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RESUMEN:
“LAS COMPETENCIAS GERENCIALES Y LA TOMA DE DECISIONES
INTEGRALES EN LAS MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS INDUSTRIALES DE
METALMECANICA DE LIMA METROPOLITANA”; un aporte académico y
profesional, cuyo problema de investigacion se ha identificado en la inadecuada toma de
decisiones integrales en las Micro y Pequefias Empresas (Mypes) Industriales de

Metalmecénica de Lima Metropolitana.

Esta problematica se expresa en la siguiente pregunta: ;Como influyen las competencias
gerenciales en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales

de Metalmecanica de Lima Metropolitana?

Ante la problematica se propone la solucién a través de la formulacion de la hipotesis: Las
competencias gerenciales influyen en grado estadisticamente razonable en la toma de
decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de

Lima Metropolitana.

Asimismo, este trabajo se ha orientado al siguiente objetivo: Determinar la influencia de las
competencias gerenciales en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias

Empresas Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana.

El 89% en promedio de los encuestados ha aceptado que las competencias gerenciales
influyen en grado estadisticamente razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro

y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima Metropolitana.

Palabras clave: Competencias gerenciales; toma de decisiones integrales; Micro y Pequefias

Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima Metropolitana.



ABSTRACT

"THE MANAGEMENT COMPETENCES AND COMPREHENSIVE DECISION-
MAKING IN THE MICRO AND SMALL INDUSTRIAL METALMECHANICAL
COMPANIES OF LIMA METROPOLITANA™; It is an academic and professional
contribution, the research problem of which has been identified in the inadequate integral
decision making in the Micro and Small Metal Industrial Enterprises (Mypes) of Metropolitan

Lima.

This problem is expressed in the following question: How do management competencies
influence the integral decision-making of the Micro and Small Industrial Metalworking

Companies of Metropolitan Lima?

Given the problem, the solution is proposed through the formulation of the hypothesis:
Management competences have a statistically reasonable influence on the integral decision-

making of the Micro and Small Industrial Metalworking Companies of Metropolitan Lima.

Likewise, this work has been oriented to the following objective: To determine the influence
of the managerial competences in the integral decision making of the Micro and Small

Industrial Metalworking Companies of Metropolitan Lima.

On overage 89% of respondents have accepted that managerial competences influence in a
statistically reasonable degree in the integral decision making of the Micro and Small

Industrial Metalworking Companies of Metropolitan Lima.

Keywords: Management skills; comprehensive decision making; Micro and Small Industrial

Metalworking Companies of Metropolitan Lima.



l. INTRODUCCION

“LAS COMPETENCIAS GERENCIALES Y LA TOMA DE DECISIONES
INTEGRALES EN LAS MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS INDUSTRIALES DE
METALMECANICA DE LIMA METROPOLITANA” un aporte académico-profesional
fruto de la experiencia laboral y de los sucesos y hechos que experimentan las micro y pequefias
empresas industriales de metalmecénica de Lima Metropolitana.

Asimismo, el objetivo general de la investigacion es determinar la influencia de las
competencias gerenciales en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias empresas
industriales de metalmecéanica de Lima Metropolitana.

De esta forma, en este estudio de investigacion se ha determinado que el promedio del 89% de
los encuestados acepta que las competencias gerenciales influyen en grado estadisticamente
razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales
de Metalmecanica de Lima Metropolitana.

Enfocado, en ese sentido, se considera que, frente al problema de la toma de decisiones
integrales en las industrias indicadas, es factible de solucionarlo mediante la recepcion,
obtencion, valoracién y desarrollo de las cualidades en la aplicacion eficiente de las
competencias gerenciales de parte de sus directivos y funcionarios correspondientes.

Las competencias gerenciales son el conjunto de aptitudes, habilidades, destrezas; actitudesy
relaciones humanas que obtienen no solo los gerentes propiamente dichos sino todo el personal,
directivos y funcionarios en términos de politicas empresariales, estrategias empresariales,
tacticas empresariales y acciones empresariales; como también en el proceso de gestion
gerencial; es decir, en la planeacion, organizacion, direccién, coordinacion y control de los
recursos humanos, materiales, financieros y tecnoldgicos, como las actividades, procesos y
procedimientos de las micro y pequefias empresas industriales de metalmecanica de Lima

Metropolitana.



Las competencias gerenciales pueden ser de tipo general como de tipo especifico; en este tipo
de empresas dichas competencias gerenciales especificas estan orientadas a los costos de este
tipo de empresas industriales de metalmecénica, costos de materia prima directa, mano de obra
directa y costos indirectos de fabricacion; como gastos administrativos, gastos de venta y gastos
financieros; y en ese contexto tener informacion precisa sobre el costo primo, costos de
conversion, costo de produccién, costo de distribucién y costo total; y sobre el mismo
determinar el costo unitario. También resulta relevante tener competencias gerenciales en la
determinacion de los costos fijos y costos variables; y de ese modo poder determinar el punto
de equilibrio para unidades producidas como para el importe en soles que representa el
equilibrio. Cabe decir, el punto donde no se gana ni se pierde, pero que es fundamental
conocerlo para procurar producir unidades y realizar ventas por sobre el punto de equilibrio.
De acuerdo a dicha premisa, el enfoque de las competencias gerenciales en la toma de
decisiones globales se desarrolla priorizando a nivel estratégico y operativo de la organizacion
empresarial, en base al mercado, los clientes, primordial de toda empresa para el éxito.

Con todo este conjunto de competencias gerenciales, el personal directivo de las micro y
pequefias empresas industriales de metalmecanica de Lima Metropolitana, siendo imperativo
tomar todas las decisiones empresariales de la mejor manera; consecuentemente, pueden tomar
decisiones operativas relacionadas con la produccion de metalmecanica, decisiones financieras,
decisiones economicas, decisiones de logistica, decisiones administrativas, decisiones
comerciales y de marketing y otras necesarias para el desarrollo de las micro y pequefias

empresas industriales de metalmecanica de Lima Metropolitana.
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1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La investigacion denominada: “LAS COMPETENCIAS GERENCIALES Y LA TOMA
DE DECISIONES INTEGRALES EN LAS MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS
INDUSTRIALES DE METALMECANICA DE LIMA METROPOLITANA se ha
identificado el problema para efectos de la investigacion, en la inadecuada toma de decisiones
integrales y en el manejo de las Micro y Pequefias Empresas (Mypes) Industriales de
Metalmecéanica de Lima Metropolitana. Siendo, que dichas decisiones estan comprendidas
notoriamente en los niveles operativos, tacticas y estratégicas de una estructura

organizacional, en el contexto global.

Asimismo, en forma especifica dichas decisiones implican e involucran no solo a los recursos
y actividades econOmicas, administrativas, y financieras; sino también a los de orden
laborales y tributarias; y a las referentes mejoras de continuidad e innovacion empresarial; en

la generacion de valor econémico e intangible.

El problema se ha planteado desde el punto de vista analitico, que es un método de
investigacion que analiza los sintomas, causas, pronostico y control del pronéstico en forma
directa, sin divagar en aspectos internacionales, nacionales o regionales; que terminan
confundiendo la esencia de la problematica identificada en las micro y pequefias empresas

industriales de metalmecanica de Lima Metropolitana.

El método analitico o método empirico-analitico es un modelo de estudio cientifico basado
en la experimentacion directa y la légica empirica; es decir, que detecta el problema y
directamente le da el respectivo tratamiento que se requiere para efectos de un trabajo de tesis
académicas. EI método analitico es el mas frecuentemente empleado en las ciencias sociales
por el enfoque que no lleva a generalidades, a historicidades ni alargamientos del problema a

resolver. Este metodo analitico detalla el problema que ha identificado motivo de la
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experiencia laboral o de otro tipo, es decir, dicho método cientifico estructura o compone el
problema en elementos basicos como los sintomas o efectos, causas u origen del problema;
con el pronostico de lo que pasaria si no se hace nada y luego el control del pronéstico

presentando, la alternativa de solucién correspondiente.

Este método analistico que se ha aplicado para plantear el problema de la investigacién
consiste en la aplicacion de la experiencia directa del trabajo en las empresas como empleado,
funcionario, directivo, propietario u cualquier otra relacion, a la obtencion de evidencias sobre
los hechos que se aprecian indudablemente en el acontecer de las micro y pequefias empresas

industriales de metalmecéanica de Lima Metropolitana.

La aplicacion del método analitico no solo es una mera descripcion de una situacion anémala,
sino que es sumamente Util en rubros de estudio como el de las micro y pequefias empresas
industriales de metalmecéanica de Lima Metropolitana, o en estudios de tipo descriptivo de las
actividades que realizan las micro y pequefias empresas industriales de metalmecénica de
Lima Metropolitana, dado que dicho métodos emplea al diagndstico como el prondstico que
revelan relaciones esenciales entre los sintomas y las causas; como el pronostico y el control
del prondstico; y caracteristicas fundamentales de cada una de esas relaciones de su objeto de

tratamiento.

A diferencia de otros métodos cientificos, este aborda la problematica de las micro y pequefias
empresas industriales de metalmecanica de Lima Metropolitana, en forma precisa y directa;
sin historias del arte ni haciendo juicios de lo global a lo local o de lo local a lo global; sino
en forma especifica va al objeto de tratamiento en este caso la deficiente toma de decisiones
integrales en las micro y pequefias empresas industriales de metalmecanica de Lima

Metropolitana.
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1.2. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El problema de investigacion para describir se ha identificado en la inadecuada toma de
decisiones integrales en las Micro y Pequefias Empresas (Mypes) Industriales de
Metalmecénica de Lima Metropolitana, y desde el planteamiento analitico se tiene lo

siguiente:
SINTOMAS:

+ Las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima
Metropolitana, pese al esfuerzo que realizan sus directivos y funcionarios, no vienen

tomando las mejores decisiones por ausencia de planeamiento estratégico.

+ Segun la Memoria Anual 2018 de la Camara de Comercio de Limay el Informe Anual
2018 de Macroconsult; se ha determinado que el 90% no distinguen las decisiones en
los niveles operativas, tacticas y estratégicas. EI 83% de dichas empresas viene
tomando inadecuadas decisiones econdmicas, administrativas y financieras. El 74%
de las empresas no toman decisiones adecuadas en relacion a aspectos laborales y
tributarios. Asimismo, el 59% no toma decisiones orientadas a la mejora continua de
sus empresas y en términos de creatividad e innovacién. Igualmente, el 85% de las
empresas no toma decisiones orientadas a la generacion de valor econémico tanto para

el accionista como para los clientes de las empresas.

+ Segun la Memoria Anual 2018 de la Camara de Comercio de Lima y el Informe Anual
2018 de Macroconsult; las empresas en estudio, econdmicamente el 100% no tiene
politicas orientadas a la economia, a la eficiencia de sus empresas. En el aspecto
financiero no disponen de un adecuado capital de trabajo, asi como de una eficiente
estructura de bienes de capital. EI 67% de las empresas afrontan problemas de capital

de trabajo y el 73% han incurrido en cuantiosas inversiones de bienes de capital que
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por el momento no representa problema, pero que a futuro por el cambio de los

negocios podria repercutir negativamente.

CAUSAS:

Las causas son mdltiples, pero para este estudio en estas circunstancias estamos eligiendo los

siguientes que han dado lugar a los sintomas o efectos:

+ Las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima
Metropolitana no disponen de departamentalizacion, de secciones o divisiones de
contabilidad y finanzas adecuadamente implementadas para que formulen
periddicamente la informacion financiera, econdémica, patrimonial y rendimientos
para que los directivos puedan tomar decisiones informadas sobre endeudamiento,

inversiones, ingresos, costos, gastos, tributos; y otras actividades empresariales.

+ Las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecéanica de Lima
Metropolitana, carecen de presupuestos financieros que les permitan medir a priori la
liquidez que necesitan para entregar a los accionistas como dividendos o poder
reinvertirla en las actividades de la empresa. En tanto cualquier resultado que
obtengan no puede ser medido, porque no hay un instrumento de comparacion; del
mismo modo los beneficios obtenidos tampoco se comparan con las empresas del
mismo nivel y giro, asimismo no efectdan las comparaciones con la rentabilidad
obtenida en ejercicios anteriores. Todo esto se configura como deficiencias en las

decisiones de politicas de dividendos o rentabilidad.

+ De manera que los directivos y el personal que los ejecuta en las organizaciones
empresariales no entienden que es el planeamiento, siendo la base de una toma

anticipada de las decisiones; ademas, no asocian el presupuesto con la estrategia.
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+ Otro factor de la problematica de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de
Metalmecénica de Lima Metropolitana, es la deficiente identificacion de riesgos en

las actividades, procesos y procedimientos empresariales.

+ Igualmente, no disponen de politicas tendentes a crear clientes para el crecimiento y
aumento de beneficios, para el desarrollo empresarial con eficiencia, efectividad,

mejora continua, innovacion, competitividad y generacion de valor.

PRONOSTICO:
De continuar esta situacion:

+ Las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima
Metropolitana, continuaran teniendo una inadecuada estructura patrimonial en la cual
con respecto a los prestamos no le permitira el acceso al capital de financiamiento
para su desarrollo. Asimismo, proseguira la falta de una adecuada estructura
economica lo que no les facilitard el aprovechamiento de sus activos corrientes y

activos no corrientes en el logro de los objetivos organizacionales.

+ Igualmente continuaran teniendo una deficiente gestion que se refleja en la estructura
de las cuentas de resultados empresariales que comprenden los ingresos, costos, gastos
y tributos, con lo cual los niveles de margenes de beneficios seran minimos e incluso

obtendrian pérdida.

+ Las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima
Metropolitana, continuaran no cumpliendo las metas y objetivos organizacionales,
que implica la falta de generacion de clientes, crecimiento en el mercado, 0 su

permanencia a lo largo del tiempo en el mercado cambiante y competitivo.
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+ Las Mypes Industriales de Metalmecanica de Lima Metropolitana continuaran sin
procesos de mejoramiento continuo e innovacion; que es la base en generar ventajas

competitivas Unicas en el mercado.

+ Las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima
Metropolitana continuardn teniendo una brecha en crear una ventaja competitiva en el

sector donde se desarrollan.

CONTROL DE PRONOSTICO:
Para solucionar la problematica presentada, debe tenerse en cuenta lo siguiente:

+ Las competencias de comunicacién para coordinar con los grupos de interés de
factores internos y externos de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de

Metalmecénica de Lima Metropolitana.

+ Las competencias de conocimientos para aplicarlo a nivel operativo, tactico y
estratégico de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima

Metropolitana.

+ Las competencias de planeacion estratégica y organizacion para aplicarlo al factor
humano, a los recursos materiales, financieros y tecnolégicos de las Micro y Pequefias

Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima Metropolitana.

+ Las competencias de negociacion para sacar acuerdos beneficiosos de los grupos de
interés tanto internos como externos de las Micro y Pequefias Empresas Industriales

de Metalmecanica de Lima Metropolitana.
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+ Las competencias de trabajo en equipo para coordinar los aspectos administrativos,
financieros, logisticos, de produccién, marketing y ventas de las Micro y Pequefias

Empresas Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana.
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1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

PROBLEMA GENERAL

¢Como influyen las competencias gerenciales en la toma de decisiones integrales de las

Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecéanica de Lima Metropolitana?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

1)

2)

3)

¢Cémo inciden las competencias de comunicacion gerencial en la toma de
decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de

Metalmecénica de Lima Metropolitana?

¢Como influyen las competencias de conocimientos gerenciales en la toma de
decisiones integrales de las Micro y Pequeiias Empresas Industriales de

Metalmecéanica de Lima Metropolitana?

¢Como influyen las competencias de negociacion gerenciales en la toma de
decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de

Metalmecéanica de Lima Metropolitana?
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1.4. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
1.4.1. ANTECEDENTES NACIONALES

Alvarez, J. (2017) en su Tesis: Competencias gerenciales y la gestion administrativa en

instituciones educativas de la UGEL 04 Lima, 2016; considera que:

La investigacion es un estudio descriptivo correlacional no experimental que se
propone identificar la relacion existente entre las variables de estudio. EI método
utilizado es el hipotético deductivo. El universo poblacional estd conformado por las
instituciones educativas correspondientes a la UGEL 04 del distrito de Comas, de la
cual se tomo a tres instituciones de la Red 27 de dicha UGEL para seleccionar la
muestra. La muestra estuvo conformada por 112 docentes de las tres instituciones:
Primera: |.E.l. Estados Unidos de la UGEL 04 Red 27 de Comas, Segunda: I.E.
Peruano suizo de la UGEL 04 Red 27 de Comas, Tercera: I.E. 3082 Sefior de los

Milagros de la UGEL 04 Red 27 de Comas.

Los resultados demuestran que la variable Competencias Gerenciales esta relacionada
con la variable Gestion Administrativa, segin la correlacion de Pearson 0,657 y p=
0,000; presentando una correlacion directa de variables, es decir que las Optimas
competencias gerenciales con que cuente un director tendran como efecto una gestion
del Proyecto institucional Eficiente. Asi, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
alterna que establece que las variables competencias gerenciales y gestion del PEI

(Proyecto Educativo Institucional) son dependientes.

En conclusion, existe correlacion directa entre las variables independiente vy
dependiente “0,826”, con un valor de significancia de “0,00 por lo que podemos decir

que a mejores competencias gerenciales mayor eficiencia en la gestion administrativa.
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El nivel de percepcion de las competencias gerenciales de los directores es favorable
por parte de su equipo de trabajo, sin embargo, debemos analizar con cuidado el
resultado considerando el fuerte componente psicoldgico de la percepcion en relacion
con las experiencias previas, grados de afinidad de los encuestados, creencias y

cultura.

La percepcién de la gestion administrativa de los directores por parte de su equipo de
trabajo es mas real y objetiva, dado que basa su analisis en los resultados que se
perciben y se pueden medir, lo cual genera una polaridad en los resultados, porque los
individuos pueden llegar a tomar posiciones marcadas en base a ideologias politicas u

otras que los hacen tomar posiciones definidas en base a su sentido de pertenencia.

Alvarez, M. y Paucar, P. (2014) en su Tesis: Desarrollo e implementacion de la metodologia
de mejora continua en una mype metalmecanica para mejorar la productividad, consideran

que:

El presente trabajo desarrolla las fases de la metodologia Mejora Continua, que son las
siguientes: Planear, Hacer, Verificar y Actuar, con la finalidad de resolver la
problemética actual de la empresa JOVIPSAC, pequefia y mediana empresa (Mype) del
sector metalmecénico de Villa El Salvador, ubicada en la ciudad de Lima. Dicha
problematica se traduce en una baja productividad total de sus productos mas rentables,
los tachos papeleros y las mesas. Para lograr el aumento de la productividad de los
productos mencionados, a lo largo de todo el trabajo se seguira la siguiente secuencia:
se presenta inicialmente un marco tedrico, el cual fundamenta la eleccion de
metodologias y herramientas méas idoneas para la solucion de la problematica, luego se

procede con la justificacion del problema, después se realiza la planificacion de las



20

actividades de mejora a realizar, seguido de la ejecucion de mejoras, la verificacion de
los resultados obtenidos y por ultimo, la estandarizacion y acciones correctivas

necesarias.

La empresa JOVIPSAC es una empresa que elabora productos metalicos, con acero
inoxidable o metal higiénico. De este modo, aseguran la vida Gtil de los productos por
mas de 25 afios, y al mismo tiempo se convierte en una buena alternativa para mejorar
la salud, economia y bienestar del usuario. Los productos que ofrece al publico en
general son en base a la linea caliente y fria, dentro de la cual se puede mencionar hornos
y congeladoras respectivamente, ademas de lavaderos, tachos, mesas entre otros.
JOVIPSAC inicia sus actividades en el afio de 1988, en un local situado en el Parque
Industrial de Villa ElI Salvador, con la finalidad de dedicarse a la fabricacion de

recipientes y utensilios para el uso en hogares, hoteles, clinicas y otros.

JOVIPSAC es una empresa familiar, que pertenece al sector MYPE de la industria
peruana y tiene una importante participacién en el mercado nacional. Su clasificacion
por actividades econdmicas (Codigo Clasificacion Internacional Industrial Uniforme o
CIIU) es el 28990, la cual se describe como: Fabricacién de Otros Productos de Metal
NCP (No clasificadas previamente). La empresa ha sido certificada por el Gobierno
Peruano, especificamente por la institucion PROMPYME para poder exportar sus
productos a diferentes destinos internacionales. Actualmente, la planta cuenta con un

area de 500m?, y la produccion esta enfocada en el sector Hotelero, Clinicas, y Hogares.

Morales, C. (2015) en su Tesis: Centro de desarrollo y mejora para la industria de la

metalmecénica en Los Olivos; considera que:
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En Lima Metropolitana del 100% de las Mypes, solo el 10% se dedica a la manufactura.
Después de la mineria —principal actividad productiva del pais— la manufactura es la
actividad productiva que tiene o genera mayor valor agregado. Al revisar la estructura
de la ciudad se encuentra que existen cuatro grandes centralidades productivas en Lima
Metropolitana: Lima Norte (entre Panamericana Norte y la Av. TUpac Amaru), Lima
Centro (sobre la Av. Argentina), Lima Sur (en Villa El Salvador) y Lima Este (sobre la
Av. Nicolés Ayllén). De todas ellas, Lima Norte es el area inter-distrital con mayor area
(2738km2), la segunda con mayor cantidad de habitantes (2.5 millones
aproximadamente) y la que segun el PLAM 2035 tiene los més bajos indices de

productividad sectorial.

Segun el Sistema de Informacion Geografica - SIGEO del Ministerio de la Produccion,
Lima Norte tiene un tejido productivo compuesto al 99% por microempresas, siendo
que en su conjunto aportan al 39% de la produccion de todo Lima Metropolitana y entre
las principales actividades productivas estan Metalmecanica y Madera. De acuerdo al
Observatorio Socio Econémico Laboral - OSEL Lima Norte la proporcion de
trabajadores segun categoria ocupacional en empresas de metalmecéanica va con 9.7%
son duefios de empresas, 26% son empleados y 64.3% lo componen obreros. Estos
nameros son importantes en la medida que permite identificar que tanto duefios como
empleados son las personas quienes tienen poder de decision sobre aplicacion de
desarrollos innovadores en las empresas. Se encuentra, ademas, que la participacion
segun edad en las empresas va en 34.5% personas mayores de 50 afios, 58.6% entre 31
y 50 afios y 6.9% hasta 35 afios, lo cual da luces sobre el potencial usuario del proyecto
siendo personas de entre 30 y 50 afios. También resulta de especial interés la ubicacion
de esta centralidad Lima Norte ya que tiene la buena pro de los estudios de pre-inversién

de la Linea 3 del Metro, de este modo en un mediano plazo se podria contar con 2 de
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los sistemas de transporte masivo de Lima Metropolitana a diferencia de las demés

centralidades.

Desde los distritos de San Martin de Porres hasta Puente Piedra, se encuentra una gran
franja de caracter industrial como potencial Area de Transformacion de Usos que
también ya ha sido identificada en el PLAM 2035. Esta franja tiene el potencial de
convertirse en la gran area que equilibre los déficits de equipamientos, servicios,
vivienda y area verde con las que no cuentan varios distritos de Lima Norte.
Actualmente la franja alberga algunos clusters en proceso de consolidacién y otros en
proceso de reubicacion. Algunos de estos son el cluster comercial en la zona
comprendida entre Mega Plaza y Plaza Norte, el cluster educativo cercano al cruce de

la Av. Universitaria con Panamericana Norte o el clUster industrial en la Urb. Infantas.

Al investigar sobre la situacion de esta principal actividad productiva, la
metalmecéanica, se encuentra que mas del 99% se concentra en la Mypes. De este
universo solo un reducido 24% logra llegar pasar la valla de dos afios de vida
(resistencia), y solo un 18% logra pasar la valla de cinco afios de vida (consolidacion)
en el mercado (OSEL Lima Norte, 2014). El primer gran problema encontrado es que
la l6gica de funcionamiento que toman la gran mayoria de estas empresas es la
subsistencia, donde buscan un puesto de inmediato, pero sin vision a futuro de lo que
desean desarrollar. La opcién ideal es la l6gica de ganancias, en donde se trabaja en pro
de la acumulacion, aspirando a tener la capacidad de reinversion con potencial de
crecimiento, trabajar en base a la diferenciacion por valor agregado. ¢Qué impide que

esto suceda?

En referencia a lo anterior, se encuentra el segundo gran problema que consiste en los
bajos niveles de capacitacion estan entre las principales razones de los bajos niveles de

productividad de las empresas, siendo que mas de 52% (entre duefios y obreros) no se
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capacita después de haber adquirido una habilidad o capacidad bésica, sea por
formacion empirica o estudios en instituciones como SENATI. En consecuencia, se
encuentra que la productividad empresarial estd sumida en un circulo vicioso donde a
pesar de que haya muchas Mypes sus ingresos, el valor agregado, la productividad y la
tecnologia con la que cuentan es reducida frente a la minima cantidad de empresas
grandes y medianas que si resultan ser muy competitivas. Otra situacion que merma en
la competitividad de las MyPEs, el tercer problema, son los bajos niveles de
asociatividad de las empresas. La asociatividad resulta importante en la medida que
permite generar cadenas productivas y de inter-aprendizaje sobre procesos, productos,
uso de nuevas tecnologias, etc. En el caso de Lima Norte se encuentra que 82.9% de las

empresas nunca han pertenecido a una asociacion de este tipo.

De acuerdo al Consejo Nacional para el Desarrollo de la Micro y Pequefia Empresa —
CODEMYPE existe un circulo vicioso en las MyPEs que sostiene que la baja
productividad debido a las limitadas capacidades gerenciales y la dificultad de acceso a
financiamiento los conduce a una baja competitividad en el mercado, con débiles
articulaciones empresariales y escasas capacidades operativas. Por ende, tienen poca
rentabilidad, sumado al uso inadecuado de tecnologias y bajos niveles de insercion en
el mercado, y en consecuencia terminan introduciéndose en la informalidad donde hay

nula responsabilidad social empresarial y tienen un limitado acceso a la informacion.

De acuerdo a algunas investigaciones, los principales obstaculos de las MyPEs son de
cuatro tipos: operativas, estratégicas, administrativas y externos. Los obstaculos de tipo
operativo se encuentran deficiencias relacionadas a conocimientos de marketing,
logistica de procesos y operaciones. Entre los obstaculos de tipo administrativo se
encuentra conocimientos insuficientes relacionados a finanzas, manejo de recursos

humanos y administracion en general. Los obstaculos de tipo estratégicos tienen que
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ver acciones enfocadas en el sector gerencial de las empresas con tareas asociadas al
planeamiento y la investigacion de mercados. Y, por ultimo, los obstaculos externos
tienen que ver temas de infraestructura, bajo acceso a tecnologia o bajos niveles de
demanda de sus productos o servicios. Todos estos problemas estdn ligados
estrechamente a la variable principal y real diferenciadora entre las empresas, el cuarto
problema: la innovacién. En ese sentido, de acuerdo al Manual de Oslo (2005) se
entiende por innovacién la concepcidn e implantacion de cambios significativos en el
producto, el proceso, el marketing o la organizacion de la empresa con el prop6sito de
mejorar los resultados. Los cambios innovadores se realizan mediante la aplicacion de
nuevos conocimientos y tecnologia que pueden ser desarrollados internamente, en
colaboracién externa o adquiridos mediante servicios de asesoramiento o por compra

de tecnologia.

En el caso de la manufactura de la metalmecanica, de acuerdo a OSEL Lima Norte, se
han identificado las principales areas en las cuales hace falta el componente de
innovacion. Como vemos, la competitividad y la productividad son conceptos
estrechamente ligados en términos empresariales; cuando una empresa es menos

competitiva esta mas propensa a perecer en el mercado.

Del universo de 2.5 millones de habitantes que tiene Lima Norte, se verificd que la
cantidad de PEA ocupada asciende a 859’000 habitantes segiun el INEIL. Luego se
procedid a identificar la cantidad de habitantes ocupados en el sector de manufactura,
del cual segin PRODUCE el 11.8% esta dedicado a esta actividad productiva en Lima
Norte dando un total de 101’362 habitantes. De ello, se precisé la cantidad de habitantes
dedicados a la manufactura de metalmecanica, que seguan OSEL Lima Norte es de 3’190

habitantes aproximadamente.
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A partir de este dato se realizan proyecciones de manera que el edificio a proyectar
responda a una masa critica de demanda futura, de este modo se toma la variable de
crecimiento sostenido de las MyPEs de 5.5% que sostiene PRODUCE tendriamos que
al afio 2035 habria 12’834 habitantes dedicados a la Manufactura. Sin embargo, la
disposicion a capacitarse es solo de un 47.5% segun OSEL Lima Norte, siendo asi que
solo 6’096 habitantes estarian dispuestos a capacitarse. De ello se desprende que no
todos tiene poder de decisidn en las empresas, por lo que solo se toma en cuenta a los

duenos (9%) y a los empleados (26%) dando asi una masa critica de 2’176 habitantes.

Manottupa, R. (2013) en su Tesis: Desarrollo de un sistema de informacion para soporte de

decisiones en el proceso de planificacion de compras en una mype comercial de productos para

bisuteria:
El trabajo estuvo esta dirigido a un sector de las Micro y Pequefias Empresas (MYPES)
comerciales que conforman un considerable volumen en el mercado peruano, generando
empleo y crecimiento en el pais. Las empresas que venden productos no perecibles,
pueden mantener en stock sus productos con el fin de tenerlos disponibles para cuando
se desee colocarlos en tienda, venta por menor, o venderlos al por mayor desde el
almacén. En el caso de las MYPEs comerciales que venden productos para bisuteria se
producen sobrecostos debido a que normalmente tienen stock en exceso. Esto sucede
porque en este tipo de empresas se realizan las compras sin una planificacion adecuada,
sino s6lo basandose en la percepcién de las ventas anteriores, lo cual no es suficiente
para poder predecir con una mayor exactitud la cantidad de productos que debe
adquirirse. Cuando se realizan las compras de esa manera, sucede que los productos que

son comprados pueden mantenerse por largos periodos de tiempo en el almacén, y por
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lo tanto, producir costos de mantenimiento e impedimento de diversificacion de
productos por falta de espacio en almacén. Ademas, usualmente en este tipo de empresas
no se toman un control adecuado sobre la cantidad de productos que posee la tienda y
el almacén, ya que manejan diferentes unidades para el almacenamiento de productos y
para la venta. Es decir, pueden ser guardados en el almacén en paquetes de un tamafio
grande o regular, y vendidas en otra mas pequefia. Esto genera que no se pueda tener un
conocimiento exacto sobre el volumen de productos que posee la empresa. El Sistema
de Informacion que se desarrolld en el presente proyecto sirve de soporte para el proceso
de toma de decisiones al momento de planificar la cantidad de productos para bisuteria
que deben ser adquiridos por la MYPE. Ademas, se manejd el uso de las distintas
unidades de un mismo producto para poder tener un mayor control de la cantidad que
posee la empresa, asi como también para la realizacion de un mejor analisis en la
planificacion de compras.

Las conclusiones gque se han podido obtener durante el desarrollo son las siguientes: El
sistema permite generar una lista de compras de productos sugeridos; ademas, controlar
los procesos de la empresa dentro de las areas de almacen y ventas. Con respecto al
proceso de compras, solo lo soporta hasta el punto de generacion del listado de
adquisiciones. EI método de Holt-Winters, utilizado en el desarrollo del presente
proyecto de fin de carrera, fue adecuado para obtener el valor sugerido de la cantidad de
productos a comprar segun las tendencias de los valores historicos de ventas de los
productos en la MYPE ya que consideraba la tendencia y estacionalidad de las ventas.
El sistema ERP seleccionado fue adecuado para poder adaptarlo y cubrir las necesidades
de la MYPE comercial de productos de bisuteria, esto porque fue entendible para el

desarrollo de nuevas funcionalidades.
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Diaz, D. y Delgado, M. (2014) en su Tesis: Competencias gerenciales para los directivos de las

Instituciones Educativas de Chiclayo: Una propuesta desde la socio formacion:
El objetivo principal de esta investigacion fue Disefiar un modelo de competencias
gerenciales para los directivos de las Instituciones Educativas de Educacion Secundaria
de Chiclayo para mejorar los procesos de gestion de acuerdo a las exigencias actuales
de la Educacidn, para lo cual se hizo un profundo estudio diagnostico en 19 instituciones
educativas de la ciudad de Chiclayo. El tipo de estudio es descriptivo propositivo, con
una muestra de estudio de 262 profesionales entre directivos y profesores de Educacion
Bésica, que pertenecen a las instituciones educativas mas representativas por el namero
de estudiantes que tienen como poblacion estudiantil. Se utiliz6 el método de la encuesta
para aplicar un cuestionario validado estadisticamente, cuyos resultados nos han
permitido identificar las competencias gerenciales para los directivos de las
instituciones educativas. Se propone un modelo tedrico sobre estas competencias y la
operacionalizacion de las mismas a través de su descripcion y de la formulacion de los
criterios de desempefio.
Se concluye que las competencias gerenciales en los directivos de las organizaciones,
empresas, instituciones educativas es un tema de vigente actualidad; la sociedad del
conocimiento determina la necesidad de tener instituciones y personas competentes
capaces de generar cambios positivos al interior de éstas y a favor de los demas, sobre
todo cuando se ofrece un servicio. Las instituciones requieren de personas talentosas
que sean capaces de resolver problemas del contexto, proyectarse hacia el futuro y
posicionarse en la sociedad por la calidad de sus productos o servicios. Los directivos y
profesores de la muestra, en un 50% solo tienen el titulo profesional y el grado de

Bachiller, no tienen estudios de postgrados. Son muy escasos los directivos que tienen
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el grado de doctor. Sobre el tiempo de servicio la mayoria tiene menos de 20 afios y los
directivos tienen menos de 15 afos en el cargo.

Los directivos de las Instituciones Educativas de Educacion Bésica de Chiclayo en
estudio, evidencian carencias agudas en la competencia manejo de direccién. Esta
competencia es clave para la buena marcha de las instituciones educativas, los directivos
de éstas requieren potenciarla para lograr mejores resultados. Las mejores puntuaciones
corresponden a la competencia de manejo interpersonal, lo que indica que es un aspecto
que cuidan con frecuencia los directivos. EI Modelo Teorico sobre las Competencias
Gerenciales se fundamenta en los Modelos de Calidad, con las adecuaciones respectivas
a las instituciones educativas; en tal contexto se aspira que los directivos de las
instituciones educativas aporten a la calidad de las mismas, siendo para ello necesario
el desarrollo de competencias gerenciales claves. Tales competencias se han disefiado
desde el Modelo Socio formativo de las Competencias, que prioriza la solucion de
problemas del contexto y comprenden criterios de desempefios. EI Modelo Teorico
comprende cinco competencias gerenciales que a nuestro criterio deben tener los
directivos de las instituciones educativas de educacion béasica: 1) manejo de direccion,
2) liderazgo, 3) trabajo en equipo, 4) gestion del cambio y 5) capacidad de

comunicacion.

Salomon, J. (2016) en su Tesis: Capacidades gerenciales en las empresas familiares peruanas:
un estudio descriptivo:
El estudio de investigacion pretende comprender cémo influyen las capacidades
gerenciales en el desemperfio de las empresas familiares en el contexto de la industria de

los molinos de trigo en el Peru. La investigacion se desarrollo dentro del paradigma
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cualitativo, con un proposito descriptivo y una légica inductiva. Los resultados son
béasicos dentro de un horizonte transeccional. Asimismo, el método usado fue el estudio
de casos multiples, mientras que la recoleccion de los datos se realizé por medio de
entrevistas semiestructuradas, y el anélisis e interpretacion de los datos, mediante el
andlisis del discurso y el uso del software Atlas-Ti. Esta investigacion concluye que las
propiedades que contribuyen en la construccion de las capacidades gerenciales son: (a)
sucesion, (b) liderazgo, (c) capital humano (conocimiento practico y experto), (d) capital
cognitivo (profesionalizacion y compromiso con el negocio), (e) capital social (igualdad
y jerarquia) y (f) adaptabilidad. Dichas propiedades han sido clasificadas en tres
categorias analiticas: (a) formas de poder, (b) formas de saber y (c) vinculos sociales.
Se hall6 que las capacidades gerenciales si influyen en el desempefio de las empresas
familiares peruanas, ya que dichas capacidades dan una solucién (exitosa o no) al dilema
entre los vinculos impersonales exigidos para el manejo eficiente de la empresa y los
vinculos de familiaridad que persisten en la empresa familiar. Este estudio concluye que
la capacidad gerencial méas relevante es ejercer un buen gobierno, con arreglo a la
percepcion y las experiencias narradas por los gerentes generales de los casos
estudiados. Saber ejercer un buen gobierno es saber manejar discrepancias, asi como
lograr consensos entre diferentes expectativas familiares y empresariales a lo largo del
tiempo.

Finalmente, esta investigacion propone un modelo conceptual emergente que retne los
conceptos esenciales del estudio: modelo de buen gobierno. Un buen gobierno se basa
en la capacidad de articular de manera armoénica los estamentos empresa y familia,
manteniéndolos, no obstante, separados. El desempefio exitoso de la empresa familiar
implica manejar la ambiguedad entre los vinculos impersonales y los lazos de

familiaridad; es decir, mediar entre los intereses de la empresa y los de la familia.
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Las conclusiones del estudio son las siguientes: Los resultados de la presente
investigacion conducen a reformular el marco de referencia conceptual inicial, en el que
se sugirié que podria existir una relacion del capital humano, el capital social y el capital
cognitivo, con las capacidades gerenciales. Pero sobre la base de los resultados, se
concluye que son seis las propiedades que se relacionan con la capacidad gerencial en
las empresas familiares peruanas en analisis: (a) sucesion, (b) liderazgo, (c) capital
humano (conocimiento practico y experto), (d) capital cognitivo (profesionalizacion y
compromiso con el negocio), (e) capital social (igualdad y jerarquia) y (f) adaptabilidad.
Asimismo, este estudio concluye que aquellas seis propiedades pueden ser clasificadas
en tres categorias analiticas que responden, a su vez, a tres preguntas esenciales para
comprender las capacidades gerenciales: (a) las formas de poder, que agrupan las
propiedades de sucesion, liderazgo y adaptabilidad, y responden a la pregunta: ;como
gobernar la empresa familiar?; (b) las formas de saber, que agrupan al capital humano,
al capital cognitivo y tambien la adaptabilidad, y responden a la pregunta: ¢qué tipo de
conocimientos se necesitan en la empresa familiar?; y (c) los vinculos sociales, que
corresponden al capital social y responden a la pregunta: ¢qué significa tener buenas
relaciones? La ampliacion de las propiedades de las capacidades gerenciales asi como
su clasificacion analitica son aportes de esta investigacion.

Ademas, se proponia en la Figura 1 que podria existir una relacion entre la capacidad
gerencial y el desempefio de la empresa familiar. En el presente estudio se concluye que
las capacidades gerenciales si influyen sobre el desempefio de la empresa familiar. Las
empresas familiares viven una situacion ambigua: experimentan la necesidad de dar
prioridad a la negociacion de intereses, de separar estamentos (empresa y familia), de
terminar con derechos de familia, de profesionalizar, entre otros (vinculos

impersonales); pero, al mismo tiempo, persisten “el valor personal” (antes que el
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derecho) y la jerarquia (antes que la igualdad), fundados en el trato personalizado y
familiar (vinculo de familiaridad). Es decir, existe una dimension de las empresas
familiares que se adapta a formas igualitarias (criterios de competitividad, protocolo de
gobierno, separacion de estamentos), pero existe otra a la que le resulta intolerable la
igualdad (derechos de familia, liderazgo racionalista, premios y regalos, entre otros).
Las capacidades gerenciales de las empresas familiares peruanas en estudio si influyen
en el desempefio, ya que las capacidades gerenciales dan una solucién (exitosa o no) al
dilema existente entre los vinculos impersonales exigidos para el manejo eficiente de la
empresa y los vinculos de familiaridad que se dan en la empresa familiar.

Se ha hallado que identificar a un Gerente General capaz de manejar ese dilema
fundamental de las empresas familiares en el sector de la industria molinera en el Per(
es una necesidad de primer orden para que una empresa familiar sea exitosa, y que el
gerente capaz es aquel que sabe encontrar de manera conjunta la armonia en la familia
y el equilibrio en la empresa. La capacidad gerencial influye en el desempefio, dado que
es una forma politica de buscar el equilibrio en medio de esa tension. Del estudio se
concluye que desemperio familiar y desempefio empresarial son una unidad indesligable
en una empresa familiar. De los casos de estudio (Figura 9), en lo que respecta al
desempefio familiar, se ha descrito varias estrategias para mantener la armonia. La
armonia se opone a la desintegracion familiar, supone dar solucion a los problemas de
gobierno mas relevantes y presume la existencia de puntos de vista que pueden ser
compatibles. Ademas, se ha registrado que la definicion de armonia depende de la
definicion de familia que se posea (familia cercana o lejana); por tanto, esta definicién
delimita el alcance de los lazos de familiaridad y la posibilidad de responder a

expectativas de reconocimiento.
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Cordova, C. (2016) en su Tesis: Aplicacion de gestion estratégica en la toma de decisiones para

mejorar el rendimiento econdémico y financiero de las Mypes Comerciales de Tumbes:
La tesis realiza el analisis y evaluacion del comportamiento administrativo de las micro
y pequefias empresas comerciales de la Region Tumbes, las mismas que aplican la
Gestion Estratégica en la toma de decisiones, con el fin de mejorar su operatividad y
rendimiento econdémico o financiero, en este estudio se ha utilizado los métodos
descriptivo y analitico, tomando como muestra 186 de un total de 1,536 micro y
pequerias empresas comerciales existentes en Tumbes, la micro y pequefia empresa es
un tema clave para el desarrollo del pais, ya que su participacion en la economia
representa el 98% de las empresas que existen en el PerQ, pero existe la problematica
que gran parte de las MYPES operan en el lado de la informalidad, atn existe resistencia
de los empresarios por formalizar su empresa en el pais y asumir costos elevados desde
su punto de vista, como es el caso de los alquileres, pago de tributos, mayores sueldos,
beneficios sociales y la realizacion de trdmites burocraticos y engorrosos, que debe
asumir el emprendedor al momento de iniciar su gestion empresarial en la formalidad,
pero en el caso de Tumbes el 57% de MYPES ponen de manifiesto el deseo de
formalizarse, estableciendo su mision, vision y objetivos estratégicos que guia su
accionar, teniendo como resultado que la Gestion Estratégica mejora su rendimiento
econdémico y financiero en comparacion a las empresas que aplican una administracion
empirica.
Se concluye que la aplicacion de la gestion estratégica a traves del uso de planes y
presupuestos, ayudan a mejorar el rendimiento econémico y financiero de las micro y
pequefias empresas comerciales de Tumbes, al igual que la formalizacion genera

beneficios al emprendedor, dando acceso al mercado financiero, participacion en
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procesos publicos para trabajar con el Estado y la posibilidad de la asociacion estratégica
con otras empresas. En la actualidad las micro y pequefias empresas comerciales de
Tumbes funcionan con una administracion empirica, muy pocas solicitan asesoramiento
de profesionales para su guia y administracion, las estrategias son plagiadas o son
producto de improvisaciones, lo cual no garantiza que se alcancen los resultados
esperados por el empresario. Los tramites que efectlan las micro y pequefias empresas
son demasiados prolongados y complicados de hasta setenta y dos (72) dias de espera y
ademéas demasiados costosos porque deben pagar por cada mil soles declarado en
registros publicos, la cantidad de S/ 1,00 mé&s costos de notario, representando una traba
burocratica para los emprendedores que buscan agilidad y economia para incorporarse
al sector formal. Las herramientas de gestion administrativa como el flujo de caja,
presupuestos mensuales, estados de resultado entre otros, son de escasa utilizacién por
parte de los micros y pequefias empresas comerciales de la Region Tumbes, lo cual
genera que no se cuente con informacion adecuada y oportuna para tomar decisiones

que ayuden a optimizar las utilidades que pueda generar la empresa.

Rafael, G. (2016). Toma de decisiones y estrategias competitivas en los salones de belleza de
la Avenida Las Flores del Distrito S.J.L; Lima-2016:
El objetivo principal de la investigacion descriptiva correlacional, fue determinar la
relaciona entre la toma de decision y la estrategia competitiva en los salones de belleza
de la avenida las Flores - 2016. La investigacion se llevo acabo en el distrito de San Juan
de Lurigancho, provincia de Lima, region de Lima. Para el desarrollo de la tesis el autor
utilizo la Teoria de la Toma de decisiones y la Teoria de la Estrategias Competitivas.

Utilizo un Disefio de Investigacion No Experimental de tipo transversal, el nivel de
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investigacion Descriptivo Correlacional, en el proceso de recopilacion de datos, el censo
estuvo constituido por 46 empresas de Salones de Belleza, ubicadas en la avenida las
Flores de la primavera del distrito de San Juan de Lurigancho - Lima. La técnica
desarrollara para recolectar los datos es la encuesta, el instrumento de recoleccion de
datos es el Cuestionario, Para el procesamiento de los datos, se realizo la calificacion
del cuestionario, una matriz de tabulacién con el apoyo de un software, llamado SPSS
20; y luego se emplearon el andlisis estadistico de datos, basado a la estadistica
descriptivos de frecuencia y porcentajes, la tabla de contingencia y en el contraste de las
hip6tesis se consideraron la prueba de coeficiente de Spearman. Finalmente, los
resultados obtenidos muestran que, si existe relacion entre la toma de decision y la
estrategia competitiva en los salones de belleza de la avenida las Flores del distrito de
San Juan de Lurigancho en el afio 2016, situacion que queda demostrada con la prueba
estadistica Rho de Spearman que nos dio un coeficiente de correlacion de 0.765, con un
Sig. (Bilateral) de 0.000.

Teniendo en cuenta los resultados de la investigacion, asi como la discusion
correspondiente se ha llegado a las siguientes conclusiones: Existe relacion entre la toma
de decision y la estrategia competitiva en los salones de belleza de la avenida las flores
del distrito de San Juan de Lurigancho en el afio 2016, situacion que queda demostrada
con la prueba estadistica Rho de Spearman que nos dio un coeficiente de correlacion de
0.566, con un Sig. (Bilateral) de 0.000. Con relacion a la segunda hipotesis especifica
se afirmar que existe relacion fuerte entre la capacidad cognitiva y la estrategia
competitiva en los salones de belleza de la avenida las flores del distrito de San Juan de
Lurigancho en el afio 2016, conforme al resultado obtenido con el coeficiente de Rho
de Spearman de 0.765, con un Sig. (Bilateral) de 0.000. No existe relacion entre la

capacidad emocional y la estrategia competitiva en los salones de belleza de la avenida
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las Flores del distrito de San Juan de Lurigancho en el afio 2016, situacion que queda
demostrada con la prueba Rho de Spearman que nos dio un coeficiente de correlacion
escasa de 0.255, con un Sig. (Bilateral) de 0.087. Existe relacion entre la capacidad
social y la estrategia competitiva en los salones de belleza de la avenida las flores del
distrito de San Juan de Lurigancho en el afio2016, situacion que queda demostrada con
la prueba estadistica Rho de Spearman que nos dio un coeficiente de correlacion de .295,

con un Sig. (Bilateral) de 0.046.

1.42. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Adrian, C. (2017) en su Tesis: Modelo para el desarrollo de competencias gerenciales en

relaciones humanas dirigidas al empresario venezolano; considera que:

La sociedad requiere de gerentes competentes que sean promotores del progreso
econdmico y social de las naciones. Por ello, se planteé como objetivo un Modelo para
el desarrollo de competencias gerenciales en relaciones humanas dirigidas al
empresario venezolano; Fundamentado tedricamente desde la epistemologia de la
Administracion y de las competencias gerenciales. La investigacion tiene un caracter
cualitativo, documental-bibliogréfico y de campo. El nivel de la investigacion es
descriptivo, ya que a través de una aproximacion tedrica se describen las competencias
gerenciales empleadas en la cotidianidad de la toma de decisiones del empresario
venezolano. Las evidencias fenomenoldgicas se analizaron por medio de la
hermenéutica, para la comprension e interpretacion de la realidad del gerente
venezolano y su contexto. Para dicha fenomenologia se solicitd la colaboracion de

siete (7) informantes clave compuesto por gerentes, asesores y académicos
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pertenecientes a empresas e instituciones académicas publicas y privadas del pais, los
cuales respondieron a una entrevista semi - estructura- a profundidad, y la técnica
utilizada fue el andlisis de contenido, en el cual surgieron categorias que fueron
interpretadas, contrastadas y fundamentadas; para luego, consolidar el colofén

cientifico que consiste en la teorizacion del objeto de estudio.

La tesis permite reflexionar sobre la necesidad de fomentar en las empresas
venezolanas un estilo gerencial basado en el Ser, y saber SER gerente haciendo
gerencia, mediante un proceso reflexivo que permita el camino a la transformacion de
un gerente que transite hacia nuevas formas de ser, conocer, concebir y practicar la
gerencia con sentido humano, haciendo énfasis en la conciencia del gerente de su
propio desempefio y de la realidad contexto - pais; lo cual denota los aspectos
ontoldgicos y axioldgicos inherentes al rol de gerente; para lograrlo, en el plano
representativo es necesario aprender a ser gerente a fin de representar correctamente

el cargo al que fue designado.

Araujo, E. (2018) en su Tesis: Influencia de las competencias gerenciales sobre el clima

organizacional en microempresas ubicadas en el Cantén Rumifiahui, considera que:

El conocimiento del nivel de desarrollo de competencias gerenciales y su aplicacién
en la gestion de las empresas permiten determinar su influencia en el clima
organizacional y, definir un plan de accion para optimizar las relaciones
interpersonales y la productividad. La actividad micro empresarial en el canton

Rumifiahui se caracteriza por una amplia base artesanal y familiar, donde las funciones
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administrativas y gerenciales son desarrolladas en base a la percepcién de los

directivos sin contar necesariamente con el sustento tedrico.

Las competencias tienen relacion directa con la forma en que los objetivos de las
empresas se logran considerando el estilo de direccion y el desempefio del equipo. El
analisis de sus practicas posibilita adoptar las acciones para optimizar el manejo de
los recursos y los resultados. En este sentido el aporte de los trabajadores depende de

las condiciones laborales y el trato recibido; es decir por el clima organizacional.

A través de una encuesta de autoevaluacion se analiza las competencias: desarrollo de
personas, direccion de personas, trabajo en equipo y cooperacion, ademas de

liderazgo.

En lo referente al clima organizacional se realiza un sondeo de opinién para medir la
integracién en unidades, la tolerancia al riesgo, la tolerancia al conflicto, el énfasis en
el grupo, el enfoque hacia las personas, el control, los criterios para recompensar, el

perfil hacia los fines y el enfoque hacia un sistema abierto.

Los resultados de la investigacion determinan que los microempresarios analizados
son altamente competentes, ya que tienen porcentajes altos de desarrollo de cada
competencia. Los factores criticos por desarrollar son: mejorar procesos de
retroalimentacion y supervision de la calidad de los productos y servicios. El clima
organizacional requiere de ciertas acciones para fomentar la identidad de los
miembros, lograr integracion en unidades, tolerancia al riesgo y tolerancia al conflicto.
La evaluacién de competencias gerenciales realizada se establece como una linea base
ya que no existen estudios previos al respecto, generandose oportunidades para nuevos

estudios
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Reyes, K. (2016). Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional. (Tesis de Maestria).
Universidad Rafael Landivar. Quetzaltenango, Guatemala. = Recuperada de:

http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesiseortiz/2016/05/43/reyes-karla.pdf

Los gerentes son los sujetos encargados de llevar a la empresa al cumplimiento de los
objetivos establecidos. ElI camino hacia esta meta se vuelve favorable, cuando los
encargados poseen un conjunto de habilidades que incluyen destrezas de liderazgo,
motivacion, escucha activa y negociacion que les permitan dirigir a los colaboradores

hacia el desarrollo organizacional.

Por lo tanto, el objetivo de esta investigacion es determinar la relacion de las
habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional, estudio que se realiz6 con

gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de Quetzaltenango.

Para lograrlo se realizd una escala de Likert elaborada con el fin de medir la relacion
entre las variables de estudio. El resultado de la investigacion fue significativa y fiable
en base al método de proporciones, ya que los enunciados miden exactamente las
habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional y si se volviera a realizar el
cuestionario los resultados serian iguales o similares. A partir de ello, se comprob6
que si existe relacion entre las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional.
Ademas, se concluyé que para las empresas hoteleras es fundamental que los
dirigentes utilicen sus conocimientos y sobre todo sus habilidades para encaminar al
personal al logro de las metas establecidas y mejorar asi la productividad de la
empresa. Se propuso una guia de 4 estimulos que permiten a los gerentes mejorar sus
habilidades a través de diferentes actividades con el fin de reflejar que cuando las

habilidades que se poseen son puestas en practica se logra el desarrollo organizacional.
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Fernandez, C. (2011) en su Tesis: Modelo sobre Competencias Gerenciales para el Personal

Directivo de Tecnologia del Sector Financiero basado en Enfoque de Organizaciones

Inteligentes:
En este estudio se presentan los resultados de una propuesta de modelo sobre
competencias gerenciales para el personal directivo de tecnologia del sector financiero
basado en un enfoque de organizaciones inteligentes, particularmente para dar respuesta
a los requerimientos de la organizacién corporativa de tecnologia y las competencias
gerenciales que implementa el personal directivo del Banco Occidental de Descuento,
con lo cual se persigue hacer de dicha institucion una organizacion de aprendizaje
permanente. Para el andlisis se utilizé la metodologia cualitativo — interpretativa dada la
naturaleza de la investigacion la cual involucra procesos de indole humano cultural.
Siguiendo el método seleccionado se realizd una revision de la bibliografia y los
antecedentes de estudios relacionados con el tema con la finalidad de establecer el
conjunto de significados, teorias y conceptos que sirvieran de soporte a la investigacion.
Asimismo, se efectud un trabajo de campo que paso por el analisis de contenido de los
documentos formales de la institucion financiera donde se llevo a cabo el estudio y de
las entrevistas en profundidad realizadas al personal con responsabilidad en el area
financiera tecnologica y los integrantes de la Vicepresidencia Corporativa de
Tecnologia del Banco Occidental de Descuento.
Del analisis llevado a cabo se satisfizo los objetivos planteados y se derivé un modelo
que enmarca la accion gerencial en comunidades de aprendizaje y las disciplinas de
Peter Senge: Vision Compartida, Modelos Mentales, Dominio Personal, Pensamiento
Sistémico y Aprendizaje en Equipo, igualmente los principios de organizaciones

inteligentes de César Valecillos. Elementos que interactian en un contexto social que le
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imprime a sus miembros de voluntad y valor para cuestionar el estatus quo y adoptar
respuestas méas acordes con la realidad, contrarrestando las debilidades del modelo de
competencias gerenciales que priva actualmente como lo son la burocracia, la necesidad
de una planificacion estratégica, la falta de formacion de competencias y la incapacidad
para el aprendizaje organizacional.

Para la operacionalizacion de la propuesta se plantea un Programa de Cambio
Planificado enmarcado dentro de la perspectiva del Desarrollo Organizacional basado
en Competencias gerenciales y el enfoque de las Organizaciones Inteligentes. El
enfoque de las organizaciones inteligentes constituye una opcién importante para el
cambio planificado del Modelo de Competencias Gerenciales que priva actualmente en
la Vicepresidencia Corporativa de Tecnologia del Banco Occidental de Descuento, esto
por las siguientes razones:

1) En primer lugar, comprende unos valores que se centran en el desarrollo de la
organizacion y del recurso humano, unos procesos para el diagnostico,
planificacion, evaluacion y seguimiento del cambio y unas formas de
intervencion para el aprendizaje en los subsistemas: humano cultural,
funcionamiento organizacional, tecnologia para las finanzas y el ambiente fisico.
Sus aportaciones a la comprension del aprendizaje organizacional y de las
capacidades del auto organizacion. Impulsa el disefio de organizaciones
innovadoras, conexionadas y holograficas. Ofrece un medio de movilizacién
mas alla que lo que impone la racionalidad limitada

2) Coadyuva a superar las debilidades del modelo de competencias gerenciales que
priva actualmente en la organizacion de Tecnologia del Banco Occidental de

Descuento, como lo son: la burocracia, la lentitud, la falta de una planificacién
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estratégica, la ineficiente, la falta de inteligencia organizacional y la incapacidad
para el aprendizaje organizacional.

Se resaltan sus fundamentos conceptuales: las disciplinas de aprendizaje y la
inteligencia organizacional, enmarcan la accion gerencial en la representacion
global del sistema en las mentes de los individuos y su conectividad, facilitan la
confianza y la seguridad que debe existir entre el personal e inducen a valorar
no solo la excelencia de las personas, en cuanto al conocimiento que deben tener
para saber hacer bien lo que tienen que hacer, sino que al mismo tiempo deben
aprender a estar atentos a lo que los otros hacen e interpretarlo, de manera de
suplir las posibles fallas que puedan surgir.

Todo lo cual ha de aprenderse en comunidades de aprendizaje que le imprime a
sus miembros de voluntad y valor para cuestionar el estatus quo y adoptar
respuestas mas acordes con la realidad.

El cambio planificado del modelo de Capacidades Gerenciales constituye un
proceso en marcha, de varias fases y de accion reciproca entre un consultor de
procesos y el personal clave del sistema cliente. EI consultor constituye un
experto en Desarrollo Organizacional que brinda sus servicios para facilitar el
cambio requerido y el sistema cliente estd conformado la dependencia de la
organizacion de tecnologia del Banco Occidental de Descuento y su sistema
humano cultural. EI proceso se basa en datos validos y confiables y en
experiencias, orientado al logro de objetivos: aprendizaje e inteligencia
organizacional. Constituye una estrategia normativa y reeducativa para hacer los
cambios; emplea un método sistematico y en él se hace hincapié en el

aprendizaje en equipo, la conectividad entre el personal, la atencion y la
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confianza, sin dejar de reconocer la relevancia que tiene el aprendizaje
individual.

6) Constituye un medio para el aprendizaje organizacional, genera comunicacion,
didlogo y discusion a través de toda la estructura organizacional, con lo cual los
miembros participan en discusiones de problemas complejos desarrollandose la

accion innovadora y creativa.

Correa, P. y Diaz, G. (2013) en su Tesis: Competencias gerenciales: analisis de un caso exitoso

y de uno no exitoso en las medianas empresas del sector comercio en Soacha:
Uno de los problemas en la creacion de las medianas empresas, es la carencia de
competencias necesarias en los gerentes, como uno de los pilares que facilitan a las
organizaciones su competitividad y permanencia en el mercado. Teniendo en cuenta
esto esta investigacion tiene como objetivo realizar una comparacion entre dos casos,
un caso exitoso y otro no exitoso en la Mediana Empresa del Sector Comercio en el
municipio de Soacha. El enfoque que se utilizo es descriptivo, de tipo cualitativo. El
instrumento que se empled fue una encuesta en la cual se miden factores que se
mencionan en el diccionario de competencias de Martha Alles, donde se describen siete
competencias imprescindibles para que los directivos puedan gerenciar las empresas y
estas logren un desempefio exitoso.
En el marco teorico se realizé una definicion de los autores que hablan de competencias
laborales, destacando a Martha Alles, quien es el autor de referencia. Posteriormente se
hizo una resefia histérica del Municipio de Soacha, especificamente del contexto
regional a nivel de los sectores econdmicos y la mediana empresa. Finalmente, una vez

identificadas las competencias gerenciales necesarias para el alineamiento entre el
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“Core Business” y sus directivos y las fallas de los gerentes que dirigen estas empresas,
se propuso un plan de accion para potencializar las habilidades de los mismos e
implementar estrategias en los colaboradores que a largo plazo puedan llegar a dirigir
estas empresas.

En Colombia se crean muchas empresas, que constituyen el crecimiento econémico del
Pais, pese a ello solo algunas logran subsistir al mercado cambiante y competitivo.
Tomando resefias historicas de los temas que se trataron en este trabajo, como
generalidades del municipio de Soacha, sector comercio en Soacha, permanencia de las
empresas en el tiempo, competencias laborales entre otras y experiencias de un caso
exitoso y de uno no exitoso en las medianas empresas del sector comercio en Soacha
ubicado en el departamento de Cundinamarca, y mediante la aplicacion de una encuesta
que permiti6 hacer una comparacién entre las competencias que se requieren por parte
de los gerentes de estas dos organizaciones, para lograr el éxito o el fracaso de las
mismas. Se realizé un plan de accidn que se presentara a las medianas empresas del
sector comercio ubicadas en el municipio de Soacha departamento de Cundinamarca.
Dicha propuesta esta constituida por una gama de estrategias, acciones y objetivos que
van a desarrollar las siete competencias que se han tomado como punto de partida para
lograr la permanecia de esta instituciones a lo largo del tiempo en el mercado a pesar de
las adversidades, lo cual constituye un aporte para el crecimiento economico del pais,
claves para el éxito personal y profesional de los individuos que se vincul6 a diario a
estas empresas y por supuesto de los visionarios que se proyectan en cargos directivos.
Las competencias gerenciales son indispensables conforme se escala la estructura
organizacional, estas pueden provocar que la organizacion se interese por su desarrollo
0 el rechazo, sin embargo, se constituyen como una oportunidad para que las

organizaciones definan los perfiles de sus colaboradores, basados en competencias y
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que se considere un enfoque de desarrollo de talentos, con base a competencias que sean

estratégicas para la organizacion.

Ramirez, C. (2017) en su Tesis: Modelo para el desarrollo de competencias gerenciales en
relaciones humanas dirigidas al empresario venezolano:
La sociedad requiere de gerentes competentes que sean promotores del progreso
econdmico y social de las naciones. Por ello, se planted como objetivo un Modelo para
el desarrollo de competencias gerenciales en relaciones humanas dirigidas al empresario
venezolano; Fundamentado tedricamente desde la epistemologia de la Administracion
y de las competencias gerenciales. La investigacion tiene un carécter cualitativo,
documental-bibliogréafico y de campo. El nivel de la investigacién es descriptivo, ya que
a través de una aproximacion tedrica se describen las competencias gerenciales
empleadas en la cotidianidad de la toma de decisiones del empresario venezolano. Las
evidencias fenomenologicas se analizaron por medio de la hermenéutica, para la
comprension e interpretacion de la realidad del gerente venezolano y su contexto. Para
dicha fenomenologia se solicitd la colaboracion de siete (7) informantes clave
compuesto por gerentes, asesores y académicos pertenecientes a empresas e
instituciones academicas publicas y privadas del pais, los cuales respondieron a una
entrevista semi - estructura- a profundidad, y la técnica utilizada fue el analisis de
contenido, en el cual surgieron categorias que fueron interpretadas, contrastadas y
fundamentadas; para luego, consolidar el colofén cientifico que consiste en la
teorizacion del objeto de estudio. La tesis permite reflexionar sobre la necesidad de
fomentar en las empresas venezolanas un estilo gerencial basado en el Ser, y saber SER

gerente haciendo gerencia, mediante un proceso reflexivo que permita el camino a la
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transformacion de un gerente que transite hacia nuevas formas de ser, conocer, concebir
y practicar la gerencia con sentido humano, haciendo énfasis en la conciencia del gerente
de su propio desempefio y de la realidad contexto - pais; lo cual denota los aspectos
ontoldgicos y axioldgicos inherentes al rol de gerente; para lograrlo, en el plano
representativo es necesario aprender a ser gerente a fin de representar correctamente el
cargo al que fue designado.

Se concluyd que la inteligencia interpersonal que no es mas que la capacidad debe
poseer el gerente para dirigir personas se esta dejando de lado, de igual forma se
considera que existe una poca valoracién de las competencias gerenciales en lo que
concierne a las relaciones humanas que debe poseer el gerente y aquellas personas en
cargos directivos. Se reflejo de igual manera que no existe un adecuado cumplimiento
del rol de gerente en el proceso de relaciones interpersonales, comunicacion y solucion
de conflictos, ya que de acuerdo a los informantes clave en la actualidad se esta
aplicando una gerencia situacional por contingencia, descuidando asi aspectos tales
como: la planificacion y el afrontamiento de la complejidad, que afecta a todas las areas
del campo gerencial.

El modelo planteado sugiere la reflexion y el analisis de las caracteristicas que los
gerentes y directores de empresas deben poseer, desarrollar y formar no sélo en el plano
académico sino también en lo que concierne a la introspeccion personal para lograr el
éxito de la organizacion que dirigen o forman parte, de igual manera, para un optimo
desempefio gerencial que brindard satisfacciones personales, y a su vez tendra
repercusion en la motivacion y sentido de logro en el plano profesional y laboral.
Mediante el recorrido tedrico de la gerencia y las ciencias administrativas, los distintos
modelos reflejan en sus bases filosoficas la importancia de las personas y por ende, de

sus competencias gerenciales para ejecutar y poner en practica los postulados de la teoria



46

administrativa clasica y moderna en las organizaciones; las competencias, asi como los
conocimientos son aspectos en las cuales los gerentes pueden evidenciar el nivel de sus
capacidades, valga decir, mostrar o demostrar lo que son y lo que son capaces de hacer
en determinadas momentos, y de acuerdo a las circunstancias o necesidades que la
gerencia impone.

En el aspecto general, el manejo de competencias gerenciales implica de igual forma, la
adecuacion de las capacidades competitivas y comparativas a las demandas y
expectativas del entorno empresarial; cuando el gerente desarrolla o simplemente
ejercita ciertas competencias particulares, como lo son las competencias en relaciones
humanas dentro de su ambito profesional, ya posee una ventaja competitiva y
comparativa con respecto a otros gerentes; el administrar de forma inteligente dichas
competencias contribuye a su vez, al cumplimiento de las funciones del gerente, asi
como de los roles que debe desempefar dentro de las organizaciones.

Las competencias gerenciales en relaciones humanas mas relevantes son: la
comunicacion efectiva, trabajo en equipo, resolucion de conflictos, manejo de personal,
liderazgo y motivacion; para ello, el modelo propone una serie de fases que permiten
que los gerentes de todo nivel puedan concienciar y profundizar en aquellos aspectos de
indole personal que aplicados en el campo profesional serviran para mejorar el
desempefio gerencial y lograr el éxito.

La aplicacion del Modelo de Competencias Gerenciales en Relaciones Humanas,
representa una herramienta que le permitird obtener ventajas hacia el logro de una
organizacion mucho mas competitiva y humana, ya que todo lider gestiona mediante

el ejemplo, y es justamente la gestién con sentido humano tanto el elemento de
universalidad y adaptabilidad del modelo que su adaptacion a todo tipo de empresas y

requerimientos gerenciales; por lo cual es totalmente viable en el plano financiero,
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debido a que no se requiere de un presupuesto cuantioso para su implementacion, solo
es necesario la disposicion por parte de la empresarios y directores de orientar su estilo
gerencial a la practica de la gestion con sentido humano. El enfoque de las tres
competencias gerenciales béasicas de Katz indica que la importancia de ciertas
competencias variara, y esta sujeta a la ubicacion jerarquica en la que los gerentes se
encuentren en la empresa. Para los gerentes que operan en los niveles bases de gestion,
los conocimientos técnicos y humanos son los mas importantes. Aquellos gerentes cuyo
campo de accidn en los niveles medios se hace de mayor importancia el poseer las tres
competencias: técnicas, humanas y conceptuales. Mientras que, en los niveles superiores
de gestion, es de suma importancia que los gerentes exhiban dominio de las

competencias conceptuales y humanas.

Lopez, C. (2009) en su Tesis: Toma de decisiones en la pequefia empresa: Un enfoque de

acuerdo a normas internacionales de contabilidad y normas internacionales de informacion

financiera:
En los dltimos afios el interés de los gobiernos y el sector privado en las micro, pequefias
y medianas empresas -Mipyme-, ha aumentado considerablemente. Las pequefias
empresas desempefian una funcion clave en la creacion de empleos, la agregacion de
valor y la productividad en la economia. No obstante, las pequefias empresas enfrentan
dificultades en materia de competitividad, como consecuencia de la globalizacion, la
apertura de mercados y la evolucion en las tecnologias de informacion y comunicacion,
asi como de las reformas en las politicas de promocion, leyes vigentes, acceso al crédito
y sobre todo la presentacion de la informacion contable de acuerdo a normas y

procedimientos internacionales. El presente estudio presenta un panorama de la pequefia
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empresa en la Ciudad de Guatemala, respecto a que los propietarios y/o gerentes de las
pequerias empresas, tomen conciencia de la importancia de la contabilidad y sobre todo
que se elabore de acuerdo con las Normas Internacionales de Contabilidad —NIC’s- y
las Normas Internacionales de Informacion Financiera -NIIF-, como herramienta para
la toma de decisiones administrativas y financieras, el cumplimiento de la legislacion
tributaria vigente y como requisito para acceder al crédito en el sistema financiero
nacional.

Para la investigacion fue necesario elegir una muestra de empresas en la Ciudad de
Guatemala, inscritas en el Registro Mercantil de la Republica de Guatemala durante el
periodo 2006 - 2007, y obligadas a llevar contabilidad completa con todos los libros de
contabilidad, por lo que se escogid a empresas individuales que tuvieran la categoria de
pequefias empresas. La informacién primaria se efectu6 a través de dos boletas
disefiadas para poder recabar la informacion y aplicar técnicas estadisticas, una para los
oferentes de los servicios financieros y la otra para las pequefias empresas; y la
informacion secundaria fue a través de libros, revistas, documentos, informes, ensayos,
tesis y estadisticas. De esta manera se obtuvo los resultados deseados.

Derivado del estudio realizado se concluye que en la actualidad los propietarios,
gerentes y los contadores de las pequefias empresas en la Ciudad de Guatemala, no
cuentan con una contabilidad actualizada, completa y confiable, en virtud que la misma
no esta elaborada de acuerdo a las NIC’s y a las NIIF; asimismo, los oferentes de
servicios financieros no solicitan que la misma esté bajo estas normas. En la pequefia
empresa no se utiliza la informacion contable para la toma de decisiones; por lo que, se
hace necesario proponer un plan de capacitacion dirigido a fortalecer el area financiera

en la pequefia empresa.
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De la investigacion realizada se concluye que la pequefia empresa de Guatemala no
cuenta con informacion contable, completa y confiable de acuerdo a Normas
Internacionales de Contabilidad -NIC’s- y a Normas Internacionales de Informacién
Financiera. El 69% de los propietarios o representes de las pequefias empresas, no tienen
conocimiento de los conceptos basicos que establecen las Normas Internacionales de
Contabilidad -NIC’s- y las Normas Internacionales de Informacion Financiera -NIIF-,
por lo que la contabilidad no esta elaborada de acuerdo a éstas Normas. Al analizar los
resultados obtenidos en la investigacion de campo se determiné que solo un 38% de las
pequerias empresas, utilizan el Balance General y el Estado de Resultados para la toma
de decisiones. El 100% de las pequefias empresas tienen conocimiento de la legislacion
tributaria vigente, por lo que utilizan la informacion financiera para el cumplimiento en
el pago de impuestos que le son aplicables. La falta de una adecuada divulgacion de las
Normas Internacionales de Contabilidad y las Normas de Informacion Financiera en
Guatemala, es una causa por lo que las pequefias empresas desconocen la
implementacion de las mismas; y el poco interés de los contadores en capacitarse. El
93% de los proveedores de financiamiento solicitan a las pequefias empresas los Estados
Financieros: el Balance General y el Estado de Resultados; sin embargo, Unicamente el
19% de eéstos solicitan que dichos Estados Financieros estén de acuerdo a las Normas
Internacionales de Contabilidad y a las Normas Internacionales de Informacion
Financiera. Tanto propietarios o representantes de las pequefias empresas y los
contadores, no han recibido capacitacion sobre las NIC’s y las NIIF, lo que refleja que
no estan preparados para su aplicacion y adopcién a partir del 01 de enero de 2009.

Las NIIF, fueron creadas para ser aplicadas a las grandes compafiias que cotizan en el
mercado publico de valores, y estan disefiadas también para cumplir con los

requerimientos del mercado de capitales, cuyas especificaciones y objetivos son muy
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diferentes a los de las pequefias empresas; sin embargo las NIIF no hacen distincion
alguna por lo que las mismas son de observancia general, no importando el tamafo de
la empresa, en virtud que lo que se pretende con estas Normas es suministrar la mas

amplia y transparente presentacion de informes.



51

1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion se justifica porque se busca resolver el problema de la deficiente toma de
decisiones integrales en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecéanica de

Lima Metropolitana,

El éxito o del fracaso de una empresa o negocio, radica basicamente en la forma de dirigirla,
asi como tambien en la adecuada aplicacion del proceso administrativo, el mismo que
garantiza que ésta pueda competir en un mercado cada dia mas complejo, que logre su

crecimiento sostenido y que se cumpla con los fines de la empresa en forma eficiente y eficaz.

Las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima Metropolitana deben
tener recursos para entrar en la competitividad y cuidar sobre todo el departamento de ventas.
Por convencién, las Mypes desarrollan el trabajo que puede dividirse en dos grandes
categorias, las tareas rutinarias y las no rutinarias. Las tareas rutinarias familiares, son
repetitivas, relativamente sencillas identificables. En cambio, las tareas no rutinarias
requieren una solucién del mismo orden. Son individuales, sus soluciones no son aplicables
en total a otros problemas. Las competencias gerenciales de las Mypes comerciales deberan
cumplir bien estas dos tareas y ademéas de ellas tendra que considerarse tres aspectos
importantes para su éxito. Estos son la estructura organizacional en concordancia con las
funciones especificas reflejara las areas funcionales y financieras. Ver también que los
factores que intervienen para lograr la eficacia de las empresas, guarden relacion con las
practicas, la estructura, los sistemas, etc., y, por ultimo, el hecho de reconocer las influencias

de las variables externas que conlleva a un andlisis del entorno.

El entorno del liderazgo gerencial de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de
Metalmecénica de Lima Metropolitana, se caracteriza por sus estrategias financieras, la

orientacion al cumplimiento de sus pagos y por ende al servicio del consumidor ordinario.
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El énfasis en el andlisis del entorno ha aumentado considerablemente a partir de la década de
los noventa, debido basicamente, al hecho de que el aspecto socio-econdémico se ha vuelto
més complejo, dindmico e incierto. La actuacién basica de las Micro y Pequefias Empresas
Industriales de Metalmecanica de Lima Metropolitana en su entorno consiste en: Analizar la
estructura econémica del sector en el que opera la empresa teniendo muy en cuenta al

fendmeno de la globalizacidn, estudiar a sus competidores actuales y potenciales.

Justificacién Metodoldgica. Esta investigacion se desarroll6 de manera sistematica con un
planteamiento del problema, formulacion del problema y objetivos, su fundamentacion de las
materias en el marco teorico, concluyendo con una afirmacion. En ese sentido se ha disefiado
el método de la investigacion para la prueba de hipdtesis, que es confiable y valida los
instrumentos de medicion con un enfoque deductivo cuantitativo que se aplicé la técnica de

la encuesta.

Justificacion teorica. Se desarrollo la investigacion del tema de las competencias gerenciales
en la toma de decisiones globales en las micro y pequefias empresas industriales de
metalmecénica en Lima Metropolitana, como una contribucién a la ciencia existente en el
desarrollo empresarial, enriquecidas por las competencias de comunicacion gerencial,

conocimiento gerencial, y negociacion gerencial.

Justificacion social. De conformidad a los resultados y conclusiones de la investigacion que
se obtuvieron, y si estos, se aplica razonablemente en las micro y pequefias empresas
industriales de Lima metropolitana, va a favorecer el rendimiento de los ejecutivos de las
empresas en el logro de metas y objetivos organizacionales; asi mismo, la eficiencia y eficacia
de los directivos y colaboradores idoneos en el desempefio de sus cargos de las micro y
pequefias empresas va contribuir en la generacién del Producto Bruto Interno nacional (PBI.),
en la generacion de empleo y en el pago de impuestos, y ser referentes en las buenas practicas

sociales, laborales, y medioambientales de la sociedad.
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1.6. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
En este trabajo de investigacion cientifica se consideran las siguientes limitaciones:

1) El problema, identificado en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias

Empresas Industriales de Metalmecéanica de Lima Metropolitana.

2) La propuesta de solucion, identificado en las competencias gerenciales aplicadas a las

Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima Metropolitana

3) Ladimensidn espacial, identificada en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de

Metalmecanica de Lima Metropolitana.

4) Ladimension temporal, es una propuesta actual para las Micro y Pequefias Empresas

Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana.
5) Limitaciones economicas.

6) Limitaciones de acceso a la informacion y a base de datos.
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia de las competencias gerenciales en la toma de decisiones

integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecénica de Lima

Metropolitana.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Analizar la incidencia de las competencias de comunicacion gerencial en la toma de

2)

3)

decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de

Metalmecanica de Lima Metropolitana.

Describir la influencia de las competencias de conocimientos gerenciales en la toma
de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de

Metalmecénica de Lima Metropolitana.

Determinar la influencia de las competencias de negociacion gerenciales en la toma
de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de

Metalmecénica de Lima Metropolitana.
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1.8. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

HIPOTESIS GENERAL

Las competencias gerenciales influyen en grado estadisticamente razonable en la toma

de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de

Metalmecéanica de Lima Metropolitana.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1)

2)

3)

Las competencias de comunicacién gerenciales inciden en grado estadisticamente
razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas

Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana.

Las competencias de conocimientos gerenciales influyen en grado estadisticamente
razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas

Industriales de Metalmecéanica de Lima Metropolitana.

Las competencias de negociacion gerenciales influyen en grado estadisticamente
razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas

Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. MARCO CONCEPTUAL

2.1.1. COMPETENCIAS GERENCIALES

Medina, M. (2012), considera que:
A pesar de la gran difusion de las publicaciones sobre la gestion de competencias, desde
diferentes enfoques y con diversos fines, quedan vacios tanto en la reflexién teorica
como en la instrumentacion préactica, que han dificultado su difusion en la vision
estratégica de las organizaciones. Por ello el objetivo del trabajo es exponer las
experiencias obtenidas en el proceso de identificacion y evaluacion de competencias
gerenciales como una via de mejorar el desempefio personal y organizacional. La
metodologia contemplo el analisis documental, el trabajo con académicos y empresarios
con focus group, entrevistas y aplicacion de cuestionarios, procesadas mediante las
técnicas de la légica difusa compensatoria dada la complejidad del fendmeno. Sus
resultados fueron la construccion de un arbol jerarquico de las competencias
gerenciales, desde la perspectiva académica y profesional, con dos niveles:
competencias de mayor y menor complejidad. La validacion de las competencias
gerenciales identificadas se realiz6 a través de la practica de la evaluacion del
desempefio de una muestra de directivos con la técnica 360 grados. En conclusion, el
procedimiento disefiado tiene su aplicacion tanto en el ambito empresarial como para el
redisefio curricular de la formacion de directivos basada en competencias.
Estos enfoques exigen una nueva manera de dirigir, gestionar y evaluar el capital
humano, alineando su comportamiento a las estrategias organizacionales, por lo que
puede aseverarse que la gestion por competencias constituye hoy dia, necesidad y
soporte de la direccion estratégica integrada. El contenido de este articulo ha sido

organizado de la siguiente forma: una seccion de Revision literaria que analiza las
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criterios y propuestas de reconocidos autores en el tema y se sefialan de éstas, las
posturas tedricas y metodoldgicas asumidas por los autores del trabajo; en la
metodologia se explica la combinacién de métodos y técnicas cuantitativas y cualitativas
utilizadas en el estudio; y los aportes de este trabajo, centrados en la identificacion de
competencias gerenciales, el disefio y aplicacion del procedimiento para identificar las
competencias gerenciales y el proceso seguido para validar dichas competencias, se
muestran en la seccion de Resultados. Para terminar, se ofrecen las conclusiones en las
que se resumen los hallazgos fundamentales estableciendo la contribucion peculiar de
este estudio, y se plantean las limitaciones y recomendaciones para futuras
investigaciones. La seccion de referencias bibliogréficas, muestra de acuerdo el estilo
de citacién exigido por el formato de esta revista, todas las fuentes consultadas como
antecedentes bibliogréaficos de nuestra investigacion.

Las competencias incorporan de forma armonica un conjunto de conocimientos,
habilidades o destrezas, caracteristicas personales, experiencias, sentimientos,
motivaciones, deseos y valores que le permiten a una persona desempefarse de modo
exitoso (Cuesta, 2005; Fleury y Fleury, 2005; Grant, 2002; Morales, 2006; Spencer y
Spencer, 1993). Otro autor muy referido es R. E. Boyatzis (1993) quien en una de sus
investigaciones analiza profundamente las competencias que incidian en el desempefio
de los directivos, utilizando para esto la adaptacion del Analisis de Incidentes Criticos.
A partir de su estudio elaboré un perfil genérico de competencias gerenciales compuesto
por: gestion y accion por objetivos, liderazgo, gestion de recursos humanos, dirigir
subordinados, enfoque a otras personas y conocimiento especifico.

Como el téermino ha sido enriquecido constantemente, para comprender su evolucion en
esta investigacion, se asume las categorias establecidas a partir del analisis bibliografico

realizado por Soltura (2009), ante la diversidad de clasificaciones: Desde una
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perspectiva conductual. (Mc Clelland, 1973). Referente a conocimientos y habilidades
que se requieren para desempefiar una tarea, puesto o rol de forma efectiva. (Kolb,
Lublin, Spoth y Baker, 1986); North, 1993; Mertens, 2002). En una combinacion de
conocimientos, habilidades y conductas (Olabarrieta, 1998). Con una perspectiva
holistica, que incorpora ademéas de conocimientos y habilidades otras caracteristicas
individuales. (Spencer y Spencer, 1993; Levy-Leboyer, 1997; Boyatzis, 1993; Peird,
2000; Senge, 1998; Goleman, 1999, Zufiga Vargas, 2006). Desde una vision de la
organizacion, al vinculo con la estrategia y la gestion del conocimiento. (Hamel y
Prahalad, 1995; Bueno Campos, 1998; Bueno Campos, 2000; Bueno Campos y P.
Morcillo, 1997; Cuesta, 2005; Becker y Huselid, 2006).

Resumiremos aquellas que adoptan una perspectiva holistica y a nivel organizacional
por la importancia estratégica que tiene para la identificacion de las competencias
gerenciales de los directivos. Las competencias indican Spencer y Spencer (1993) son
“formas de comportarse o pensar, que se generalizan a través de situaciones y perduran
durante un periodo razonable de tiempo”. En la profundizacién de la delimitacion
conceptual sefialan que los conocimientos y las habilidades son relativamente faciles de
desarrollar constituyendo el desarrollo la forma mas adecuada de asegurar estas
capacidades.

Claude Levy Leboyer (1997), especialista francesa en Ciencias de la Psicologia, plantea
que las competencias son repertorios de comportamientos que algunas personas
dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situacion determinada. Indica
que son observables en la realidad del trabajo, ponen en practica de manera integrada
aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos. Por lo tanto, las considera un trazo
de unidn entre las caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para llevar a

cabo las misiones del cargo. (Levy-Leboyer, 1997)
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R. E. Boyatzis (1993), precursor de esta temética, reforzando la conceptualizacion dada
por McClelland se refiere a la capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una
actividad laboral plenamente identificada. Segun la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) este es el concepto mas aceptado, el cual comprende las competencias
como unas caracteristicas subyacentes a la persona, que estan causalmente relacionadas
con una actuacion exitosa en un puesto de trabajo, (Cuesta, A., 2005). Esta definicion
aporta que, si bien son necesarios los conocimientos y habilidades, estas no son
suficientes para desemperiarse exitosamente en un puesto. Todos ellos se centran en la
persona, enfatizan en las competencias especificas y los procesos de aprendizaje de las
personas. Su finalidad es actuar como elemento de auditoria en torno a la capacidad
individual del sujeto y el esfuerzo de la organizacion por mantener su fuerza de trabajo
en condiciones Optimas.

G. Hamel y C. K Prahalad (1995) realizan un analisis de mayor amplitud, sus aportes
renovadores de la gestion de competencia, reside en la introduccion de la nocién de
“proposito estratégico”, con una vision de futuro anclada en la realidad, dentro de la
estrategia empresarial Introducen la necesidad de identificar “competencias esenciales”
como “aquellas habilidades que captura lo que la organizacion sabe hacer en verdad
bien y que no es facil de imitar”. La idea central de la busqueda de la competitividad de
Hamel y Prahalad, reside en como construir y aplicar una nueva vision de la estrategia
para llegar al futuro, basada en la conjuncién de la oportunidad percibida en el entorno
con la competencia distintiva de la empresa. (Hamel y Prahalad, 1995). Para ello, resulta
esencial un grado de autoconomiento para anticipar el futuro, y en ese sentido cobra
significacion la necesidad de un diagnostico estratégico de los recursos y capacidades
de las organizaciones. Dentro de las tareas claves de la gestion de las competencias

estan: identificar las competencias esenciales existentes, establecer un programa de
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adquisicién de competencias esenciales, adquirir competencias esenciales, utilizar
competencias esenciales y proteger y defender el liderazgo de competencias esenciales.
(Prahalad y Hamel, 1995). Dentro de la investigacion se aborda la primera tarea y desde
las perspectivas de estas competencias esenciales el disefio del mapa de competencias
gerenciales de los directivos, el cual se explica méas adelante.

Las competencias como el lazo que une las conductas individuales con la estrategia de
la organizacion, deben estar sostenida por una cultura adecuada. En este sentido reflejan
una serie de valores que aglutinan la misién y el plan estratégico, lo que posibilita que
aquellas “requeridas” por la organizacion, puedan ser identificadas a través de expertos.
Deben promover cambios en las conductas ligadas a los valores estratégicos. Con ellos
se abre una perspectiva sobre la estrategia y las competencias. Reconocen la existencia
de ideas sélidas e innovadoras de estudiosos de la estrategia de la “nueva era”, como P.
Senge (1998), R. Rumelt (1997), I. Nonaka 1995), porque, aunque utilizando palabras
diferentes hacen hincapié en: activos invisibles, aprendizaje, innovacion, capacidades,
conocimientos, vision y liderazgo. Los une el brindar perspectivas y herramientas
estratégicas a directivos para que forjen la estrategia del siglo XXI.

En un analisis mas preciso del capital humano, desde la corriente estratégica, se sefiala
que su valor proviene de la competencia, de la actitud y de la agilidad intelectual. La
competencia como la capacidad que genera valor por medio del conocimiento, de la
habilidad, del talento y de los conocimientos técnicos, constituye el potencial para la
organizacion. La actitud se manifiesta en la conducta y el comportamiento de las
personas, en su disposicion y compromiso por alcanzar objetivos. La agilidad intelectual
es la capacidad de adaptar, innovar y transformar las ideas en productos, procesos y

servicios mejorados y nuevos. (Ross J y G, Dragonetti N; Edvison, L, 2001)
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Cuesta (2005) integra los aportes de la teoria inicial de McClelland y Boyatzis con el
enfoque estratégico de las competencias de Prahalad y Hamel. Define las competencias
como caracteristicas subyacentes a las personas, asociadas a la experiencia, que estan
causalmente relacionadas con actuaciones exitosas en un puesto de trabajo
contextualizado en una determinada cultura organizacional. Considera la competencia
como la capacidad demostrada que puede convertirse 0 no en un avance efectivo. Pero
desde un enfoque de proceso y estratégico, enfatiza que para que los atributos terminen
en resultados, requiere de su aplicacion y de que estos surjan de la estrategia de la
entidad y de los distintos subsistemas. La integracion de ambos aportes tedricos
manifiesta el enfoque integral u holistico que le ha impregnado a esta tematica,
vinculando asi las competencias: individuales, grupales y organizacionales. Se
considera novedoso este enfoque en la medida en que integra atributos y tareas y toma
en cuenta el contexto y la cultura de la organizacién, permitiendo incorporar desde la
estrategia un sistema de trabajo para un desempefio competente. Por estas razones se ha
adoptado en esta investigacion como uno de los fundamentos que contribuye al cambio
estratégico de las personas y de las organizaciones.

Dado los aspectos distintivos de cada modelo de gestion de competencias (conductista,
funcional y constructivista) y teniendo en cuenta la complejidad y el caracter polisémico
del término competencia, los autores de la investigacion asumen la integracion de
aspectos convergentes de los 3 modelos: del funcional porque se parte de la
identificacion de los objetivos principales de la organizacion y se vinculan con las del
puesto de directivos, haciendo énfasis solo en la normalizacion, de ahi que el modelo es
aplicable, pero no en toda su magnitud, pues en esta investigacion no se llega a la
certificacion como indica el mismo; del modelo conductista se toma que las

competencias son caracteristicas que causan accidn exitosa de una persona, en este caso
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de los directivos, para poder normalizarlas (ya explicado en el modelo funcional) y tener
los criterios necesarios para evaluarlas, lo que permite, tomando el modelo
constructivista, enfatizar en el desarrollo y aprendizaje de las competencias requeridas
para un buen desempefio, que desde el grupo directivo influya en los resultados
organizacionales. Cada enfoque tiene su explicacion y aplicabilidad, de aqui que ante
situaciones contextuales diferentes se pongan de manifiesto distintas ventajas y
desventajas en funcidn de las condiciones y cultura existente. No se trata de elegir entre
uno, de hecho, los tres entre si no son contradictorios y en algunos aspectos son
mutuamente reforzantes. (Medina, 2009)

Las competencias en general poseen un vinculo fundamental con los sistemas
organizacionales y procesos que logran las competencias a nivel organizacional, y en
esta direccion resaltan trabajos que resultan altamente influyentes en la integracion de
las competencias a los diferentes niveles de andlisis de la organizacion y su vinculo
fundamental con los procesos asociados a la implantacion de la estrategia. (Hamel y
Prahalad, 1995; Teece, Pissano & Shuen, 1997; Lindgren et al, 2004).

Debido al indisoluble vinculo entre las competencias organizacionales, competencias de
procesos y competencias laborales, se le denomina a este conjunto Sistema de
Competencias dela Organizacion, debido a que ellas en si constituyen un grupo
homogéneo, con la misma finalidad de orientar los recursos organizacionales, con
énfasis en el capital humano, al alcance de un desempefio organizacional superior en
cumplimiento de la mision, estando en estrecha relacion entre si y con otros
componentes del sistema de direccién de la empresa.(Soltura, 2009)

En la literatura cientifica existe diversidad de denominaciones de competencias para el
grupo de directivos. Una de las clasificaciones de competencias grupales para los

directivos refiere dos tipos: las técnicas y las gerenciales o genéricas. Las primeras se
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refieren a aquellos atributos o rasgos distintivos que requiere un trabajador excepcional
en un puesto determinado, incluye conocimientos, habilidades, o actitudes especificas
necesarias para desempefiar una tarea concreta. Las segundas son aquellos
comportamientos observables y habituales que posibilitan el éxito de una persona en su
funcion directiva, que a su vez se clasifican en estratégicas e intratégicas. (Cardona y
Chinchilla, 1988).

Las competencias gerenciales estratégicas son aquellas necesarias para obtener buenos
resultados econdémicos y entre estas los autores citan: la vision, la resolucion de
problemas, la gestion de recursos, la orientacion al cliente y la red de relaciones
efectivas, entre otras. Las competencias gerenciales intratégicas, son aquellas necesarias
para desarrollar a los empleados e incrementar su compromiso y confianza con la
empresa, se trata de la capacidad ejecutiva y de la capacidad de liderazgo, entre las
cuales se mencionan, la comunicacion, la empatia, la delegacion, el “coaching” y el
trabajo en equipos. A las competencias gerenciales, los autores citados, le agregan unas
de caracter propiamente empresarial, que denominan de eficacia personal e incluyen
aquellos habitos que facilitan una relacion eficaz de la persona con su entorno tales como
pro-actividad: iniciativa, autonomia personal, autogobierno: gestion personal del tiempo
y del estrés, concentracion y autocontrol y desarrollo personal: auto-critica,
autoconocimiento. Las competencias de eficacia personal miden la capacidad de auto-
direccion, la cual resulta imprescindible para el proceso de direccion, potenciando las
estratégicas e intratégicas. (Cardona y Chinchilla, 1988; Cardona y Garcia, 1999).

En resumen, “puede observarse la presencia de dos grandes grupos de competencias: las
genéricas Yy las especificas, aun cuando los términos empleados varien de un autor a
otro. Como consecuencia de estas clasificaciones encontramos que los distintos autores

proponen y presentan sendas listas de “competencias requeridas”, sean estas de un tipo
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u otro, como por ejemplo la establecida por Thornton y Byham (1982) donde se intenta
reunir un grupo de competencias genéricas o supra-competencias para los Ilamados
mandos de alto nivel, o la propuesta por Dulewicz (1989) referida a los mandos
intermedios, u otras, que como bien refiere Levy-Leboyer (1997) son confeccionadas
por los propios especialistas de Recursos Humanos de una determinada organizacion, y
que en su gran mayoria alin permanecen sin editar, ya que son confeccionadas por la
organizacion para su consumo”. (Soltura, 2009). Para la identificacion de las
competencias gerenciales utilizaremos la clasificacion de competencias que estan
asociadas a diferentes puestos laborales y que se han denominado como competencias
grupales por A. Cuesta y desarrolladas por D. Aranguiz (2008) quien propone tres
grupos a los que denomina «grupos de resultados clave» los cuales pueden ser de interés,
estos son: grupo directivo, emprendedores e innovadores y personal de contacto con los
agentes del micro entorno, sustentado en las siguientes razones: son decisivos para el
desempefio organizacional y el logro de las metas y objetivos estratégicos; conducen o
favorecen el proceso de cambio y desempefian roles de formadores y propician el
desarrollo de equipos de trabajo. (Aranguiz, 2008)

Las competencias gerenciales tienen un caracter grupal, por lo que no estan referidas a
competencias organizacionales o del puesto laboral especifico, mas bien ocupacional
pues son validas para cualquier labor que requiera realizar funciones de direccion tanto
a nivel estratégico, tactico como operacional. El concepto de competencia para
directivos asumido, no se equipara a la relacion competencia competitividad que
privilegia el reduccionismo laboral y econdmico. Aunque no excluye prepararse para
la competitividad, este refleja la capacidad de integrarse con otros en la realizacion
exitosa de una actividad. Ser competente es formarse en la concepcidn personal, cultural

y socio-laboral para una mejor autorrealizacion individual y social, conjugando el saber
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y el saber hacer con el saber ser, lo cual cobra mucha importancia cuando de
competencias directivas hablamos en cualquier nivel y sector de la sociedad.

Las organizaciones no sélo estan descubriendo que, con frecuencia, las competencias
de sus directivos no se ajustan a las necesidades que el “cambio” impone, sino que, en
muchos casos, estos mismos directivos constituyen un obstaculo para el cambio. El
proceso de transformacidn, en el cual las organizaciones se ven inmersas actualmente,
esta cuestionado las funciones y contenidos de las tareas directivas. Por ello, debe
partirse de un modelo genérico de ejercicio de la direccion profesional, que clarifique
las responsabilidades y roles de los directivos con una imagen de excelencia profesional
de la que puedan desprenderse las areas béasicas de éxito, propuestas directivas,
comportamientos adecuados y las competencias que los incluyen, potenciado la
actuacion en tres niveles interrelacionados. El primer nivel, la gestion estratégica, donde
el directivo reflexiona estratégicamente y produce ideas acerca de como la organizacion,
cualquiera que sea la escala de la misma, que se ha puesto a su cargo, puede crear el
méaximo valor transformando los presupuestos sobre los que venia actuando, reformular
la mision, innovar cuando las circunstancias lo permitan; en lo académico,
administrativo y en recursos materiales. El segundo nivel, lo es el entorno politico, con
el objeto de obtener la legitimidad, las autorizaciones, el apoyo, la colaboracion y los
recursos necesarios, gestionando para ello las relaciones con un grupo de actores
internos y externos. El tercer nivel, la gestion operativa, debe conseguir que la
organizacion a su cargo, compuesta por el conjunto de medios y recursos situados bajo
su autoridad formal, actue eficaz y eficientemente para lograr los objetivos estratégicos
de la organizacién. Asi mismo, habrd de construirse modelos de competencias

gerenciales, utilizando para ello métodos que garanticen tanto la coherencia teérica del
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enfoque, como su validez empirica y contextualizar los modelos de funcion directiva en
entornos socio-econdmicos, politicos y culturales determinados.

La implantacion de modelos de gestién por competencias en las organizaciones es
actualmente un factor que garantiza el éxito y la supervivencia de las organizaciones.
Se ve beneficiada fundamentalmente el &rea de recursos humanos en las politicas de
seleccion del personal, formacién y desarrollo, evaluacién de su desempefio y
estimulacion. Dentro del proceso de gestién por competencias la fase inicial es la
identificacion de éstas segun el rol, cargo o papel que juegue la persona dentro de la
organizacion. Para esto se usan varios métodos y técnicas que analizan y desmiembran
la estructura de la organizacion en sus funciones y procesos claves.

Cada organizacion define qué competencias son necesarias desarrollar en sus lideres.
En la revision de la literatura las técnicas de identificacion de competencias se
encuentran dispersas. De forma agrupada Soltura (2009) realiza un estudio comparativo
de 14 modelos metodologicos o procedimientos sobre el proceso de disefio de cargos
por competencias. Define que 6 de los modelos son tronco comun, mientras que los
restantes aplican métodos aportados por estos y lo integran a un proyecto de cambio
organizacional. Los mismos son: Método de Incidentes Criticos, Analisis Ocupacional,
Metodologia DACUM, Anélisis Funcional, Método ETED y Método de Expertos.

El método de Expertos determina las competencias en un ejercicio donde se logra un
consenso de cudles han de ser las competencias de determinado cargo u ocupacién en
determinado contexto. Cuesta (2005) refiere que el mismo ha de ser un proceso con alto
compromiso de la alta direccion y los trabajadores, de caracter estratégico y resultado
del desarrollo de una organizacion. Del estudio de este método se pueden mencionar
dentro de sus ventajas, primero otorgar rigor cientifico al proceso de determinacion de

competencias, logrando un consenso alto a partir de las iteraciones donde participan
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expertos y segundo, el anonimato impide que un miembro del grupo sea influenciado
por la reputacién de otro o por el peso que supone oponerse a la mayoria y permite que
se pueda cambiar de opinidn sin que o suponga una pérdida de imagen. Como desventaja
es de sefialar que resulta complejo distinguir verdaderos expertos en las organizaciones.
Es recomendable utilizarlo de conjunto con otros métodos. Para salvar este
inconveniente en este trabajo de investigacion se utiliza de conjunto Kendall para
determinar Concordancia y Rating orden de prioridad. La Evaluacion del Desempefio
(EVD) es la valoracion més objetiva posible de la actuacion y resultados obtenidos de
una persona en el desempefio de su trabajo, fundamentada en la maxima integracién de
los objetivos organizacionales con los individuales. Es una herramienta de direccion,
orientada a incrementar los niveles de productividad y eficiencia en la gestion del capital
humano de la organizacién, donde los directivos constituyen los maximos responsables.
El sistema de EVD ha requerido que se desarrollen diversos métodos de evaluacion.
Ellos son la escala de puntuacion, la lista de verificacion, el método de seleccion
forzada, el de registro de acontecimientos criticos, métodos de evaluacion que se basan
en el desempefio pasado y tienen la ventaja de versar sobre algo que ya ocurrié y que
puede, hasta cierto punto, ser medido, pero su principal desventaja radica en la
imposibilidad de cambiar lo que ocurrio. La eleccion del método depende de los
objetivos que se pretenden alcanzar con el proceso de EVD, las caracteristicas del
sistema de trabajo, la cultura organizacional y otros aspectos necesarios a considerar.

El método EVD se ha venido introduciendo desde mediados de los afios 80, rompe con
el paradigma de que el jefe es la Unica persona que puede evaluar las competencias de
sus subordinados pues ahora también se toma en cuenta la opinidn de otras personas que
le conoceny lo ven actuar (Molina, 2002), con lo que supera la subjetividad del proceso.

La evaluacion 360° es una herramienta objetiva que permite al directivo y sus
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colaboradores la interseccion de los objetivos institucionales con los individuales, en la
misma se busca informacidn abierta y sin sesgos por parte de los evaluadores siempre
referido a comportamientos o situaciones observables o deseables. Posibilita obtener
una fotografia del desempefio del directivo evaluado, la cual permite ver en donde se
necesita implementar acciones para mejorar el desempefio. La evaluacién en 360°,
también conocida como evaluacion integral es una herramienta cada dia mas utilizada
para evaluar desempefio y resultados, siendo sus principales usos: medir el desempefio
personal, medir las competencias o conductas, y disefiar programas de desarrollo
(Zufiga, A., 2006). La evaluacion 360° permite dar al evaluado la retroalimentacion
necesaria para tomar medidas que mejoren su desempefio y su comportamiento y de la
misma manera dar a la organizacion la informacion necesaria para tomar decisiones. La
validez depende del disefio, de lo que se desea medir, de la consistencia de los grupos

de evaluacion y de la eliminacion de las fuentes de error.

Pérez, A., Romero, P. y Torres, M. (2014), consideran que:
En la teoria de la administracion cientifica se refiere la necesidad de un método
cientifico por el cual podria determinarse qué hombre estaria mejor capacitado para un
trabajo, de acuerdo con sus habilidades y su potencial de aprendizaje, del grado de
habilidad y seleccion de los trabajadores se identific los altos potenciales para
desarrollar en ellos sus competencias. EI método cientifico debe ser aplicado en la
seleccion de personas, andlisis de los puestos de trabajo y clima laboral apropiado, para
determinar adecuadamente la labor de cada hombre de acuerdo con sus habilidades,
conocimientos y actitudes, llevandolos a su maximo potencial y lograr aumentos en la

productividad desde los niveles operativos hasta gerenciales. La funcion de los Lideres
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esta en identificar los conocimientos adquiridos de cada uno de los Trabajadores,
clasificarlos de acuerdo a su experiencia; los Directivos dejan de ser jefes para
convertirse en Lideres partiendo de la motivacién, compromiso y comunicacion entre el
equipo de trabajo que los lleva a tomar decisiones asertivas para lograr el éxito
organizacional.

De otro lado, en la teoria del desarrollo organizacional se refleja la filosofia del trabajo
“un esfuerzo planeado que abarca toda la organizacion, administrando desde arriba, para
aumentar la eficacia y la salud de la organizacion, a través de intervenciones planeadas
en los procesos organizacionales”. Involucrando el desarrollo organizacional en el
talento humano. “El desarrollo organizacional es el estudio de la organizacién, sus
procesos Yy sus relaciones con la gente que pertenece a ella; estudia las areas del conflicto
potencial entre las personalidades de los empleos y las demandas de la organizacion
sobre ellos”. La teoria del desarrollo organizacional es el estudio de las empresas desde
el area del comportamiento, dedicada a mejorar el desempefio por medio del
empoderamiento y la participacion de las personas, basados en el disefio de un sistema
de cooperacion entre los grupos de la estructura organizacional y la puesta en practica
de las competencias. El desarrollo organizacional potencializa las habilidades de las
personas Yy el crecimiento de las empresas de manera planeada y estructurada, para que
cumpla las necesidades y las exigencias de la demanda del mercado de la organizacion.
Se centra en areas o grupos de acuerdo a su eficiencia para mejorar las relaciones
humanas, los indicadores economicos y el costo beneficio; en las relaciones de las
personas el desarrollo es aplicado a los equipos de trabajo y el liderazgo que se ejerza
sobre ellos de acuerdo a los valores, actitudes, habilidades y la construccion de un clima
organizacional adecuado. El desarrollo organizacional esta dirigido al factor humano de

la empresa como factor de éxito o fracaso.



70

En ese sentido el disefio organizacional, es el conjunto de elementos y factores de las
relaciones humanas que se emplean para administrar y liderar una organizacion, por
medio de implementar estrategias y planes para el alcance de las metas y objetivos
organizacionales, a través de la descripcion de cargos, manual de procesos y un entorno
laboral adecuado. El disefio organizacional identifica la forma de administrar una
empresa a través de dos enfoques: el modelo burocratico y el modelo conductual. El
primero estd basado en la autoridad legitima y formal a través de reglas estrictas,
regulaciones y procedimientos funcionales estandar. Mientras que el modelo conductual
organizacional, esta relacionado directamente con el comportamiento, el desarrollo y el
movimiento de las relaciones humanas, basado en el trabajo en equipo y la
concentracion de los procesos de las relaciones interpersonales. Las empresas con un
modelo burocratico son menos eficientes que aquellas que segun el conductual porque
se enfatiza en el comportamiento humano, la motivacion de las personas, el liderazgo,
la comunicacion, toma de decisiones y la definicion de metas y control del cumplimiento
a través del desempefio. Como las organizaciones son diferentes, estos modelos pueden
no servirle a todas, por lo que el modelo burocrético es familiarizado con entidades del
gobierno, otras organizaciones privadas haran uso de la combinacion de ellos.

El entorno organizacional actual y la fuerte competencia entre las organizaciones por
permanecer en el mercado convierten la gestion del conocimiento en un papel
fundamental para asegurar la permanencia y garantizar que las organizaciones sean
sostenibles en el tiempo. En la medida en que las organizaciones respondan ante
circunstancias cambiantes del entorno podran desarrollarse méas rapidamente. Las
organizaciones estan constituidas por personas que tienen conocimientos, tacitos y
explicitos; la gestion del conocimiento pretende compartirlo y movilizar el

conocimiento a nivel organizacional, sera transmitido de lo individual, a lo grupal y a
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lo organizacional a través de la observacion, experticia y experiencias; facilitando la
trasformacion de lo técito a lo explicito; considerando que el conocimiento se construye
y nace del individuo sin importar la posicion en la que se encuentre, como resultado del
proceso se trasforma en conocimiento organizacional en la medida que le aporta al
desarrollo e innovacion.

La competencia en el entorno empresarial, designa un conjunto de factores asociados al
desempefio de los trabajadores, un buen desempefio en el puesto de trabajo estd
relacionado con las caracteristicas propias de las personas, conocimientos y habilidades.
“Una competencia es una caracteristica subyacente en una persona que esta
causalmente relacionada con una actuacion de éxito en un puesto de trabajo”.

Un concepto que enmarca los tres factores de las competencias, el ser, el saber y el saber
hacer: “La competencia como el conjunto de habilidades, conocimientos y experiencia
que una persona tiene para realizar una actividad concreta. Y el compromiso viene
determinado por el nivel de motivacion y confianza que esa persona tiene con relacion
a esa misma actividad”. “es algo mas que el conocimiento técnico que hace referencia
al saber y al saber-hacer”.

Las competencias estan constituidas por los conocimientos (Saber), habilidades (Saber
Hacer) y actitudes (Ser), que tiene una persona para lograr con éxito los proyectos que

emprenda, esta es una de las razones por las que las organizaciones estan inclinando su
interés, en atraer para sus equipos de trabajo, talentos altamente competitivos, que
aporten al logro organizacional y vayan mas alla de un conocimiento técnico. Es
necesario establecer un andlisis que permita concretar las competencias que posee una
persona y gue son necesarias para un buen desempefio en su puesto de trabajo.

Para lograr este proceso de identificacion se plantean tres enfoques: EI enfoque

Conductista: “Las competencias estdn compuestas por: motivos, rasgos de personalidad,
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habilidades, actitudes, valores y conocimientos, que las personas aplican para el
desempeno en su puesto de trabajo”, estas caracteristicas se pueden analizar por medio
de los comportamientos observables de las personas, una técnica para realizarlos es la
de incidentes criticos. Enfoque funcionalista: “parte del analisis de las diferentes
relaciones entre los conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores, y los
resultados de aplicacion de las mismas en las empresas, identificando por tanto aquellas
caracteristicas, de los trabajadores, relevantes para la obtencion de un resultado”. Este
enfoque se establece a partir de las funciones del trabajador y como estas contribuyen a
los resultados esperados, para identificar las competencias se compara la relacion entre
los resultados productos de sus funciones con sus habilidades, conocimientos y
actitudes. El enfoque constructivista “para identificar y describir las competencias se
toma como referencia tanto a las personas con sus posibilidades y objetivos laborales
como el entorno socio laboral con el que se relacionan” Este enfoque propone el analisis
de competencias debe realizarse después de un proceso de formacion, pues a lo largo de
su capacitacion desarrolla competencias en el individuo e identifica unas nuevas,
producto de la influencia de su entorno social y laboral. Estos tres enfoques plantean
diferentes perspectivas como los conocimientos, habilidades y actitudes de un
Trabajador, son pieza clave para lograr los objetivos organizacionales, identificar las
competencias en cada individuo se convierte en un factor fundamental para alcanzar el
éxito organizacional, potencializar el talento a través de las competencias de las
personas, teniendo en cuenta su entorno, social, laboral, funciones y desempefio, es

determinante para establecer estrategias que respondan a los retos empresariales.
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Segun el Portal Aula Global (2018):
Al revisar los requerimientos del mercado laboral de gerentes para diferentes niveles
organizacionales, asi como el perfil demandado, se encuentra un conjunto de
competencia que de manera reiterativa exige. Entre ellas se encuentran: Competencias
Gerenciales: Habilidades de direccion, liderazgo, toma de decisiones, gestion de talento
humano, planeacion estratégica. Servicio al cliente: Capacidad para anticiparse a las
necesidades del cliente, establecer prioridades basadas en las necesidades del cliente,
solicitar retroalimentacién del cliente y buscar continuamente incrementar la
satisfaccion de éste. Efectividad Personal: Capacidad para desarrollar relaciones
efectivas de intercambio con otros, entender los puntos de vista de otros y crear sinergia
para lograr resultados. Toma de decisiones: Tomar decisiones sensatas, oportunas y
efectivas. Trabajo en equipo: Obtener satisfaccién personal del éxito del equipo,
adaptarse facilmente a las necesidades del equipo, construir relaciones fuertes con los
miembros del equipo. Desarrollo de personas: evaluar necesidades de desarrollo,
identificar trayectorias adecuadas, entrenar y asesorar el mejoramiento continuo,
manejar trabajo en equipo efectivo. Liderazgo: Capacidad para influir y cambiar la
conducta de otros, destreza en el manejo de grupos, autoridad, distribucion de
responsabilidades. Competencias personales y humanisticas: Habilidades de
comunicacion, desarrollo de habitos positivos, crecimiento personal, ampliacion de
paradigmas. Competencias cognitivas: Se refiere a elementos intelectuales, estructurales
y al manejo de informacion por parte del individuo. Adaptabilidad: Capacidad de
manejar situaciones de cambio, retos y explorar nuevas metodologias. Orientado a
resultados: Persistir a pesar de los obstaculos e impedimentos. Aprendizaje continuo:
Capacidad para aprender continuamente de la experiencia, perseguir oportunidades de

desarrollo, buscar retroalimentacion y modificar positivamente habitos y conductas.
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Responsabilidad: aceptar su propia responsabilidad para producir resultados.
Competencias profesionales y técnicas: Conocimientos y comprension de todos los
aspectos técnicos que involucran el trabajo del asociado con el cliente, habilidades de
negociacion con el cliente, conocimiento y manejo de servicios. Desarrollo de
estrategia: Adquirir conocimientos de la industria, desarrollar conocimiento del cliente,
desarrollar el plan de servicio al cliente. Logro de resultados: Responder a los clientes,
dirigir proyectos, manejar riesgos, aplicar conocimientos y aplicar tecnologia.

Los procesos de desarrollo de personal se pueden concebir como series de estrategias
que se implantan en las organizaciones que estimulan al trabajador a conocerse a si
mismo, tendente a la total actualizacion y maximizacion de sus habilidades y destrezas
intrinsecas. Toda persona posee un abanico de metas que pretende conseguir en forma
consciente o inconsciente. El logro de las mismas representa su propia autorealizacion.
Estas ideas y conceptos deben ser tomados en cuenta dentro de un desarrollo
programado de los cuadros gerenciales, sin embargo, a través de los procesos de
evolucion y de la arquitectura del desarrollo organizacional, se ha constituido en un
verdadero problema sin solucion clara y precisa en la gran mayoria de las
organizaciones. Esta situacion se ha mantenido debido a que muchos de los maximos
lideres empresariales han mantenido siempre la idea de que las competencias
gerenciales se desarrollan por si mismas, en los diferentes escenarios en donde se
reclama de su aplicacion. Esta forma de razonar ha reafirmado ser absolutamente
inconveniente, por cuanto ya que no es necesaria una contingencia para reafirmar el
desarrollo planificado de la gerencia, es un requerimiento necesario e indispensable en
el mantenimiento de reservas adecuadas de conocimientos actualizados, para asegurar

el funcionamiento eficiente de las organizaciones.
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Segun el Portal Aula Global (2018):

El paradigma del conocimiento ha traido como consecuencia otros paradigmas o reglas
del juego que dictan la nueva forma de competir. De la capacidad de los gerentes de
entender, adaptar y aprovechar estas nuevas reglas del juego, dependera directamente el
éxito de las organizaciones y su permanencia en el futuro. La informacion es la materia
prima. El conocimiento es el recurso mental mediante el cual se adiciona valor. Las
personas gque ocupan cargos gerenciales en las organizaciones y son eficientes tienen en
comun una serie de rasgos, comportamiento y responsabilidades. Una de ellas es
aumentar la productividad de sus mas cercanos seguidores. De acuerdo con el Dr. M.
Nash, explica que para comprender lo que significa la eficiencia gerencial, es necesario
formular y responder algunas interrogantes fundamentales: ;Cuéles exigencias pesan
sobre la persona que desempefia el cargo de gerente? ;Cual tipo de persona podra llegar
a ser gerente eficiente, y cual tendra la mayor posibilidad de fracasar? ;Cuales son los
deberes generales y especificos de un gerente? ;Cudl factor hace que una persona se
convierta en un gerente eficiente? De acuerdo con algunos tratadistas que han realizado
investigaciones sobre los procesos de desarrollo de gerentes eficientes, tratan de sefialar
los factores que determinan el liderazgo o la coherencia entre los lideres y las situaciones
0, por el contrario, demuestran que los lideres pueden contribuir a la eficacia de la
organizacion.

Los gerentes pueden tener en su lista de labores desde una sola responsabilidad hasta
cientos de deberes. Sin embargo, seglin resultados de los estudios acerca de las
responsabilidades que hace un gerente eficiente figuran por orden de importancia entre
otras las siguientes: a) control del trabajo, b) analisis de problemas y adopcion de

decisiones; c¢) planificacion del trabajo; d) comunicaciones orales informales; e)
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proporcionar retroalimentacion sobre el desempefio a sus mas cercanos seguidores; f)
capacitacion, orientacion y desarrollo de los seguidores; g) provision de comunicaciones
escritas y documentacion; h) creacion y mantenimiento de una atmosfera motivadora; i)
administracion del tiempo personal; j) reuniones y conferencias; k) actividades de
autodesarrollo; 1) orientacion de la carrera a los seguidores y m) representacion de la
compafiia ante la comunidad.

Se considera generalmente aplicable a casi todo gerente, independientemente de la
jerarquia del cargo que ocupa. Tal vez la lista anterior pudiera parecer muy exigente;
pero la mayoria de los talentos que requiere para cumplir eficientemente el rol de
gerente, pueden ser adquiridos por las personas que ocupan cargos gerenciales
aprendiendo de la experiencia y que aprovechan las oportunidades de capacitacion y
desarrollo que les ofrecen las organizaciones en donde laboran. Los investigadores de
esta especialidad han entrevistado a centenares de personas que ocupan cargos en los
diferentes niveles jerarquicos, haciendoles las siguientes preguntas: ¢Qué hacian cuando
su labor resultaba eficiente? O por el contrario ¢ Ineficiente? Los gerentes eran eficientes
cuando cumplian con las actividades de planificacion, organizaban reuniones técnicas,
delegaban responsabilidades, destacaban la importancia de cumplir con el trabajo y
utilizan el proceso de estructurar equipos de alto desempefio. Mientras que su labor
resultaba ineficiente cuando se dedicaban a satisfacer sus necesidades personales,
cuando actuaban como supervisores y cuando hacian hincapie en la autoridad.

Hoy en dia en la sociedad del conocimiento, para que una labor gerencial resulte
eficiente, administra en primer lugar y exige; valor agregado. Cuando los productos y
los servicios se basan en el conocimiento, se modifica radicalmente la esencia y el estilo
de actuacion de los gerentes: la percepcion del cliente cambia, los ciclos de vida se

reducen drasticamente, los costos de produccién se relegan a segundo término, la
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organizacion juega con la variable tiempo, el precio se tasa subjetivamente y el
desarrollo del capital intelectual se convierte en la base de cualquier estrategia gerencial.
Gracias a los estudios rigurosos del profesor Mc. Clelland de la Universidad de Harvard
ha sido posible, para la moderna Gestion por Competencias, la medicion de dichas
actitudes. Estas se sintetizaron en péginas anteriores, pero por su importancia en los
procesos de capacitacion y desarrollo gerencial se retoman a continuacion

Competencias de logro y accion: 1. Motivacion por el logro, preocupacién por trabajar
bien o por competir para superar un estandar de excelencia. 2. Preocupacion por el orden
y la calidad, preocupacion por disminuir la incertidumbre mediante controles y
comprobaciones, y establecimiento de sistemas claros y ordenados. 3. Iniciativa,
predisposicion para emprender acciones mejorar resultados o crear oportunidades. 4.
Busqueda de informacion, curiosidad y deseo por obtener informacién amplia y también
concreta. Competencias de ayuda y servicios. 5. Sensibilidad interpersonal, capacidad
para escuchar adecuadamente y para comprender y responder a pensamientos,
sentimientos o intereses de los demas. 6. Orientacion al cliente, deseo de ayudar o servir
a los demas a base de averiguar sus necesidades y despues satisfacerlas. La acepcion
cliente puede ser externa o interna. Competencias de Influencias. 7. Impacto e
influencia, deseo de producir un impacto o efecto determinado sobre los demas,
persuadirlos, convencerlos e influir sobre ellos con el fin de que sigan un plan de accion.
8. Conocimiento Organizativo, capacidad de comprender y utilizar la dindmica existente
dentro de las organizaciones. 9. Construccion de relaciones, capacidad para crear y
mantener contactos amistosos con personas que son o seran Utiles para alcanzar las
metas relacionadas con el trabajo. Competencias Gerenciales: 10. Desarrollo de
Personas, capacidad para emprender acciones eficaces para mejorar el talento y las

capacidades de los deméas. 11. Direccion de Personas, capacidad de comunicar a los
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demas lo que es necesario hacer y lograr que cumplan los deseos de uno, teniendo en
mente el bien de la organizacion a largo plazo. 12. Trabajo en equipo y cooperacion,
capacidad de trabajar y hacer que los demas trabajen colaborando unos con otros. 13.
Liderazgo, capacidad de desempefiar el rol de lider dentro de un grupo o equipo.
Competencias cognitivas: 14. Pensamiento analitico, capacidad de comprender las
situaciones y resolver los problemas a base de separar sus bases constituyentes y meditar
sobre ellos de forma légica y sistematica. 15. Pensamiento conceptual, capacidad de
identificar los modelos y conexiones entre situaciones e identificar aspectos clave o
subyacentes en asuntos complejos. 16. Conocimientos y experiencias, capacidad de
utilizar y ampliar el conocimiento técnico o de conseguir que los demas adquieran
conocimientos relacionados con el trabajo. Competencias de Eficacia Personal. 17.
Autocontrol, capacidad de mantener el control de uno mismo en situaciones estresantes
0 que provocan fuertes emociones. 18. Confianza en si mismo, creencia que la capacidad
de uno mismo para elegir el enfoque adecuado y llevarlo a cabo, especialmente en
situaciones dificiles y que suponen retos. 19. Comportamiento ante fracasos, capacidad
para justificar o explicar los problemas surgidos, fracasos y acontecimientos negativos.
20. Compromiso con la organizacion, capacidad y deseo de orientar su comportamiento

en la direccion indicada por las necesidades, prioridades y objetivos de la organizacion.

Segun Gémez, L. (2018):
En el desarrollo de este trabajo, se investigan las diversas competencias y habilidades
que deben desarrollar los lideres y Gerentes, teniendo como base que las organizaciones
de hoy en dia son cambiantes, exigentes y competitivas, esto debido a la globalizacion,

apertura de nuevos mercados, crecimiento econémico, adquisiciones, nuevos sistemas
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de gestion, tratados de libre comercio, entre otros. Resultado de este objetivo, es que los
Lideres Empresariales se preparen para asumir estos retos, desarrollando habilidades,
destrezas y competencias necesarias, que permitan llevar a su organizacion al éxito,
manteniéndose en evolucion sin importar los constantes cambios del entorno.

Los lideres de hoy se preparan cada vez més para enfrentarse al cambio, buscan retos
complejos, son dindmicos, innovadores y creativos. Manejan temas como el coaching
con sus equipos de trabajo, escuchan a su gente y los orientan con base en la mision y
vision de la empresa hasta lograr los resultados esperados por sus Directivas. Asi mismo,
son reciprocos con su gente, se preocupan por temas como la motivacién, realizacion
personal, calidad humana, entre otros factores que son determinantes a la hora de
realizar sus labores y de tener sentido de pertenencia con la organizacion.

Los Gerentes y lideres de la actualidad, deben desarrollar habilidades, disciplinas y
conocimientos que les permitan llevar a sus equipos de trabajo a la cima, posicionandose
en los principales lugares con calidad, logrando los resultados que la organizacion
requiere y un verdadero cambio organizacional. De acuerdo a lo que decia Heraclito
hace 2000 afios, “nada es permanente, excepto el cambio, estamos en permanente
cambio”, lo que hace pensar que un Gerente debe saber gerenciar el cambio, se debe
adaptar a las diversas situaciones y tendencias para poder alcanzar el éxito en todo
sentido.

Howard Gardner define a la competencia como la capacidad que tiene una persona para
solucionar problemas reales y para producir nuevos conocimientos; alli intervienen tres
elementos: el individuo (habilidades, técnicas y destrezas), la especialidad
(conocimiento) y el contexto (problema o situacion real).

Segun Spencer & Spencer, explican los componentes de las competencias por medio de

un modelo iceberg, el cual nos indica que las habilidades y el conocimiento se encuentra
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en la superficie, lo que explica que estos conceptos son mas féciles de adquirir y
desarrollar. Otros conceptos como el auto concepto, rasgos y motivos se encuentran en
la parte mas profunda del iceberg, lo que explica que son mas dificiles de desarrollar y
requieren mayor tiempo y esfuerzo.

Daniel Goleman, denomina a los conceptos inferiores del modelo iceberg, inteligencia
emocional. Se considera que, si las empresas tuvieran en cuenta este modelo,
contratarian a las personas basadas mas por su actitud, competencias, aptitudes,
emocionales y motivos que por sus conocimientos. Por medio de estudios, quedd
demostrado que, gracias a esta eleccion, se asegura un mejor desempefio en cargos de
mayor complejidad, orientacion al logro, adaptacion al cambio, iniciativa, autocontrol,
flexibilidad, autoconfianza, direccion de personas, liderazgo, entre otras.

En relaciéon a los factores emocionales, se desarrollan una serie de competencias
genéricas, divididas en seis categorias y son: 1. De logro y accion: Motivacion por el
logro, habilidad por el orden y la calidad, iniciativa, basqueda de informacion. 2. De
ayuda y servicio Sensibilidad interpersonal y orientacion al servicio al cliente. 3. De
influencia: Impacto e influencia, conocimiento organizacional, construccion de
relaciones. 4. De direccion: Desarrollo de equipos de trabajo, direccidon de personas,
liderazgo. 5. Cognitivas: Pensamiento analitico, pensamiento conceptual,
conocimientos y experiencia. 6. Eficiencia personal. Desarrollo de competencias como
son: autocontrol, autoconfianza, trabajo bajo presion, compromiso y sentido de
identidad con la organizacion.

Entre las habilidades gerenciales que el Gerente se encuentran las siguientes: 1.
Habilidades de Direccion: gestion de talento humano, recursos financieros, fisicos y
técnicos. 2. Servicio al cliente: Capacidad para anticiparse a las necesidades del cliente,

asesora no toma pedidos, establece prioridades, busca incrementar la satisfaccion del



8l

cliente por medio de valores agregados. 3. Efectividad interpersonal: capacidad para
desarrollar relaciones efectivas de intercambio con los demas, saber escuchar y crear
sinergia, empatia para lograr los mejores resultados. 4. Toma de Decisiones: habilidad
para tomar decisiones sensatas, oportunas y efectivas, respetando principios y valores
sociales. 5. Trabajo en equipo: obtener satisfaccion personal del éxito del equipo,
adaptarse facilmente a las necesidades del equipo, construir relaciones fuertes con cada
miembro del equipo, ganar su confianza. 6. Desarrollo de personas: Evaluar perfiles e
identificar necesidades de desarrollo, entrenar y asesorar el mejoramiento continuo a las
personas de la organizacién (coaching). 7. Liderazgo: Capacidad para influir y cambiar
la conducta de otros, destreza en el manejo de grupos, inspirar respeto, autoridad y
generar seguidores. 8. Pensamiento estratégico: Capacidad de anticiparse a las
tendencias econdmicas del futuro, desarrollando la planeacién estratégica para obtener
resultados positivos. 9. Capacidad de negociacion: habilidad para proponer férmulas de
solucion, buscando satisfacer conflictos de intereses sociales y econdmicos de ambas
partes. 10. Orientacion al logro: capacidad de identificar metas que permitan dirigir el
rumbo de la empresa, estableciendo agenda de actividades, mecanismos de verificacion
y medicion de resultados.

Un Gerente debe preguntarse asi mismo, cuales son sus fortalezas y desempefiarse a
partir de ellas, hay un método para descubrir las fortalezas por medio del analisis de
feedback, que consiste en que cuando se tome una decision o se comienza una accion,
se debe escribir lo que espera que ocurrird y se comparan los resultados reales
aproximadamente a los 9 meses o al afio. Otras habilidades como ser perseverante, debe
saber delegar funciones a los demas miembros de su equipo, liderazgo, autocontrol,

confianza en si mismo, desarrollo de relaciones tanto con el cliente como con su equipo
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laboral, pensamiento analitico y sistémico, responsable, negociacion, inteligencia
emocional, manejo del estrés y el trabajo bajo presion, coaching, entre otros.

En cuanto a coaching se refiere, es un estilo de liderazgo que estan utilizando los
ejecutivos de empresas, esto coopera tanto en el desarrollo de competencias gerenciales
como de las personas dentro de la organizacién, los procesos y el logro de resultados.
De esta manera el Gerente, ayuda al recurso humano a mejorar su desempefio y a
desarrollar las fortalezas a largo plazo, todo se basa en una confianza y trabajo mutuo
entre el Coachee y su pupilo, hay una continua retroalimentacién, no solo en la parte
laboral, si no también miran la vida personal, entrando en un proceso de reflexion,
buscando un equilibrio.

Un coach es un consejero permanente que orienta a los demas por el mejor camino, es
quien da su punto de vista desde un &ngulo justo, es quien motiva para que fluyan nuevas
ideas, retroalimenta de manera constructiva, entre otras. Dentro de las competencias del
Coach se encuentran: debe ser paciente, imparcial, respalda el trabajo de sus
subordinados, sabe escuchar, ser perceptivo, tener buena memoria, tener credibilidad
ante la gente, tener autoridad y poder. Un Coach, aparte de tener destrezas técnicas,
conocimientos y experiencia, debe tener un conjunto de competencias desarrolladas que
le permitan ejercer el rol de lider y asi formar equipos de trabajo de alto desempefio.
Las habilidades gerenciales se dividen en tres: 1. La habilidad técnica: es la capacidad
para utilizar el conocimiento técnico, los métodos y las herramientas necesarias en el
desarrollo de tareas especificas. 2. La habilidad humana: es la capacidad que tiene el
Gerente para dirigir un equipo de trabajo de manera efectiva. 3. La habilidad conceptual:
es la capacidad para percibir a la organizacion de manera integral, reconociendo cada
uno de sus elementos y su interrelacion. Las competencias son muy importantes tanto

para el individuo como para la empresa, anteriormente ya se explicé como son las
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competencias individuales y en cuanto a las competencias de la empresa, son medibles
mediante analisis de mercados y cierres de negocios, define si la empresa es competitiva
a corto y a largo plazo.

En conclusion, se define como competencia la capacidad de una persona para colocar
en practica un conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes en el desempefio de
una actividad laboral. Son un rasgo entre las caracteristicas individuales y las cualidades
requeridas para un cargo. A un individuo calificado, la competencia se mide por medio
del saber hacer (cuantitativamente) y del saber ser (cualitativamente). Una organizacion
debe tener buenos lideres que lleven a su equipo de trabajo por el mejor camino logrando
con proactividad e iniciativa los mejores resultados, de acuerdo a los objetivos, mision
y vision que tiene la organizacion. Un buen lider o Gerente debe prepararse para
desarrollar competencias y habilidades gerenciales, siempre debe estar focalizado, saber
para donde va, como lo lograra, con qué medios, por qué motivo, con quién cuenta para
lograrlo, cuando. Esto se logra con el fin de que el lider no pierda sus esfuerzos y cumplir
de manera exitosa todo lo emprendido. EI Gerente debe tener la habilidad gerencial de
comprender primero y luego ser comprendido, creando relaciones humanas afectivas
que tiendan al gana gana. El trabajo de un Gerente se basa en la planeacion,
organizacion, integracion y la medicion. Trabajar a partir de las fortalezas de cada
integrante que conforma su equipo de trabajo y manejar con inteligencia las debilidades,

convirtiéndolas en oportunidades de mejora.

De acuerdo con Gutiérrez, E. (2010):
El tema de las competencias empresariales ha generado un buen nimero de seguidores

en el medio, debido a la importancia que esto implica en el proceso pedagdgico, como
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generador de ventajas competitivas en los ambientes laborales. Tener éxito como
gerente o director en una empresa, es el resultado en parte de los conocimientos y
habilidades recibidas en la universidad, pero también de los rasgos, motivos, auto
imagen, valores y rol social. Estos Gltimos constituyen un verdadero reto para todos los
educadores, ya que son elementos intangibles del ser humano, los cuales son mas
dificiles de desarrollar y por tanto requieren de mas tiempo y esfuerzo. El autor presenta
una propuesta que tiene como objetivo servir de marco de reflexion y la cual esta
relacionada con la forma de desarrollar competencias en la profesion, convencido de
que el tema, aunque aplicable a cualquier actividad del ser humano, en cada una de las

profesiones tiene matices especificos que deben estudiarse por separado.

Para Arroyo, R. (2012):

Las claves para enfrentarse a un mundo en constante cambio y con alta capacidad de
innovacion, residen en adquirir estrategias, modelos y conocimientos criticos que
permitan el desarrollo de competencias que conduzcan al éxito a las organizaciones y
las personas que la forman. Se habla entonces, de ambientes personales y laborales,
cambiantes y exigentes donde se hace cada vez mas evidente la necesidad de desarrollar
personas con conocimientos, habilidades y actitudes acordes a la demanda del mercado,
requiriendo que tengan, desarrollen o en el mejor de los casos potencien unos perfiles
competitivos, flexibles y emocionalmente estables, haciendo organizaciones igualmente
competitivas y socialmente responsables.

Las habilidades gerenciales seguiran presentando cambios simultaneos a la dindmica
actual de los negocios, asi como en la vida misma, donde las dificultades y los conflictos

constituyen una inexorable constante, y donde la presencia de ciertas habilidades y
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destrezas alcanza grados significativos de condicionamiento sobre la conducta de las
personas, para lograr transformaciones significativas.

El reto que plantea Habilidades Gerenciales, es el permitir al lector sobresalir, a pesar
de las circunstancias y asumir responsabilidades con alto grado de madurez, donde el
cambio y la adaptacién son la Unica garantia de éxito personal y profesional. Este libro
ha sido inspirado en las personas a quienes he impartido cursos, horas cétedra,
seminarios o conferencias y resulta ser el compendio de todas esas experiencias de
enriquecimiento mutuo, con el fin de ofrecer al lector conceptos y técnicas aplicables
para llegar a ser el ejecutivo que desea, desde la perspectiva de la auto reflexion y auto
evaluacion, para emprender el camino de transformacion enfrentando los desafios del

trabajo cotidiano.
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2.1.2. TOMA DE DECISIONES INTEGRALES

Para Gunther, R. (2018):
Nuestras vidas son la suma de nuestras decisiones. Cada minuto, cada dia, tomamos una
infinidad de pequefias y grandes decisiones que pueden cambiar el curso de nuestra
carrera profesional o de nuestra vida. A fin de cuentas, nuestro éxito depende de lo
acertadas o no que sean las elecciones que hacemos.
Muchas decisiones son un intento de no cometer errores. Existen métodos y procesos
racionales que nos aconsejan cémo evitar el exceso de confianza o estructurar el
pensamiento. No obstante, un enfoque exclusivamente racional limita la creatividad y
subestima la intuicion, pese a que ambos son ingredientes tan necesarios para una toma
de decisiones adecuada como lo es la razén.
Otro gran obstaculo para una toma inteligente de decisiones es el miedo al riesgo.
Muchas veces, no arriesgarse equivale a dejar pasar una buena oportunidad, y no fallar
supone perder la ocasion de aprender del error. No hay formulas perfectas para saber
decantarse por lo que méas nos conviene; si es posible, en cambio, aprender a hacerlo

mejor. Ninguna decision es perfecta, pero no lanzarse a ello a veces es peor.

Segun Jorge, P. (2011):
Existen, por lo menos, tres tipos de modelo de decision, que difieren en el tipo de
informacion disponible (Eppen et al, 2000): a. decisiones bajo certeza absoluta; b.
decisiones bajo riesgo y c. decisiones bajo incertidumbre.
Decisiones bajo certeza absoluta: Supongamos que vivimos en el piso 8° de un edifico
de departamentos y que afuera esta lloviendo. Supongamos ademas que, dado que se

cort6 la luz, bajamos a la planta baja por las escaleras. Llegados a la puerta nos damos
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cuenta que nos olvidamos el paraguas: ¢qué hacer?, ¢subir las escaleras a buscar uno?,
¢salir sin paraguas, mojar nuestro traje y saber que tendremos que mandarlo a la
tintoreria a un costo de, digamos, $ 40?, ;salir sin paraguas y comprar uno a, digamos,
$ 25, a algun vendedor ambulante? En este caso, no hay una situacién futura
desconocida: esta lloviendo y eso es un hecho. Para tomar la decision lo Unico que
deberemos tener en cuenta son las consecuencias, que son bastante bien conocidas de
antemano.

Decisiones bajo riesgo: Siguiendo con los ejemplos hipotéticos, imaginemos que la
empresa que estamos administrando debe conseguir dinero para realizar una expansion
que no puede demorarse mas. La empresa hace un tiempo invirtié en acciones, como
una forma de ahorro ¢En qué momento vender las acciones? (las cotizaciones estan
fluctuando mucho). ¢Qué hacer?, ;expandirse?, ;cuanto? Primeramente, vale la pena
recordar rapidamente el concepto de riesgo. Cuando escogemos entre cara o cruz al
lanzar una moneda al aire, el riesgo de equivocarnos sera de 1 en 2, o al escoger un
nimero antes de lanzar un dado, el riesgo de no acertar sera de 5 en 6, pues la
probabilidad de acertar es de 1 en 6. O sea, para que el riesgo pueda ser perfectamente
cuantificado, es necesario que exista cierta estabilidad estadistica: la moneda solo tiene
dos caras y el dado seis, es decir que las alternativas posibles son perfectamente
conocidas y no existe cualquier otra. En definitiva, el riesgo se calcula como la relacion
entre la cantidad de eventos desfavorables y la cantidad de situaciones posibles.
Decisiones bajo incertidumbre: Siguiendo con el ejemplo, supongamos que no hemos
contratado un estudio de mercado y que, por lo tanto, nada sabemos respecto a las
demandas posibles. Esta es una situacion tipica de incertidumbre. ¢Qué hacer en estos
casos? A priori, existen por lo menos, cuatro formas de abordar este tipo de problemas:

i) criterio de Laplace, ii) criterio maximin, iii) criterio maximax y iv) arrepentimiento
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minimax. ¢Qué decisidn adoptar? En el caso de conocerse la probabilidad de ocurrencia
de los futuros posibles (situacion de riesgo), el mejor de los valores esperados de las
consecuencias podria ser una buena orientacion respecto a la decisién a adoptar. En ese
caso, ;podria garantizarse que esa sea la mejor decision? Ni siquiera se podria garantizar
que sea una buena decision. Seria valido afirmar que: a) si la matriz de contingencias
refleja adecuadamente la problematica de la situacion; b) si las probabilidades de
ocurrencia de los futuros posibles fueran correctas (o que constituye la hipétesis mas
débil); solo asi la recomendacién ofrecida seria una buena recomendacion.

Analicemos ahora los resultados para la situacion de incertidumbre. Dos de los cuatro
criterios analizados produjeron la misma recomendacion: fabricar dos lotes de zapatos
(los otros dos criterios dieron dos resultados diferentes de éste y diferentes entre si). Esa
convergencia podria ser un buen indicio a favor de recomendar adoptar la decision de
fabricar dos lotes de zapatos.

Finalmente, hay que tratar de no perder de vista el objetivo de la Investigacion
Operativa, que es argumentar previa y cuantitativamente las decisiones que, en alguin
sentido, son dptimas. Ademas, hay que recordar que la Investigacion Operativa no
incluye el propio proceso de adoptar las decisiones, tarea que corresponde a los

tomadores de decisiones o decisores.

Segun Hoch, S. y Kunreuther, H. (2018):
Las situaciones complejas en los negocios requieren de una delicada y cuidadosa toma
de decisiones, y toda decision implica un riesgo. Es muy importante que los gerentes se
formulen interrogantes pertinentes y analicen la situacion detenidamente antes de tomar

cualquier decision. Pero, ¢cudles son dichas interrogantes pertinentes? ;Qué impacto
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ocasiona el constante cambio y la creciente complejidad? ;Como pueden utilizar los
gerentes las nuevas tecnologias para mejorar la toma de decisiones?

Una compleja red de decisiones: Para poder tomar buenas decisiones es imprescindible
Ilegar a comprender bien de qué modo toman sus decisiones las personas y qué deben
hacer para mejorarlas.

Existen cuatro niveles de toma de decisiones: Individual: las decisiones de una persona
a menudo estan influenciadas por un conjunto de emociones e intuiciones, y por un
cierto enfoque del presente. Gerente: la toma de decisiones por parte de los gerentes
supone que éstos utilicen modelos que la faciliten; sobre todo las decisiones complejas.
Negociaciones: esto incluye decisiones hechas por varias interacciones entre multiples
participantes. Social: decisiones que incluyen todo el tejido social: asuntos de proteccion
ambiental y coberturas de cuidado de la salud. Estos diversos niveles de toma de
decisiones pueden llevar tanto al éxito como al fracaso de una organizacion. Por
ejemplo, el fracaso de Barings Bank, se debid a que su gerente en Singapur, Nick
Leeson, tomd una decision para tapar un error que un empleado habia cometido —vender
un contrato en los mercados de valores, en lugar de comprar.

Esta decision conllevo a una serie de otras decisiones que se tuvieron que tomar para, a
su vez, enmendar la accion de Leeson. Tanto Barings Bank como Leeson tomaron una
numerosa cantidad de decisiones erroneas que contribuyeron al fracaso del banco, entre
ellas: cegarse por las emociones, confiar demasiado en la intuicion, hacer demasiado
énfasis en la rapidez, no detectar a tiempo los fiascos, subestimar los riesgos. Utilizaron
insuficiente tecnologia de informacion para darle soport e a las decisiones que tomaron.
Toma de decisiones personales: Las personas que toman decisiones no siempre lo hacen

I6gicamente, incluso cuando cuentan con modelos de toma de decisiones l6gicos.
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La naturaleza emocional de las decisiones: En un articulo escrito por Mary Frances
Luce, John W. Payne y James Bettman, titulado “Las ventajas y desventajas de la
naturaleza emocional de las decisiones”, se explica que las emociones afectan las
opciones que una persona tiene.

Una compafiia esta haciendo reduccion en un departamento y un gerente debe despedir
a dos de diez empleados; el gerente sopesa una serie de factores —habilidades laborales,
edad, situacion familiar, sueldo actual, etc.- que van a influir antes de tomar su decision,
ya que su propia consideracion por ciertos empleados y su inquietud por su propia
reputacion pueden entrar en juego al momento de tomar la decision.

De hecho, mientras méas altos sean los riesgos de la toma de decisién, las emociones
negativas de la persona ejercen una mayor influencia sobre la forma como la persona
sopesara las ventajas y desventajas que forman parte de cualquier proceso de toma de
decisiones. Para tomar mejores decisiones, lo principal es reconocer la influencia de las
emociones propias. Luego, hay que reducir la dificultad emocional de la toma de
decisiones, considerar los factores secuencialmente, y confrontar las reacciones
emocionales de forma directa.

Combinando modelos para mejorar las decisiones: Para mejorar la toma de decisiones
a nivel gerencial, es preciso combinar la intuicion con los modelos de toma de
decisiones, como lo explica Stephen J. Hoch en “Combinando Modelos para Mejorar
las Decisiones”. Cuando se emplea un modelo —como un sistema de soporte de decision
basado en informacion- se minimiza el elemento humano, se incrementa la tecnologia
de informacion como poderosa herramienta que cubre o complementa cualquier
debilidad que una persona pueda tener al tomar una decision. Este enfoque balanceado
funciona, ya que tanto expertos como modelos tienen fortalezas y debilidades que se

complementan entre si. Mientras que los modelos son eficientes en la evaluacién de los
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objetivos, los expertos estan sujetos a prejuicios de percepcion y evaluacién, y pueden
sufrir o de una extrema confianza o de estar influenciados por las politicas
organizacionales. Del mismo modo, los expertos pueden ponerse emocionales, cansarse
o0 aburrirse y, por ende, no combinar los datos consistentemente.

Los modelos también pueden llegar a ser demasiado rigidos en su consistencia. Para
obtener mayores ventajas, se puede combinar la intuicion y un modelo: utilizar la
intuicion para identificar los elementos relevantes y darles un lugar en el modelo. Luego,
se usa el modelo para integrar estos atributos individuales y mejorar la habilidad para
hacer predicciones de juicios, tales como cuales item colocar en venta en el futuro.
Toma de decisiones en ambientes complejos: Para mejorar la habilidad de tomar
decisiones complejas, es necesario usar nuevas herramientas, como el estudio
comparativo de la informacién en bases de datos (Data Mining o mineria de datos) y en
modelos de simulacion a gran escala, descritos por Paul R. Kleindorfer en “Toma de
Decisiones en Ambientes Complejos: Nuevas Herramientas para una Nueva Era”.
Igualmente, se pueden utilizar distintas estructuras, como las cognitivas, que organizan
y simplifican un ambiente complejo, como lo han descrito Paul J. H. Schoemaker y J.
Edward Russo en “Manejo de Estructuras para Tomar Mejores Decisiones”.

Lo principal es comenzar con una auditoria de estructuras para identificar estructuras
inferiores y emplear una diversidad de técnicas de reestructuracion.

Tales estructuras incluyen: estructuras de problemas para generar soluciones,
estructuras de decisiones para escoger entre alternativas, y estructuras de pensamiento
para aplicar la experiencia a la forma de considerar las cosas. También es necesario crear
un modelo mental que describa una estructura visualmente. Luego, evaluar si las
estructuras que se tienen son eficientes, por ejemplo, ¢conllevan a preguntarse necesario

y a aceptar nuevos cambios? Es importante examinar los puntos de referencia y las



92

suposiciones, experimentar con multiples estructuras y tratar de alinear las estructuras

propias con las de otros para alcanzar decisiones mutuas

Segun Ayala, M. (2012):

Para abordar el tema sobre toma de decisiones se debe tener en cuenta todos y cada uno
de los aspectos que ella abarca. Es importante saber que las decisiones se presentan en
todos los niveles de la sociedad, sean de mayor o menor incidencia; pero estas implican
una accion que conlleva a un determinado fin u objetivo propuesto. Cabe destacar, que
es de gran utilidad conocer que procesos se deben aplicar y abarcar para tomar
decisiones efectivas. Es por ello que en este trabajo se realiza una investigacion basada
en autores y textos que se refieren a la toma de decisiones y su utilizacion como una
herramienta de uso cotidiano en el estudio de las organizaciones y en la administracion
de las mismas. Es asi, que para lograr una efectiva toma de decisiones se requiere de
una seleccion racional, para lo que primero se debe aclarar el objetivo que se quiere
alcanzar; eso si, se deben tener en cuenta varias alternativas, evaluando cada una de sus
ventajas, limitaciones y adoptando la que se considere més apropiada para conseguir los
objetivos planteados con anterioridad.

En la toma de decisiones estd inmersa la incertidumbre ya que no hay nada que garantice
que las condiciones en las que se tomo la decision sigan siendo las mismas, ya que se
estd en un medio que cambia constantemente; aunque las que se toman sin previo
analisis, al azar, estan mas expuestas que aquellas que siguen el proceso adecuado. Es
por ello, que tomar la decision es el primer paso para elegir un plan de accion; es por

esto que como gerente el trabajo central es continuamente decidir qué hacer, delegar su
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realizacion a quienes se consideran méas capacitados para ello, justificar para que debe
hacerse, cuando debe hacerse y asi lograr la optimizacion del desempefio.
Por otro lado, es muy importante tener en cuenta el trabajo en equipo para la toma de
decisiones, ya que se tiene el concepto y la vision de varias personas para llegar a la mas
dptima; aunque para conformar estos equipos se deben tener en cuenta las capacidades,
el compromiso y la responsabilidad de cada uno de los integrantes y asi lograr ser un
verdadero equipo de trabajo.
Definiciones de varios autores:
Fremont Kast (2003): La toma de decisiones es fundamental para el organismo
y la conducta de la organizacion. La toma de decisién suministra los medios para
el control y permite la coherencia en los sistemas.
Idalberto Chiavenato (2007): La toma de decisiones es el proceso de analisis y
escogencia entre diversas alternativas, para determinar un curso a seguir.
Certo Samuel (2001): La toma de las decisiones es la mejor eleccion de la mejor
alternativa con el fin de alcanzar unos objetivos, basandose en la probabilidad.
FREEMAN y GILBERT (2008): La toma de las decisiones es el proceso para
identificar y seleccionar un curso de accion, esta enfocada bajo los parametros
de la teoria de juegos y la del caos.
Munch Lourdes (2006): es un proceso sistematico y racional a traves del cual se

selecciona entre varias alternativas el curso de accion optimo.

Teoria de las decisiones. Esta teoria nacié con Herbert Simon quien explica la conducta
humana en las organizaciones; otros aportes March, Newman, Bowman, Huthinson la

toma decisiones es la tarea mas importante de los administradores. Es un proceso de
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andlisis y escogencia entre diversas alternativas para determinar el curso a seguir.
(Chiavenato 2007).

Tipos de decisiones: 1.- Decisiones Individuales: se dan cuando el problema es bastante
facil de resolver y se realiza con absoluta independencia, con el esfuerzo de una sola
persona que toma la decision. 2.- Decisiones gerenciales o estratégicas: son las que se
toman en un alto nivel gerencial; sobre todo en situaciones determinantes o de gran
importancia en las que se busca orientar, asesorar y evaluar cada paso del proceso. 3.-
Decisiones Programables: son aquellas tomadas de acuerdo con algun habito, regla o
procedimiento; se aplican a problemas estructurados o rutinarios. Se basa en datos
estadisticos de caracter repetitivo. 4.- Decisiones en condiciones de certidumbre: son
aquellas que se toman con certeza acerca de lo que sucederd, ya que se cuenta con una
informacion confiable, exacta, medible y se conocen las relaciones de causa y efecto.
Se utilizan técnicas cuantitativas y cualitativas; ocurre cuando el directivo conoce el
estado de la naturaleza que ocurrird si se toma la decision con absoluta certeza. 5.-
Decisiones en condiciones de incertidumbre: cuando existe falta de informacion,
escasez de datos, falta de confiabilidad de los datos y se ignoran las probabilidades de
los resultados, estamos ante decisiones de incertidumbre. En la toma de decisiones en
condiciones de incertidumbre completa, se desconoce las probabilidades de ocurrencia
de los diversos estados de la naturaleza, en otras palabras, hace falta enfrentar cierto tipo
de problemas que nunca han ocurrido y que quizas no se repitan en esa misma forma en
el futuro previsible. 6.- Decisiones en condiciones de riesgos: En este tipo de decisiones
se conocen las restricciones y existe informacion incompleta pero objetiva y confiable;
generalmente para tomarlas se usan técnicas cuantitativas. Las decisiones en
condiciones de riesgo existen cuando dos o mas factores que afectan el logro de los

objetivos especificados, y que se encuentran fuera del control del individuo que decide,
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son relevantes; cuando se pueden identificar todos los estados naturales pertinentes, y
cuando es posible asignar probabilidades de ocurrencia a esos estados naturales. 7.-
Decisiones rutinarias: estas decisiones se toman a diario, son de carécter repetitivo, se
dan en el nivel operativo y para elegirlas se utilizan técnicas cualitativas. 8.- Decisiones
operativas: Se generan en niveles operativos, se encuentran establecidas en las politicas
y los manuales, son procesos especificos de la organizacion y se aplican mediante

técnicas cualitativas y cuantitativas.

En opinion de Hellriegel, D.; Jackson, S. y Slocum, J. (2016):
La toma de decisiones es una realidad de la vida diaria para todos nosotros. Por supuesto
que la mayor parte del tiempo tomamos decisiones que no tienen grandes consecuencias
para nuestra existencia o para las ganancias, como decidir el horario de clases para el
proximo semestre. Todos los dias, los altos directivos se encargan de abordar cuestiones
que requieren de decisiones importantes a corto plazo y que con toda probabilidad
tendran consecuencias mayores (negativas o0 positivas) para uno o0 varios grupos de
interés. Como sugieren los comentarios de David Hoover, una toma de decisiones bien
razonada por lo normal incluye elementos fundamentales como la definicion del
problema, la recoleccion de informacion, la identificacion y la evaluacion de alternativas
y la decision de lo que se hard. Los comentarios de Hoover también sugieren que se
requiere de un proceso para abordar estos elementos fundamentales. En Ball
Corporation, uno de los caminos para abordarlos es el equipo de liderazgo de la empresa.
Recuerde que Hoover convoca a los 15 miembros del ELB a una reunién mensual para

“discutir donde estamos, qué estamos haciendo y hacia donde nos dirigimos”. Hoover
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también sefiala que ellos identifican y estan atentos a las cuestiones criticas (problemas)
y que el ELB esté trabajando en una decena de ese tipo de asuntos.

La toma de decisiones abarca la definicion de problemas, la recoleccion de informacion,
la generacion de alternativas y la eleccion de un curso de accion. Analizaremos la
manera en que los administradores y los empleados fundan las distintas clases de
decisiones en la naturaleza del problema que deben resolver, las posibles soluciones que
existen y el grado de riesgo que implican. Los administradores efectivos recurren a
diversas competencias gerenciales para tomar decisiones e implementarlas. La toma de
decisiones sienta las bases de la mayoria de dichas competencias. Por ejemplo, Hoover
utiliza un proceso de toma de decisiones a efecto de formular estrategias para alcanzar
las metas, el cual refleja su competencia para la accidn estratégica. Utiliza su
competencia de trabajo en equipo porque ha formado, y utiliza de forma permanente, el
ELB para que aborde cuestiones criticas. Recuerde que Hoover explica que el ELB
acudié a un retiro fuera de las oficinas y que la reunion tenia por objeto explorar estas
preguntas centrales: ;Cudl es la razon de ser de Ball? ¢Por qué estamos aqui? Ademas,
sefialé que todos los asistentes participaron y que, a continuacion, produjeron un nuevo
enunciado de su proposito central, mismo que dice: La razon de ser de Ball Corporation
es agregar valor para todos sus grupos de interés, sea proporcionando productos y
servicios de calidad a los clientes, un atractivo rendimiento a los inversionistas, una vida
laboral con sentido a sus empleados 0 una aportacion de tiempo, esfuerzo y recursos a
nuestras comunidades. En todas nuestras interacciones nos preguntamos como podemos
mejorar; es decir, como podemos hacer mejor las cosas, ser mejores y obtener mejores
resultados, para nuestro provecho y el de todos los que han depositado su interés en
nuestro éxito. Si los altos directivos y otros empleados de Ball Corporation captan la

esencia de este proposito central, entonces serd como un ancla que sirve para su toma
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de decisiones. Por ejemplo, plantea el reconocimiento explicito de que las alternativas
que se consideren deben tomar en cuenta el efecto que produciran en diversos grupos de
interés, como empleados, clientes y accionistas.

Los administradores, ademas de identificar y medir la fuerza de estos factores, también
deben estimar el efecto que podrian tener. Ball Corporation ha tenido éxito con la mayor
parte de su estrategia de adquisiciones. No obstante, podrian existir fuerzas de peso que
produzcan efectos negativos inesperados, como apunta Hoover cuando comenta: ...
adquirimos una empresa en China en la década de los noventa y, de manera inesperada,
se cay0 el mercado. En gran parte, las adquisiciones exitosas dependen de su ejecucion,
pero también de la buena suerte y de los tiempos. Uno debe tener cierta suerte por el
camino para que estas funcionen bien. Dicho lo anterior, si parte de la estrategia de
crecimiento consiste en hacer adquisiciones, uno tiene que ser muy bueno para
hacerlas”.

Cuando las personas identifican las circunstancias y los hechos, asi como el efecto que
podrian tener en la posibilidad de preverlos, tomaran decisiones en condicion de
certidumbre. A medida que la informacion disminuye y se torna ambigua, la condicion
de riesgo entra al proceso de toma de decisiones. Las personas empiezan a fundar sus
decisiones en probabilidades objetivas (claras) o subjetivas (intuicion o juicio de
opinion). La decision que tomo la alta gerencia de Ball Corporation de adquirir una
empresa en China estuvo fundada en la probabilidad subjetiva de que esperaba que el
mercado siguiera creciendo. De hecho, el mercado cay6. En la condicion de
incertidumbre, las personas que toman una decision cuentan con poca 0 ninguna
informacion acerca de las circunstancias y las fuerzas en las que deben fundarla. Dada
esa incertidumbre, esas personas solo podran basarse en una especulacion razonable en

tanto de los posibles resultados de la decision.
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En la teoria de Koontz, H.; Weihrich, H. y Cannice, M. (2015):

La toma de decisiones es el nucleo de la planeacion, y se define como la seleccion de
un curso de accion entre varias alternativas. No puede decirse que exista un plan a menos
que se haya tomado una decision: que se hayan comprometido los recursos, la direccion
0 la reputacion; hasta ese momento solo existen estudios de planeacién y analisis.
Algunas veces los gerentes consideran que la toma de decisiones es su principal tarea,
pues constantemente deciden qué hacer, quién debe hacerlo y cuando, dénde, e incluso,
cémo se ha de hacer; sin embargo, la toma de decisiones es s6lo un paso en el sistema
de planeacidn. Asi, incluso cuando se actua rapido y sin pensarlo mucho, o cuando una
accion tiene influencia s6lo unos minutos, la planeacion esta presente: es parte de la vida
diaria de todos. Raras veces puede juzgarse un curso de accion aislado, porque
virtualmente cada decision debe orientarse hacia otros planes.

Importancia y limitaciones de la toma de decisiones racional: En el analisis que se hizo
sobre los pasos de la planeacion en el capitulo 4, la toma de decisiones se considero
como parte importante de ésta; de hecho, dada la percepcion de una oportunidad y una
meta, en realidad el proceso de toma de decisiones es el nucleo de la planeacion. Asi,
en este contexto el proceso que conduce a decidir podria considerarse como: 1.
Establecer las premisas. 2. Identificar las alternativas. 3. Evaluar las alternativas en
términos de la meta que se busca. 4. Elegir una alternativa, es decir, tomar una decision.
Aun cuando el capitulo hace hincapié en la Idgica y las técnicas para elegir un curso de
accion, el estudio mostrara que la toma de decisiones en realidad es uno de los pasos de
la planeacion.

Racionalidad en la toma de decisiones: A menudo se dice que la toma de decisiones

efectiva debe ser racional, pero, (qué es la racionalidad?, ¢cuando piensa o decide
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racionalmente una persona? Las personas que actlan o deciden con racionalidad
intentan alcanzar una meta que no puede lograrse sin accion; deben entender claramente
los cursos de accion mediante los cuales se pretende llegar a una meta en las
circunstancias y limitaciones existentes, asi como reunir la informacion y capacidad
para analizar y evaluar alternativas a la luz de la meta buscada, y, por ultimo, tener el
deseo de llegar a la mejor solucion al seleccionar la alternativa que satisfaga el logro de
la meta de la manera mas efectiva. En raras ocasiones las personas logran una
racionalidad total, sobre todo en la administracion, porque: 1. Como nadie puede decidir
e influir en el pasado, las decisiones deben aplicarse hacia el futuro, y éste casi siempre
supone incertidumbres. 2. Es dificil identificar todas las alternativas posibles para llegar
a una meta, en especial cuando la decision supone hacer algo completamente nuevo. 3.
Casi nunca pueden analizarse todas las alternativas, incluso con las técnicas analiticas y
computadoras disponibles.

Suzy Welch escribid un libro con este titulo tan llamativo; pero, ¢qué significa?, ;toma
usted decisiones que tendran consecuencias en los proximos diez minutos?, ¢0 en los
siguientes diez meses?, (0 diez afios? Las respuestas a estas preguntas pueden ser muy
diferentes. Quiza sea necesario tomar una decision en los proximos diez minutos para
poder accionar, pero también es posible arrepentirse poco después. Una decision gque se
toma con una perspectiva a diez afios puede ser muy distinta dependiendo de muchas
incertidumbres, pero tales decisiones pueden tener consecuencias de por vida. Decidir
ser medico o catedratico requiere hacer pronésticos y muchas suposiciones; las
recompensas pueden ser grandes, pero exigen muchas decisiones a diez meses sobre
cdémo conseguir el financiamiento, renunciar a la compra de una casa o dejar de disfrutar

de vacaciones durante el tiempo dedicado al estudio.
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Para los gerentes, la regla 10-10-10 puede convertirse en una herramienta estratégica
valiosa para la toma de decisiones, por ejemplo, para la asignacion de recursos. La
decision puede tener consecuencias inmediatas, intermedias (digamos dentro de diez
meses 0 un afio) o de largo plazo, como seria el caso de una inversion importante en un
nuevo producto o proyecto. Al elevar la perspectiva de tiempo de las consecuencias se
pueden lograr mejores decisiones gerenciales y personales a corto, mediano y largo
plazos.

Racionalidad limitada o ligada: Un administrador debe estar consciente de la
racionalidad limitada o ligada, y, ademas, aceptarla; es decir, de las limitaciones de
informacion, tiempo y certidumbre que restringen la racionalidad, aun si el gerente se
esfuerza por ser completamente racional. Como en la practica los administradores no
pueden ser del todo racionales, en ocasiones permiten que su aversion a los riesgos (su
deseo de “ir a la segura”) interfiera con el deseo de llegar a la mejor solucion segln las
circunstancias. Herbert Simon llamo a esto satisfacer, es decir, la eleccion de un curso
de accion satisfactorio o lo suficientemente bueno dadas las circunstancias. Aunque es
comun que se tomen decisiones gerenciales para salir adelante con la mayor seguridad
posible, muchos administradores intentan tomar las mejores decisiones posibles dentro
de los limites de la racionalidad y a la luz del grado y la naturaleza de los riesgos
involucrados.

Heuristica en la toma de decisiones: A veces, cuando parece haber demasiadas
alternativas entre las cuales elegir, los directivos confian en sus propias reglas de
decision. Estas reglas se conocen como heuristicas y permiten hacer juicios complejos
de manera mas simple. Gracias a esta heuristica, las decisiones pueden variar segln las
caracteristicas o inclinaciones de quien las toma; estas preferencias individuales son el

producto de las estructuras cognitivas de todos aquellos que deciden y son necesarias
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para evitar que quienes lo hacen se paralicen cuando analizan una gran cantidad de
datos. Los valores y las inclinaciones cognitivas de los altos directivos de las compafiias
se observan en las estrategias y la efectividad de las organizaciones.

En situaciones empresariales en las que hay demasiadas variables desconocidas puede
ser necesario simplificar la heuristica; por ejemplo, al decidir, los capitalistas de riesgo
enfrentan la incertidumbre a un nivel inconsciente cuando evaltan a los empresarios
desde la perspectiva de sus propios valores. Estos “valores” refuerzan la heuristica de
dichos capitalistas y pueden revelarse mediante las met&foras predominantes que
utilizan. Los gerentes deben ser conscientes de su propia heuristica, de como puede
sesgar sus decisiones e intentar compensarlas mediante un proceso de decision

exhaustivo.

En la teoria de Robbins, S. y Coulter, M. (2015):
Aungue la toma de decisiones generalmente se describe como la eleccion entre
alternativas, esa vision es demasiado simplista. ¢Por qué? Debido a que la toma de
decisiones es un proceso, no es un simple acto de elegir entre alternativas. Incluso ante
algo tan simple como ir a almorzar, se hace mas que solo elegir hamburguesas o pizza.
De acuerdo, no se invierte mucho tiempo en decidir sobre el almuerzo, pero pasa por el
proceso cuando toma esa decision. Son ocho etapas del proceso de toma de decisiones.
Este proceso es tan importante en decisiones personales como en decisiones
corporativas. Para ilustrar las etapas del proceso, utilicemos como ejemplo a un gerente

que decide qué computadora portatil comprar.
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ETAPA 1: IDENTIFICACION DE UN PROBLEMA: Toda decision inicia con un
problema, una discrepancia entre una condicion existente y una deseada. Es el caso de
Amanda es una gerente de ventas cuyos representantes necesitan computadoras
portatiles nuevas, ya que las que tienen son obsoletas e inadecuadas para que realicen

su trabajo.

ETAPA 2: IDENTIFICACION DE LOS CRITERIOS DE DECISION: Una vez
que un gerente ha ubicado un problema, debe identificar los criterios de decision que
son importantes o relevantes para resolverlo. Cualquiera que tome decisiones tiene
criterios que lo guian para decidir, incluso si no estan explicitamente enunciados. En
nuestro ejemplo, Amanda decide después de una cuidadosa consideracion que las
capacidades de memoria y almacenamiento, calidad de la pantalla, vida de la bateria,
garantia y el peso para transportar la computadora, son los criterios relevantes para su

decision.

ETAPA 3: PONDERACION DE CRITERIOS: Si los criterios relevantes no tienen
la misma importancia, el tomador de decisiones debe ponderar los elementos para
priorizar correctamente y decidir. (Coémo? Una forma sencilla es darle al criterio mas
importante un valor de 10 y luego asignar ponderaciones al resto utilizando ese estandar.

Por supuesto, podria utilizar cualquier nimero como el valor mas alto.

ETAPA 4: DESARROLLO DE ALTERNATIVAS: La cuarta etapa del proceso de
toma de decisiones requiere que el tomador de decisiones liste alternativas viables que

pudieran resolver el problema. Esta es la etapa en la que un tomador de decisiones debe
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ser creativo. En este punto, las alternativas sélo se listan, no se evalUan. Nuestra gerente

de ventas, Amanda, identifica ocho computadoras portatiles como posibles elecciones.

ETAPA 5: ANALISIS DE ALTERNATIVAS: Una vez identificadas las alternativas,
quien toma las decisiones debe evaluar cada una. ;Cémo? Por medio de los criterios
establecidos en la etapa 2. La figura 6-3 muestra los valores calculados que Amanda dio
a cada alternativa después de investigar cada elemento. Recuerde que estos datos
representan una evaluacion de las ocho alternativas utilizando los criterios de decision,
pero no la ponderacién. Cuando multiplica cada alternativa por el peso asignado, obtiene
las alternativas ponderadas. El puntaje total para cada alternativa es entonces la suma de
sus criterios ponderados. Hay ocasiones en que quien toma las decisiones no tiene que
pasar por esta etapa. Si una alternativa tiene el puntaje mas alto en cada criterio, no seria
necesario considerar los pesos, pues esa alternativa ya seria la mejor opcion. O, si todos
los pesos fueran iguales, podria evaluar una alternativa con sélo sumar los valores

calculados para todos ellos.

ETAPA 6: SELECCION DE UNA ALTERNATIVA: La sexta etapa del proceso de
toma de decisiones es la eleccion de la mejor alternativa o de aquella con el total méas

elevado en la etapa 5.

ETAPA 7: IMPLEMENTACION DE UNA ALTERNATIVA: En la etapa 7 del
proceso de toma de decisiones, lleva la decision a la accion al comunicarla a todos los
afectados y al lograr que todos se comprometan con ella. Sabemos que, si las personas
que deben implementar una decision participan en el proceso, es mas probable que la

apoyen que si solamente se les dice qué hacer. Otra cosa que es probable que los gerentes
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tengan que hacer durante la implementacion es reevaluar el ambiente por si existe algun
cambio, en especial con respecto a decisiones de largo plazo. ¢ Los criterios, alternativas
y opciones aun son los mejores, o el entorno ha cambiado de tal forma que es necesario

reevaluarlo?

ETAPA 8: EVALUACION DE LA EFECTIVIDAD DE LA DECISION. La tltima
etapa del proceso de toma de decisiones involucra la evaluacion del resultado de la
decision para ver si se resolvio el problema. Si la evaluacion muestra que el problema
aun existe, entonces el gerente necesita evaluar lo que sali6 mal. ;Se definid
incorrectamente el problema? ;Se cometieron errores cuando se evaluaron las
alternativas? ;Se selecciond la alternativa correcta, pero se implementd
deficientemente? Las respuestas podrian llevarlo a repetir una etapa anterior, o incluso

podria ser necesario iniciar nuevamente todo el proceso.

COMO TOMAN DECISIONES LOS GERENTES: Aunque cada persona en una
organizacion toma decisiones, este proceso es particularmente importante para los
gerentes. De hecho, por eso decimos que la toma de decisiones es la esencia de la
administracion. Y es por eso que los gerentes, cuando planean, organizan, dirigen y
controlan, se conocen como tomadores de decisiones. El hecho de que casi todo lo que
hace un gerente implique la toma de decisiones, no significa que las decisiones siempre
se lleven mucho tiempo y que sean complejas o evidentes para un observador externo.
Casi siempre la toma de decisiones es rutinaria. Todos los dias del afio usted decide lo
que va a comer en la cena; no es mayor problema, lo ha decidido miles de veces antes.
Es una decision bastante simple y generalmente puede tomarse rapidamente. Este es el

tipo de decision que casi olvida que es una decision. Los gerentes diariamente toman
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docenas de decisiones de rutina; por ejemplo, qué empleado trabajard qué turno la
proxima semana, qué informacion debe incluirse en un informe, o como resolver la
queja de un cliente. Recuerde que, aunque una decisidn parezca sencilla o que un gerente

la haya tomado muchas veces antes, alin es una decision.
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2.2. MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS DE METALMECANICA DE LIMA
METROPOLITANA.
Segun Industria Metalmecénica (2017):
La Metalmecénica cuenta con més de 60 afios dentro del sector industrial. Su desarrollo
comenzo6 con la creacion de este sector y desde alli se generd todo el avance que
comprende: materiales, maquinaria, sistemas de produccion, entre otros. Esta rama
abarca las maquinas industriales y herramientas proveedoras de partes a las demas
industrias metalicas, siendo el metal y las aleaciones de hierro su insumo bésico para la
utilizacion en bienes de capital productivo.
La metalmecéanica es el sector que comprende las maquinarias industriales y las
herramientas proveedoras a las demas industrias metalicas. De esta manera, el metal y
las aleaciones de hierro son el insumo bésico para la utilizacion de bienes en el capital
productivo.
Su magnitud radica en la relacion que tiene con otras industrias, de hecho, se considera
como una de las pioneras, ya que provee de material e insumos a la industria
manufacturera, automotriz, agricola y minera; por esta razon los paises mejor
desarrollados industrialmente tienen un excelente sector metéalico.
Estudia todo lo relacionado con la industria metalica: desde la obtencion de la materia
prima, hasta su proceso de conversion en acero. Pasa por la evolucion y transformacion
industrial para la obtencion de laminas, alambres y placas donde pueden llegar a ser
procesadas para finalmente obtener un producto de uso cotidiano
La Metalmecéanica ofrece diferentes tipos de servicios, entre ellos se encuentran:
+ Fabricacion y montaje de productos tales como: repuestos y autopartes de
vehiculos, refrigeradores, aires acondicionados industriales, congeladores y

receptores de radio para aparatos de telefonia. En ocasiones estas
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transformaciones se llevan a cabo mediante el corte l&ser y la automatizacion de
procesos.

+ Soluciones metalmecanicas para la industria del petréleo, térmicas y cementeras.

+ Reconstrucciéon de maquinarias pesadas por medio de la reconstruccion de
motores, barras cromadas, reparacion de hidraulicos y rectificacion de
maquinarias en general.

+ Provee de maquinarias e insumos a la mayoria de las actividades econdémicas
para su reproduccion, entre ellas, la industria manufacturera, construccion,
complejo automotriz, mineria y agricultura.

+ También produce equipos de TV, radios y comunicacion, pues de acuerdo con
la clasificacion metalmecéanica todos estos artefactos son incluidos. Entre los
principales productos asociados a esta area de la industria. Se encuentran:

+ Repuestos y autopartes para vehiculos. - Receptores de radio y aparatos de
telefonia. - Refrigeradores. - Congeladores. - Aires acondicionados industriales.

Como puede intuirse, la metalmecanica constituye un eslabén fundamental dentro de la
industria, no solo por sus funciones, también por su articulacion con distintos sectores.
Al producir bienes de consumo durables y contar con diferentes ramas como el
punzonado de metales, su importancia radica en la produccion de bienes de consumo
durables que son esenciales para la vida cotidiana y que gran parte de ellos son
realizados con una sustancial participacion de insumos nacionales. Por ello, se convierte
en la mejor alternativa para distintas actividades economicas.

De esta manera, el sector influye de forma determinante sobre el proceso de
reproduccion material de la economia. Por eso, su desempefio no solo define las
trayectorias de crecimiento sino también su sustentabilidad a largo plazo, construyendo

un sector estratégico para el desarrollo.
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Entre los paises mas desarrollados en la rama metalmecénica se encuentran: Estados
Unidos, Japon, China, Alemania y Espafia. Los cuales mantienen filiales
multinacionales en varias naciones para la importacion de las maquinarias y la puesta
en marcha de su tecnologia de vanguardia para un mayor desarrollo industrial en esta

rama fundamental de la mineria.

Segun el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2017).
Una Mype es una unidad econémica constituida por una persona natural o juridica bajo
cualquier forma societaria (Ley General de Sociedades), dedicada a actividades de
extraccion, transformacion, produccién de bienes o prestacion de servicios.
Las micro, pequefias y medianas empresas deben ubicarse en alguna de las siguientes
categorias empresariales, establecidas en funcion de sus niveles de ventas anuales:
+ Microempresa: ventas anuales hasta el monto maximo de 150 Unidades
Impositivas Tributarias (UIT).
+ Pequefia empresa: ventas anuales superiores a 150 UIT y hasta el monto maximo
de 1700 Unidades Impositivas Tributarias (UIT).
+ Mediana empresa: ventas anuales superiores a 1700 UIT y hasta el monto
méaximo de 2300 UIT.
El incremento en el monto maximo de ventas anuales sefialado para la micro, pequefia
y mediana empresa podra ser determinado por decreto supremo refrendado por el
Ministro de Economia y Finanzas y el Ministro de la Produccion cada dos (2) afos.
Las entidades publicas y privadas promoveran la uniformidad de los criterios de
medicion a fin de construir una base de datos homogénea que permita dar coherencia al

disefio y aplicacion de las politicas publicas de promocion y formalizacion del sector.
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El 02 de Julio del 2013, el Congreso de la Republica promulgé la Ley N° 30056 “Ley
que modifica diversas leyes para facilitar la inversion, impulsar el desarrollo productivo
y el crecimiento empresarial”. Este tiene entre sus objetivos establecer el marco legal
para la promocion de la competitividad, formalizacion y el desarrollo de las micro,
pequerias y medianas empresas (MIPYME). Incluye modificaciones a varias leyes entre
las que esta la actual “Ley MYPE” D.S. N° 007-2008-TR. “Texto Unico Ordenado de
la Ley de Promocion de la Competitividad, Formalizacion y Desarrollo de la Micro y
Pequenia Empresa y del Acceso al Empleo Decente”

Se cambian los criterios de clasificacion para las Micro, Pequefias y Medianas empresas

de la siguiente manera:

Ley MYPE D.S. N 007-2008-TR Ley N2 30056

Ventas Anuales | Trabajadores | Ventas Anuales Trabajadores
Microempresa Hasta 150UIT [1a10 Hasta 150 UIT No hay limites
Pequenia Empresa | Hasta 1,700 UIT |1a100 Mas de 150 UIT y hasta 1,700 UIT | No hay limites
Mediana Empresa Mas de 1700 UITy hasta 2,300 UIT | No hay limites

Las Empresas Individuales de Responsabilidad Limitada (EIRL) pueden acogerse al
Nuevo RUS “Decreto Legislativo 937, Ley del Nuevo Régimen Unico Simplificado”
siempre que cumplan los requisitos establecidos por dicha norma.

Se transferira la administracion del Registro Nacional de la Micro y Pequefia Empresa
(REMYPE) pasando del Ministerio de Trabajo (MINTRA) a la SUNAT

Las microempresas que se inscriban en el REMYPE gozaran de amnistia en sanciones
tributarias y laborales durante los tres primeros afios contados a partir de su inscripcion

y siempre que cumplan con subsanar la infraccién. Las empresas que se acogieron al
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régimen de la microempresa establecido en el D. Leg. N° 1086, Ley de promocion de la
competitividad, formalizacion y desarrollo de la micro y pequefia empresa y del acceso
al empleo decente, gozan de un tratamiento especial en materia de inspeccion del trabajo
por el plazo de 03 (tres) afios desde el acogimiento al régimen especial, especificamente
en relacion con las sanciones y fiscalizacion laboral. Asi, ante la verificacion de
infracciones laborales leves, deberan contar con un plazo de subsanacion dentro del
procedimiento inspectivo.

El régimen laboral especial establecido mediante el D. Leg. N° 1086 es ahora de
naturaleza permanente.

El régimen laboral especial de la microempresa creado mediante la Ley N° 28015, Ley
de Promocién y Formalizacién de la Micro y Pequefia Empresa, se prorrogara por 03
(tres) afios. Sin perjuicio de ello, las microempresas, trabajadores y conductores pueden
acordar por escrito, durante el tiempo de dicha prorroga, que se acogeran al régimen
laboral regulado en el D. Leg. N° 1086. El acuerdo debera presentarse ante la Autoridad
Administrativa dentro de los 30 (treinta) dias de suscrito.

e EITUO de la Ley de Promociédn de la MYPE que fuera aprobado por Decreto
Supremo 007-2008-TR, a partir de esta norma se denominara “Texto Unico
Ordenado de la Ley de Impulso al Desarrollo Productivo y al Crecimiento
Empresarial”.

e Lamicroempresa que durante 02 (dos) afios calendarios consecutivos supere el
nivel de ventas establecido (150 UIT por afio), podra conservar por 01 (un) afio
calendario adicional el mismo régimen laboral.

e La pequefia empresa que durante 02 (dos) afios calendarios consecutivos supere
el nivel de ventas establecido (1,700 UIT), podra conservar por 03 (tres) afios

calendarios adicionales el mismo régimen laboral.
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Sobre este punto, cabe recordar que en el afio 2003 se publico la Ley N° 28015, Ley de
Formalizacién y Promocidn de la Micro y Pequefia Empresa. Esta norma estuvo vigente
hasta el 30 de setiembre de 2008. A partir del 01 de octubre de 2008 entro en vigencia
el Decreto Legislativo N° 1086, Ley de Promocion de la Competitividad, Formalizacion
y Desarrollo de la Micro y Pequefia Empresa y de acceso al empleo decente. Esta norma
y sus modificaciones (recopiladas en el Decreto Supremo N° 007-2008-TR, Texto Unico
Ordenado de la Ley de Promocion de la Competitividad, Formalizacion y Desarrollo de
la Micro y Pequefia Empresa y del Acceso al Empleo Decente) son las que se encuentran

vigentes a la fecha, y que han sido modificadas por la Ley N° 30056.
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I1l. METODO

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

3.1.1. TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion cientifica por su uso es aplicada. Por cuanto se propone desarrollar las
competencias gerenciales para toma de mejores decisiones integrales en las Micro y Pequefias

Empresas Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana.

3.1.2. NIVEL DE INVESTIGACION
Las competencias gerenciales para tomar las mejores decisiones integrales en las Micro y
Pequefias Empresas Industriales de Metalmecéanica de Lima Metropolitana; se ha considerado

el estudio de alcance correlacional - explicativo.

3.1.3. METODOS DE INVESTIGACION
Las competencias gerenciales para tomar mejores decisiones integrales en las Micro y Pequefias
Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima Metropolitana; se ha considerado la

aplicacion hipotética deductiva del enfoque cuantitativo mediante la técnica de una encuesta.

3.1.4. DISENO DE LA INVESTIGACION

Las competencias gerenciales para tomar mejores decisiones integrales en las Micro y Pequefias
Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima Metropolitana; se ha considerado el disefio
de investigacion cuantitativa de tipo no experimental, de corte transeccional o transversal; que

consiste en la no manipulacion deliberada de los variables del trabajo de campo, si no dejarlos
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tal como son, tal como se comportan, y recolectar los datos en un solo momento Unico; y en
base a ello determinar las conclusiones correspondientes del trabajo de investigacion.

Diagrama del disefio correlacional:

Donde:

M : Muestra

OX  :Variable independiente (x)
OY  :Variable dependiente (y)

r : Correlacién entre variables

3.2. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

3.2.1. POBLACION DE LA INVESTIGACION

Las competencias gerenciales para la toma de mejores decisiones integrales en las Micro y
Pequefias Empresas Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana; se ha considerado
una poblacion de estudio de 134 personas relacionadas con las variables y dimensiones de la

investigacion.
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3.2.2. MUESTRA DE LA INVESTIGACION

Las competencias gerenciales para tomar mejores decisiones integrales en las Micro y Pequefias
Empresas Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana; ha considerado una muestra
de 100 personas relacionadas con los elementos de la investigacion desarrollada.

Para definir el tamafio de la muestra se ha utilizado el método probabilistico y aplicado la

férmula generalmente aceptada para poblaciones menores de 100,000.

_ (p.9)Zz2.N
(EE)* (N -1+ (p.a)Z°
Donde:
n Es el tamafio de la muestra que se va a tomar en cuenta para el trabajo de campo.

Es la variable que se desea determinar.

Representan la probabilidad de la poblacién de estar o no incluidas en la muestra.
Pyqg De acuerdo a la doctrina, cuando no se conoce esta probabilidad por estudios

estadisticos, se asume que p y g tienen el valor de 0.5 cada uno.

Representa las unidades de desviacién estandar que en la curva normal definen

Z una probabilidad de error= 0.05, lo que equivale a un intervalo de confianza del

95 % en la estimacion de la muestra, por tanto, el valor Z = 1.96

N El total de la poblacién. Este caso 134 personas, considerando solamente aquellas

que pueden facilitar informacion valiosa para la investigacion.

EE  Representa el error estandar de la estimacion. En este caso se ha tomado 5.00%.
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Sustituyendo:

n=(0.5x 0.5 x (1.96)2 x 134) / (((0.05) x 133) + (0.5 X 0.5 x (1.96)?))

n =100
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3.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
3.3.1. VARIABLES Y DIMENSIONES DE LA INVESTIGACION

VARIABLES Y DIMENSIONES DE LA INVESTIGACION:

VARIABLES DIMENSIONES

X.1. Competencias de comunicacion gerenciales

VARIABLE

INDEPENDIENTE X.2. Competencias de conocimientos gerenciales

X. Competencias

gerenciales X.3. Competencias de negociacion gerenciales

Y.1. Decisiones operativas, tacticas y estratégicas

VARIABLE
DEPENDIENTE Y.2. Decisiones econdmicas, administrativas y
Y. Toma de decisiones financieras
integrales Y.3. Decisiones para la mejora continua

empresarial

DIMENSION ESPACIAL:
Z. MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS INDUSTRIALES DE

METALMECANICA DE LIMA METROPOLITANA

Fuente: Disefio propio.
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3.3.2. DEFINICION OPERACIONAL DE LAS VARIABLES
OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES E INDICADORES DE LA

INVESTIGACION:

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES NR DE | RELACION
ITEM
X.1. Competencias Grado de las
de comunicacion competencias de
gerenciales comunicacion 2
VARIABLE .
gerenciales
INDEPENDIENTE
X. Competencias X.2. Competencias Grado de las
gerenciales de conocimientos competencias de
gerenciales conocimientos 2
gerenciales
X.3. Competencias Grado de las
. . X-Y-Z
de negociacion competencias de 2
negociacion
X1,Y.,Z
Y.1. Decisiones Grado de las decisiones
. - . . X.2,Y.,Z
operativas, tacticas y operativas, tacticas y 2
estratégicas estratégicas
X3.,Y.,Z
VARIABLE
DEPENDIENTE Y.2. Decisiones Grado de las decisiones
Y. Toma de decisiones econdmicas, econdmicas, 2
integrales administrativas y administrativas y
financieras financieras
Y.3. Decisiones para | Grado de las decisiones 2
la mejora continua para la mejora continua
empresarial empresarial

DIMENSION ESPACIAL:
Z. MICRO Y PEQUERNAS EMPRESAS INDUSTRIALES DE METALMECANICA DE LIMA
METROPOLITANA

Fuente: Disefio propio.
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3.4. INSTRUMENTOS DE LA INVESTIGACION

Los instrumentos que se utilizaron en la investigacion son los cuestionarios, fichas de encuesta

y Guias de analisis.

1)

2)

3)

Cuestionarios: Las competencias gerenciales para tomar mejores decisiones integrales
en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecdnica de Lima
Metropolitana; una investigacion académica que ha permitido aplicar los cuestionarios
como instrumentos que contienen las preguntas de caracter cerrado sobre las variables

y dimensiones de la investigacion a medir; con categoria de respuestas.

Fichas bibliogréaficas: Las competencias gerenciales para tomar mejores decisiones
integrales en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecénica de Lima
Metropolitana; permitio utilizar las fichas bibliograficas para tomar anotaciones de las

diferentes fuentes manuales y virtuales de la investigacion realizada.

Guias de analisis documental: Las competencias gerenciales para tomar mejores
decisiones integrales en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecénica
de Lima Metropolitana; utilizé a las guias de analisis documenta como hoja de ruta para
disponer de la informacion que realmente ha sido considerada en marco metodologica

como marco teorico de la investigacion.
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3.5. PROCEDIMIENTOS DE LA INVESTIGACION
3.5.1. PROCEDIMIENTOS DE RECOPILACION DE DATOS
Los procedimientos que se utilizaron en la investigacién para recopilar datos fueron los
siguientes:
1) Encuestas: Las competencias gerenciales para tomar mejores decisiones integrales en
las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana;
se aplicd la técnica de la encuesta al personal de la muestra para obtener respuestas en

relacion al cuestionario del instrumento.

2) Toma de informacion: Las competencias gerenciales para tomar mejores decisiones
integrales en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecénica de Lima
Metropolitana; aplicé la toma de informacion para reunir la mayor informacion posible

y de alta calidad sobre la investigacion realizada.

3) Analisis documental: Las competencias gerenciales para tomar mejores decisiones
integrales en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima
Metropolitana; utilizd el analisis documental para evaluar la relevancia de la

informacion que ha utilizado la investigacion realizada.

3.5.2, PROCEDIMIENTOS DE PROCESAMIENTO DE DATOS
Se aplicaron los siguientes procedimientos para el procesamiento de datos:
1) Ordenamiento y clasificacion: Las competencias gerenciales para tomar mejores
decisiones integrales en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica

de Lima Metropolitana; aplico el ordenamiento y clasificacion para tratar la informacion
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cualitativa y cuantitativa de las competencias gerenciales y la toma de decisiones

integrales.

2) Registro manual: Las competencias gerenciales para tomar mejores decisiones integrales
en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima Metropolitana;
aplicé el registro manual para digitar la informacion de las diferentes fuentes que ha

utilizado en el trabajo realizado.

3) Proceso computarizado con Excel: Las competencias gerenciales para tomar mejores
decisiones integrales en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecénica
de Lima Metropolitana; es una investigacion que ha utilizado el proceso computarizado
con Excel para determinar diversos calculos matematicos y estadisticos que se han dado

en la investigacion.

4) Proceso computarizado con SPSS: Las competencias gerenciales para tomar mejores
decisiones integrales en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica
de Lima Metropolitana; ha utilizado para digitar, procesar y analizar datos y determinar
indicadores promedios, de asociacion y otros que han sido utilizados en el trabajo

realizado.

3.6. ANALISIS DE DATOS DE LA INVESTIGACION
Para llevar a cabo el anélisis de datos se tendran en cuenta las siguientes técnicas:

1) Analisis documental: Las competencias gerenciales para tomar mejores decisiones

integrales en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecéanica de Lima
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Metropolitana; es la investigacion que ha utilizado para conocer, comprender, analizar e

interpretar cada una de fuentes de informacion que ha utilizado la investigacion.

2) Indagacion: Esta técnica facilitara disponer de datos cualitativos y cuantitativos de cierto
nivel de razonabilidad las competencias gerenciales y la toma de decisiones integrales en

las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima Metropolitana.

3) Conciliacion de datos: Las competencias gerenciales para tomar mejores decisiones
integrales en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecéanica de Lima
Metropolitana; ha utilizado la conciliacion de datos sobre las variables y dimensiones de

la investigacion realizada.

4) Tabulacién de cuadros con cantidades y porcentajes: Las competencias gerenciales para
tomar mejores decisiones integrales en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de
Metalmecénica de Lima Metropolitana; ha utilizado la tabulacion para presentar la

informacion cuantitativa sobre los componentes de la investigacion,

5) Comprension de graficos: Las competencias gerenciales para tomar mejores decisiones
integrales en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima
Metropolitana; ha utilizado los graficos para presentar informacion sobre los componentes

de la investigacion.
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3.7. CONSIDERACIONES ETICAS

Segun Valladares, J. (2017):
Desde hace algunos afios la ética empresarial ha cobrado especial atencion en las
empresas y el &mbito academico, sobre ella destacan diversos enfoques filoséficos como
la Aretologia, Utilitarismo y Deontologia. Estos enfoques constituyeron la base de la
ética empresarial que hoy conocemos y que estd ligada a las acciones o toma de
decisiones. En este trabajo se revisa la literatura tanto de la ética empresarial como de
la toma de decisiones, enfocandose en la pequefia y microempresa y teniendo en cuenta
que ellos aportan 40% al producto bruto interno del Perd. Se ha llevado a cabo una
investigacién con una muestra de 38 personas que toman las decisiones en las MYPES.
Los resultados muestran que los decisores creen aplicar un comportamiento ético en su
toma de decisiones, sin embargo, se han hallado algunas contradicciones por los
intereses netamente monetarios a los que estan enfocados. Las conclusiones permiten
tener una idea mas clara de lo que sostienen los decisores de las MYPES respecto a la
ética empresarial y las dimensiones idealistas y relativistas y las recomendaciones
brindan algunas pautas para aplicar en las mismas.
Por un lado, se menciona que la ética empresarial trata principalmente de transitar de
una ética individual, ubicada en el interior de la empresa, a una ética social; de la
intrasubjetividad o ética de las personas hacia lo intersubjetividad de las organizaciones,
en el cual los participantes de la comunidad estan vinculados por compromisos mutuos,
sentido de pertenencia y afecto. También implica la creacion de vinculos reciprocos en
la empresa para, de esta manera, crezcan valores tales como lealtad, responsabilidad
cuidado, transparencia, entre otros. (Garces, 2014).
Por otra parte, se menciona que la ética empresarial es el conjunto de normas que la
organizacion constituye y comparte con sus trabajadores, con el proposito que tengan
conocimiento de los valores que priman en la toma de decisiones. (Sullivan, 2009, citado
en Alarcon et al, 2015).
También se define la ética empresarial como un conjunto de normas, valores y principios
manifestados en la cultura de la empresa para poder sintonizarse con la sociedad y que
permita la mejor adaptacion a diversas realidades, respetando los derechos avalados por
la sociedad y sus valores. (Suplemento, “Articulos y Empresa”, 2013 citado en Garcés,
2014).
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La ética empresarial o ética de los negocios (business ethics) la cual es relevante cuando
se busca la importancia de la ética aplicada a los negocios y también interesante, cuando
como resultado de encontrar relativamente una incongruencia entre objeto de la ética,
negocios y la busqueda del bien comun, dirigidos a la maximizacion de utilidades, de
alguna forma son considerados como amorales (Compte-Sponville, 2009, citado en
Calvo, 2014). De esta manera, la ética en los negocios es comprendida como una apuesta
en el &mbito empresarial en los siguientes aspectos: 1. Entendimiento de la estructura
de la organizacion como una entidad moral (Cortina, 2003, citado en Calvo, 2014), esto
postula que las acciones de las empresas también puede ser una manera de obtener el
bien comdn. 2. La importancia de alinear los objetivos de la empresa con el bienestar de
todas las partes involucradas que participan en la actividad de la misma. Esto se traduce
en mas que una mera rendicion de cuentas para los accionistas, también se debe rendir
cuentas social, econdmica y ambientalmente a todos los grupos de interés o stakeholders
que son parte de las tomas de decisiones de la empresa. 3. La accion empresarial influye
a todo su entorno, por lo cual no es un sujeto aislado ni amoral. Al contrario, al introducir
la ética en la empresa para que sea parte de su ser, esta se comienza a orientar a una
probabilidad de sociedad mas justa y equitativa.

Es una parte fundamental la toma de decisiones en la empresa ya que brinda los medios
para los demas procesos del negocio y la gerencia en cuanto a su funcion de tomador de
decisiones tiene la responsabilidad de respetar dicho proceso y de estar atento a las

condiciones en la toma de decisiones.
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Tabla 1:
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INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS DE LA

Las competencias gerenciales son una combinacion de los conocimientos, destrezas,

comportamientos y actitudes.

NR ALTERNATIVAS CANT %
1 Totalmente en desacuerdo 11 11.00
2 En desacuerdo 00 00.00
3 Neutral 00 00.00
4 De acuerdo 00 00.00
5 Totalmente de acuerdo 89 89.00
TOTAL 100 100.00

Fuente: Encuesta realizada
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Totalmente en
desacuerdo

Totalmente
En desacuerdo
acuerdo
De acuerdo Neutral

Figura 1: Las competencias gerenciales son una combinacién de los conocimientos, destrezas,

comportamientos y actitudes.

INTERPRETACION:

Los encuestados mayoritariamente favorecieron el modelo de investigacion desarrollado; por
cuanto el 89% de los encuestados acepta que las competencias gerenciales son una combinacion
de los conocimientos, destrezas, comportamientos y actitudes que necesita un gerente para

tomar decisiones integrales en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecéanica

de Lima Metropolitana.



126

Tabla 2:

Un gerente debe ser esencialmente muy comunicativo en las Micro y Pequefias Empresas

Industriales.
NR ALTERNATIVAS CANT %

1 Totalmente en desacuerdo 12 12.00

2 En desacuerdo 00 0.00

3 Neutral 00 00.00

4 De acuerdo 00 00.00

5 Totalmente de acuerdo 88 88.00
TOTAL | 100 | 100.00

Fuente: Encuesta realizada

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuB&%% En desacuerdo

De acuerdo Neutral

Figura 2: Un gerente debe ser esencialmente muy comunicativo en las Micro y Pequefias

Empresas Industriales.
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INTERPRETACION:
Los encuestados mayoritariamente favorecieron el modelo de investigacion desarrollado; por
cuanto el 88% de los encuestados acepta que un gerente debe ser esencialmente muy

comunicativo en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecéanica de Lima

Metropolitana.



Tabla 3:

Las competencias comunicativas ayudan en la toma de decisiones integrales.

NR ALTERNATIVAS CANT %
1 Totalmente en desacuerdo 6 6.00
2 En desacuerdo 00 0.00
3 Neutral 10 10.00
4 De acuerdo 00 00.00
5 Totalmente de acuerdo 84 84.00
TOTAL 100 100.00
Fuente: Encuesta realizada.
90% ? 342
80% - /
70% _/
60% - /
50% _/
40% _/
30% - /
20% 109
10% / 62
0 U"a U"a /
OAJ Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de

desacuerdo

acuerdo

Figura 3: Las competencias comunicativas ayudan en la toma de decisiones integrales.

Fuente: Encuesta realizada
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INTERPRETACION:
Los encuestados mayoritariamente favorecieron el modelo de investigacion desarrollado; por
cuanto el 84% de los encuestados acepta que las competencias comunicativas ayudan en latoma

de decisiones integrales en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de

Lima Metropolitana.



Tabla 4:

Es necesario que los gerentes tengan amplios conocimientos para administrar.

NR ALTERNATIVAS CANT %
1 Totalmente en desacuerdo 8 8.00
2 En desacuerdo 00 0.00
3 Neutral 7 7.00
4 De acuerdo 00 00.00
5 Totalmente de acuerdo 85 85.00

TOTAL 100 100.00
Fuente: Encuesta realizada
/ 85%

90% -/,

80% '/

70% '/

60% '/

50% '/

40% '/

30% '/r

20% / 8% 7%

10% 0% ™ 0% —
0% T T T T T

Totalmente En Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Figura 4: Es necesario que los gerentes tengan amplios conocimientos para administrar.
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INTERPRETACION:

Los encuestados mayoritariamente favorecieron el modelo de investigacion desarrollado; por
cuanto el 85% de los encuestados acepta que es necesario que los gerentes tengan amplios

conocimientos para administrar las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecéanica

de Lima Metropolitana.
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Tabla 5:

Un gerente debe tener una amplia cultura relacionada con las Micro y Pequefias Empresas

Industriales.
NR ALTERNATIVAS CANT %

1 Totalmente en desacuerdo 24 24.00

2 En desacuerdo 00 0.00

3 Neutral 00 00.00

4 De acuerdo 00 00.00

5 Totalmente de acuerdo 76 76.00
TOTAL | 100 100.00

Fuente: Encuesta realizada.

76%
80%

70%
60%

50%

40%

NN NN N N\

30% 224

20%

10% 1

NoL FaYo VA nNoL
U/0 U/ U/0
- - i

0%
Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente en
desacuerdo desacuerdo

Figura 5: Un gerente debe tener una amplia cultura relacionada con las Micro y Pequefias
Empresas Industriales.

Fuente: Encuesta realizada
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INTERPRETACION:

Los encuestados mayoritariamente favorecieron el modelo de investigacion desarrollado; por
cuanto el 76% de los encuestados acepta que un gerente debe tener una amplia cultura
relacionada con las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima

Metropolitana.
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Tabla 6:

Un gerente debe tener competencias para negociar con los grupos de interés internos.

NR ALTERNATIVAS CANT %
1 | Totalmente en desacuerdo 23 23.00
2 | En desacuerdo 00 0.00
3 | Neutral 00 00.00
4 | De acuerdo 00 00.00
5 | Totalmente de acuerdo 77 77.00
TOTAL | 100 100.00

Fuente: Encuesta realizada.

77%
80%

70%
60%

50%

40%

NN NN

30% 23%

20%

10% 0% 0% 0%
a— - i 7

0%
Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente en
desacuerdo desacuerdo

Figura 2: Un gerente debe tener competencias para negociar con los grupos de interés internos.
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INTERPRETACION:
Los encuestados mayoritariamente favorecieron el modelo de investigacion desarrollado; por
cuanto el 77% de los encuestados acepta que un gerente debe tener competencias para negociar

con los grupos de interés internos en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de

Metalmecénica de Lima Metropolitana



Tabla 7:

Un gerente debe tener competencias para negociar con los grupos de interés externos.

NR ALTERNATIVAS CANT %
1 Totalmente en desacuerdo 22 22.00
2 En desacuerdo 00 0.00
3 Neutral 00 00.00
4 De acuerdo 00 00.00
5 Totalmente de acuerdo 78 78.00

TOTAL | 100 100.00
Fuente: Encuesta realizada.
78%

80% -/

70% -/

60% /

50% V

40% V

30% / 9

20% 1

10% o o o

. 0 U770 U/0 /
0% Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente en

desacuerdo

desacuerdo
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Figura 7: Un gerente debe tener competencias para negociar con los grupos de interés externos.
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INTERPRETACION:

Los encuestados mayoritariamente favorecieron el modelo de investigacion desarrollado; por
cuanto el 78% de los encuestados acepta que un gerente debe tener competencias para negociar
con los grupos de interés externos en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de

Metalmecénica de Lima Metropolitana



Tabla 8:
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La toma de decisiones integrales comprende la seleccion de la mejor alternativa sobre diversos

aspectos.
NR ALTERNATIVAS CANT %

1 | Totalmente en desacuerdo 11 11.00

2 | En desacuerdo 00 0.00

3 | Neutral 00 00.00

4 | De acuerdo 00 00.00

5 | Totalmente de acuerdo 89 89.00
TOTAL | 100 100.00

Fuente: Encuesta realizada.

90%

8 0,

80%

70%

60%

50%
40%

30%

20%
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10%
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Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 8: La toma de decisiones integrales comprende la seleccion de la mejor alternativa sobre

diversos aspectos.

Fuente: Encuesta realizada



139

INTERPRETACION:

Los encuestados mayoritariamente favorecieron el modelo de investigacion desarrollado; por
cuanto el 89% de los encuestados acepta que la toma de decisiones integrales comprende la
seleccion de la mejor alternativa sobre diversos aspectos en las Micro y Pequefias Empresas

Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana



Tabla 9:

Las decisiones operativas y tacticas son necesarias para el corto plazo.

NR ALTERNATIVAS CANT %
1 Totalmente en desacuerdo 4 4.00
2 En desacuerdo 00 0.00
3 Neutral 00 00.00
4 De acuerdo 00 00.00
5 Totalmente de acuerdo 96 96.00
TOTAL | 100 100.00

Fuente: Encuesta realizada.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

v 96%
0
-// 4A) NOL NOoL NOL
v /0 v /0 v /0
- - - i
Totalmente en  En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 9: Las decisiones operativas Yy tacticas son necesarias para el corto plazo.

Fuente: Encuesta realizada
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INTERPRETACION:

Los encuestados mayoritariamente favorecieron el modelo de investigacion desarrollado; por
cuanto el 96% de los encuestados acepta que las decisiones operativas y tacticas son necesarias
para el corto plazo en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecénica de Lima

Metropolitana



Tabla 10:

Las decisiones estratégicas deben ser tomadas hoy, pero mirando el mediano y largo plazo.

NR ALTERNATIVAS CANT %
1 Totalmente en desacuerdo 05 05.00
2 En desacuerdo 00 00.00
3 Neutral 00 00.00
4 De acuerdo 00 00.00
5 Totalmente de acuerdo 95 95.00
TOTAL | 100 100.00

Fuente: Encuesta realizada.
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Figura 10: Las decisiones estratégicas deben ser tomadas hoy, pero mirando el mediano y largo

plazo.
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INTERPRETACION:

Los encuestados mayoritariamente favorecieron el modelo de investigacion desarrollado; por
cuanto el 87% de los encuestados acepta que las decisiones estratégicas deben ser tomadas hoy,
pero mirando el mediano y largo plazo en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de

Metalmecénica de Lima Metropolitana



Tabla 11:

Las decisiones econdmicas y administrativas ayudan a lograr eficiencia en los recursos.

NR ALTERNATIVAS CANT %
1 Totalmente en desacuerdo 7 7.00
2 En desacuerdo 00 00.00
3 Neutral 10 10.00
4 De acuerdo 00 00.00
5 Totalmente de acuerdo 83 83.00
TOTAL 100 100.00
Fuente: Encuesta realizada.
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Figura 11: Las decisiones econdmicas y administrativas ayudan a lograr eficiencia en los

recursos.

Fuente: Encuesta realizada
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INTERPRETACION:

Los encuestados mayoritariamente favorecieron el modelo de investigacion desarrollado; por
cuanto el 83% de los encuestados acepta que las decisiones econémicas y administrativas
ayudan a lograr eficiencia en los recursos de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de

Metalmecénica de Lima Metropolitana



Tabla 12:
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Las decisiones financieras de financiamiento, inversiones, rentabilidad y riesgo ayudan a

gestionar los recursos dinerarios.

NR ALTERNATIVAS CANT %
1 Totalmente en desacuerdo 08 08.00
2 En desacuerdo 00 00.00
3 Neutral 00 00.00
4 De acuerdo 00 00.00
5 Totalmente de acuerdo 92 92.00
TOTAL 100 100.00

Fuente: Encuesta realizada.

Totalmente en acu&89%

Totalmente en desacuerdo

De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

Figura 12: Las decisiones financieras de financiamiento, inversiones, rentabilidad y riesgo

ayudan a gestionar los recursos dinerarios.

Fuente: Encuesta realizada
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INTERPRETACION:

Los encuestados mayoritariamente favorecieron el modelo de investigacion desarrollado; por
cuanto el 92% de los encuestados acepta que las decisiones financieras de financiamiento,
inversiones, rentabilidad y riesgo ayudan a gestionar los recursos dinerarios de las Micro y

Pequefias Empresas Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana



148

Tabla 13:

Las decisiones para la mejora continua permitiran la creatividad en los recursos y actividades.

NR ALTERNATIVAS CANT %
1 Totalmente en desacuerdo 05 05.00
2 En desacuerdo 00 00.00
3 Neutral 10 10.00
4 De acuerdo 00 00.00
5 Totalmente de acuerdo 85 85.00
TOTAL 100 100.00

Fuente: Encuesta realizada.
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Figura 13: las decisiones para la mejora continua permitiran la creatividad en los recursos y
actividades.

Fuente: Encuesta realizada
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INTERPRETACION:

Los encuestados mayoritariamente favorecieron el modelo de investigacion desarrollado; por
cuanto el 85% de los encuestados acepta que las decisiones para la mejora continua permitiran
la creatividad en los recursos y actividades en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de

Metalmecénica de Lima Metropolitana



Tabla 14:
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Las decisiones para la mejora continua permitiran la innovacion permanente en los recursos y

actividades.
NR ALTERNATIVAS CANT %

1 | Totalmente en desacuerdo 12 12.00
2 | En desacuerdo 00 00.00
3 | Neutral 00 00.00
4 | De acuerdo 00 00.00
5 | Totalmente de acuerdo 88 88.00

TOTAL 100 100.00

Fuente: Encuesta realizada.

Totalmente en
desacuerdo

Totalmente §§0
acuerdo '\

De acuerdo Neutral

En desacuerdo

Figura 14: L

as decisiones para la mejora continua permitiran la innovacion permanente en los recursos y

actividades.

Fuente: Encuesta realizada
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INTERPRETACION:

Los encuestados mayoritariamente favorecieron el modelo de investigacion desarrollado; por
cuanto el 88% de los encuestados acepta que las decisiones para la mejora continua permitiran
la innovacion permanente en los recursos y actividades en las Micro y Pequefias Empresas

Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana



4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

4.2.1. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS GENERAL
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H1: Las competencias gerenciales influyen en grado estadisticamente razonable en la toma

de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecéanica de

Lima Metropolitana.

HO: Las competencias gerenciales NO influyen en grado estadisticamente razonable en la

toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de

Metalmecénica de Lima Metropolitana.

Tabla

Frecuencias observadas

Variables Totalmente de Totalmente en Total
acuerdo desacuerdo
Competencias gerenciales 78 22 100
Toma de decisiones 78 22 100
integrales
TOTALES 78 22 100




Tabla

Frecuencias esperadas

Variables Totalmente de Totalmente en Total
acuerdo desacuerdo
Competencias gerenciales 82 18 100
Toma de decisiones 82 18 100
integrales
TOTALES 82 18 100

Para probar la hipétesis se siguio los siguientes pasos:

1) Suposiciones: La muestra fue aleatoria simple y ascendio a 100 personas.

2) La estadistica de prueba fue:

(Chserved frequencies - Expected frequencies)?

WP =%

_ 5 Fo - Fey?

Fe

Expected frequencies

153

3) Regla de decision: Rechazar hip6tesis nula si el valor de X2 es mayor o igual a 0.05 =

5.00%

4) Al aplicar la estadistica de prueba se tiene:



5)

6)
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X?=((78-82)?) / 82) = 0.1951 =19.51%

Decision estadistica: Dado que 19.51% > 5.00%, se rechaza la hipdtesis nula y se

acepta la hipotesis alternativa.

Interpretacion:

Las competencias gerenciales influyen en grado estadisticamente razonable en la toma
de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de
Metalmecéanica de Lima Metropolitana. Por cuanto, el valor estadistico de la prueba
calculada a partir de la informacion de la muestra es 19.51, que estd en region de
rechazo de distribucion de probabilidad ji cuadrada de Pearson. Por tanto, se rechaza

la hipdtesis nula con un nivel de significancia de 0.05 y aceptar la hipotesis alternativa.



4.2.2. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICANR 1
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H1: Las competencias de comunicacién gerenciales inciden en grado estadisticamente

razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales

de Metalmecanica de Lima Metropolitana.

HO: Las competencias de comunicacion gerenciales NO inciden en grado estadisticamente

razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales

de Metalmecanica de Lima Metropolitana.

Tabla

Frecuencias observadas

Indicadores Totalmente de Totalmente en total
acuerdo desacuerdo
Competencias de 80 20 100
comunicacion gerenciales
Toma de decisiones 80 20 100
integrales
Totales 80 20 100




Tabla

Frecuencias esperadas
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Indicadores Totalmente de Totalmente en total
acuerdo desacuerdo
Competencias de 83 17 100
comunicacion gerenciales
Toma de decisiones 83 17 100
integrales
Totales 83 17 100

Para probar la hipdtesis se seguira los siguientes pasos:

1) Suposiciones: La muestra es aleatoria simple y asciende a 100.

2) La estadistica de prueba es:

(Chserved frequencies - Expected frequencies)?

¥ =3z

_ 5 (Fo - Fey®

Fe

Expected frequencies

3) Regla de decision: Rechazar hip6tesis nula si el valor de X2 es mayor o igual a 0.05 =

5.00%
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4) Al aplicar la estadistica de prueba se tiene:

X?2= ((80-83)?) / 83) = 0.1084 = 10.84%

5) Decision estadistica: Dado que 10.84% > 5.00%, se rechaza la hipdtesis nula y se

acepta la hipotesis alternativa.

6) Interpretacion:
Las competencias de comunicacion gerenciales inciden en grado estadisticamente
razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas
Industriales de Metalmecanica de Lima Metropolitana. Por cuanto, el valor estadistico
de la prueba calculada a partir de la informacion de la muestra es 10.84, que esta en
region de rechazo de distribucion de probabilidad ji cuadrada de Pearson. Por tanto,
se rechaza la hipdtesis nula con un nivel de significancia de 0.05 y aceptar la hipotesis

alternativa.



4.2.3. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICANR 2
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H1: Las competencias de conocimientos gerenciales influyen en grado estadisticamente

razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales

de Metalmecanica de Lima Metropolitana.

HO: Las competencias de conocimientos gerenciales NO influyen en grado estadisticamente

razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales

de Metalmecanica de Lima Metropolitana.

Tabla

Frecuencias observadas

Indicadores Totalmente de Totalmente en total
acuerdo desacuerdo
Competencias de 77 23 100
conocimientos gerenciales
Toma de decisiones 77 23 100
integrales
Totales 77 23 100




Tabla

Frecuencias esperadas
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Indicadores Totalmente de Totalmente en total
acuerdo desacuerdo
Competencias de 82 18 100
conocimientos gerenciales
Toma de decisiones 82 18 100
integrales
Totales 82 18 100

Para probar la hipdtesis se seguira los siguientes pasos:

1) Suposiciones: La muestra es aleatoria simple y asciende a 100

2) La estadistica de prueba es:

(Chserved frequencies - Expected frequencies)?

¥ =3z

_ 5 (Fo - Fey®

Fe

Expected frequencies

3) Regla de decision: Rechazar hip6tesis nula si el valor de X2 es mayor o igual a 0.05 =

5.00%
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4) Al aplicar la estadistica de prueba se tiene:

X2= ((77-82)?) / 82) = 0.3049 = 30.49%

5) Decision estadistica: Dado que 30.49% > 5.00%, se rechaza la hipdtesis nula y se

acepta la hipotesis alternativa.

6) Interpretacion:
Las competencias de conocimientos gerenciales influyen en grado estadisticamente
razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas
Industriales de Metalmecanica de Lima Metropolitana. Por cuanto, el valor estadistico
de la prueba calculada a partir de la informacion de la muestra es 30.49, que esta en
region de rechazo de distribucion de probabilidad ji cuadrada de Pearson. Por tanto,
se rechaza la hipdtesis nula con un nivel de significancia de 0.05 y aceptar la hipétesis

alternativa.



4.2.4. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICANR 3
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H1: Las competencias de negociacién gerenciales influye en grado estadisticamente

razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales

de Metalmecanica de Lima Metropolitana.

HO: Las competencias de negociacion gerenciales NO influye en grado estadisticamente

razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales

de Metalmecanica de Lima Metropolitana.

Tabla

Frecuencias observadas

Indicadores Totalmente de Totalmente en total
acuerdo desacuerdo
Competencias de 90 10 100
negociacion gerenciales
Toma de decisiones 90 10 100
integrales
Totales 90 10 100




Tabla

Frecuencias esperadas
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Indicadores Totalmente de | Totalmente en total
acuerdo desacuerdo
Competencias de negociacion 85 15 100
gerenciales
Toma de decisiones integrales 85 15 100
Totales 85 15 100

Para probar la hipdtesis se seguira los siguientes pasos:

1) Suposiciones: La muestra es aleatoria simple y asciende a 100.

2) La estadistica de prueba es:

¥ =3z

(Chserved frequencies - Expected frequencies)?

_ 5 (Fo - Fey®
EFe

Expected frequencies

3) Regla de decision: Rechazar hip6tesis nula si el valor de X2 es mayor o igual a 0.05 =

5.00%
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4) Al aplicar la estadistica de prueba se tiene:

X?= ((90-85)?) / 85) = 0.2941 = 29.41%

5) Decision estadistica: Dado que 29.41% > 5.00%, se rechaza la hipdtesis nula y se

acepta la hipotesis alternativa.

6) Interpretacion:
La competencia de negociacion gerenciales influye en grado estadisticamente
razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas
Industriales de Metalmecanica de Lima Metropolitana. Por cuanto, el valor estadistico
de la prueba calculada a partir de la informacion de la muestra es 29.41, que esta en
region de rechazo de distribucion de probabilidad ji cuadrada de Pearson. Por tanto,
se rechaza la hipdtesis nula con un nivel de significancia de 0.05 y aceptar la hipotesis

alternativa.
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V: DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. DISCUSION DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

La discusion se ha llevado a cabo sobre la base de los resultados obtenidos en las variables de

la investigacion:

1. De acuerdo al objetivo general de la investigacion es determinar la influencia de las
competencias gerenciales en la toma de decisiones integrales de las Micro y
Pequefias Empresas Industriales de Lima Metropolitana.

Segun, el analisis de los resultados logrados en la tabla 1 se evidencia en el 89% de
los encuestados acepta la hipdtesis alternativa general; de tal manera se establece
que existe una relacién de dependencia ante las competencias gerenciales: una
combinacién de los conocimientos, destrezas, comportamientos y actitudes que
necesita un gerente para tomar decisiones integrales en las Micro y Pequefias
Empresas Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana.

Este resultado es similar en el 91% al efectuado; - en otra dimension espacial y
temporal, - por Salomon, J. (2016); referido a las capacidades gerenciales en las
empresas familiares peruanas: un estudio descriptivo. (Tesis doctoral). Pontificia
Universidad Catdlica del Perd. Lima.

Estos resultados son razonablemente logicos y favorecen al modelo de la

investigacion técnicamente.

2. De acuerdo al objetivo general de la investigacion es determinar la influencia de las
competencias gerenciales en la toma de decisiones integrales de las Micro y

Pequefias Empresas Industriales de Lima Metropolitana.
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En consecuencia, en la tabla 8 se verifica plenamente que el 89% de los encuestados
acepta la hipotesis general alternativa que la toma de decisiones integrales
comprende la seleccion de la mejor alternativa sobre diversos aspectos en las Micro
y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana.

Este resultado es similar en el 87% efectuado; en otra dimension espacial y
temporal, - por Rafael, G. (2016); referidos a la toma de decisiones y estrategias
competitivas en los salones de belleza de la Avenida Las Flores del Distrito S.J.L;
Lima-2016. (Tesis de titulo profesional). Universidad Cesar Vallejo. Lima.

Los resultados favorecen al modelo de la investigacion desarrollado técnicamente.
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VI. CONCLUSIONES

Las conclusiones del estudio han sido formuladas en base a los objetivos del trabajo de

investigacion.

1)

2)

3)

En esta tesis se ha determinado que el 89% de los encuestados acepta la influencia de
las competencias gerenciales en la toma de decisiones integrales de las Micro y
Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima Metropolitana; a través
de las dimensiones de competencias de comunicacion gerencial, competencias de

conocimientos gerenciales y competencias de negociaciones gerenciales.

Se ha analizado la incidencia de las competencias de comunicacion gerencial en la
toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de
Metalmecénica de Lima Metropolitana, a través de la comunicacion con los grupos de
interés externos e internos de dichas empresas para el logro de metas y objetivos
establecidos. Por cuanto el 88% de los encuestados acepta que un gerente debe ser
esencialmente comunicativo y que estas competencias de comunicacion gerencial

ayudan en la toma de decisiones integrales de las empresas.

Se ha descrito la influencia de las competencias de conocimientos gerenciales en la
toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de
Metalmecénica de Lima Metropolitana; mediante los conocimientos econémicos,
administrativos, financieros, tributarios, laborales, y contables. Por cuanto que el 85%
de los encuestados aceptan que es necesario que los gerentes tengan amplios

conocimientos para administrar las organizaciones empresariales.
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4) Se ha determinado la influencia de las competencias de negociacion gerenciales en la
toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de
Metalmecénica de Lima Metropolitana; por cuanto que el 77% de los encuestados
acepta que un gerente debe tener competencias para negociar con los grupos de interés
internos; asi mismo, el 78% de los encuestados aceptan que el gerente debe poseer

competencias de negociacién con los grupos de interés externos.
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VII. RECOMENDACIONES

Recomendaciones, formuladas y debidamente fundamentados en los resultados y conclusiones

de la investigacion:

1) Que, en base a los resultados del planteamiento del problema y la hipotesis, las
competencias gerenciales influyen en grado estadisticamente razonable en la toma de
decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas Industriales de
Metalmecénica de Lima Metropolitana; en consecuencia, los gerentes de las
organizaciones empresariales deben poseer una cultura de capacitaciones continuas a
fin de obtener alto rendimiento para el logro de las metas y objetivos organizacionales

estratégicas.

2) Las competencias de comunicacion gerenciales inciden en grado estadisticamente
razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas
Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana; por esta razén, los gerentes
deben impulsar una comunicacion fluida con los grupos de interés de factores internos
y externos, puesto que en el dmbito empresarial y econémico incrementan la

competitividad y ventajas competitivas.

3) Las competencias de conocimientos gerenciales influyen en grado estadisticamente
razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas
Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana; por ende, los gerentes deben
poseer competencias formales de educacion y capacitaciones adquiridas en la
empresas conforme a los perfiles de la funcion laboral para que posean competencias
apropiadas en la actividad empresarial que afecta la calidad de bienes y servicios que

ofrecen las organizaciones.
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4) Las competencias de negociacion gerenciales influyen en grado estadisticamente
razonable en la toma de decisiones integrales de las Micro y Pequefias Empresas
Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana; por lo cual, los gerentes
trabajan en situaciones de negociacion con los grupos de interés internos como
externos, para afianzar la supervivencia y garantizar el éxito de las empresas de tal

manera que el ejecutivo debe sobresalir en las negociaciones.
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IX. ANEXOS

ANEXO No. 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

“LAS COMPETENCIAS GERENCIALES Y LA TOMA DE DECISIONES INTEGRALES EN LAS MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS INDUSTRIALES DE METALMECANICA DE LIMA METROPOLITANA”

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, E INDICADORES

METODO

¢Coémo influyen las competencias
gerenciales en la toma de decisiones
integrales de las Micro y Pequefias de las
Empresas Industriales de Metalmecénica
de Lima Metropolitana?

iy

2)

3)

PROBLEMA GENERAL

Indust

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Como inciden las competencias de
comunicacion gerencial en la toma de
decisiones integrales de las Micro y
Pequefias Empresas Industriales de
Metalmecénica de Lima
Metropolitana?

1

¢Cémo influyen las competencias de
conocimientos gerenciales en la toma 2)
de decisiones integrales de las Micro
y Pequefias Empresas Industriales de
Metalmecanica de Lima
Metropolitana?

¢Como influyen las competencias de
negociacion gerenciales en la toma 3)
de decisiones integrales de las Micro
y Pequefias Empresas Industriales de
Metalmecénica de Lima
Metropolitana?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia de las competencias
gerenciales en la toma de decisiones integrales

Micro y Pequefias Empresas
riales de Metalmecanica de Lima

Metropolitana.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Analizar la incidencia de las
competencias de comunicacién
gerencial en la toma de decisiones
integrales de las Micro y Pequefias
Empresas Industriales de
Metalmecénica de Lima Metropolitana.

Describir  la influencia de las
competencias de conocimientos
gerenciales en la toma de decisiones
integrales de las Micro y Pequefias
Empresas Industriales de
Metalmecénica de Lima Metropolitana.

Determinar la influencia de las
competencias de negociacion
gerenciales en la toma de decisiones
integrales de las Micro y Pequefias
Empresas Industriales de
Metalmecénica de Lima Metropolitana.

HIPOTESIS GENERAL

Las competencias gerenciales influyen en
grado estadisticamente razonable en la toma
de decisiones integrales de las Micro y
Pequefias ~ Empresas Industriales  de
Metalmecénica de Lima Metropolitana.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1)  Las competencias de comunicacién
gerenciales  inciden en  grado
estadisticamente razonable en la toma
de decisiones integrales de las Micro y
Pequefias Empresas Industriales de
Metalmecénica de Lima Metropolitana.

2)  Las competencias de conocimientos
gerenciales  influyen en  grado
estadisticamente razonable en la toma
de decisiones integrales de las Micro y
Pequefias Empresas Industriales de
Metalmecénica de Lima Metropolitana.

3) Las competencias de negociacion
gerenciales  influyen en  grado
estadisticamente razonable en la toma
de decisiones integrales de las Micro y
Pequefias Empresas Industriales de
Metalmecénica de Lima Metropolitana.

VARIABLE INDEPENDIENTE:
X.. COMPETENCIAS GERENCIALES
Indicadores:

X.1.  Competencias de  comunicacion
gerenciales
X.2. Competencias de  conocimientos

gerenciales

X.3. Competencias de negociacion gerenciales

VARIABLE DEPENDIENTE:
Y. TOMA DE DECISIONES
INTEGRALES
Indicadores:
Y.1l. Decisiones
estratégicas

operativas, tacticas vy

Y.2. Decisiones econdmicas, administrativas y
financieras

Y.3. Decisiones para la mejora continua
empresarial

DIMENSION ESPACIAL:
Z. MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS
INDUSTRIALES DE METALMECANICA
DE LIMA METROPOLITANA

Esta investigacion es de tipo aplicada.

La investigacion es del nivel

explicativo.

descriptivo-

En esta investigacion se utilizaron los siguientes
métodos: Descriptivo, Inductivo, Deductivo

El disefio que se aplico fue el no experimental.

La poblacion de la investigacion estuvo

conformada por 134 personas.
La muestra estuvo conformada por 100 personas.

Para definir el tamafio de la muestra se ha utilizado
el método probabilistico.

Las técnicas de recoleccion de datos que se
utilizaron fueron las Encuestas; Toma de
informacion y Anélisis documental.

Los instrumentos para la recoleccién de datos que
se utilizaron fueron los cuestionarios, fichas
bibliogréficas y Guias de analisis.

Se aplicaron las siguientes técnicas de
procesamiento de datos: Ordenamiento y
clasificacion; Registro manual; Proceso

computarizado con Excel; Proceso computarizado
con SPSS.

Se aplicaron las siguientes técnicas de andlisis:
Andlisis documental; Indagacion; Conciliacion de
datos; Tabulacion de cuadros con cantidades y
porcentajes; Comprensién de gréficos

Fuente: Disefio propio.




ANEXO No. 2:
INSTRUMENTO DE ENCUESTA

INSTRUCCIONES GENERALES:

Esta encuesta es personal y andnima, estd dirigida a personal relacionado con las Micro y
Pequefias Empresas Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana.

Agradezco dar su respuesta con la mayor transparencia y veracidad a las diversas preguntas del
cuestionario, todo lo cual permitira tener un acercamiento cientifico a la realidad concreta de
las competencias gerenciales y la toma de decisiones integrales en las Micro y Pequefias

Empresas Industriales de Metalmecénica de Lima Metropolitana.

Para contestar considere lo siguiente:
1= Totalmente en desacuerdo
2= En Desacuerdo
3= Neutral
4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo



CUESTIONARIO DE ENCUESTA:

NR

PREGUNTA

VARIABLE INDEPENDIENTE:

COMPETENCIAS GERENCIALES

¢Considera usted que las competencias gerenciales son una
combinacion  de  los  conocimientos,  destrezas,
comportamientos y actitudes que necesita un gerente para
tomar decisiones integrales en las Micro y Pequefias
Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima

Metropolitana?

DIMENSION:

COMPETENCIAS DE COMUNICACION

GERENCIALES

¢Estima usted que un gerente debe ser esencialmente muy
comunicativo en las Micro y Pequefias Empresas Industriales

de Metalmecénica de Lima Metropolitana?

¢Considera usted que las competencias comunicativas ayudan
en la toma de decisiones integrales en las Micro y Pequefias
Empresas Industriales de Metalmecdnica de Lima

Metropolitana?

DIMENSION:

COMPETENCIAS DE CONOCIMIENTOS

GERENCIALES

177



¢Estima usted que es necesario que los gerentes tengan
amplios conocimientos para administrar las Micro y Pequerias
Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima

Metropolitana?

¢Considera usted que un gerente debe tener una amplia cultura
relacionada con las Micro y Pequefias Empresas Industriales

de Metalmecénica de Lima Metropolitana?

DIMENSION:

COMPETENCIAS DE NEGOCIACION

GERENCIALES

¢Estima usted que un gerente debe tener competencias para
negociar con los grupos de interés internos en las Micro y
Pequefias Empresas Industriales de Metalmecéanica de Lima

Metropolitana?

¢Considera usted que un gerente debe tener competencias
para negociar con los grupos de interés externos en las Micro
y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecanica de

Lima Metropolitana?

VARIABLE DEPENDIENTE:

TOMA DE DECISIONES INTEGRALES

¢Estima usted que la toma de decisiones integrales

comprende la seleccion de la mejor alternativa sobre diversos

178



aspectos en las Micro y Pequefias Empresas Industriales de

Metalmecéanica de Lima Metropolitana?

DIMENSION:

DECISIONES OPERATIVAS, TACTICAS Y

ESTRATEGICAS

¢Considera usted que las decisiones operativas y tacticas son
necesarias para el corto plazo en las Micro y Pequefias
Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima

Metropolitana?

10

¢Estima usted que las decisiones estratégicas deben ser
tomadas hoy, pero mirando el mediano y largo plazo en las
Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecénica

de Lima Metropolitana?

DIMENSION:

DECISIONES ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y

FINANCIERAS

11

¢Considera usted que las decisiones econémicas Yy
administrativas ayudan a lograr eficiencia en los recursos de
las Micro y Pequefias Empresas Industriales de

Metalmecéanica de Lima Metropolitana?

12

¢Estima usted que las decisiones financieras de
financiamiento, inversiones, rentabilidad y riesgo ayudan a

gestionar los recursos dinerarios de las Micro y Pequefias
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Empresas Industriales de Metalmecanica de Lima

Metropolitana?

DIMENSION:

DECISIONES PARA LA MEJORA CONTINUA

EMPRESARIAL

¢Considera usted que las decisiones para la mejora continua

permitiran la creatividad en los recursos y actividades en las

13
Micro y Pequefias Empresas Industriales de Metalmecénica
de Lima Metropolitana?
¢Estima usted que las decisiones para la mejora continua
14 permitirdn la innovacién permanente en los recursos y

actividades en las Micro y Pequefias Empresas Industriales

de Metalmecénica de Lima Metropolitana?
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ANEXO No. 3:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EXPERTO ACADEMICO

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL
ESCUELA UNIVERSITARIA DE POSGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Lima, 16 de enero del 2020

Serior Doctor:
DOMINGO HERNANDEZ CELIS
Presente
Asunto: Validacion de instrumento a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo hacer
de su conocimiento que siendo egresado del Doctorado en ADMINISTRACION de la Escuela
Universitaria de Posgrado de la Universidad Nacional Federico Villarreal, requiero validar el
instrumento con el cual recopilaré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la cual optaré el Grado de DOCTOR EN ADMINISTRACION.

El titulo de mi tesis es: “LAS COMPETENCIAS GERENCIALES Y LA TOMA DE
DECISIONES INTEGRALES EN LAS MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS
INDUSTRIALES DE METALMECANICA DE LIMA METROPOLITANA”, y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar el
instrumento en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas académicos.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

o Carta de presentacion
. Matriz de consistencia
. Ficha o certificado de validacion del instrumento

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente
Atentamente:
Nombre y apellidos
DNI:
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UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL
ESCUELA UNIVERSITARIA DE POSGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ

La validacion del instrumento de la Tesis denominada: “LAS COMPETENCIAS
GERENCIALES Y LA TOMA DE DECISIONES INTEGRALES EN LAS MICRO Y
PEQUENAS EMPRESAS INDUSTRIALES DE METALMECANICA DE LIMA
METROPOLITANA”, se ha llevado a cabo con la siguiente manera:

No. PREGUNTA 65-74 75-84 85-89 90-95 96-100

1 ¢En qué porcentaje se lograra contrastar la X

hipétesis con este instrumento?

2 ¢En qué porcentaje considera que las preguntas X
estan referidas a las variables y dimensiones de

la investigacion?

3 ¢Qué porcentaje de las interrogantes planteadas X
son suficientes para lograr el objetivo general de

la investigacion?

4 ¢En qué porcentaje, las preguntas son de facil X

comprension?

5 ¢Qué porcentaje de preguntas siguen una X

secuencia ldgica?

6 ¢En qué porcentaje se obtendran datos similares X

con esta prueba aplicandolo en otras muestras?

El instrumento queda validado favorablemente por el experto académico.

GRADO: DOCTOR. NOMBRES Y APELLIDOS: DOMINGO HERNANDEZ CELIS
DNI: 40878290. CELULAR: 999774752. CORREO: dr.domingohernandezcelis@gmail.com
CENTRO DE TRABAJO: EUPG-UNFV; FCFC-UNFV; CUDED-UNFV.
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EXPERTO ACADEMICO

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL
ESCUELA UNIVERSITARIA DE POSGRADO
CARTA DE PRESENTACION
Lima, 16 de enero del 2020
Serior Doctor:
SANTIAGO SATURNINO PATRICIO APARICIO
Presente
Asunto: Validacion de instrumento a través de juicio de experto
Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo hacer
de su conocimiento que siendo egresado del Doctorado en ADMINISTRACION de la Escuela
Universitaria de Posgrado de la Universidad Nacional Federico Villarreal, requiero validar el
instrumento con el cual recopilaré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la cual optaré el Grado de DOCTOR EN ADMINISTRACION
El titulo de mi tesis es: “LAS COMPETENCIAS GERENCIALES Y LA TOMA
DE DECISIONES INTEGRALES EN LAS MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS
INDUSTRIALES DE METALMECANICA DE LIMA METROPOLITANA”, y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar el
instrumento en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas académicos.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

o Carta de presentacion
. Matriz de consistencia
. Ficha o certificado de validacion del instrumento

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente
Atentamente:
Nombre y apellidos
DNI:
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UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL
ESCUELA UNIVERSITARIA DE POSGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ

La validacion del instrumento de la Tesis denominada: “LAS COMPETENCIAS
GERENCIALES Y LA TOMA DE DECISIONES INTEGRALES EN LAS MICRO Y
PEQUENAS EMPRESAS INDUSTRIALES DE METALMECANICA DE LIMA
METROPOLITANA”, se ha llevado a cabo con la siguiente manera:

No. PREGUNTA 65-74 75-84 85-89 90-95 96-100

1 ¢En qué porcentaje se lograra contrastar la X

hipétesis con este instrumento?

2 ¢En qué porcentaje considera que las preguntas X
estan referidas a las variables y dimensiones de

la investigacion?

3 ¢Qué porcentaje de las interrogantes planteadas X
son suficientes para lograr el objetivo general de

la investigacion?

4 ¢En qué porcentaje, las preguntas son de facil X

comprension?

5 ¢Qué porcentaje de preguntas siguen una X

secuencia ldgica?

6 ¢En qué porcentaje se obtendran datos similares X

con esta prueba aplicandolo en otras muestras?

El instrumento queda validado favorablemente por el experto académico.

GRADO: DOCTOR

NOMBRES Y APELLIDOS: DR. SANTIAGO SATURNINO PATRICIO APARICIO
DNI: 10271379. CELULAR: 995710210. CORREO: spatricio69@hotmail.com
CENTRO DE TRABAJO: EUPG-UNFV; FCFC-UNFV; CUDED-UNFV.
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EXPERTO ACADEMICO

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL
ESCUELA UNIVERSITARIA DE POSGRADO
CARTA DE PRESENTACION
Lima, 16 de enero del 2020
Serior Doctor:
WILLIAM ENRIQUE CRUZ GONZALES
Presente
Asunto: Validacion de instrumento a través de juicio de experto
Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo hacer
de su conocimiento que siendo egresado del Doctorado en ADMINISTRACION de la Escuela
Universitaria de Posgrado de la Universidad Nacional Federico Villarreal, requiero validar el
instrumento con el cual recopilaré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la cual optaré el Grado de DOCTOR EN ADMINISTRACION.
El titulo de mi tesis es: “LAS COMPETENCIAS GERENCIALES Y LA TOMA
DE DECISIONES INTEGRALES EN LAS MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS
INDUSTRIALES DE METALMECANICA DE LIMA METROPOLITANA”, y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar el
instrumento en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas académicos.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

o Carta de presentacion
. Matriz de consistencia
. Ficha o certificado de validacion del instrumento

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente
Atentamente:
Nombre y apellidos
DNI:
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UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL
ESCUELA UNIVERSITARIA DE POSGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ

La validacion del instrumento de la Tesis denominada: “LAS COMPETENCIAS
GERENCIALES Y LA TOMA DE DECISIONES INTEGRALES EN LAS MICRO Y
PEQUENAS EMPRESAS INDUSTRIALES DE METALMECANICA DE LIMA
METROPOLITANA”, se ha llevado a cabo con la siguiente manera:

No. PREGUNTA 65-74 75-84 85-89 90-95 96-100

1 ¢En qué porcentaje se lograra contrastar la X

hipétesis con este instrumento?

2 ¢En qué porcentaje considera que las preguntas X
estan referidas a las variables y dimensiones de

la investigacion?

3 ¢Qué porcentaje de las interrogantes planteadas X
son suficientes para lograr el objetivo general de

la investigacion?

4 ¢En qué porcentaje, las preguntas son de facil X

comprension?

5 ¢Qué porcentaje de preguntas siguen una X

secuencia ldgica?

6 ¢En qué porcentaje se obtendran datos similares X

con esta prueba aplicandolo en otras muestras?

El instrumento queda validado favorablemente por el experto académico.

GRADO: DOCTOR.

NOMBRES Y APELLIDOS: DR. WILLIAM ENRIQUE CRUZ GONZALES
DNI: 06607034. CELULAR: 947645075. CORREO: william_cruzg@hotmail.com
CENTRO DE TRABAJO: EUPG-UNFV; FCFC-UNFV; CUDED-UNFV.
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EXPERTO ACADEMICO

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL
ESCUELA UNIVERSITARIA DE POSGRADO
CARTA DE PRESENTACION
Lima, 16 de enero del 2020
Serior Doctor:
JUSTO RUEDA PEVES
Presente
Asunto: Validacion de instrumento a través de juicio de experto
Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo hacer
de su conocimiento que siendo egresado del Doctorado en ADMINISTRACION de la Escuela
Universitaria de Posgrado de la Universidad Nacional Federico Villarreal, requiero validar el
instrumento con el cual recopilaré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la cual optaré el Grado de DOCTOR EN ADMINISTRACION.
El titulo de mi tesis es: “LAS COMPETENCIAS GERENCIALES Y LA TOMA
DE DECISIONES INTEGRALES EN LAS MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS
INDUSTRIALES DE METALMECANICA DE LIMA METROPOLITANA”, y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar el
instrumento en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas académicos.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

o Carta de presentacion
. Matriz de consistencia
. Ficha o certificado de validacion del instrumento

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente
Atentamente:
Nombre y apellidos
DNI:
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UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL
ESCUELA UNIVERSITARIA DE POSGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ

La validacion del instrumento de la Tesis denominada: “LAS COMPETENCIAS
GERENCIALES Y LA TOMA DE DECISIONES INTEGRALES EN LAS MICRO Y
PEQUENAS EMPRESAS INDUSTRIALES DE METALMECANICA DE LIMA
METROPOLITANA”, se ha llevado a cabo con la siguiente manera:

No. PREGUNTA 65-74 75-84 85-89 90-95 96-100

1 ¢En qué porcentaje se lograra contrastar la X

hipétesis con este instrumento?

2 ¢En qué porcentaje considera que las preguntas X
estan referidas a las variables y dimensiones de

la investigacion?

3 ¢Qué porcentaje de las interrogantes planteadas X
son suficientes para lograr el objetivo general de

la investigacion?

4 ¢En qué porcentaje, las preguntas son de facil X

comprension?

5 ¢Qué porcentaje de preguntas siguen una X

secuencia ldgica?

6 ¢En qué porcentaje se obtendran datos similares X

con esta prueba aplicandolo en otras muestras?

El instrumento queda validado favorablemente por el experto académico.
GRADO: DOCTOR. NOMBRES Y APELLIDOS: DR. JUSTO RUEDA PEVES
DNI: 06113102. CELULAR: 995636571. CORREO: jrueda500@hotmail.com
CENTRO DE TRABAJO: EUPG-UNFV; FCFC-UNFV; CUDED-UNFV.



ANEXO No. 04:

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

CONFIRMADA POR EL EXPERTO ACADEMICO

DR. DOMINGO HERNANDEZ CELIS.
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Después de revisado el instrumento del Plan de tesis denominado: “LAS COMPETENCIAS

GERENCIALES Y LA TOMA DE DECISIONES INTEGRALES EN LAS MICRO Y

PEQUENAS EMPRESAS INDUSTRIALES DE METALMECANICA DE LIMA

METROPOLITANA”, debo indicar que dicho instrumento es factible de reproduccién por

otros investigadores.

Es decir, los resultados obtenidos con el instrumento en una determinada ocasion, bajo ciertas

condiciones, seran similares si se volviera a medir las mismas variables en condiciones

idénticas.

Este aspecto de la razonable exactitud con que el instrumento mide lo que se ha pretendido

medir es lo que se denomina la confiabilidad del instrumento, la misma que se cumple con el

instrumento de encuesta de este trabajo.

DETERMINACION DEL COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD

VARIABLES COEFICIENTE | NUMERO DE
ALFA DE ITEMS
CRONBACH
COMPETENCIAS GERENCIALES 90.25% 07
TOMA DE DECISIONES INTEGRALES 90.43% 07
TOTAL 90.38% 14

Estas son las conclusiones sobre el coeficiente confiabilidad:



1)

2)

3)

4)
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Para la Variable independiente COMPETENCIAS GERENCIALES el valor del
coeficiente es de 90.25%, lo que indica alta confiabilidad.

Para la variable dependiente TOMA DE DECISIONES INTEGRALES el valor del
coeficiente es de 90.43%, lo que indica una alta confiabilidad.

El coeficiente Alfa de Cronbach parala ESCALA TOTAL es de 90.38%, lo cual indica
una alta confiabilidad del instrumento.

Finalmente, la confiabilidad, tanto de la escala total, como de las dos variables en
particular, presentan valores que hacen que el instrumento pueda ser Gtil para alcanzar

los objetivos de la investigacion
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ANEXO No. 5:

DEFINICIONES DE TERMINOS
GOBIERNO CORPORATIVO: Conjunto de précticas, expresadas formalmente o no, que
gobiernan las relaciones entre los participantes de una empresa, principalmente entre los que
administran (la gerencia) y los que invierten recursos en la misma (los duefios y los que prestan
dinero en general). En las sociedades familiares y sociedades cerradas ese conjunto de practicas
gobierna particularmente las relaciones entre los socios mayoritarios y minoritarios.
GRUPOS DE INTERES O PARTES INTERESADAS: Es el conjunto de personas naturales o
juridicas cuyas caracteristicas comunes permiten considerarlos como afectados por el desarrollo
de las actividades de la compafiia y por las reglas de su gobierno. Dentro de los Grupos de
Interés de una Compariia ademas de los accionistas, se encuentran, entre otros, los clientes, los
proveedores, trabajadores, las autoridades supervisoras y la comunidad.
RESPONSABILIDAD SOCIAL Es el compromiso voluntario que las organizaciones asumen
frente a las expectativas concertadas que en materia de desarrollo humano integral se generan
con las partes interesadas, y que, partiendo del cumplimiento de las disposiciones legales, les
permite a las organizaciones asegurar el crecimiento econémico, el desarrollo social y el
equilibrio ecologico.
ACTIVIDAD. Conjunto de tareas o pasos que deben ser dados para conseguir el objetivo
previsto. Toda actividad debe Ilevar aparejada un producto determinado. También se denomina
actividad a cada una de las acciones con las que se concreta el desarrollo de un proyecto.
COORDINACION. Colaboracion planificada de diferentes individuos, departamentos y/o
organizaciones interesados en alcanzar un objetivo comdn.
DIAGNOSTICO. Etapa inicial del proceso de planeacion que consiste en un analisis critico de
la entidad o dependencia y de su entorno a partir de la recoleccion, clasificacion y analisis de

los elementos que los conforman, con el objetivo de identificar sus logros, necesidades y
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problemas. Para el entorno, estos suelen interpretarse como amenazas u oportunidades, y para
la entidad o dependencia como fortalezas o debilidades.

ENTORNO. Porcion de la realidad que puede afectar al sistema o ser afectada por este. Se le
Ilama también ambiente.

ESCENARIO. Sucesion de escenas descritas caracterizadas por un conjunto de valores de las
variables relevantes del sistema y su entorno.

ESTANDAR DE EVALUACION. Es un principio altamente aceptado por expertos sobre algin
campo, tema o topico especifico, para medir el valor o la calidad de un objeto de evaluacion.
ESTRATEGIA. Es la manera en como enfoca una organizacion o institucion su mision y
objetivos, buscando maximizar sus ventajas y minimizar sus desventajas competitivas.
ESTRUCTURA ORGANIZATIVA. Se refiera a la forma en la que una institucion organiza en
unidades funcionales, relativamente independientes, sus recursos humanos para la realizacion
de sus funciones sustantivas o sus programas y servicios educativos.

INSTRUMENTACION DE UNA ESTRATEGIA. Es el proceso por medio del cual se ponen
en marcha las estrategias y politicas de una organizacion o institucion, a través del desarrollo
de programas, presupuestos y procedimientos. Este proceso puede implicar cambios en la
cultura global de la organizacion, en su estructura y /o en su administracion y direccion.
META. Expresion cuantitativa de un objetivo, enuncia la magnitud o grado de realizacion de
un objetivo en un tiempo determinado.

MISION. Es el propésito o la razon de la existencia de una organizacion o institucion, describe
lo que en el presente hace esta.

OBJETIVO. Enunciado intencional sobre los resultados que se pretende alcanzar con la
realizacion de determinadas acciones y que incluye: (a) los resultados esperados, (b) quién (es)
hara posible su realizacién, (c) bajo qué condiciones se verificaran dichos resultados, y (d) qué

criterios se usaran para verificar el logro de los resultados.
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OBJETIVO DE MISION. Enunciado intencional global de lo que una organizaciéon o
institucion se compromete a ofrecer a sus destinatarios.

PLANEACION ESTRATEGICA. La planeacion estratégica se define como el proceso de
desarrollo y mantenimiento de un ajuste permanente entre la organizacion y las cambiantes
oportunidades de su entorno. Generalmente, la planeacion estratégica es de largo plazo (cinco
a diez afios) y abarca a todo un sistema u organizacion buscando resultados de largo alcance.
PLANEACION OPERATIVA. La planeacion operativa, también conocida como tactica, trata
de la seleccidn de los medios y recursos por los cuales han de alcanzarse objetivos especificos
de corto plazo, por ejemplo, a un afio.

POLITICAS. Se entiende por politicas las orientaciones generales de caracter filosofico,
doctrinal, axioldgico y practico, que guian las acciones hacia el logro de los propdsitos
establecidos. En otras palabras, las politicas suponen un modo de conducir las acciones para
lograr las finalidades propuestas. Son lineamientos y directrices que constituyen un marco
dentro del cual deberan desplegarse los esfuerzos y acciones para alcanzar los fines, objetivos
y metas del proceso planificador. Las politicas encauzan y delimitan las opciones deseables y,
teniendo en cuenta el orden de prioridades establecidas, pueden orientar la manera como se
emplearan los recursos para alcanzar dichas finalidades.

PRESUPUESTO. Es el conjunto de recursos monetarios disponibles por la institucién u
organizacion, distribuidos por programas. Un presupuesto enlista el costo detallado de cada
programa.

PRIORIDAD. Es el hecho de otorgar una mayor cantidad de recursos para atender a la
resolucion de un problema o a la satisfaccion de una necesidad, o asignando mas importancia a
un determinado sector y/ o territorio por su relacion con los objetivos fijados en la planeacion.
PROCEDIMIENTOS. También conocidos como Procedimientos de Operacion Estandar,

constituyen una serie de pasos secuenciales, o técnicas, que describen a detalle como se
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realizard una tarea particular. Tipicamente, los procedimientos detallan las varias actividades
que se deberan conducir con objeto de lograr el (los) objetivo (s) de un programa.
PROCESOS. Son los métodos, actividades y programas; es decir los “como” se usaran los
insumos para producir los resultados.

PRODUCTOS. Los resultados producidos por la organizacién en funcion de la utilizacion de
los insumos y los procesos para generarlos.

RENDICION DE CUENTAS. Es la responsabilidad de comunicar a la sociedad o audiencias
autorizadas sobre la justificacion de las decisiones tomadas y los resultados y consecuencias
producidas, en funcion del uso de los recursos destinados a una institucion u organizacion para
el cumplimiento de su mision.

RESULTADO. Es el efecto concreto que se alcanza, mediante la realizacion de un proyecto.
Puede ser de dos niveles: efecto e impacto. Con el término efectos se indican los resultados de
la utilizacion de los productos del proyecto (prestacion de servicios, satisfaccion de
necesidades, resolucion de problemas). Mientras que la expresion impactos se refiere a los
cambios producidos en una situacion como resultado de los efectos de un proyecto.
SEGUIMIENTO. Mecanismo para evaluar regularmente la situacion del programa, observando

si las actividades se llevaron a cabo, como fueron planeadas y si dieron los resultados esperados.



