interpreta que
el 92% considera a la empatia como la capacidad de percibir lo que otra persona puede sentir,

a través de la comunicacion con cada uno de los miembros de la empresa, a fin de influir en
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Tabla N° 27: Empatia con la empresa
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Gréfico N° 25: Empatia con la empresa
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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mejorar el clima laboral, ya que asi se podra cumplir las actividades propuestas.
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Desarrollo de estrategias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nada importante 12 3,2% 3,2% 3,2%
Poco Importante 9 2,4% 2,4% 5,6%
Importante 64 16,9% 16,9% 22,5%
Algo importante 97 25,7% 25,7% 48,1%
Muy importante 196 51,9% 51,9% 100,0%
Total 378 100,0% 100,0%
Tabla N° 28: Desarrollo de estrategias
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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El 51,9% nos dice que el desarrollo de estrategias esta en el nivel de muy importante para
influir en el clima laboral, el 16,9% es importante y para el 3,2% indica como nada
importante. El 94% de los encuestados nos dice que aplicacion de desarrollo de estrategias

permite mejorar el clima laboral, puesto que son tacticas que ayuda al cumplimiento de las
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actividades empresariales.
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Gréfico N° 26: Desarrollo de estrategias
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Delegacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Vélido Nada importante 12 3,2% 3,2% 3,2%
Poco Importante 13 3,4% 3,4% 6,6%
Importante 53 14,0% 14,0% 20,6%
Algo importante 106 28,0% 28,0% 48,7%
Muy importante 194 51,3% 51,3% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%

Porcentaje

El 51,3% indican que es muy importante desarrollar la competencia delegacion, mientras el
14,0% considera importante y por otra parte 3,2% consideran nada importante. Se deduce
que el 93% en su mayoria considera que el hecho de ejercer delegacion implica la habilidad
de reconocer las capacidades de sus miembros, para saber delegar responsablemente
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Tabla N° 29: Delegacion

Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Elaborado por: Viviana Chicaiza

funciones que permita alcanzar objetivos.
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Escucha

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Vélido Nada importante 12 3,2% 3,2% 3,2%
Poco Importante 10 2,6% 2,6% 5,8%
Importante 50 13,2% 13,2% 19,0%
Algo importante 112 29,6% 29,6% 48,7%
Muy importante 194 51,3% 51,3% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%

Porcentaje

El 51,3% nos dice que es muy importante desarrollar la escucha en la empresa para mejorar
el clima laboral, el 13,2% nos indica con un nivel de importancia, y el 3,2% no le parece
nada importante aplicar la competencia escucha. Del total de los encuestados el 94%
considera como competencias genéricas que el saber escuchar, representa la habilidad para
manejar equipos de trabajo, lo cual permita entender los sentimientos, pensamientos,

preocupaciones, aungue estos no los hayan expresado verbalmente, permite hacer preguntas
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Tabla N° 30: Escucha
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Gréafico N° 28: Escucha
Elaborado por: Viviana Chicaiza

que mejore el clima laboral en la empresa.
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Tenacidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Vélido Nada importante 10 2,6% 2,6% 2,6%
Poco Importante 13 3,4% 3,4% 6,1%
Importante 66 17,5% 17,5% 23,5%
Algo importante 102 27,0% 27,0% 50,5%
Muy importante 187 49,5% 49,5% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%
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El 49,5% nos indica que aplicar tenacidad es muy importante para mejorar el clima laboral
y lograr el cumplimiento de actividades, el 17,5% muestra como importante y el 2,6% nos
dice que no es nada importante. Se puede afirmar que 94% establece a la tenacidad o
perseverancia de gran importancia, puesto que, denota como la capacidad que va mas alla

de lo que se quiere llegar a conseguir a pesar de los obstaculos, ya que esto influye
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Tabla N° 31: Tenacidad
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Grafico N° 29: Tenacidad
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positivamente en los miembros de la empresa, a fin de tener un buen clima laboral.
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Adaptabilidad al cambio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nada importante 14 3,7% 3,7% 3,7%
Poco Importante 11 2,9% 2,9% 6,6%
Importante 54 14,3% 14,3% 20,9%
Algo importante 109 28,8% 28,8% 49,7%
Muy importante 190 50,3% 50,3% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%

Porcentaje

El 50,3% nos dicen que en la empresa familiar es muy importante que exista adaptabilidad
con el fin de lograr un buen clima laboral, para el 14,3% considera importante, mientras que
el 3,7% indica lo contrario como nada importante. Se deduce que el 93% considera a la
adaptabilidad al cambio como la competencia necesaria para influir en los miembros, en
adaptarse con facilidad dentro un medio ambiente cambiante, asi como a la hora de asumir
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Tabla N° 32: Adaptabilidad al cambio
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Gréfico N° 30: Adaptabilidad al cambio
Elaborado por: Viviana Chicaiza

nuevos retos, tareas y personas que genere un adecuado clima laboral.
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Andlisis de Problemas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Nada importante 10 2,6% 2,6% 2,6%
Poco Importante 10 2,6% 2,6% 5,3%
Importante 58 15,3% 15,3% 20,6%
Algo importante 108 28,6% 28,6% 49,2%
Muy importante 192 50,8% 50,8% 100,0%

Total 378 100,0% 100,0%

Tabla N° 33: Andlisis de problemas
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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Gréfico N° 31: Anélisis de Problemas
Elaborado por: Viviana Chicaiza

El 50,8% de los encuestados, nos dicen que es muy importante analizar los problemas para
mejorar el clima laboral en la empresa familiar, para el 15,3% es importante y para el 2,6%
nos indica nada de importancia. Como se evidencia el 94% considera que para cumplir las
actividades empresariales es importante encontrar las verdaderas causas que generan el
problema, a fin de plantear soluciones de una situacién especifico, cuyo resultado influya

positivamente en mejorar el clima laboral entre los miembros.
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RELACION ENTRE COMPETENCIAS GERENCIALES Y GENERICAS PARA
INFLUIR EN EL CLIMA LABORAL EN LAS EMPRESAS FAMILIARES DE LA
PROVINCIA DE TUNGURAHUA.

Para medir el grado de relacion entre las variables de estudio se aplicd el coeficiente de
correlacion de Spearman, a través de la ejecucion del programa estadistico SPSS.

El coeficiente de correlacion de Spearman es un instrumento utilizado para datos de tipo
ordinal, la misma que viene dada en valores de -1 a 1, el cual indica valores proximos a 1;
como correlacion fuerte y positiva, valores proximos a -1 indica una correlacion negativa y
valores proximos a 0 indica que no hay correlacion. Una vez utilizado el coeficiente de
Spearman se tomaré valores superiores a 0,50 como evidencia estadisticamente significativa

que corrobore la relacion que existe entre las variables de estudio.

Correlaciones

Comunicacion

Direccidn | Capacitacién | Solucion | Clima | Objetivos | Ejecucidn | organizacional
Direccion de 207" 451" 4527 | 487" 563" ,492 443"
personas
Gestion del cambio 264" 507" 4017 ,489™ 562" 425" 463"
y desarrollo de la
organizacion
Liderazgo 270" 450" 4627|4127 531" ,449™ 4217
Comunicacion 230" 382" ,448™ | 503™ ,603™ 531" ,499™
Toma de decisiones ,253™ ,513™ 414" | 4817 452 ,486™ 430™
Trabajo en equipo 302" ,520™ 4647 |  378™ ,601™ ,485™ ,496™
Resolucién de 333" ,449™ 4507 | ,459™ 517" 4697 438"
conflictos
Empatia con la ,269™ 452" 3697 | 487" AT 347 563"
empresa
Desarrollo de 2417 ,402" 4097|4217 ,455™ 462" 541"
estrategias
Delegacion 250" 446" 4317|4447 497" 412" 491"
Escucha 212" 376" 4457 | 461" 482" 461" 479"
Tenacidad ,156™ ,508"™ 465 | ,504™ ,486™ ,490™ 548"
Adaptabilidad 252" 372" 4017|4727 ,526™ ,459™ 519"
Anélisis de 171 ,449™ 4737 ,438™ 457" 423" 481"
Problemas

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla N° 34: Coeficiente de Correlacion de Spearman
Elaborado por: Viviana Chicaiza
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De lo observado de la correlacién de los elementos de las variables de estudio se puede
determinar que existe relacion estadisticamente significativa entre las competencias
gerenciales y el clima laboral en las empresas familiares. Esto indica que se puede determinar
las correlaciones mas significativas para identificar los elementos principales sobre los
cuales se pueden generar estrategias para mejorar el clima laboral en las empresas familiares

de la provincia de Tungurahua.

La competencia direccion de personas se enfoca en lograr los objetivos de las actividades
laborales mediante la comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo, adaptabilidad y finalmente

la resolucion de conflictos, el cual garantice mejorar el clima laboral en la empresa familiar.

Desde esta perspectiva manejar empatia con la empresa conlleva a mejorar la comunicacién
organizacional requeridas en la empresa. Dentro de la relacién de las competencias se puede
mencionar a la tenacidad como la capacidad de enfrentar los obstaculos y el entorno
cambiante, para ello es necesario desarrollar la habilidad de adaptabilidad a fin de poder
crear climas positivos o, en todo caso, impedir ser afectado por los climas negativos en la

empresa familiar.
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Competencias mas significativas para influir el clima organizacional

CLIMA

COMPETENCIA ORGANIZACIONAL
Direccion de personas 0.558
Gestion del cambio y 0.550
desarrollo de la
organizacion
Liderazgo 0.563
Comunicacion 0.586
Toma de decisiones 0.513
Trabajo en equipo 0.570
Resolucion de conflictos 0.544
Empatia con la empresa 0.502
Desarrollo de estrategias 0.528
Delegacion 0.533
Escucha 0.577
Tenacidad 0.499
Adaptabilidad 0.517
Anélisis de Problemas 0.528
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

Tabla N° 35: Competencias mas significativas
Elaborado por: Viviana Chicaiza

Lo que busca este analisis es encontrar como influye las competencias en el clima laboral de
las empresas familiares, dentro del cual se contempla las competencias la mas significativas,
logrando asi, mejorar las condiciones de trabajo y la igualdad para todos, puesto que, la
mayoria de personas tienen las mismas capacidades de desarrollar habilidades y tomar de
decisiones para desarrollar estrategias que genere el crecimiento y sostenibilidad

empresarial.
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CONCLUSIONES

e Las empresas familiares de la provincia de Tungurahua participan en la economia
del pais, por lo cual el estudio se realizo a las empresas de produccion,
comercializacion y prestadoras de servicios que reunan las condiciones de empresas

familiares.

e En lo que se refiere a fundamentar tedricamente las competencias gerenciales y el
clima laboral de las empresas familiares de la provincia de Tungurahua se conocio

la importancia del estudio para que la empresa logre su crecimiento y continuidad.

e Se puede evidenciar que las competencias gerenciales en el estudio fueron la
Direccion de personas, la Comunicacion, Trabajo en Equipo, Resolucion de
Conflictos, Tenacidad, Adaptabilidad, Liderazgo, Toma de Decisiones, Delegacion,
Empatia como competencias mas representativas de la empresa familiar, ya que de

estas competencias dependerd mejorar el clima laboral entre los miembros.

e Se concluy6 que la situacion actual del clima laboral es excelente dentro de la
empresa familiar, puesto que, se obtuvo una percepcion positiva, esto se debe al trato
que reciben de sus compafieros, administrador, gerente y del propietario de la
empresa familiar, el que hace sentir a cada trabajador como si fuera miembro de la

familia.

e Se determind estadisticamente la relacion entre las competencias gerenciales y su
influencia sobre el clima laboral, esto quiere decir, que estan estrechamente
relacionados entre si, por lo que permitira a la empresa familiar su crecimiento y

continuidad.
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7. RECOMENDACIONES

e Se recomienda seguir desarrollando investigaciones en empresas familiares, con la
finalidad de conocer nuevas debilidades que dia a dia pueden atravesar este tipo de

empresas, puesto que son la fuente principal que aporta a la economia del pais.

e Es necesario analizar la fundamentacion tedrica sobre las competencias gerenciales
y su impacto en el clima laboral, esto permitird tener mayor conocimiento de las

variables de estudio.

e Se debe trabajar en las competencias gerenciales que agreguen valor a la empresa
familiar, a fin de evitar la administracion empirica, por lo tanto, se recomienda
implementar actividades de capacitacion que permita fortalecer el conocimiento y
desarrollar las competencias para lograr el adecuado manejo de la empresa familiar.

e Serecomienda conservar siempre el clima laboral positivo para mantener a todos los
miembros de la empresa familiar satisfechos, logrando de esta manera que el

cumplimiento de sus actividades y/o funciones sea de eficacia y eficiencia.

e Es necesario tener presente el desarrollo de competencias gerenciales y la influencia
en el clima laboral de los trabajadores, a fin de poder determinar que todos los
miembros se sientan satisfechos y trabajando en un buen ambiente laboral, con ello
se mantendra el desempefio eficiente, generando alcance en la misién y vision, por

ende, se lograra el crecimiento empresarial.
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9. ANEXOS

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

ENCUESTA SOBRE COMPETENCIAS GERENCIALES Y EL CLIMA LABORAL

EN LA EMPRESA FAMILIAR

Objetivo. - Identificar la relacion entre las competencias gerenciales y el clima laboral de

las empresas familiares.

INSTRUCCIONES:

+ Lea detenidamente cada pregunta antes de contestar y escoja la opcion.

+ Marque con una “X” la respuesta que usted considere correcta.
+ No existen respuestas ni buenas ni malas, pero se sugiere que responda con absoluta

sinceridad.

La informacion es recolectada con fines de investigacion académica, la misma sera
resguardada y no se publicara informacion parcial o datos especificos de los involucrados.

INFORMACION

Tipo de empresa ___Produccion ___ Servicios ____Comercio ____ Agricola
Rolenlaempresa __ Parte de la familia propietaria ~__ No es miembro de la familia
Cargo __Gerente__ Jefatura__ Supervision __ Empleado __ Ninguna
Antigliedad de la empresa afios

Cantidad de trabajadores

Miembros de la familia

No miembros de la familia

PREGUNTAS
Preguntas Frecuencia
Siempre Casi Frecuente | Raravez Nunca
siempre mente

En el desarrollo de las actividades aplica el principio de la
direccion hacia los miembros que trabajan junto a usted en
la empresa

Con la aplicacion de programas de capacitacion mejora el
clima organizacional en el personal de la empresa

Posee la capacidad y habilidad para tomar decisiones y
solucionar conflictos dentro de la organizacién

La aplicacion de competencias gerenciales genera un buen
clima laboral

En su trabajo motiva y transmite entusiasmo a los miembros
gue trabajan en la empresa orientando hacia el cumplimiento
de los objetivos

Se consigue un adecuado clima laboral en la organizacion a
través de la delegacion y ejecucion de actividades

69




La comunicacién entre los miembros de la empresa es abierta

y participativa entre todos

La habilidad para resolver conflictos evita desmotivacion en

la empresa

Preguntas

Frecuencia

Excelen-
te

Muy
bueno

Bueno

Regular

Pésimo

El clima organizacional lo calificaria como

Para cumplir las actividades empresariales, ¢(Qué tan importante son las competencias para
influir en el clima laboral en los miembros de la empresa? Seleccione de acuerdo a su criterio.

COMPETENCIAS GERENCIALES imp'\élrlgnte imr;AoIr%gnte Importante Im;oor(;:gnte impl)\loar(::nte
Direccién de personas ( ) () (G (G ()
Gestion del cambio y desarrollo de la ( ) (! () () ()
organizacion
Liderazgo () () () () ()
Comunicacion ( ) () () () ()
Toma de decisiones ( ) () () () ()
Trabajo en equipo () () () () ()
Resolucién de conflictos ( ) ( ) () () ()
COMPETENCIAS GENERICAS impl\::?;nte impglrthnte Importante Im:ooric;nte impl)\loa:'?:nte
Empatia con la empresa () () () () ()
Desarrollo de estrategias () () () () ()
Delegacion () () () () ()
Escucha () () () () ()
Tenacidad () () () () ()
Adaptabilidad al cambio () () () () ()
Analisis de Problemas () () () () ()
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