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RESUMEN EJECUTIVO

A inicios del siglo XX, las empresas se enfrentamevos desafios, esto incluye también a
las PYMES, la competencia se incrementa, la tegi@lse impone, se dan cambios en los
procesos productivos, y con ello emerge la necégidacontar con gerentes que posean no
solo conocimiento, sino también las habilidadesesacas, para con responsabilidad
interna y ante terceros lleven a la empresa al imgnab la innovacion, a mejorar la
productividad en todas las operaciones, a una reultwganizacional diferente y a

potencializar el capital humano e intelectual coraietaja competitiva.

Este estudio corresponde a una investigacion eatplda que pretende conocer cuales son
las habilidades que dominan los Gerentes de laseaq y Medianas Industrias del
Distrito Metropolitano de Quito, de un universo @863 empresas registradas en la
Superintendencia de Compainias, clasificadas seyd@llg 2008, enmarcada en la
propuesta de Edgar Schein respecto de las halebdgerenciales: Motivacionales y

Valoricas, Analiticas, Interpersonales y Emociosale

El instrumento de medicion serd la encuesta quapded en el Proyecto F19117
desarrollado por el grupo FALIMAR, para una mueske universo sefialado, dirigida a
gerentes del primer nivel y segundos niveleseddgndo de la estructura organizacional
de las empresas. El trabajo de campo es realizadespudiantes interesados en formar un
nuevo semillero de investigacion, comprometidoseoyar a la Facultad en el desarrollo

de Investigacion a traves la su disertacion ddgra



INTRODUCCION

El panorama socio economico del Ecuador se caizgtesntre varios factores, por la
tendencia hacia la globalizacion de mercados, parhalanza comercial deficitaria, una
economia sostenida transitoriamente por los resupgiroleros y las remesas de los
inmigrantes, y tradicionalmente por el sector agoojario; una estructura donde mas del
90% de las empresas son pequefias y medianas (PYMHEa$ cuales aportan

aproximadamente un 25% de la economia nacional.

La importancia de las PYMEs en la economia del &muae basa en que brindan plazas
de trabajo, presentan mayor adaptabilidad tecrmddgimenor costo de infraestructura, y
ademas reducen las relaciones sociales a térmies®nales mas estrechos entre el
empleador y el empleado, en general, sus origemesusidades familiares. En la casi
totalidad de las economias de mercado las emppesa®eiias y medianas constituyen una
parte sustancial de la economia, asi como posegaor fiexibilidad para adaptarse a los

cambios del mercado y emprender proyectos innoeador



1. EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION CIENTIFICA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
He participado en este proyecto para poder conoges a profundidad si se
utilizan o de qué manera se aplican las habilidpdeguestas por Edgar Schein,
asi como, cuales de ellas son requeridas para geSanmcargos gerenciales en las
PYMEs de la industria manufacturera de Quito, y& @stas pueden estar
incidiendo en su desempefio, en el desarrollo debpal a su cargo y, por ende,
en el crecimiento de toda la organizacion. Estaeshigacion va aportar un
conocimiento adicional a las Pymes de dichos sestga que al clarificar cuales
son las habilidades necesarias, éstas van a taneodibilidad de ser mas

competitivas y van a poder utilizar su potencehtkjor manera.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Se hace necesario conocer, de los cuatro grupbahidades que Edgar Schein
promulga, cuales son las habilidades mas destacauldss gerentes de las
PYMES de Quito en el SECTOR: Fabricacion de magisna equipo N.C.P.
SECTOR: Fabricacion de maquinaria de oficina cahtialll e informéatica.
SECTOR: Fabricacion de maquinaria y aparatos @éstr N.C.P. y los
Subsectores Fabricacion de otros tipos de madgainde uso especial,
Fabricacion de maquinaria de oficina, Fabricaci@ ndotores, generadores y
transformadores eléctricos, Fabricacion de apardodistribucion y control de
energia eléctrica, Fabricacion de hilos y cableta@ps, y Fabricacion de otros

tipos de equipo.



1.3 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

e« ¢Qué importancia han tenido las habilidades emal@en analiticas,
interpersonales, de motivacion y valor en el desfiopde los gerentes en

términos de consecucion de objetivos?

* ¢ Se puede establecer un esquema que nos indidas soa las habilidades mas
requeridas para estar al frente de la gerenciaad®¥ME.?

» ¢Qué habilidades se deben mejorar?

* ¢COmo se pueden mejorar estas habilidades?

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo general

Evidenciar las habilidades gerenciales requeridas plesempefar cargos
gerenciales en las PYMEs de Quito contrastadasedelsgunto de vista de

Edgar Schein.

1.4.2 Objetivos especificos

Identificar las habilidades analiticas requeridasapdesempefiar cargos

gerenciales en las PYMEs.

» Identificar las habilidades conceptuales requerfmlra desempefiar cargos

gerenciales en las PYMEs.

* Identificar las habilidades motivacionales y deove$ requeridas para

desempeniar cargos gerenciales en las PYMEs.

* Identificar las habilidades emocionales requerplas® desempefar cargos



gerenciales en las PYMEs.

1.5 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Importancia del Proyecto.

* Impacto en la solucién de problemas de la sociedad

Tendrd un impacto positivo en el aspecto social,quya al describir
detalladamente las habilidades mencionadas, daadmejor idea a los
gerentes de las PYMES de cdmo administrarlas gaab#én lograr ser mas

competitivos, apoyando al desarrollo del pais.

= |mpacto cientifico

El impacto cientifico que evidenciamos es la conazaciéon de
diferentes términos desconocidos por muchas pessespecialmente para
los gerentes de las PYMEs. Se ha definido y defallas habilidades
requeridas segun algunos académicos renombradogconacidos,
estudiados del ambito gerencial y mas especificeensagin Edgar

Schein.

= |mpacto educativo.

Con esta investigacion se ha adquirido las evidsngiara poder
desarrollar a fututo programas de capacitacionnga&ak llamense estos

diplomados y postgrados.



= |mpacto cultural.

El inicio de este proyecto y la continuidad delatesllo de proyectos
como éste estan ayudando a fortalecer los habitasstigativos de los
estudiantes. Y ademas los gerentes también puedse afectados con el

deseo de continuar indagando y mejorando sus tiatdds cada vez mas.

= |mpacto en la responsabilidad Social EmpresariS8HR

En cuanto a este ambito el proyecto también tendrémpacto, ya que
como se menciond en la importancia del proyecta,dellas habilidades a
definir y exponer es la habilidad motivacional y daores. Al ser el

gerente el que toma las decisiones y determinairebo a tomar de la

empresa, estas pueden afectar a la responsalsbdéd.

1.5.2 Justificacion Teodrica

La investigacion de las Habilidades Gerenciales ks PYMEs
manufactureras de Quito, surgié como proyecto dedAC, en la cual se

aplicaron conceptos Yy procedimientos aprendidodago de la carrera.

Una de las principales razones que promovié miigyaacion en este
proyecto es la utilizacion de conocimientos addosi en la FCAC, sin
embargo, es importante mencionar que esta invegiigal estar basada en
fuentes amplias de informacion, entre ellas lapyestas de Edgar Schein
me han permitido ampliar mis conocimientos relagatws con las habilidades

gerenciales.



1.5.3 Justificacion Metodoldgica.

Para la realizacion de la investigacion se recolgdbrmacion de campo, es
decir, se acudié a los gerentes de las diferen¥®ddH3 manufactureras y
recolectar la informacion. Por lo tanto, se hai@lggla investigacion aplicada
como nuestro método de investigacion, en base gphosedimientos y
conocimientos que se desarrollaron en el desem@wio de esta
investigacion, asi como, se tuvo contacto directo el entorno y los

personajes fuente.

El instrumento de medicion que aplicamos es la estal dirigida a gerentes
del primer nivel y segundos niveles, dependiendo lae estructura
organizacional de las empresas. Este trabajo dezargaor estudiantes
comprometidos en apoyar en el desarrollo de inyastin a través de nuestra

disertacion de grado.

1.5.4 Justificacion Practica.

Ser parte del semillero de investigadores de esltajp me ha dado algunas
ventajas y satisfacciones, entre ellas el hechpoder aplicar en la practica
muchos conocimientos y sobretodo poder comparasddto en un cuaderno
con lo que verdaderamente sucede en escenariompantantes como las

PYMEs de Quito.



Con el desarrollo de esta investigacion anhelo pddsarrollar habilidades
nuevas y fortalecer las que tengo, y demostrar coisocimientos sin
cerrarme a aprender muchos mas, con la finalidadbtiener el Titulo en

Ingenieria Comercial con mencion en Finanzas.

1.6 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

El universo estudiado en este nuevo proyectmestigacion de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Contables es de 663resgs, que constan en el
ranking 2008 de la Superintendencia de Compadliasificadas como PYMEs
de la Industria Manufacturera de Quito, las misoaes han sido divididas entre
los estudiantes que forman parte del Segundo Bemilde Investigacion de

Habilidades Gerenciales.

El sector asignado a mi persona, sujeto de estoolstan 23 empresas dividas en
sectores: Sector Fabricacion de maquinaria y egNifP. con un Subsector de
Fabricacion de otros tipos de maquinaria de ugecks. Con numero de 7
empresas y con un ClIU de D2929.9.05, D2929.9.(820.9.05, D2929.9.05,
D2929.9.05, D2929.9.05, D2929.9.05 y D2929.9.06peesvamente. Sector:
Fabricacion de maquinaria de oficina contabilidadfermatica, con un subsector
de Fabricacién de maquinaria de oficina. Con unagresa y con un CIIU de
D3000.1.01. Sector: Fabricacion de maquinaria yeaps eléctricos N.C.P. con
un subsector Fabricacion de motores, generaddressformadores eléctricos de
aparatos de distribucién, Con numero de 6 emprgsaon un CIlIU de

D2929.9.05, D2929.9.06, D2929.9.06, D2929.9.06, D206 y D2929.9.06



respectivamente. Fabricacion de aparatos de distéib y control de energia
eléctrica, Con numero de 4 empresas y con un G#d3{120.0.00, D3120.0.00,
D3120.0.00 y D3120.0.03 respectivamente. Fabricagdehilos y cables aislados,
Con una empresa y con un CIIU de D3130.0.00 y Eabidn de otros tipos de
equipo eléctrico. Con numero de 4 empresas y corCliid de D3190.0.02,

D3190.0.03, D3190.0.05 y D3190.9.02 respectivamente

1.7 MARCO DE REFERENCIA

1.7.1 Conceptos propuestos por E. Schein qudasaman con habilidad:

e Segun Edgar Schein en toda organizacion esta peekenque él mismo
denomina como el “contrato psicologico” y que eéesls el factor
fundamental por cuanto determina el nivel de motéradel personal. Este
contrato psicolégico estd compuesto de una seriexgectativas que el
participante organizacional tiene en su relacion leoempresa y que no
estan escritas ni normadas formalmente.

e Otro aspecto muy importante y que maneja geniakngédgar Schein, es la
variable tiempo. Schein sugiere que la dinamicavgleeiente en las
carreras de los miembros organizacionales es unpaoemte muy
importante y las denomina “perspectiva de desarrdé carrera”, donde
debe conciliarse el plan de carrera de los indogdeon el planeamiento de
los recursos humanos de la empresa en su conjunto.

e Estos dos aspectos me llevan a concluir que panaeejla labor de
Gerentes es importante que los directivos siertandtivacion para querer

hacerlo y desarrollar su carrera profesional aésadel Ancla de Carrera
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Gerencial.

1.7.2 Sector Manufacturero

Las actividades manufactureras pueden realizansediéerentes niveles o

escalas de produccion, asi como, empleando divetsasologias y

diferentes niveles de complejidad o de integraeiéonémica al interior de

la unidad de produccion (sean plantas industridi@srticas, talleres o

incluso casa-habitacion), lo cual no determinassaater manufacturero.

De igual manera, debe tenerse presente que la qmiédumanufacturera

puede presentarse bajo diferentes modalidadese das@roduccion por

cuenta propia, en la cual el productor seleccioradquiere las materias
primas para su actividad y decide las caracteastieolimenes y destino de
los productos que fabrica, o existe la producciobres pedido; hasta la
produccion bajo la modalidad de maquila, en la sealeciben las materias
primas para su transformacion bajo las especific&s y requerimientos

del cliente.

2. MARCO METODOLOGICO

2.1 METODOLOGIA

2.1.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se realizo es la itigasion aplicada que
consiste fundamentalmente en establecer la comfarde variables.

Ademas, se refiere a la proposicion de hipétesissgutrata de probar
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o invalidar, ya que se busca indagar sobre la pcesede las
habilidades gerenciales dentro de las PYMES. Elanarde empresas
gue hemos investigado son de 23, en las cualespksb aun
cuestionario con 80 preguntas, con 5 posibilidadesrespuesta,
utilizando la escala tipo de Lickert. La escald_m&ert consiste en un
conjunto de items presentados en forma de afirmasio juicios ante
los cuales se pide la reaccion de los sujetos.t®ge® una encuesta
esta destinada a obtener repuestas sobre el paldenestudio. La
encuesta fue formulada por el Grupo de docdntesstigadores de
Habilidades Gerenciales —FALIMAR vy el disefio yieyreso de
datos estuvo a cargo de la Direccion de Inforraatie la PUCE, la
misma que entrego los resultados de la tabulaciorioemato en
Excel. Los datos se analizaron considerando catkabley cada tipo
de habilidad, de las mencionadas por E. Scheig @aterminar su
relacion. Algunas de las limitaciones que se tegmue afrontar son:
la apertura de los gerentes a realizar las engjestaacceso a la
empresa, que no esté funcionando, que han cambladwo de la

actividad, etc.

2.1.2 Métodos de Investigacion

Los métodos que se utilizaron para esta investigaieron los

siguientes:

2.1.2.2.Método inductivo-deductivo: puesto que nos permitio

observar coémo se asocian ciertos fendémenos,
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aparentemente ajenos entre si, por medio del razrento
inductivo, intentar descubrir el denominador congue
los asocia a todos, del cual vamos a generar ynrdgorde
hipodtesis referidas a los fendmenos diferentedpsieue

se partio inicialmente.

2.1.2.2.2 Metodologia cualitativa: “siendo una técnica quegtat de
describir y decodificar un fendmeno de ocurrenctural,
mas orientado a determinar el significado del fem@onque
su cuantificacion™ y nos permitié conocer la percepcion

que los sujetos tienen sobre las habilidades.

2.1.2.2.3 Método exploratorio: nos ayuda a dar una visionega
respecto a una realidad, es decir, conocer comuiilszan

en las PYMEs estas habilidades.

2.1.2.2.4 Método descriptivo: describe las caracteristicas wh
conjunto homogéneo para describir la estructurarsino,
asi es que se ha podido determinar la existenaalagl

habilidades que promulga Schein.

2.1.2.2.5 Método explicativo: se determina las causas deblpma.
Este método es mas profundo y nos ayuda a expliegr

el fendbmeno estudiado.

! http://docs.google.com/viewer?a=v&g=cache:kcdamoJ:https://www.u-
cursos.cl/medicina/2009/2/ENFMETIN12/1/material_eiote/objeto/251998+metodologia+cualitativa&hl=e
s&gl=ec&pid=bl&srcid=ADGEESgYOu6gJOGd7Pd3fZ4a7mt XffgwMPeTnpKtQjOzZCyzQNiCHVegS
QHOO0cwi9WD9ch-EXAgXITvgfGj8DJEd _GeNOddM_gXeMgBcPHR#7GAJIk-
Yie30hXsIPFblzYoA8gy&sig=AHIEtbRLVroJkDj5dPCg-0s1TBOCbVrw
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Ademas se utilizé la investigacion bibliograficanyayormente la

busqueda de informacion en Internet.

2.1.3 Técnicas de Recoleccion de mémion

La investigacion y desarrollo acerca del tema rdripodarse paso sin
una recoleccién de informacionla presencia o ausencia de las
habilidades de los gerentes de su sector se raompitie acuerdo a la
frecuencia de la escala de Lickert, siendo 5 laiyaoidn mas alta:
Siempre/muy de acuerdo y 1 la mas baja Nunca/ Mugesacuerdo.
Se estudiaron los resultados a nivel global parda caubsector
combinandolas con las variables: gerente genesakntg de 2do.
nivel y gerente de 3er nivel; género, rango de edsdtbs de

experiencia en el cargo, formacién académica ylgedfesional.

2.1.3.1 FuerfPegnarias

Como fuentes primarias se ha utilizado en primegarduel
listado de las empresas obtenido de la Superimeralele
Compaiiias, las mismas que han servido para oridamar

encuestas a los Gerentes del sector manufactuzeuito.

En segundo lugar, los datos obtenidos a travésade |
encuestas realizadas para descubrir la presenciaada

habilidad en cada sector estudiado.
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2.1.3.2 Fuentes Secundarias

En este caso tenemos como fuentes secundarias
bibliografia relacionada con las habilidades gesdes de
algunos autores que han sobresalido en este tdmé&a@o

del tiempo y articulos de varias paginas web.

2.1.3.3 Procesamiento de Datos

Para el procesamiento de datos se contd con laaaged
centro de computo de la Universidad Catdlica delador,
datos que fueron tabulados, organizados y anakzadmaves
de graficos. Una vez sistematizados los datos @eegio a
elaborar las conclusiones recomendaciones obtedalastas

encuestas.

2.1.4 Técnicas de Analisis e Interpretacion derimacion

Al finalizar las entrevistas se procedié a procdeardatos en el
centro de computo, y con los resultados obtenidofias buscado

comprobar los objetivos planteados, asi como,datesis.

2.1.5 Método Estadistico

“El método estadistico consiste en una secuenc@amdimientos
para el manejo de los datos cualitativos y cudivita de la

investigacion.?

2 http://docs.google.com/viewer?a=v&g=cache:k4FQbAVUJI:www.facmed.unam.mx/deptos/salud/



15

Con dicho manejo de datos hemos comprobado, uria darla
realidad, de una o varias consecuencias verifisatéelucidas de la
hipotesis general de la investigacion. Las caristieas que adoptan
los procedimientos propios del método estadistiepedden del
disefio de investigacion seleccionado para la cobagion de la
consecuencia verificable en cuestion, de ahi cara, @ caso de esta

investigacion se ha contemplado las siguientesastap

1. Recolecciéon (medicion)
En esta etapa se recoge la informacion cualitativcaantitativa
sefalada en el disefio de la investigacion. En distque los datos
recogidos suelen tener diferentes magnitudes msidades en
cada elemento observado (por ejemplo su génerdadisdades y
sub habilidades), cada caracteristica, informagidatos, se les ha

reconocido como variables independientes.

2. Recuento (cOmputo)

En esta etapa del método estadistico la informaadagida se ha

sometido a revision, clasificacion y computo numeri

3. Presentacion

Para la presentacion de datos se elaboraron losasug los graficos
qgue permiten una inspeccién precisa y rapida de nhismos

mediante el Excel.
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4. Sintesis

En esta etapa la informacién es resumida en forenmetdidas que
permiten expresar de manera sintética las priresppltopiedades

numeéricas de los datos obtenidos.

5. Analisis

En esta etapa, mediante formulas estadisticasiapgespy el uso de
tablas especificamente disefiadas, se efectla lpacaon de las

medidas de resumen previamente calculadas.

2.2 HIPOTESIS DE TRABAJO

Las Habilidades Gerenciales desde un punto da uisntifico, propuestas
por E. Schein, son requeridas para desempefarscalganando en las
PYMEs de la Industria Manufacturera de Quito, Seckabricacién de
Maquinaria y Equipo N.C.P. Sector: Fabricacion daginaria de Oficina
Contabilidad e Informatica. Sector: Fabricacion Maquinaria y Aparatos

Eléctricos N.C.P.
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3. LAS PYMES DE LA INDUSTRIA MANUFACTURERA
3.1 ENTORNO GLOBAL
3.1.1 Entorno General

En el entorno general de la industria manufactunesotros vamos a

encontrar algunos factores que los vamos a desarduintinuacion.
3.1.1.1 Globalizacién

"La globalizacidbn es un proceso econdmico, tecnoi)g
social y cultural a gran escala, que consiste ecrdaiente
comunicacion e interdependencia entre los distip@ises
del mundo unificando sus mercados, sociedadestyras) a
través de una serie de transformaciones socialeapmicas
y politicas que les dan un caracter global. La aiabcion
es a menudo identificada como un proceso dinamico
producido principalmente por las sociedades quernvivajo
el capitalismo democrético o la democracia libgrgue han
abierto sus puertas a la revolucion informaticagahdo a un
nivel considerable de liberalizacion y democraii@daen su
cultura politica, en su ordenamiento juridico y remuico

nacional, y en sus relaciones internacionales.”
3.1.1.2 Tecnologia

“Tecnologia es el conjunto de conocimientos técnicos,

ordenados cientificamente, que permiten constijetos y

® http://es.wikipedia.org/wiki/Globalizaci%C3%B3n
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maquinas para adaptar el medio y satisfacer lassitades

de las personas.

La actividad tecnoldgica influye en el progreso ialoy
economico, pero también ha producido el deterioeo d
nuestro entorno. Las tecnologias pueden ser uspalas
proteger el medio ambiente y para evitar que lasientes
necesidades provoguen un agotamiento o degraddeidos

recursos materiales y energéticos de nuestro plahet
3.1.1.3 Economia

La situacion econodmica por la cual esta pasangaisino es
buena por esta razon es que la industria no es tan

desarrollada.

“Es la ciencia social que estudia las relacionesatss que
tienen que ver con los procesos de producciénicintebio,
distribucion y consumo de bienes y servicios, elitis
estos como medios de satisfaccion de necesidadesnias y

resultado individual y colectivo de la sociedad.”
3.1.1.4 Politica y Legislacion

“Es la actividad humana que tiende a gobernar igidiia
accion del Estado en beneficio de la sociedad. &&e la un

cuerpo de leyes que regulan al conjunto de leyasndeais.

* http://es.wikipedia.org/wiki/Tecnol%C3%B3gico
® http://es.wikipedia.org/wiki/Econ%C3%B3mico
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Es el proceso orientado ideoldgicamente hacia itaataole

decisiones para la consecucién de los objetivasdgupo®

Las implicaciones que esta genera son muy cambigmte
gue nuestros politicos cambian constantemente hapaina
estabilidad y nuestras leyes no se aplican deejarrmanera
y muchas de las veces no son favorables para &irdis de

la industria.
3.1.1.5 Negocios Internacionales (Comercio muhdia

“Es el intercambio de bienes, productos y servieise dos
paises (uno exportador y otro importador). EL camer
internacional permite una mayor movilidad de lagdees de
produccion entre paises, dejando como consecuelitiaas
ventajas: los precios tienden a ser mas estableayyun

Equilibrio entre la escasez y el exce$o.”

El comercio internacional no es muy avanzado ya que
nuestras industrias no son lo suficientemente o#katas

como para poder competir a nivel mundial.
3.1.1.6 Cultura

“Es el conjunto de todas las formas, los modelofo®
patrones, explicitos o implicitos, a través dedoales una
sociedad regula el comportamiento de las personasla

conforman. Como tal incluye costumbres, practicadjgos,

® http://es.wikipedia.org/wiki/Politica
" ttp://www.monografias.com/trabajos13/comer/comémsh
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normas y reglas de la manera de ser, vestimerligiore
rituales, normas de comportamiento y sistemas de

creencias?
3.1.1.7 Diversidad laboral

“Las organizaciones se han vuelto mas heterogéreas
términos de género, raza, origen y pertenenciaos grupos
diversos.® En el cual incluyen los principios de oportunidad
de igual empleo, que implica la eliminacion de togo de
barreras, para asegurar que todos los empleadesciaies
estan igualmente considerados para el puesto bi@drgue
elijan y que tienen la oportunidad para aportamsximo al
puesto de trabajo. Gracias a todo esto es quesebastante

diversidad laboral en la industria.
3.1.2 Fuerzas competitivas en el sector industfial
3.1.2.1 Competidores

En cuanto a los competidores del sector industiel
intensidad de la rivalidad que existe entre ellsla porque
permanentemente todos buscan mejorar su posiciéomy
resultado de diferentes factores tales como: Cienim lento
del sector, altos costos fijos y stocks elevadediafde

diferenciacion, incrementos importantes en la ddpac

® http://es.wikipedia.org/wiki/Cultural
® www.ulacit.ac.cr/Revista/rhombus6/R06A05.pdf+Diveasl+laboral
19 http://www.mailxmail.com/curso-plan-marketing/congrecia
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instalada de las industrias, fuertes barreras delas&

intereses estratégicos demasiado ambiciosos.

3.1.2.2 Nuevos participantes

Las empresas nuevas que ingresan al mercado a toogpe
sus productos dentro de la industria. “Respectoos |
competidores potenciales, el ingreso de los mispeede
obligar a bajar los precios 0 a aumentar los codtodas
empresas existentes. Y la amenaza de ingreso aeisosos
dependera de las barreras de ingreso que puedan est
asociadas a factores tales como: economias deagscal
diferenciacion de producto, requisitos de capitastos
cambiantes, acceso a canales de distribucion, igaalit

gubernamentales y estructuras de precios bajas.”

3.1.2.3 Bienes y servicios sustitutos

Es cuando un bien o un servicio es remplazado porque
satisface las mismas necesidades que busca urteclien
muchas de las veces los precios son mas bajosasTiad
empresas de un sector compiten con otras que poduc
productos sustitutos y estos limitan los rendinoent
potenciales dado que colocan un tope a los pretios.
sustitutos mas importantes son: los que mejoran su

desempeiio frente a los del sector industrial vy
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los que provienen de sectores industriales conadtes/

rendimientos.”

3.1.2.4 Clientes

Los clientes hoy en dia tienen gran acceso a irdoidn y

por esa razon es muy facil cambiar por productassa vez

de empresa. “Los compradores son poderosos Si: raomp
grandes volumenes en relacion a las ventas degeesn) los
productos que compran no son diferenciados y exigtan
cantidad de proveedores, los costos que enfremtegpabiar

de proveedor son bajos y el comprador cuenta con

informacion sobre la demanda y los costos del sécto

3.1.2.5 Proveedores

“En la industria el poder de negociacion de losvpealores
puede ser elevado si: su sector industrial estd mas
concentrado que el sector al que vende, si no esxist
productos sustitutos, si las compras de la empnesaon
importantes para el proveedor, si el producto gerede es
muy importante para el comprador y si los costosaiabio

de proveedor son elevados. No tiene poder de nlasca
proveedor, el nivel de calidad y servicio que tidos

proveedores son moderados.”
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3.2 LAS PYMES EN LA INDUSTRIA MANUFACTURERA DE QUID
3.2.1 Sectores manufactureros y su clasificacidd C
“El sector manufacturero al que corresponde teldés es**

- Categoria de tabulacion: OIndustrias manufactureras

« Divisidn: 29 - Fabricacion de maquinaria y equipom

« Divisién: 30 - Fabricacion de maquinaria de ofigioantabilidad
e informética

« Divisién: 31 - Fabricaciéon de maquinaria y aparadtectricos

N.C.P”

3.3 PRESENCIA DELSUBSECTOR (ES) Y SUS DIVISIONES

La presencia de los subsectores que se encuergrgro dde la Industria
Manufacturera son los que se detallan a continoaa@én sus divisiones y

subdivisiones correspondientes:

« “Division: 29 - Fabricacién de maquinaria y equipon.c.p.

Desglose:
Esta Divisidon se subdivide en los siguientes grupos

e 291- Fabricacién de maquinaria de uso general
e 292- Fabricacion de maquinaria de uso especial
e 293- Fabricacion de aparatos de uso doméstico n.c.p.

Este Grupo se subdivide en las siguientes clases:

1 http://unstats.un.org/unsd/cr/registry/regcst.asp2& g=3
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N

921- Fabricacion de maquinaria agropecuaria y foresta

N

922- Fabricacion de maquinas herramienta

N

923- Fabricacion de maquinaria metallrgica

N

924- Fabricacion de maquinaria para la explotaciomdes y canteras

y para obras de construccion
« 2925 - Fabricacion de maquinaria para la elaboracionalkiimentos,

bebidas y tabaco

N

926 - Fabricacion de maquinaria para la elaboracionpo®uctos

textiles, prendas de vestir y cueros
« 2927- Fabricacion de armas y municiones

« 2929- Fabricacion de otros tipos de maquinaria deespecial
« Division: 30 - Fabricacion de maquinaria de oficina, contabilidd e
informéatica
« Grupo: 300 - Fabricacion de maquinaria de oficina, contahdide
informatica
« Clase: 3000 - Fabricacion de maquinaria de oficicaptabilidad e
informéatica

Division: 31 - Fabricacion de maquinaria y aparatosléctricos n.c.p.

Desglose:

Esta Divisidon se subdivide en los siguientes grupos
- 311- Fabricacion de motores, generadores y transfionea eléctricos
« 312- Fabricacion de aparatos de distribucion y cokeda energia eléctrica
« 313- Fabricacion de hilos y cables aislados

« 314- Fabricacion de acumuladores y de pilas y bagnianarias

+ 315- Fabricacion de ldmparas eléctricas y equipdutieimacion
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+ 319- Fabricacion de otros tipos de equipo eléctriocgn
+ Clase: 3110 - Fabricacion de motores, generadorémnsformadores
eléctricos
+ Clase: 3120 - Fabricacion de aparatos de distidiougi control de la
energia eléctrica
+ Clase: 3130 - Fabricacion de hilos y cables aislado

. Clase: 3190 - Fabricacién de otros tipos de egei@ctrico n.c.p*

3.3.1 Reseiia historica
El nacimiento de este ndcleo de empresas denonsinBYMES,
encontramos dos formas de surgimiento de las misR@asun lado,
aguellas que se originan como empresas propiardattas, es decir,
en las que se puede distinguir correctamente ugen@acion y una
estructura, donde existe una gestion empresariapigiario de la

firma) y el trabajo remunerado.

Estas, en su mayoria, se desarrollaron dentroedtbrsformal de la
economia. Por otro lado, estan aquellas que tuvieno origen
familiar, caracterizadas por una gestibn que selgodeocupd su
supervivencia sin prestar demasiada atencion astéabd@s como el
costo de oportunidad del capital o la inversion qermite el

crecimiento.

12 http://unstats.un.org/unsd/cr/reqistry/reqcst.a$p2&l q=3
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3.3.2 Caracteristicas y productos del Subsector

e Clase: 2929 — “Fabricacion de otros tipos de maquamia de uso
especial’
En esta clase se incluye la fabricacion de magailyagquipo de uso

especial no clasificado en otra parte, tal como:

- Maquinas para extraer, estirar, tejer y corthrafs, hilados y otros

materiales textiles de origen artificial.

- Maquinas para la elaboracién de caucho y deipiésty para la
fabricacion de productos de esos materiales: ed@as y
moldeadoras, maquinas para la fabricacion y eludwdo de
cubiertas y otras maquinas para la elaboracion etermdinados

productos de caucho y plasticos, como discos gramuais.

- Maquinaria para las industrias de la pasta deslpagb papel y el
carton: maquinas de elaboracion en caliente disesiaara fines
especiales (por ejemplo, digestores); cortadorabsepzadoras y
trituradoras destinadas a preparar madera, bandparte, paja,
trapos, desechos de papel, etc., para la fabricad@@asta de papel,
papel y carton; maquinas transformadoras de mateelaldsicas en
pasta de papel (batidoras, refinadoras y coladoxejuinaria para
fabricar papel, carton corriente y carton ondulddaquinaria para
el acabado del papel y el cartdn (maquinas de tievesyar y

gofrar).

13 http://unstats.un.org/unsd/cr/registry/regcst.asp2& g=3
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- Maquinaria para la produccion de papel de tamajidermas
determinados y para la produccion de articulosstaemo sobres,
bolsas de papel, cajas y cajones de carton (popépe maquinas de
cortar en tiras, y de rayar, perforar, troqueldegar, alimentar,

enrollar, fabricar vasos de papel, moldear pastaatiera, etc.).

- Maquinaria para la fundicién de caracteres daémia (por ejemplo,
fundidoras manuales y automaticas de caractereajjuidaria de
composicién tipografica (por ejemplo, monotipiastygas maquinas
de fundiciébn y composicién provistas de tecladoqraCteres de
imprenta hechos de madera, caucho, metal y plasfléguinas de
elaboracion de matrices y planchas impresas deaeetfga, de
elaboracion de planchas de grabado al agua fuedt fptotipia y
composicién tipogréafica. Clichés, planchas, cilogly otros medios
de impresion debidamente tratados para poder geabaprimir en
ellos o con ellos (por ejemplo, piedras litogradicailindros de metal
pulido y graneado, clichés de metal y de plasta@ pmpresoras en

offset y planchas de fotograbado).

- Maquinaria para imprimir (por ejemplo, prensasrieotes, de
platina, de cilindros vy rotativas, incluso impresoespeciales, tales
como maquinas para serigrafia y para el estampadtilddos,
corcho, prendas de vestir y otros articulos no lasjjamaquinas
auxiliares de la impresion (por ejemplo, cargadoadisnentadoras,

plegadoras, encoladoras, engrapadoras, etc.).
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- Maquinas para encuadernacion, incluso cosedomaslilwos,
encuadernadoras para el montaje de lomos de egpasiica y

metélica y foliadoras.

- Maquinaria para producir baldosas, ladrillos, tpssde ceramica
moldeadas, tubos, electrodos de grafito, tiza dargin, moldes de

fundicion, etc.

- Cajas de moldear para talleres de fundicion déalmé&ndos de
moldes; patrones para moldear; moldes para metatefeo
lingoteras), carburos metalicos, vidrio, materiasarales, caucho y

plasticos.

- Secadoras centrifugas para ropa; maquinas parami@mparas,
tubos (valvulas) y bombillas eléctricas y electcasi en ampollas de
vidrio; maquinas para la produccion y el trabajccalente de vidrio
y productos de cristaleria, fibras e hilados deri@jdcomo por
ejemplo laminadoras de vidrio; maquinas y apargbasa la

separacion de isotopos.

Clase: 3000 - Fabricacion de maquinaria de oficinaontabilidad
e informatica

En esta clase se incluye la fabricacion de:

- Hectégrafos y maquinas multicopistas de matriaregla, maquinas
de imprimir direcciones e impresoras offset de @arpanual para

oficinas.
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- Maquinas de escribir manuales y eléctricas. M#apiide escribir
automaticas, a saber, maquinas de escribir poguasse pasa una
cinta previamente perforada para transcribir un gagen
determinado; maquinas de memoria limitada que puederegir y
transcribir textos automaticamente; maquinas ptasisde un
dispositivo para transmitir las cifras escritas edlas a maquinas

calculadoras; maquinas de procesamiento de textos.

- Maquinas fotocopiadoras que incluyen un sistepicd, o que

copian por contacto, y maquinas termocopiadoras.

- Calculadoras electronicas portatiles y de oficotaas calculadoras;
maquinas de contabilidad, cajas registradoras, masjae franquear
correspondencia, maquinas para emitir billetes guimas similares

provistas de un dispositivo de calculo.

- Otros tipos de maquinaria y equipo de oficina:quidas que
clasifican, empaquetan y cuentan monedas; experakdo
automaticas de Dbilletes de banco; maquinas de &rSOb
clasificadoras de la correspondencia; maquinas psatas,

perforadoras y engrapadoras, etc.

- Maquinas de procesamiento automéatico de datosipdedigital,

analdgico e hibrido.

- Sistemas digitales completos, a saber, sistermapuwestos de una
unidad central de procesamiento, una unidad dadai una unidad
de salida; sistemas digitales provistos de dispositperiféricos,

tales como unidades adicionales de entrada y salidalades
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adicionales de almacenamiento, unidades de codweds sefiales,
etc.; unidades del sistema central de procesamidatalatos y

unidades periféricas.

- Mé&quinas de procesamiento analégico de datos igpagv de
elementos analdgicos, de control y de programadifiamentos
adicionales para computadoras analégicas con fard®#bentrada y

de salida.

- Unidades periféricas para maquinas analdgicées taomo lectores
de cintas perforadas, seguidores de curvas, treemadie graficos,

etc.

- Maquinas hibridas (analogicodigitales).

- Lectoras magnéticas y Opticas; maquinas paraalasdtripcion, en
materiales de grabacion, de datos codificados; magupara

procesar y descifrar datos y presentar los resagdtad

Clase: 3110 - Fabricacion de motores, generadores Yy
transformadores eléctricos

Esta clase incluye la fabricacion de:

- Grupos electrégenos para la generacion de cteriatterna y

corriente continua.

- Generadores de corriente alterna.

- Motores universales de corriente alterna y coté€ontinua.

- Motores y generadores de corriente continua.
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- Convertidores rotatorios.

Transformadores eléctricos de todo tamafio y tgmmvertidores
estaticos; aparatos basados en rectificadores aie d&r mercurio,
rectificadores de diodo, rectificadores de metaldg cristal,
cargadores de baterias, generadores de alta temstiificadores
sincrénicos de contacto mecanico y otros convedgl@staticos;

inductores.

Clase: 3120 - Fabricacién de aparatos de distribu@n y control
de la energia eléctrica

En esta clase se incluye la fabricaciéon de:

Aparatos eléctricos para conmutar, aislar y c@mecircuitos
eléctricos (por ejemplo, conmutadores, fusibles,rampayos,
reguladores de tension, limitadores de sobretensitwhufes y cajas
de empalme) de voltaje superior a los 1.000 vgltosno los que
generalmente se utilizan en los sistemas de disidh de energia

eléctrica.

Aparatos para conmutar y aislar circuitos eléosj similares a los
aparatos arriba descritos, pero con inclusién désregomas de
corriente, portalamparas, etc., para voltajes imfes a los 1.000
voltios, como los que generalmente se utilizan igrendas, equipo

industrial y aparatos de uso domestico.

Tableros, paneles (incluso paneles de controlémiew), consolas,
mesas, cajas Yy otras bases, equipados con dos deni@s aparatos

anteriormente descritos, para el control eléctyid¢a distribucion de
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energia eléctrica, incluso los provistos de insemios y aparatos de
la clase 3312 (Fabricacion de instrumentos y aparpara medir,
verificar, ensayar, navegar y otros fines, excegoipo de control

de procesos industriales).

Clase: 3130 - Fabricacion de hilos y cables aislaglo

Esta clase abarca la fabricacion de:

Hilos y cables (incluso cables coaxiales) reatbse de material
aislante (incluso laqueados y anodizados) y otmslectores de

electricidad aislados, estén provistos 0 no dectones.

Placas de metal aisladas, como las que se usaragmnas de gran

potencia y en equipos de control.

Cables de fibra 6ptica compuestos de fibras iedals de material
aislante, estén conectados o0 no a conductoresiebscy provistos o

no de conectores.

Clase: 3190 - Fabricacion de otros tipos de equipbéctrico n.c.p.

En esta clase se incluye la fabricaciéon de:

Dispositivos eléctricos de encendido y arrangaea pnotores de
combustion interna de encendido por chispa y panpresion:
magnetos de encendido, magnetodinamos, bobinasamndido,
bujias de chispa para motores de explosién, bd@gascandescencia
para motores Diesel, motores de arranque, gene@maddimamos y
alternadores), disyuntores, reguladores de vol&e; dispositivos

accionadores de engranajes.
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- Juegos de cables de encendido y guarnicionedadebiado para
motores de vehiculos, aeronaves, embarcacionesoy tpos de

maquinaria.

- Artefactos eléctricos especiales de iluminacionsefalizacion
utilizados en motocicletas y automdéviles: faroscépto faros
reflectores sellados) y lamparas y luces de estagi@nto, de aviso,
de giro y de iluminacién interior, indicadores ertes para taxis,

vehiculos de la policia, ambulancias, etc.

- Dispositivos de sefializacion acustica, tales ctoainas, sirenas y
otros artefactos eléctricos similares. Otros aparaiccionados por
electricidad para dar sefales visuales y acustipas ejemplo,
timbres, paneles indicadores, alarmas contra rgb@armas de

incendios).

- Limpiaparabrisas, eliminadores de escarcha y ndpaBadores

eléctricos.

- Dinamos para motocicletas.

- Artefactos eléctricos de sefializacion, segurigladntrol del trafico
para autopistas, carreteras y calles; ferrocaryilemnvias; vias de

navegacion interiores, puertos y radas; y aeropsiert

- Electroimanes. Portaherramientas, embraguesydretoplamientos,
abrazaderas y cabezales alzadores electromagnétiaes iman

permanente.
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- Aisladores eléctricos, excepto los de vidrio yagamica. Piezas
aislantes para aparatos y equipos eléctricos, extap de ceramica
y de plastico. Electrodos de carbon y de grafitghok y juntas de
metal comun forrados de material aislante paraoladwccion de

electricidad.

- Maquinas y aparatos eléctricos no clasificados otra parte:
aceleradores de particulas, generadores de sefigiexstores de
minas, detonadores eléctricos de minas, eliminaddeeescarcha y
desempafadores con resistores eléctricos para axes)n
embarcaciones, trenes y otros vehiculos, y pam@s adparatos y

maquinas eléctricos.

- Partes electrénicas de motores.

3.3.3 Importancia y aportes en el contexto local

La importancia y aporte que ha tenido esta indusn el contexto
local es muy amplio ya que gracias a estas empresafian
incrementado las fuentes de trabajo, y se ha gémeraayor
desarrollo dentro del pais. Gracias al avance tégito las empresas
cada vez son mas productivas y mucho mas competifrente a los

otros paises.

3.3.4 Desventajas en el contexto local

Su competitividad ha estado permanentemente expuesgactores
limitantes como: contraccion de la economia locahdte varios afios

de crisis; una inadecuada distribucién del ingigas® resta capacidad
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y tamafio al mercado interno, por un lado y que,opar, incentiva la
importacion de bienes de consumo; también, la dkpera

tecnoldgica de lenta innovacion que afecta a ldymtividad.

3.3.5 Recurso Humano

En el estudio realizado el recurso humano dentréoslesectores se
caracteriza como el mas indispensable e importpotegsta razon las
empresas y organizaciones lo que buscan es teaebase de datos
del grupo mas selecto de profesionales y técniaspdis. La
contratacion se basa en la ejecucion de proyectpecHicos
especializados en procesos, mecanica, electricidachs civiles,

seguridad e instrumentacion y automatizacion.

3.3.6 Presencia del Marketing

La presencia del Marketing dentro del estudio eg importante, aqui
es donde las empresas han apostado a la innovédaiéreatividad,
para que sus empresas estén en la mente del colosui internet
es una herramienta que puede ser utilizada demtriasd diferentes
estrategias de marketing de una empresa, la mageriampresas
tienen su propia pagina donde estan especificaddast las
caracteristicas y beneficios de sus productossda@ontacto, resefia
de la empresa, etc. Ademas, realizan su publiadediante correos
elec46trénicos y, dependiendo de su presupuestampan radio o
televisibn. Muchas de las empresas no cuentan gogran recurso

para desarrollar un marketing efectivo.
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3.3.7 Proveedores y clientes

Lo que pretenden los sectores es construir relasidaraderas con los
clientes y los proveedores, entendiendo y anticipaus necesidades,
aportandoles valor y brindandoles un servicio diglad. Por lo tanto,

los sectores pretenden mantener un contacto dicecttos usuarios y

proveedores.

3.3.8 Tipos de Financiamiento

Los tipos de financiamiento que podemos encontediamte nuestro
estudio son los financiamientos a corto plazo, nariciamientos a
largo plazo. Los cuales tienen acceso muy limitadcempresas ya,
gue para acceder a dichos créditos deben de tams\garantias,

para poder cubrir sus necesidades.

A continuacién se describe las caracteristicasodedbs tipos de

financiamiento que algunas de las empresas eni@staceden:

Financiamiento a Corto Plazo:

» Creédito comercial: Es el uso que se le hace auastas por
pagar de la empresa, del pasivo a corto plazo dadmucomo
los impuestos a pagar, las cuentas por cobrar y del
financiamiento de inventario como fuentes de rexsirs

» Crédito Bancario: Es un tipo de financiamiento atacqlazo
gue las empresas obtienen por medio de los barmodos

cuales establecen relaciones funcionales.
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* Linea de Crédito: Significa dinero siempre disptaibn el
banco, pero durante un periodo convenido de anteman

Financiamiento a Largo plazo:

* Hipoteca: Es cuando una propiedad del deudor pasanas del
acreedor a fin de garantizar el pago del préstamo.

» Acciones: Es la participacion patrimonial o de talpde un
accionista, dentro de la organizacion a la queepede. Estas
son importantes ya que miden el nivel de partiéipag lo que
le corresponde a un accionista por parte de lanaaeion a la
que representa.

* Microcréditos: significa otorgar pequefios préstamuera

apoyarlos econdmicamente en actividades productivas

3.3.9 Alcance comercial

El alcance comercial que presenta nuestro estudib ge nuestro
sector es muy delimitado, se encuentra dirigida pado el pais y esta
mas dirigido para América latina, lo cual demuesize tiene
delimitaciones para expandirse por el resto del doupa que se
encuentran dificultades para poder ingresar a m&osados ya que la
tecnologia no es de ultima generacion. Muchas esaprde nuestro
sector no han renovado hasta el dia de hoy su martio cual no
les permite competir con empresas mas fuertes yhonuwenos

expandirse.
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3.3.10 Comparacion con el enfoque global
El Ecuador todavia presenta una industria manufaetudebil en
comparacion a la mayoria de paises de Américad,ateda vez va
perdiendo intensidad en sus procesos, aunque lpsrtagiones
manufactureras del Ecuador tuvieron un importargeimiento, su
peso en el mercado mundial aun es limitado. Nuesttportaciones
manufactureras muestran poca capacidad para askptrla
tendencia de la demanda mundial y estad poco divaida y sus
mercados de destino se concentran, principalmentéAraérica

Latina.

3.3.11 Responsabilidad Social del o de los subses:t

La Responsabilidad Social que han tenido las erapres
principalmente es era la del medio ambiente sisedanenta que hay
otras que son de igual importancia. En nuestrod&stnosotros
pudimos observar que gracias a la nueva vision topreen las
personas y organizaciones han incorporado o estéanporando una
o varias de las siguientes responsabilidades ea cad de sus

empresas de acuerdo a su tamafo:

» Trabajo Infantil La compafia no utilizara, ni apoyara el uso de

trabajo infantil. La edad no debe ser inferior aafiss, o incluso
puede ser superior si la legislacion local lo detah

e Trabajo Forzado y Obligatorimo utilizara, ni auspiciara el uso

de trabajos forzados, ni exigira a su personal agje bajo su
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custodia “depésitos”, o documentos de identidadpaienzar la

relacion laboral

Salud y Seguridad en el Trabafestablecera un entorno laboral

seguro y saludable, y tomard medidas adecuadaspparanir
accidentes y lesiones ocasionadas durante lacadivaboral o
asociadas a ella, mediante la limitacion, hastadeosea
razonablemente practico, de las causas de riesgoeintes al
entorno laboral.

Libertada de asociacion y derecho de negociacidecibea:

respetara el derecho de los trabajadores a forimdicatos, y a
ser miembros del sindicato de su eleccion, asi camegociar
colectivamente.

Discriminacién No existira discriminacion por raza, casta,

origen nacional, religion, discapacidad, géneragenbacion
sexual, participacion en sindicatos, afiliacionifich o edad al
contratar, remunerar, entrenar, promocionar, despegubilar
a su persona

Medidas Disciplinarias no utilizara, ni apoyara el uso de

castigos corporales, coercion mental o fisicapnsas verbales.

Horario de trabajoLa semana de trabajo normal sera como la

defina la ley, pero no excedera las 48 horas.

RemuneracionkEn base a la normativa legal del pais, garantizara

ademas que no se realicen deducciones de lososalpor
razones disciplinarias.

Sistemas de Gestidtha Direccion de la empresa debe definir
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los procedimientos internos para una efectiva implgacion y
auditoria del sistema, asi como las medidas corasct
necesarias. También Debe definir un representamtia alta

direccion de la empresa y otro por los trabajadores

4. HABILIDADES GERENCIALES

4.1 ROL DE UN GERENTE

4.1.1 Niveles Gerenciales

4.1.1.1 Niveles gerenciales en la PYME's.

Los niveles gerenciales que nosotros podemos eac@ETn
los de nivel superior, nivel medio y nivel inferiobajo. Los
administradores de nivel superior generalmenteeitem mas
tiempo en la planificacion que los administradadesnivel
bajo. Los administradores de nivel inferior se emttan
altamente implicados en las operaciones diarias lade
organizacion y, por lo tanto, tienen menos tiem@vap
contribuir a la planificacion que la alta direcciéhos
administradores de nivel medio usualmente invieres
tiempo en la planeacion que los administradoresiidel
inferior, pero menos que los administradores deelniv

superior.

El tipo de planificacion realizada por los admirddbres
también cambia a medida que éstos ascienden en la

organizacion.
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La experiencia de los administradores de nivelriofecon
las operaciones cotidianas los convierte en loomgjpara
planear en cuanto a lo que debe hacerse en elplaro para
alcanzar los objetivos organizacionales. Los adstranlores
de nivel superior usualmente tienen una mejor niglé la
situacion organizacional como un todo y por lo dase

encuentran mejor dotados para planificar a largaql

4.1.1.2 Niveles gerenciales en los Sectores dédiestu

Los niveles que nosotros podemos ver en los sactpre
subsectores mencionados son de nivel superioredadnflLa
experiencia de los administradores de nivel infecion las
operaciones cotidianas los convierte en los mejp&aE®
planear en cuanto a lo que debe hacerse en elplaro para
alcanzar los objetivos organizacionales. Los adstranlores
de nivel superior usualmente tienen una mejor niglé la
situacion organizacional como un todo y por lo dase

encuentran mejor dotados para planificar a largaql

4.1.2 Funciones del Gerente General

4.1.2.1 Funciones del Gerente General de la PYME

“Se encarga del proceso de Planeacion, Organizacion
Direccion y Control. Es decir, el gerente debe efeet una

vision de lo que quiere y como lo va a obtener.
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La Organizacion consiste en asignar tareas apadana, la
responsabilidad de cada quien y el organigrama depresa
(PYME) es decir quién es jefe de cada quien. Lagaaion
ponerse objetivos a corto, mediano y largo plazeeddion
de los objetivos propuestos. Y, finalmente, el @unt
consiste en la evaluacion de lo anterior para veses

cumplieron los objetivos

Las funciones del gerente general incluyen:

Contratar todas las posiciones gerenciales, realiza
evaluaciones peridédicas acerca del cumplimiento vy
desarrollar metas a corto y largo plazo para cada
departamento (esto incluye los departamentos
administrativos, ventas, repuestos, carroceriallgréa de
servicios)

Planear y desarrollar metas a corto y largo planbjgtivos
anuales y entregar las proyecciones de dichas matasla
aprobacion de los gerentes corporativos.

Comunicarse semanalmente con los contralores/gsratd
oficina para revisar los prondsticos por departdmen
asegurar la coherencia con la proyeccion anual.

Poner atencion a las operaciones diarias, haciendo
recomendaciones y creando cursos de accion parr hac

mejoras si es necesario.
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- Explicar las politicas y procedimientos del emprasados
los empleados y hacer seguimiento para aseguraesjos
temas han sido comprendidos y puestos en practica.

- Proporcionar informes semanales acerca de las @onds
financieras a la gerencia respectiva.

« Supervisar los estados financieros mensuales patagr su
cumplimiento, precision y puntualidad en la entregos
duefios o gerentes del empresa.

- Coordinar con las oficinas administrativas paragass que
los registros y sus analisis se estan llevand@ctaimente.

- Crear y mantener buenas relaciones con las insiites
financieras y el personal de los fabricantes.

- Coordinar reuniones regulares con los gerentes atia c
departamento para asegurar su rentabilidad y eficie

- Supervisar la contratacion y entrenamiento de toldss
gerentes de departamento.

- Mantener una actitud entusiasta para motivar angsleados
y mantenerles la moral bien alta.

« Supervisar y mantener planes de remuneracion pdos 1os
empleados.

- Enfocarse en cualquier reclamo de los clientes lpse
gerentes de departamento no han podido rectificamgar las

acciones necesarias para resolver estos recldthos.”

14 http://autocareerstoday.net/explore/admin/indep@id=14&spanish=true
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4.1.2.2 Funciones del Gerente General en los S=ctlar estudio.

El gerente general es nombrado y removido porretttirio,
gue es el organo que representa a los accionBtastal
motivo, se delegan en él, las mas altas respoitsdels para
la seleccion e implementacion de objetivos y esfiiat
acordadas con el directorio. En dichos sectorasgextores
la misma persona cubre los roles de accionistactdir y
gerente general.

Siendo que la gerencia general esta en la cimaode t
organizacion, es la responsable de los destints elmpresa.
El valor agregado que debe proporcionar esta geresx

vital y no es sustituible por el de cualquier gjezencia.

“Las tareas de que realiza un gerente general son:

* Crear la mision de la empresa: Es una tarea prandei
todo gerente general. Son las grandes definicideasna
organizacion. Es el punto de partida. Partiendaelda
definicion del negocio mismo y el alcance. El sisede
creencias que posee una empresa. El enfoque,etton
el que enfrentaran los diferentes desafios. Lasipes,
las politicas, los valores, el espiritu que gularaccion de
la organizacion. La misién funciona como una mano
invisible que ayudara a todas las personas a admar
manera independiente, pero alrededor de esos wigeti

trascendentes de la organizacion.
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Desarrollar objetivos y estrategias: los objetitiesen un
plazo determinado y se imprimen en los planes
estratégicos. Todos deben tener, por lo menos dos a
debidamente proyectados. El desarrollo estratégdiglo
negocio resulta imprescindible para llevar adelama
empresa.

Negociar con los agentes del entorno: es la relagite
mantiene el gerente general con clientes, provesdor
bancos, empleados, comunidad, gobiernos (nacialeal,
otras naciones, provincial, municipal).

Liderar, desarrollar y definir el personal y otresursos:

El gerente general es responsable del desarrollo y
distribucion de los recursos de la organizacion.nas
importante es el humano. Es el Unico recurso quiene
limites. Es aqui donde comprobamos si realmentease
definido objetivos realistas; estrategias con \jaata
competitivas nominales o reales, buena comunicacion
valor agregado para el consumidor; si se poseen los
recursos humanos, financieros, productivos reqasrid
etc.

Atender y controlar la marcha de la operacion: deber

el negocio bajo control, para que las cosas ocwerasl

momento oportuno y del modo apropiado. El gerente
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general de la pyme tiene la tendencia a ser atoapadel

dia a dfa, por la operacién del negocid.”

4.1.3 Los Gerentes Funcionales

4.1.3.1 Los Gerentes Funcionales de las PYME's

“El gerente funcional sélo es responsable de uma are
funcional, por ejemplo, la produccién, la mercadoia o las
finanzas.*® La funcién de estos gerentes es de entrevistar a
personal requerido para el puesto de su departamentjue

al ser ellos los que estan empapados en conocomientada
departamento especifico, conocen mas que los del
departamento de recursos humanos o que el propemtge
general, los requerimientos y capacidades que tiee las
personas a contratar. Su funcion es la de fijarniasas,
establecer los objetivos y determinar las prioragague mas
favorezcan a su organizacion. Debe organizar su
departamento de manera que la empresa logre el
cumplimiento de sus objetivos. Formar un cuadrpetsonal
debidamente calificado y motivado con los objetidas la
organizacion. Controlar el cumplimiento del progaamplan

de trabajo y de establecer oportunamente las coorezs

necesarias. Mantener las mejores relaciones conosegas,

15+ http://autocareerstoday.net/explore/adminknolep?id=14&spanish=true
16 http://orbita.starmedia.com/~unamosapuntes/aadtréagion/1Y2.htm
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de manera que logre una maxima confianza y colalior&n

el desempefio de sus funciones.

Los gerentes funcionales son responsables pantegracion
de tecnologia funcional innovadora en los planés de

proyecto.

4.1.3.2 Los Gerentes Funcionales en los Sectorestddio.

Mediante la investigacion realizada nosotros pudimo
encontrar que en la mayoria de los sectores aiastsmlo
cuentan con un Gerente General, ya que el numero de
empleados es muy reducido y por esta razon éefgesenta
tanto en forma juridica como en forma administeatitl
Gerente General se encarga de todo lo relacionadolec

empresa, empleados y su entorno en general.

4.2 HABILIDADES GERENCIALES

4.2.1 Conceptualizacion de las Sub Habilidadesada Habilidad.

» Habilidades de Motivacion y Valores.
o Orientacion al logro.
Es la capacidad para dirigir el comportamiento rd@cia
el cumplimiento de estandares elevados, con mitas a

mejoramiento continuo.
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o Orientacion a la supervision y el control.
Son todas las actividades que se realicen paraaroper
controlar el esfuerzo de las personas, con elivbjele que
éstos, en grupos o individualmente cumplan cofulasiones

o tareas que le han sido asignadas.

o Compromiso con la organizacion.
Es el nivel en el que un empleado se identifica ton
organizacion y desea seguir participando activaeneant

ella*’

o Liderazgo.
Es la capacidad de influir en otras personas ydentivarlas
para que trabajen en forma entusiasta para uniabjen

comun.

o Orientacion al éxito.
Es la capacidad de dirigir o llevar a un nivel deetencia

deseado.

0 Asuncion de Riesgos.
Es la aceptacion tedrica del riesgo o peligro astucia una

actividad por aceptar, o hacer otra cosa o trataledbacer

7 http:/lwww.eumed.net/libros/2007c/340/compromi@@%rganizacional%20en%20las%201ES%20
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esas actividadés.

o Responsabilidad.
Es el derecho o la obligacion para llevar a cabo
satisfactoriamente o completar una tarea (asignaoia

alguien, o circunstancias) que hay que cumplir.

o Orientacion al crecimiento personal.
Esto implica desarrollar la autoestima, autodir@tciauto
eficacia y excelencia personal, conducentes a usha de
bienestar personal, familiar, laboral y social.a&#alizacion

personal debe proyectar lo mejor de si sobre tos bt

0 Autoconfianza.
La auto confianza es el coraje, auto valoraciolmadidad
gue uno demuestra en situaciones de tipo sociapldeion

de problemas, y de liderazgb.

o Pensamiento estratégico
El pensamiento estratégico, es una de las prirspal
competencias que se debe desarrollar no solo a nive
profesional, sino también en lo personal. El satié@nde

estamos, para donde queremos ir, cOmo visualizacnés

'8 http://translate.google.com.ec/translate ?hl=e s@pair=en%7Ces&u=http://www.legal-
explanations.com/definitions/assumption-of-risk.htm

19 http://www.exitoya.com/glosario.htm

20 http://www.sappiens.com/castellano/glosario.
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son nuestras fortalezas y nuestras oportunidades,

» Habilidades Analiticas.
0 Aprendizaje contindo.
Es la capacidad de las personas para adquirir coi@mntos

constantemente.

o Configuracion y Abstraccion de situaciones.

Es la capacidad de ordenar, planear y resumir tanren

o Evaluacion de alternativas.
Es el método de medir el progreso de un tarea, abjaiivo

en formas distintas.

0 Vision prospectiva.
Ayudar a entender mejor los problemas del futura ia

preparacion de los diferentes factores para emiiiest

o Toma de decisiones.
La toma de decisiones es un proceso de definicén d
problemas, recopilacion de datos, generacion d@enalivas

y seleccién de un curso de accfon.

L http://www.monografias.com/trabajos68/pensamiersivategico/pensamiento-estrategico2.shtml
%2 http://www.mitecnologico.com/Main/DefinicionY PreseDe TomaDeDecisiones
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o Capacidad para obtener informacion relevante.
Es la Habilidad para conseguir informacion impadean
necesaria para poder resolver situaciones u obgetiv

planteados.

o Creatividad e Ingenio.
Consiste en encontrar métodos u objetos para aedéreas
de maneras nuevas o distintas, con la intenciésatisfacer
un propoésito. Esta permite cumplir los deseos dedomas

rapida, facil, eficiente o econémita.

0 Autoevaluacion.
Proceso programado y sistematico de reflexion acdecla
propia accion desarrollada, sobre lo que somo$redo que

aspiramos ser y que busca el mejoramiento.

o Capacidad de decision.
Es la habilidad para tomar la mejor alternativa wera

situacion inesperada.

o Identificacion de problemas.
Es identificar cuales son las causas, o cualesosamotivos
porque los que se esta fallando en la realizaciénunl

objetivo o proyecto.

2 http://definicion.de/creatividad/
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» Habilidades Interpersonales.
o Trabajo en Equipo.
Es un conjunto de personas que se organizan déouna

determinada para lograr un objetivo comun.

o Comunicacion efectiva.
Es la habilidad que tiene una persona para podeitagatra
persona comprenda el sentido del mensaje son quensee
reacciones negativas o improductivas, sino al eootr se

logre el comportamiento deseado.

0 Seleccion efectiva de colaboradores.
Es un proceso técnico que permite “elegir’ decanjunto
de postulantes, al futuro colaborador mas “ldongata un
puesto o cargo determinado; A este proceso tangméle
conoce cCOmMO concurso, porque participan las pessona
sometiéndose a una serie de pruebas establecidasnp

comision®*

o Desarrollo de personas.
Es una experiencia de interaccién individual y gtuptravés
de la cual los sujetos que participan en ellosamelan u
optimizan habilidades y destrezas para

la comunicacién abierta 'y  directa, las relaciones

2 http://www.wikilearning.com/
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interpersonales y la toma de decisiones, permibiénd
conocer un poco mas de si mismo y de sus comparferos

de grupo, para crecer y ser mas hunfano.

o Influencia e Impacto con colaboradores.
Es el deseo de producir un impacto o efecto deterthoi
sobre sus compairieros, persuadirlos, convenceriofue

sobre ellos con el fin de que sigan un plan dedacci

o Diagnéstico de equipo.
Es la accion y efecto de recoger y analizar daaoa pvaluar

a un determinado grupo.

o Confianza con colaboradores.
Es la seguridad o esperanza firme que tiene ursmipercon

un grupo de personas que le rodean en la orgadizaci

o Sentido de efectividad.
Es una accion que tiene la probabilidad de sertadzres

decir lograr lo deseado.

o Confianza con comparieros.
Es la seguridad o esperanza firme que tiene ursaipeer con

otras que comparten alguna actividad o tarea.

% http://www.monografias.com/trabajos14/desarr-peatidesarr-personal.shtml



54

o Facilitador.
Persona que se desempefia como orientador o isterct

una actividad®

» Habilidades Emocionales.
o Adaptaciéon al cambio.
Es la capacidad que tienen las personas para ss®pEa

factores imprevistos.

o Adaptabilidad.
Es la capacidad que tienen las personas para aeoseod

ajustarse de una cosa a otra.

0 Responsabilidad Social.
Es la responsabilidad que se tiene ante los impai#osus
decisiones y actividades que ocasionan en la satigdel
medioambiente, a través de un comportamiento tesesfe
y ético el cual contribuya al desarrollo sostenibieluyendo

la salud y el bienestar de la sociedad.

o Capacidad para despedir personas.
Es la facultad que tiene una persona para tondedasion de
excluir a otra persona que no cumple con el reguento

gue necesita una organizacion, sin atentar contchgsidad

% http://definicion.de/facilitador/
2" http://www.masr.com.mx/responsabilidad-social-diefon-y-clasificacion/
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comao persona.

0 Resiliencia.
Es la capacidad que tiene una persona 0 un grupm pa
recuperarse frente a la adversidad y para segoyeptando

el futuro.?®

o Tolerancia al riesgo.
Es la capacidad para aceptar o absorber el riesgo,

aprendiendo de los errores.

o Seguridad.
Es el sentimiento de proteccion frente a carengipsligros
externos que afecten negativamente la calidad da; \@n
tanto y en cuanto se hace referencia a un sentoniérs
criterios para determinar los grados de seguridaanan de

tener algiin grado de subjetividad.

0 Humildad y sencillez.
Humildad es la caracteristica que define a unaopars
modesta, alguien que no se cree mejor 0 mas inmpertaie
los demas en ningun aspecto. Es la ausencia debsnbe
“La palabra sencillez se utiliza para hacer menadona

cualidad del ser humano que tiene que ver con el inteoés

28 http://definicion.de/resilencia/
29 http://www.definicionabc.com/social/seguridad.php



o

o

56

las cosas, los objetos, Issnsacioneg las situaciones

simples:3°

Sociabilidad.

La sociabilidad resulta ser aquella calidad o daali
sociable que presenta una persona, es decir, ageebe
manera naturdlende a vivir en sociedad y también, o
aquelindividuo le gusta relacionarse con el resto de las
personas’

Empatia.

Es la identificacibn mental y afectiva de una peasoon el

estado de animo de otia.

La ventaja que tiene un Gerente tiene al posees est
habilidades dentro de su gestion es dae permitira
desempefnarse con los mas altos estandares denafcie
profesionalismo y competitividad, destacandosesase los
demas dando un valor agregado muy importante para que
sus colaboradores y demas personas que lo rodestarpu
estar tranquilos de su gestion y se sientan a gpata

desempenfar su cargo de la mejor manera.

30 http://www.definicionabc.com/general/sencillez.php
3 http://www.definicionabc.com/social/sociabilidadm

%2 http://definicion.de/empatia/
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4.2.2 Diferentes enfoques sobre Habilidades geesc

Robert Katz, 1986

“Para el cumplimiento eficiente de sus funcionesl @esempefio
exitoso de sus roles, el gerente necesita desarrdditerminadas
habilidades, determind que los directivos debeardelar tres tipos

de habilidades.

Habilidad técnica

Hace referencia a los conocimientos especializaglosel area
especifica de trabajo (obtenidos por el estudida/experiencia), y
a la capacidad para analizar problemas medianteusel de

herramientas y técnicas de esa especialidad.

Habilidad humanistica (sensibilidad)

Es el conjunto de aptitudes necesarias para relase con otras
personas y trabajar en grupos hacia el logro detisbg comunes.
Incluye el autoconocimiento (conciencia de sus ip@ctitudes,
posiciones y conceptos), la empatia y las habiidagara la

comunicacion.

Habilidad conceptual
Es la capacidad para entender la organizacion aeaméodo (en
términos de sistemas), para leer el entorno y geefar nuevos

modelos de organizacion y conduccion.
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Katz determiné que la importancia relativa de estdslidades varia
segun el nivel gerencial. En términos generalebalilidad técnica
es crucial en los niveles inferiores de mando (supares). Y pierde
relevancia a medida que se asciende en la jeraoggdaizacional.
Con la habilidad conceptual sucede lo contrarioingportancia se
acrecienta mientras mas elevado sea el nivel delctdio. La

habilidad humanistica es esencial en todos loslesyeaunque
parece tener mayor importancia en los niveles nafsshbdonde es
mas frecuente la interaccion entre gerentes y duismos.

Este planteamiento sugiere que para la seleccidlocacion y

capacitacion de directivos, debe tenerse comoertex el nivel en
el cual actuard, para determinar qué tipo de lnilifundamental

requiere.®®

* Henry Mintzbert, 1989:

“Henry estableci6 diez roles que todo gerente dpsém
cotidianamente. Los agrup6 en tres conjuntos:

 Papeles interpersonales Asociados con la interaccion del

gerente con otros miembros de la organizacion: reups,
subordinados, iguales y personas externas a laiaegaon.

- Representante (de la entidad, del colectivo, de |
accionistas): Como “cabeza” de la organizacion uniaad, la
representa formal y simbodlicamente tanto internanao

externamente.

% http://www.articuloz.com/administracion-articulekoficio-del-gerente-1091943.html
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- Lider (motivar y animar a los subordinados): Como
responsable del trabajo de las personas que integua
organizacion o su unidad, el gerente tiene autdrigdara
contratar, adiestrar, motivar y retroalimentarattabajadores,
ademas de conciliar las necesidades individualessuke

subordinados con las de la organizacion.

- Enlace (de su entidad con el entorno y haciataa)en

Como representante de la organizacion o unidadeerinte
establece contactos al margen de la cadena forenalashdo.
Tales interacciones le brindan la posibilidad deeoér

informacion  atii  para la toma de decisiones.

Papeles _informativos: Relacionados con la recepcion,

procesamiento y transmision de informacién. La @oésidel
gerente en la jerarquia organizacional le pernejier tuna red
de contactos (externos e internos) que le da aceeso
informacion a la que, por lo general, no acceden dtos

integrantes de su equipo.

- Monitor (buscar informacion "afuera" y "adentroRecoge
informacion tanto interna como externa, graciag aed de
contactos personales. Una buena parte de esa admmmle

llega de manera verbal e informal.
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- Difusor (distribuye informacién a la organizadib@omparte

y distribuye entre los miembros de su organizaoién unidad
informacion atil proveniente de sus contactos exigr

- Portavoz: Envia informacion a personas ajenasua S
organizacibn o unidad. En otras palabras, transmite
informacion desde su organizacion al entorno o elesadl

unidad a otras instancias de la organizacion.

Papeles decisoriosVinculados con la toma de decisiones. El

gerente utiliza la informacion disponible para fam@ntar la
escogencia de opciones entre diferentes alterisativa

- Emprendedor (mejoria de su unidad, adaptarla admbios
del entorno): Genera iniciativas para adaptar ¢mmizacion o
unidad que dirige a las cambiantes condicionesed&irno.
Por lo general, los proyectos que gerencia sonovayi
normalmente se encuentran en distintas etapassderoléo.

- Resolver problemas: Atiende alteraciones impiields que
generan alta presion en el seno de su organizacidmdad:
conflictos internos, bancarrota de un cliente ingue,

desastres o accidentes, por ejemplo.

- Asignador de recursos: Asigna recursos de destiaturaleza
al interior de la organizacion o unidad. Quizdseelirso mas
importante sea su propio tiempo. Este papel tantieée que

ver con la autorizacion de decisiones de otros § @D
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necesidad de garantizar la coherencia de talesidees con la

estrategia general de la unidad organizativa qugedi

- Negociador: Atiende y negocia situaciones de aienxia o
conflicto, tanto internamente (en el seno de lawoiacion o
la unidad que dirige) como con entes externos arsdad

organizativa.

Minztberg concluye planteando que deberia estan dlae los
diez papeles que ha estado describiendo no sepsegarar
facilmente, forman un todo integrado, lo que ncerpiidecir
que todos los directivos presten igual atenciéadagapel: los
directivos de venta, preferentemente juegan papeles
interpersonales; los de produccion , los decispryoks de

staff, los informativos3*

« Edgar H. Schein, 1978

“Schein categoriza las habilidades gerenciales eatr@ areas
basicas: motivaciéon y valores para ejercer cargeserngiales,
habilidades analiticas, habilidades interpersonalefabilidades
emocionales. La primera de estas areas se refiergmsencia de
aspectos motivacionales y val6ricos adecuadosegjareer un cargo

gerencial. Entre éstos, Schein destaca el compooro@ la

34 http://www.gestiopolis.com/canales5/ger/elofibtm




62

organizacion y su mision, el deseo de obtener fogrosu trabajo, el
grado de dedicacién a su carrera y el ajuste dosrevalores e
intereses personales, y los valores e intereses cdejo u
organizacion.

El segundo grupo de habilidades identificadas pdref® son las
habilidades analiticas. Estas se refieren a lasilidades
intelectuales necesarias para ejercer efectivamemte cargo
gerencial. Por ejemplo, la habilidad para iderdifioy resolver
problemas en situaciones complejas y ambiguasapacidad de
sintesis e interpretacion de informacion, la cagatide encontrar e
implementar diferentes soluciones para diferenteblpmas y la
capacidad de conocerse a si mismo en sus motiesgitortalezas y
debilidades. El tercer grupo de habilidades ideatifas por Schein,
las habilidades interpersonales, se refieren allagugecesarias para
relacionarse efectivamente con otras personasaidny exterior
de la organizacion. Estas habilidades incluyen atemgias en areas
como comunicacion interpersonal, desarrollo de mbiante de
colaboracion entre los subordinados y la capacpmiad influir en
personas sobre las que no se tiene un controltalirea dltima
categoria descrita por Schein son las habilidadexienales. Estas
son el conjunto de habilidades que usan las pesspaea tomar
decisiones en forma independiente de las opinignessiones de
otros, tomar decisiones con informacién incompliEtnte a un
entorno cambiante, la perseverancia, el enfreetaas "dificiles”

con componentes de responsabilidad social y el rposlolver
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situaciones de conflicto en la organizacion.

Estas cuatro areas de habilidades criticas pamestmpefio de
cargos ejecutivos, descritas por Schein (1978),lasrhabilidades
gue les permiten a éstos enfrentar con mayor paeidar la
compleja diversidad de actividades que deben dglsarren sus

cargos.®®

e Hall, 1996
“Las que se describen como el conjunto de estadeque una
persona usa para influenciarse a si misma, tale® ¢a capacidad
de trabajar en funcién de metas autoimpuestasinnéstracion del
tiempo dedicado a diferentes actividades, el autaittreo o auto
observacion y el autocontrol o la capacidad de quep
gratificaciones inmediatas por un bien superiotagsabilidades de
autoadministracién tienen una relacién directa calgunas
habilidades interpersonales y emocionales. Porm{era expresion
de emociones en forma consistente con el context@lsen que
éstas surgen muchas veces requiere que la peesagagaz de auto

controlar sus respuestas emocionales mas espositihea

e Simsy Lorenzi, 1992

“Las que se describen como el conjunto de estadegue una
persona usa para influenciarse a si misma, tal®® ¢a capacidad

de trabajar en funcion de metas autoimpuestasinnagstracion del

% http://docs.google.com/viewer?a=v&q=cache:jgddjqo#I:www.abante.cl/files/ABT/Contenidos/Vol-1-
% http://docs.google.com/viewer?a=v&q=cache:jgddjqo#I:www.abante.cl/files/ABT/Contenidos/Vol-1-
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tiempo dedicado a diferentes actividades, el autaittreo o auto
observacion y el autocontrol o la capacidad de qusp
gratificaciones inmediatas por un bien superiotagbabilidades de
autoadministracion tienen una relacion directa calgunas
habilidades interpersonales y emocionales. Porg@gera expresion
de emociones en forma consistente con el conteot@lsen que
éstas surgen muchas veces requiere que la peesagagaz de auto

controlar sus respuestas emocionales méas espositihea

e Kouzes y Posner, 1990

“1) Desafiar el proceso actual, buscando oportulddade cambio,
experimentacion y mejoramiento, 2) Inspirar unawvisompartida,
mostrando futuro y comprometiendo a otros con esiedn, 3)
Habilitar a otros para actuar, propiciando la cotabion, 4)
Modelar el camino, siendo un ejemplo para los dgm@anificando
logros escalonados, y 5) Estimular el corazén, meciendo las

contribuciones y logros de cada persoifa.”

* Drucker, 1954

“El gerente individual necesita desarrollarse, &xaente como la
empresa y la sociedad. En primer lugar, debe margeratento y
mentalmente despierto, necesita afrontar problentiasne que
adquirir hoy las habilidades que le conferiran #fetad mafana,

necesita la oportunidad de reflexionar acercae@ido de su propia

37 http://docs.google.com/viewer?a=v&q=cache:jgddjqo#I:www.abante.cl/files/ABT/Contenidos/Vol-1-
% http://docs.google.com/viewer?a=v&q=cache:5FW5dCuwww.abante.cl/files/ABT/Contenidos/VI-2
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experiencia y sobre todo necesita una oportunidad peflexionar
acerca de si mismo y aprender el modo de hacer \wis

cualidades®

* Raineriy fuch, 1995

“Raineri y Fuchs (1995) es posible identificar lagbilidades y
destrezas necesarias que debe tener todo adnministficaz para
poder manejar y liderar adecuadamente a su perdomaé ellas se
destacan ocho habilidades:

1) Estructuracion del trabajo, las cuales se mfier la capacidad de
los jefes para estructurar y organizar en form#&nat y equitativa
el trabajo de sus subordinados.

2) Compromiso, los directivos deben ser capacesdgrometer a
sus subordinados con los objetivos y metas orgeioizales.

3) Adiestramiento, se destaca la necesidad deagusupervisores
ensefien y orienten a sus subordinados en la ejecdel trabajo
diario.

4) Reorientacion de desempefio inadecuado, los \8sQeErs
eficientes deben ser capaces de identificar urajtvagfectuado en
forma ineficiente y de reorientar el trabajo déd@ulinado hacia un
mejor desempenio.

5) Reconocimiento social, los administradores deddemostrar
aprecio y reconocimiento verbal por una actividemh lbealizada.

6) Manejo de conflicto, cualidad indispensable edat gestion

% http://docs.google.com/viewer?a=v&gq=cache:wNQ_TaEJ:www.insp.mx/Portal/Cent
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efectiva.

7) Comunicacion interpersonal, se refiere a lasilidabdes del
administrador para expresar, escuchar e intercar@macion y
opiniones necesarias para el trabajo con sus snboas.

8) Equipos de trabajo, mecanismo determinante @egastion de

recursos humanos eficient®.”

« Otros

*  “Robbins (1987), en su libro Comportamiento Orgaaianal, es
la habilidad que debe tener un gerente de recortmsetipos de
habilidades presentes en sus empleados; estamsdrabilidades
intelectuales y las habilidades fisicas; las hddies
intelectuales, son las necesarias para realizaratdividades
mentales, por ejemplo las pruebas que tienen getoomedir la
capacidad intelectual. En general, cuanto més adtdenda un
individuo en la jerarquia de la organizacion, masegjuerira esa
inteligencia general y las capacidades verbales pdcanzar
éxito. Por otra parte, mientras las habilidadesléctuales
repercuten mas decididamente en el rendimientsadraer una
persona por la jerarquia organizacional, tambiénhizbilidades
fisicas cobran importancia. Los puestos dondeggar energia,
destreza manual o talentos similares requieren l@ugerencia

identifique las capacidades fisicas del emple&to.”

% http://docs.google.com/viewer?a=v&g=cache:eVsl|
“! http://docs.google.com/viewer?a=v&g=cache:wNQ_TEEkJ:www.insp.mx/Portal/
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En este marco, estudios sefialan que los gerenszsraléan
competencias y mediante éstas son ellos quienggermiuna
organizacion obteniendo beneficios econémicos ydelarrollo
humano, dos elementos con los que debe operartar tua
gerente para adecuarse a los cambios y a las damane les
impone el entorno y asi lograr el maximo de eficiary calidad
de sus prestaciones, por lo que es necesario yptergeterminar
cudles son los elementos que definen realmenterahtg; si se
considera que las personas conforman el soporteobgsel
elemento mas tangible de cualquier empresa (Rarj@001).
La mas conocida y usada de estas clasificaciondsbiédades
emocionales es la de Salovey y Mayer (1990), gsi@memntifican
cinco habilidades basicas: 1) la comprension de plagpias
emociones, 2) la expresion de éstas en considerdeiécontexto
social en que ocurren, 3) el uso de las emocioaes girigir y
motivar el propio comportamiento, 4) la comprensida las
emociones de otros y 5) la administracion de retes
interpersonales, especialmente a través de la &irasion de las
emociones de otros. Las aplicaciones recientesaletepto de
“inteligencia emocional" al contexto laboral usaseobasan en

esta Ultima categorizacion.
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4.2.3. Las Habilidades Gerenciales como herramigania el Desarrollo

Organizacional.

“A medida que el mundo de los negocios cambia, @mlo hace la
necesidad 132de determinadas habilidades gerendieor ello que
todo gerente, o quien aspire serlo, debe estar nen aonstante
actualizacion y mejora de sus habilidades gereexi@ln esta seccion
identificamos y desarrollamos las principales hdades que un

gerente debe poseer.

El capital intelectual en las organizaciones revisada vez mayor
importancia, la capacidad de los lideres y respgmesale areas para
su administracion es cada vez mas relevante, pganto la formacién
de habilidades gerenciales y estratégicas es fuemtain para

estructurar el capital intelectual y su capacidadapgenerar valor.

El capital intelectual se conoce como la suma dpital humano mas
el capital estructural y el capital relacional.dapital humano recoge
tanto las competencias actuales (conocimientos,ilidedes y

actitudes), como la capacidad de aprendizaje evawidn de las

personas y los equipos de trabajo.

Por otra parte el capital estructural recoge el oconiento
sistematizado, hecho, explicito por la organiza@dya importancia
reside en estar dotado de mayor estabilidad, esiéel con el capital

humano; de tal manera que permanece en el grupo
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independientemente de las personas que lo confofemaase sentido
se puede mencionar que es conocimiento que puedepseducido y

compartido y por lo tanto se puede transmitir rapidnte.

Por altimo, el capital relacional recoge las forrdagelacion entre los
grupos de trabajo y los agentes de su entorno &emplo

destinatarios, organizaciones afines, consult@mse otros). Se trata
de un activo intangible de vital importancia paatganizacion que

debe ser medido y gestionadd.”

“La organizacion en todo momento necesita gereqtes posean
destrezas y habilidades que posibiliten a su egpgticipar en un
ambiente que estimula el compromiso y la partiépacen los

distintos niveles de trabajo, favorezca el creamae para el

aprendizaje, oriente al funcionario hacia los resids y por ende al
rendimiento individual y grupal de cada uno de <lloEl

enriquecimiento del trabajo suele estar asociadites¢émpefio de un
gerente, ya que es él quien estd en la parte supmkrila estructura
organizacional; donde la supervivencia de la omgidn depende de
su habilidad, teniendo que tomar constantementésidees sobre
objetivos, acciones, recursos en busca de la mégta eficiencia en
las tareas, como también de la satisfacciéon dedopal como ser

humano que es.

Los gerentes son determinantes en organizacionésdds tamanos;

pueden crear oportunidades para los empleadamrj@t desempeio

42 http://www.eumed.net/libros/2005/Imr/7.htm
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con exactitud y fomentar al maximo la mejoria depdaductividad.
Cuando el gerente logra estos valiosos resultddogente que esta

bajo su responsabilidad puede llegar a ser muyugtvg.

El manejo de las competencias por parte del gemrgibuiria al
cumplimiento de las funciones de la organizaci@tanido a ésta del
personal mas competente, puesto que los recursognos son
particularmente importantes en entornos dinamigoss aqui donde
los empleados si son adecuadamente gestionadositafacla
adaptacion y renovacion continua de la empresa ggauarla a las

demandas del mercado.

Un término acufiado por varios estudiosos de lagideaties es el de

Competencias Gerenciales, éstas han sido defioaas:

Las competencias gerenciales son caracteristicasnflamentales
del hombre e indican formas de comportamiento o dgensar, que
generalizan diferentes situaciones y duran por uratgo periodo de

tiempo.

Algunas de estas competencias se describen a wacitm:

Gerenciamiento de la Motivacion del Personal: Cialagicde poder
hacer que los demas mantengan un ritmo de trabioso, teniendo

una conducta auto dirigida hacia las metas imptasan

Conduccion de Grupos de Trabajo: Capacidad de rddaar
consolidar y conducir un equipo de trabajo alendamdus miembros

a trabajar con autonomia y responsabilidad.



71

Liderazgo: Habilidad necesaria para orientar ladéacde los grupos
humanos en una direccién determinada. Inspirantbidesade accion
y anticipando escenarios de desarrollo de la acd®rese grupo.
Establecer  objetivos, darles  adecuado  seguimiento

retroalimentacion, integrando las opiniones deotoss.

Comunicacion Eficaz: Capacidad de escuchar, haceguptas,
expresar conceptos e ideas en forma efectiva. @ghde escuchar
al otro y comprenderlo. Capacidad de dar reconecitai verbal,
expresando emociones positivas, lo que fortaleceotivacion de las

personas y el equipo de trabajo.

Direccion de Personas: Esfuerzo por mejorar la &oign y
desarrollo, preocupandose tanto por la propia cmola de los
demas, a partir de un apropiado analisis previtasiemecesidades de

las personas y de la organizacion.

Gestion del Cambio y Desarrollo de la Organizacldabilidad para
manejar el cambio para asegurar la competitividafegtividad a un
largo plazo. Plantear abiertamente los conflictasanejarlos
efectivamente en bdsqueda de soluciones, parainptita calidad de

las decisiones y la efectividad de la organiza&f8n.

3 http://www.e-learningsocial.com/article.php?asgidd=145
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4.2.4 Métodos y Modelos para evaluar Habilidadese@Gciales

* Modelo de Iceberg, donde muy graficamente divides |
competencias en dos grandes grupos: las mas féeldstectar y
desarrollar, como las destrezas y conocimientosasy menos
faciles de detectar y luego desarrollar, como e@lcepto de uno
mismo, las actitudes y los valores y el ndcleo misde la
personalidad. En este esquema las competenciasesdrales y

superficiales, entendiéndose por estar en la Soerf

* “EI modelo de analisis de necesidades de intergenci
socioeducativas. Este modelo, debido a la varieded las
situaciones vinculadas a la direccién en la orgamdn, implica
una diversidad del proceso de intervencion, lo ceatara
fundamentado en las caracteristicas del procesatetaccion que
entre los sujetos se establecen, y debe consideagpartir de los
recursos y conocimientos que poseen los sujetdssoaso de la
situacion concreta que es real por si misma y nupukada por el

profesional.**

« “Evaluacién de 360 gradds”

La evaluacion de 360 grados, también conocida cewabuacion

integral, es una herramienta cada dia mas utilizpda las

“ http://www.psicologiacientifica.com/bv/psicologs1-1
“ http://www.psicologiacientifica.com/bv/psicologs1-1
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organizaciones modernas. Los principales usos guelas a la
evaluacion de 360 grados son las siguientes:

« Medir el Desempefio del personal

- Medir las Competencias (conductas).

- Disefiar Programas de Desarrollo.
Como el nombre lo indica, la evaluacion de 360 gsguretende dar
a los empleados una perspectiva de su desempeafiasi@decuada
posible, al obtener aportes desde todos los angsigeervisores,
compaferos, subordinados, clientes internos, dtdieh en sus
inicios esta herramienta solo se aplicaba paras faee desarrollo,
actualmente esta utilizandose para medir el desgmppara medir
competencias, y otras aplicaciones administraffficama parte de la

compensacion dinamica).

« Assessmerff

Basicamente, un Assessment Centre es un proceswdasrzado de
evaluacion, disefiado para minimizar todas las rdési formas de
sesgo que pueden ocurrir en una evaluacion, asefjura cada
participante el respeto al principio de igualdadogertunidades, ya
gue éstos pueden demostrar sus capacidades a tlavéis amplio

abanico de situaciones.

“® http://docs.google.com/viewer?a=v&g=cache:llgh@R#MJ:ascort.net/descargas/Assessment-Centre
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Asi, los Assessment Centres o Centros de Evaluaegian dirigidos
a valorar y examinar el potencial, las experiengiasapacidades

actuales de una persona, asi como su posible diésg@nofesional.

« La Entrevista de invidentes Criti¢ds
En la entrevista de incidentes criticos el enttadisr a través de
una serie de preguntas abiertas pide al entrevideadescriba lo
que hizo, dijo penso y sintié durante una expeigéeooncreta. El
entrevistador, debe invitar a los entrevistadosraan las acciones
concretas, que tuvieron lugar en el pasado. De festaa logra
obtener las experiencias del entrevistado tal yoctuaron y como
él las vivio.
Con las entrevistas de incidentes criticos, no esenipe a los
entrevistadores sacar conclusiones sobre sus erpeEs pasadas.
Lo que interesa es averiguar los motivos, habikdady
conocimientos que realmente tiene y usa el enteslos
La entrevista de incidentes criticos utiliza larasggia de
exploraciéon estructurada, buscando los indicioguieesa persona
posee una serie de competencias claves investigsintess ha

realizado con anterioridad.

4.2.5 Habilidades Gerenciales entre sectores gsata actividad

(Cross — Occupational Competences)

7 http://lwww.wikilearning.com/articulo/la_tecnica_de_incidentes_criticos-entrevista/15985-3
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“Se refiere a la nocion de competencias clave orazn
competencias ", por ejemplo, actuar de manera aotaren entornos
de trabajo, conocer las estructuras de las orgzoimes y los

mercados laborales.

Cross — Occupational Competences estan relacionadas un

desempenio exitoso en el trabajo del mercado.ef&gan a la nocidn
de competencias clave o "competencias basicas",cqugrenden
conocimientos, destrezas y habilidades, por ejenmgderca de las
estructuras de las organizaciones y el trabajmiexados y actuar de

manera autbnoma en entornos de trabajo.

Cross — Occupational Competences fue iniciado pavid
McClelland en los afios 1960 con el fin de alejasevarios intentos
tradicionales para describir las competencias eminés de
conocimientos , habilidades y actitudes y pararaesg en si mismo,
valores y rasgos, que hay un nimero limitado dedagpetencias que
predicen un rendimiento excepcional en cualquiesimde trabajo o

funcion. "8

McClelland ha afirmado que estas competencias rdiemn ser
identificados ni evaluados utilizando los procedntos tradicionales.
El problema fundamental es que las competenciadtdenivel como
la iniciativa y la capacidad de comprender e irgriven los procesos

de organizacién son actividades dificiles y exigenfue nadie se

8 http://www.bmbf.de/pub/VET-LSA General Concept sien 280709.pdf
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dedicard a menos que les importa mucho que vefacantividad en
gue participan. Tales cualidades, s6lo se detanrgl se muestran
mientras que las personas llevan a cabo actividagetes importa.

Las competencias profesionales son las caraatadsjue permiten
ejecutar las tareas de su profesion. Estos seepudigidir en tres

areas:

= Conocimiento: Es la informacion que uno ha apcmg
puede recordar en el desempefio de una ocupacambidn
conocido como "la informacién almacenada."

= Habilidad: s la capacidad para realizar actividadgie
normalmente requieren un alto grado de desarraildas
zonas de manipulacion.

= Actitudes: como una persona mentalmente se ssgeca
de algo. Este sentimiento se demuestra con senrisa

amabilidad, honestidad, y la productividad enadbaijo.

4.2.6 Importancia del desarrollo de Habilidadese@eales segun varios

autores®

* En las investigaciones de Goleman sobre la IntetigeEmocional,
llega a la siguiente conclusidhora se nos juzga segun normas
nuevas: ya no importan soOlo la sagacidad, la pregan y
experiencia, sino cOmMo n0S manejamos con NOSotisT\aas y con los
demas.... Al rastrear datos sobre los talentos ae desempefios

estelares, surgen dos habilidades que influiantirgmente poco en

“9 http://docs.google.com/viewer?a=v&g=cache:wNQ_TEEkJ:www.insp.mx/Portal/Cent
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los afios setenta, pero en los noventa han alcanmaddmportancia
crucial: la formacion de equipos y la adaptacion eambio’
Analizando insuficiencias de programas de MBA (Mgagt Business

Administration).

Minztberg plantea que, en su programa ideal deccliva, haria
hincapié en la formacién de habilidades interpeakas) para recoger
informacion, para tomar decisiones en condicioreesndertidumbre,

para manejar conflictos, para motivar a la gentggeotras.

El manejo de las competencias por parte del gemrgibuiria al
cumplimiento de las funciones de la organizaci@tando a ésta del
personal mas competente, puesto que los recursognos son
particularmente importantes en entornos dinamigoss aqui donde
los empleados si son adecuadamente gestionadositafiacla
adaptacion y renovacion continua de la empresa gugauarla a las

demandas del mercado (Bonache y Cabrera, 2002).

El gerente individual necesita desarrollarse, exaente como la
empresa y la sociedad. En primer lugar, debe margenatento y
mentalmente despierto, necesita afrontar probletiese que adquirir
hoy las habilidades que le conferiran efectividaafiama, necesita la
oportunidad de reflexionar acerca del sentido derepia experiencia

y sobre todo necesita una oportunidad para refiexiacerca de si



78

mismo y aprender el modo de hacer valer sus cumgléDrucker,

2002).

e Segln varios autores es muy importante el desarrd# las
habilidades ya que el mundo cambia constantememdién lo hace
la necesidad de determinadas habilidades. Es por gele todo
gerente, o quien aspire serlo, debe estar en ursdagde actualizacion

y mejora de sus habilidades gerenciales.

4.3 HABILIDADES GERENCIALES PROPUESTAS POR EDGAR &CHEIN

4.3.1 Quién es Edgar H. Schein.
“Edgar Schein se gradué como psicélogo social githa Profesor en
el MIT. Es un investigador curioso, quien trabajé derca con
Douglas Mc Gregor, lo que le ha dado oportunidagetamiliarizarse
con los procesos de transicién y cambio organipatidentro de las
empresas. Como consultor tradujo sus experiencigs/gncias en
diversos escritos que sobresalen por su calidadenj simpleza y

practicidad.

E. Schein ha estado fuertemente interesado en giradejoras tanto
a nivel individual como grupal y organizacionalmpstrado fuertes
competencias y habilidades en trabajar a travéesties distintas

unidades de analisis. Como otros distinguidos astbene en cuenta
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principalmente los supuestos que tiene la direccyorgerencia

empresarial respecto de las personas que marigjan”

4.3.2 Aportes a lo largo del tiempd”

Lo mas relevante que se ha aportado a lo largoudeasera es el
llamado “Modelo complejo” ya que para Edgar Scheim son
suficientes para explicar los motivos por los csiddes personas estan

(o no lo estan) suficientemente motivadas.

|. Segun Edgar Schein en toda organizacion estsepi@ lo que el
mismo denomina como el “contrato psicoldgico” y ggste es el
factor fundamental por cuanto determina el nivelnt#ivacion del
personal. Este contrato psicolégico esta compudstona serie de
expectativas que el participante organizacionaletien su relacion
con la empresa y que no estan escritas ni normiadaslmente.
Schein sugiere que muchos de los conflictos quensaluz como por
ejemplo las huelgas en los cuales los reclamodagpgeneral tienen
gue ver con aspectos y variables econdmicos, sginan por
violaciones al “contrato psicolégico” no-escrits &e hacer notar que
este contrato psicolégico tiene tres aperturasmadedel contrato
psicoldgico a la luz del individuo (tal cual hemdsto mas arriba),
también esta el contrato psicoldgico a la luz dedesior y de la

organizacion. Por lo general las empresas espesddiad de parte de

%0 http://theodinstitute.org/joomla/que-dicen-lopexos-en-empresas-y-do/10-autores/184--scheincedga
h.html
*1 http://theodinstitute.org/joomla/que-dicen-loperos-en-empresas-y-do/10-autores/184--scheincedga
h.html
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su personal, ser reservados y discretos sobre taspeétales de la
empresa que impactan sobre los resultados econ®méta misma,
entre otros. Para que el empleado sea productne tjue existir una
correspondencia directa en los contratos psicadggite los distintos
actores. Si no existe correspondencia entre logniis contratos
psicologicos no ha de existir la necesaria fuerpiviadora. Schein
advierte que hay que tener en cuenta que el conpsitologico
cambia permanentemente, y que el mismo debe saemcest
continuamente renegociado, especialmente teniemdacuenta la

carrera del personal dentro de la empresa.

Il. Una de las funciones que debe manejar con maetstnto los
directores como los gerentes, tiene que ver corhahgidades para
diagnosticar. Edgar Schein es famoso por desarroiia particular
forma de desarrollar sus trabajos de consultorigua denomina
consultoria de procesos y se diferencia de otras mdcticas
habituales: el modelo de compra donde el consattade a “un libro
en un estante” para acudir a una buena practich moédelo del
“médico-paciente” donde alguien por si solo sali# es el problema
y puede prescribir una unica solucion. En el Cosmmde Desarrollo
Organizacional realizado en la Argentina durantaie 1999, Eric
Gaynor Butterfield expuso un modelo donde integradnsultoria de

procesos con la transferencia de practicas y teatiampresario.
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[ll. Otro aspecto muy importante y que maneja dereate Edgar
Schein, es la variable tiempo. Schein sugiere cuedihamica
prevaleciente en las carreras de los miembros @ayaonales es un
componente muy importante y las denomina “persypectie
desarrollo de carrera”, donde debe conciliarsdagl ge carrera de los
individuos con el planeamiento de los recursos masae la empresa
en su conjunto. Y alerta ademas sobre la impomashei‘puntos clave
en la transicion”. El ingreso a la organizacionmootambién cuando
es trasladado a otra posicion dentro de la empregajere que el
incumbente tenga en cuentas que en el inmediateagudeba
mantenerse dentro de los valores vigentes y cararsatsolamente en
cambiar algunas practicas y procedimientos. Lasican de un
trabajo con expertise profesional a uno de car@gsegncial requiere
habilidades, competencias y destrezas nuevaso potrto clave en la
transicion tiene que ver con los desplazamientasaharriba o

laterales.

IV. De acuerdo con Edgar Schein hay que tener muyuenta lo que
el mismo denomina como “ancla de carrera” que tepreever con las
aptitudes, expectativas, necesidades, motivositya@es desarrolladas
por cada una de las personas basada sobre expesigne han sido
interpretadas en una forma particular, vivenciagksante sus
primeros afios en la empresa. Schein cita el caso ¢teven graduado
gue haciendo uso del ancla de competencia geremriahcidé a su

empresa a pesar de que sus superiores estabamtosnt®n su
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performance; esto se debio a que el mismo gradoaasideraba que
solamente trabajaba en realidad unas dos horag!aEsl muy usual
gue el ancla de carrera sea la competencia téonicafesional de la
persona; muchos no alcanzan su potencial cuandtrawsferidos de
una funcién profesional a una funcion gerencia] yerse forzado al
nuevo rol puede comenzar a desarrollar accionesogerpulsen — o
se autoexpulse de la empresa. En el libro del Bnai Cole y Eric
Gaynor Butterfield titulado “Suicidio Profesional @sesinato
organizacional” se hace referencia al dilema gqwe el participante
organizacional cuando lo que “tiene en la caberallaga a coincidir
con lo que sucede en el dia a dia dentro de laesaden muchas
grandes corporaciones los jovenes profesionalesrtien su cabeza
gue pueden llegar a ser presidentes de la corporaaigo a lo que
acceden muy pocos; la gran mayoria ni siquiera @eege mas de 3

afos después de su ingreso a la organizacion).

V. La importancia de desarrollar una cultura orgacional. Asi como
los ejércitos durante una confrontacion en la guesacrifican
soldados con roles de abanderados o musicos, t@ipaciones
también deben dedicar recursos que energicen a psogios
participantes organizacionales. Y uno de los papelave en el
desarrollo de una cultura organizacional tiene ee con el
liderazgo. Una de las funciones méas importanterdeider consiste
en manejar el cambio cultural necesario para sestncrecimiento

de la organizaciéon en el tiempo. Edgar Schein dit@rsos casos
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donde el manejo inapropiado del cambio culturaldlal fracaso a
una fusion entre dos empresas (una fabrica de piaglalimenticios

con una cadena de restaurants de comida rapida).

VI. La mayor parte de las organizaciones a trawésus directivos y
gerentes encuentran explicaciones después quedgsadias suceden
(se parecen en gran medida a los economistas gu@ra encuentran
una explicacion inmediata a cualquier hecho). Sefdm llegan a
“reconocerse” — en sus propias caracteristicadesefrtalezas y
debilidades — cuando se encuentran en dificultag@suchas veces
solamente cuando ha pasado mucho tiempo despuged@n vivido
las dificultades. Con el propésito de aliviar e de situacion
Edgar Schein sugiere una serie de procedimientoslizarse para
diagnosticar situaciones que pueden ser apoyadaalgo de ayuda

externa.

4.3.3 Tipo de Habilidades Propuestas por Edganéins

+ Habilidades Analiticas®
Estas se refieren a las habilidades intelectuadeegarias
para ejercer efectivamente un cargo gerencial.efanplo,
la habilidad para identificar y resolver problemas
situaciones complejas y ambiguas, la capacidadntiess e
interpretacion de informacién, la capacidad de etrao e

implementar diferentes soluciones para diferentebl@mas

*2 http://docs.google.com/viewer?a=v&qg=cache:jgddjqo#&J:www.abante.cl/files/
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y la capacidad de conocerse a si mismo en susaomnes,

fortalezas y debilidades.

Habilidades Emocionales

Estas son el conjunto de habilidades que usandesomas
para tomar decisiones en forma independiente de las
opiniones y presiones de otros, tomar decisiones co
informacion incompleta frente a un entorno camiagama
perseverancia, el enfrentar temas "dificiles" comgonentes

de responsabilidad social y el poder resolver situees de

conflicto en la organizacion.

Habilidades de Motivacién y Valores

Schein destaca el compromiso con la organizaciésuy
mision, el deseo de obtener logros en su trabhgraeo de
dedicacion a su carrera y el ajuste entre los esla
intereses personales, y los valores e interesesatgb u

organizacion.

Habilidades Interpersonales

Se refieren a aquellas necesarias para relacionarse
efectivamente con otras personas al interior yriextele la
organizacion. Estas habilidades incluyen compedsnen
areas como comunicacién interpersonal, desarroioud

ambiente de colaboracién entre los subordinadosay |
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capacidad para influir en personas sobre las quserntene

un control directo.

5. Habilidades Gerenciales identificadas en el Sec Fabricacién de
Maquinaria y Equipo N.C.P. Sector: Fabricacion de Maquinaria de Oficina
Contabilidad e Informética. Sector: Fabricacion deMaquinaria y Aparatos
Eléctricos N.C.P. y Subsector Fabricacion de otragpos de Maquinaria de uso
Especial, Fabricacion de Maquinaria de Oficina, Fakicacion de Motores,
Generadores y Transformadores Eléctricos, Fabricabn de Aparatos de
Distribucién y Control de Energia Eléctrica, Fabricacion de Hilos y Cables

Aislados, y Fabricacién de otros tipos de Equiposndas PYME's de Quito.

5.1 Identificacién de Habilidades

5.1.1 Motivacion y Valores

Las habilidades de Motivacion y Valores que utilita mayoria
de gerentes, jefes y coordinadores de las Pymesuestro
sector y subsector como mas predominante se vessmpgadas
por un “casi siempre con un 48%” del total de labildades
estudiadas de este grupo, en la encuesta aplicldagarentes
de los tres niveles. Dentro de estas se encuelatsasiguientes
sub habilidades: Orientacién al logro, Orientaci@n la
supervision y el control, Compromiso con la orgaanian,

Liderazgo, Orientacion al éxito, Asuncion de Riesgo
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Responsabilidad, Orientacion al Crecimiento persona

Autoconfianza y Pensamiento Estratégico.

Habilidades de Motivacién y Valor

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
Nunca/ Muy en desacuerdo M Rara vez / En desacuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

11%

”’

2%

5.1.2 Habilidades Analiticas

Las habilidades Analiticas que utilizan la mayalgagerentes, jefes y
coordinadores de las Pymes en nuestro sector y&obscomo mas
predominante con un 50% de “casi siempre” del tetatre las cuales
se encuentran las siguientes sub habilidades: Apae continuo,
Configuracion y abstraccion de situaciones, Evafumac de
alternativas, Vision prospectiva, Toma de decisoi@apacidad para
obtener informacion relevante, Creatividad e IngeAutoevaluacion,

Capacidad de decision e Identificacion de problemas
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Habilidades Analiticas

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
Nunca/ Muy en desacuerdo M Raravez / En desacuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

5%
1%

5.1.3 Habilidades Interpersonales

Las habilidades Interpersonales que utilizan laariayde gerentes,
jefes y coordinadores de las Pymes en nuestrorsestdsector como
mas predominante es “casi siempre con un 48%” atal de las
habilidades presentadas en nuestra encuesta. Ercul@es se
encuentran las siguientes sub habilidades: Tralsajo Equipo,
Comunicacion efectiva, Seleccion efectiva de caiatbores,
Desarrollo de personas, Influencia e Impacto colabcvadores,
Diagnostico de equipo, Confianza con colaborado8smtido de

efectividad, Confianza con comparieros y Facilitador

Habilidades Interpersonales

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
Nunca/ Muy en desacuerdo M Rara vez / En desacuerdo

W Siempre / Muy de acuerdo

32% ‘

6%

14%

0%
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5.1.4 Habilidades Emocionales

Las habilidades Emocionales que utilizan la maydeigerentes, jefes
y coordinadores de las Pymes en nuestro sectdnsestor como mas
predominante es “casi siempre con un 34%” del tatal las
habilidades presentadas en nuestra encuesta. Ercul@es se
encuentran las siguientes sub habilidades: Adaptaai cambio,
Adaptabilidad, Responsabilidad Social, Capacidada pdespedir
personas, Resiliencia, Tolerancia al riesgo, Sdgdri Humildad y

sencillez, Sociabilidad y Empatia.

Habilidades Emocionales

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
Nunca/ Muy en desacuerdo m Rara vez / En desacuerdo

W Siempre / Muy de acuerdo

20% 20%

15%

5.2 ldentificacién de Habilidades por Variables

5.2.1 Nivel Jerarquico

NIVEL JERARQUICO

Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia



89

Este grafico de barras representa el Nivel Jeréogdentro las PYMES, en
donde podemos nosotros encontrar al Gerente enayornmmumero que el
Jefe y Supervisor ya que varias de estas empreséienen una estructura

administrativa adecuada, contando con un solo Gepama todas las areas.

5.2.2 Género

MENINO

Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia

Este grafico de barras representa el Género detrasieBYMEs, en el cual
podemos observar que sigue predominando el GénexscMno para ocupar
cargos gerenciales, a pesar que en la actualidagrelro femenino ha ganado

espacio.
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5.2.3 Formacién Académica

FORMACION ACADEMICA

Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia

Este grafico representa la Formacion Académica ade gerentes de nuestras
PYMEs, en el cual apreciamos que la mayoria deopassque ocupan cargos
gerenciales, solo han Egresado de la universideekeptandose en una escala

inferior las personas que han obtenido una ingientepostgrado.

5.2.4 Perfil Profesional

ADRMIN

Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia
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En este grafico el Perfil Profesional de nuestradiBs, refleja que la carrera
predominante es la Ingenieria, en el cual nosqicakemos observar que la mas
predominante es la carrera de Ingenieria, comocanacteristica particular del

sector al cual se ha enfocado él estudio.

5.2.5 Rango de Edad

Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia

En las PYMEs estudiadas el rango mas predominanét @e 31 a 40 afios el cual
nos muestra que la mayoria de estos puestos ést@o snanejados por personas

con experiencia, que no son tan viejos, ni a suleezasiado jovenes.
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5.2.6 Afos de Experiencia en el Cargo

ANOS DE EXPERIENCIA EN EL
CARGO

Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia

De acuerdo a los datos obtenidos a través de regtatigacion, se puede indicar
gue hay una mayor presencia de los gerentes comienen entre 4 y 7 afios de
experiencia, dentro de las PYMEs estudiadas. L¢ mog muestra que nuestros

gerentes tienen un alto nivel de experiencia eneglio que se desarrollan.

Habilidades de Motivacion y Valores.

MOTIVACIONY VALORES

Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia
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Este grafico de barras representa todas las sulidadbs que encontramos en las
Habilidades de Motivacion y Valores en la cual pods ver las mas
representativas, puesto que la mayor parte dernseSerentes las utilizan. Estas

son.

» Orientacion al crecimiento personal
e Compromiso con la organizacion
* Responsabilidad.

Preguntas por Habilidad.

 Cumple con el objetivo propuesto y realiza de man@mica y

excepcional el trabajo.

Cumple con el objetivo propuesto y realiza de manera unica
y excepcional el trabajo.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

Siempre / Muy de acuerdo

10%

28% ’

» Favorece la creatividad de sus colaboradores paea pyedan

trabajar por si solos.
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Favorece la creatividad de sus colaboradores para que
puedan trabajar por si solos.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

@ Siempre / Muy de acuerdo

17%

Retribuye el esfuerzo de sus colaboradores a fimdatener la

motivacion y compromiso del grupo.

Retribuye el esfuerzo de sus colaboradores a fin de
mantener la motivacion y compromiso del grupo.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

W Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

10%

v’

4%

Asume un papel protagénico entre sus compafierosiliaoilo

posiciones.

Asume un papel protagdnico entre sus compaiieros
conciliando posiciones.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
Nunca/ Muy en desacuerdo M Raravez / En desacuerdo
m Siempre / Muy de acuerdo

» 7% 10% 249,
0

55%
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» Busca superar estandares de excelencia con sose&ci

Busca superar estandares de excelencia con sus
acciones.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

7%

/

* Propicia actividades de trabajo auto dirigido.

Propicia actividades de trabajo auto dirigido.

B Algunasveces / Indeciso W Casi siempre / De acuerdo
W Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

10%
7%

» Acepta metas retadoras orientadas a su autorreiéliza

Acepta metas retadoras orientadas a su autorrealizacion.

B Algunasveces / Indeciso W Casi siempre / De acuerdo

W Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

10%

W

4%
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Alienta a su equipo a asumir riesgos en situacidifasles.

Alienta a su equipo a asumir riesgos en situaciones dificiles.

B Algunasveces / Indeciso W Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

17%

Se preocupa por el cumplimiento de sus tareas pomea de sus

propios intereses.

Se preocupa por el cumplimiento de sus tareas por encima
de sus propios intereses.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
m Nunca/ Muy en desacuerdo M Raravez / En desacuerdo
m Siempre / Muy de acuerdo
28% 14%
3%

3% 52%

Demuestra una actitud comprometida con las tanedaseque esta

involucrado.

Demuestrauna actitud comprometida con las tareas en las
que esta involucrado.

M Casi siempre / De acuerdo B Siempre / Muy de acuerdo

14%
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Orienta su accionar y el de sus colaboradores marlog superar

estandares de desempefio.

Orientasu accionar y el de sus colaboradores a lograr y
superar estandares de desempeiio.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo
4%

41% ’

Acepta tomar riesgos siempre y cuando con elloge luna ventaja

importante.

Aceptatomar riesgos siempre y cuando con ello se logre
una ventaja importante.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

17%

Estimula a las personas a desarrollar sus capasdad

Estimula a las personas a desarrollar sus capacidades.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
m Siempre / Muy de acuerdo
4%

a®
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Obstaculiza las oportunidades de crecimiento deessonal.

Obstaculiza las oportunidades de crecimiento de su
personal.

M Casisiempre / De acuerdo W Nunca/ Muy en desacuerdo

W Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

7% 3% _4%

/

Mantiene alianzas con clientes, proveedores y ctidgres a fin de

potenciar el negocio.

Mantiene alianzas con clientes, proveedoresy
competidores a fin de potenciar el negocio.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Nunca/ Muy en desacuerdo B Siempre / Muy de acuerdo

7%

28% '

3%

Evidencia seguridad en si mismo para asumir sitnasi complejas.

Evidencia seguridad en si mismo para asumir situaciones
complejas.

M Casi siempre / De acuerdo B Siempre / Muy de acuerdo

45%
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Sostiene sus ideas y puntos de vista con fundamentderio, en

situaciones fuera de su cotidianidad.

Sostiene sus ideas y puntos de vista con fundamento y
criterio, en situaciones fuera de su cotidianidad.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

7%

/

Se involucra en la consecucién de los objetivosresagpiales.

Se involucra en la consecucion de los objetivos
empresariales.

M Casi siempre / De acuerdo B Siempre / Muy de acuerdo

24%

Evalla escenarios alternativos y estrategias tdaiem cuenta las

amenazas, fortalezas y debilidades de la orgadizaci

Evalua escenarios alternativos y estrategias teniendo en
cuenta las amenazas, fortalezas y debilidades de la
organizacion.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

14% 21%
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» Orienta la accion de su equipo en la direccion set para el logro

de objetivos.

Orientala accion de su equipo en la direccidn necesaria
para el logro de objetivos.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

Siempre / Muy de acuerdo

|f
52%

7%

Con la representacion grafica de estas preguntstns podemos observar con que
intensidad o frecuencia utilizan nuestros gerefdsessub habilidades. Las cuales
vemos que nuestros gerentes las utilizan casi seeropn esto, fortaleciendo el

compromiso con la organizacion y la responsabilidad

Habilidades Analiticas

ANALITICA

2'6 24'0 i 221 556 212 B4 219 B7 o

Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia
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Este grafico de barras representa todas las sulidadbs que encontramos en las
Habilidades de Analiticas en la cual podemos obsegue la mayor parte de

nuestros Gerentes utilizan como las tres mas reqiegs/as las siguientes:

Capacidad de decisiéon
Aprendizaje continuo

Toma de decisiones

Preguntas por habilidad

Aprende rapidamente a partir de la experiencia.

Aprende rapidamente a partir de la experiencia.

M Casi siempre / De acuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

Considera de manera aislada cada circunstancia graesmder la

complejidad de una situacion.

Considera de manera aislada cada circunstancia para
entender la complejidad de una situacidn.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

Nunca,/ Muy en desacuerdo M Rara vez / tn desacuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo
14%

7%
3%

17%
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Identifica problemas en situaciones complicadagnfusas.

Identifica problemas en situaciones complicadas y
confusas.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

17% 17%

Detecta las oportunidades y amenazas competitileas fprtalezas y

debilidades de su organizacion.

Detectalas oportunidades y amenazas competitivas y
las fortalezas y debilidades de su organizacidn.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

10%

N

Valora su entorno y lleva a al practica nuevas &wrde hacer las

cosas en base a la experiencia propia y de otros.

Valora su entorno y lleva a al practica nuevas formas
de hacer las cosas en base a la experienciapropiay de
otros.

B Algunasveces / Indeciso W Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

21% 17%
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Las decisiones tomadas apuntan siempre a la canéecde los

objetivos.

Las decisiones tomadas apuntan siempre a la
consecucion de los objetivos.

M Casisiempre / De acuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

34%

Distingue la informacion relevante de la menos irtgrde para

resolver problemas.

Distingue la informacidn relevante de la menos
importante para resolver problemas.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

21% 17%

3%

Cuando enfrenta situaciones de trabajo presentaicisnes

originales.

Cuando enfrentasituaciones de trabajo presenta
soluciones originales.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
m Siempre / Muy de acuerdo

10%

38% .
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Identifica fuentes de recopilaciébn de datos poconwtes con

informacion valiosa para la organizacion.

Identifica fuentes de recopilacion de datos poco
comunes con informacidn valiosa para la
organizacion.

B Algunasveces / Indeciso B Casi siempre / De acuerdo
M Nunca/ Muy en desacuerdo M Rara vez / En desacuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

14%
31%

4% 3%
(1]

48%

Toma decisiones independientes de la opinidén @ pErsonas.

Toma decisiones independiente de la opinion de otras
personas.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
H Nunca/ Muy en desacuerdo M Rara vez / En desacuerdo
m Siempre / Muy de acuerdo

14%

24%
14%

3%

Organiza las partes de un problema estableciendwiores y

prioridades.

Organiza las partes de un problema estableciendo
relacionesy prioridades.

W Algunasveces / Indeciso B Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

11%
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Analiza a profundidad los resultados de la orgaiia e

implementa cambios importantes para trabajar chdach

Analiza a profundidad los resultados de la organizacion e
implementa cambios importantes para trabajar con calidad.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo
38%‘ f

Analiza cada situacién como Unica.

10%

Analiza cada situacion como unica.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
m Nunca/ Muy en desacuerdo M Raravez / En desacuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

29 21% 24%
0

4%

Considera las consecuencias de acciones previaso cona

ensefianza para acciones presentes.

Considera las consecuencias de acciones previas como
una ensefianza para acciones presentes.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
W Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

4%

3% ’
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Examina en forma sistematica los resultados deganizacion y los

contrasta con un modelo de excelencia para toncaores.

Examina en forma sistematica los resultados de la
organizacion y los contrasta con un modelo de
excelenciapara tomar acciones.

B Algunasveces / Indeciso W Casi siempre / De acuerdo

Siempre / Muy de acuerdo

28% 27%

Tiene la habilidad de abstraer lo sustancial desibnes complejas.

Tiene la habilidad de abstraer lo sustancial de
situaciones complejas.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

Siempre / Muy de acuerdo

7%

NS

Identifica las situaciones complejas y ambiguas qaoarian

ocasionar problemas dentro de la organizacion.

Identificalas situaciones complejas y ambiguas que
podrian ocasionar problemas dentro de la organizacion.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

Siempre / Muy de acuerdo

7%

\
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Suele estar retrasado en la elaboracién de esasitdg cambio y

crecimiento organizacional.

Suele estar retrasado en la elaboracion de estrategias de
cambio y crecimiento organizacional.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

H Nunca/ Muy en desacuerdo M Rara vez / En desacuerdo

Introduce cambios que impactan positivamente erelagtados.

Introduce cambios que impactan positivamente en los
resultados.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
m Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

14% 27%

7%

52%

Analiza todas las alternativas y posibles consezmasnantes de

tomar decisiones.

Analiza todas las alternativas y posibles consecuencias
antes de tomar decisiones.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
m Siempre / Muy de acuerdo
7%

;
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Con la representacion grafica de estas preguntagros podemos observar la frecuencia
con la que utilizan nuestros gerentes las subidabd#s. De igual manera nos permite ver

cuales son las que no se estan aplicando adecuatgame

Habilidades Interpersonales

270
260
250
240
230
220
210
200
190
3
‘sa‘b 00’0 (,o(\ 0(\@‘9 Q('.) ,bbo 'D{.}o ,bbe’ \b,b . \QO
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O & & F e FCH SRS S
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& (\0 & %\) ol _\}b A&
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Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia

Este grafico de barras representa todas las sulidhdbs que encontramos en las
Habilidades de Interpersonales en la cual podeneosque la mayor parte de

nuestros Gerentes las utilizan y las tres mas septativas son:

* Sentido de efectividad
+ Confianza con Colaboradores

« Trabajo en Equipo
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Preguntas por Habilidad

* Genera un ambiente de equipo con sus subordinadpsriores y

pares.

Generaun ambiente de equipo con sus subordinados,
superioresy pares.

W Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
m Raravez / En desacuerdo mSiempre / Muy de acuerdo

4%

/

3%

e Muestra sensibilidad genuina por los sentimient®dod demas al

expresar sus pensamientos.

Muestra sensibilidad genuina por los sentimientos de
los demas al expresar sus pensamientos.

W Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

W Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

24% 14%
o

3%

* Delega su trabajo tomando en cuenta las capacidddesus

colaboradores.

Delega su trabajo tomando en cuenta las capacidades
de sus colaboradores.

W Algunasveces / Indeciso B Casi siempre / De acuerdo
W Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

27% 21%

14%
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Desarrolla oportunidades de crecimiento para slabomadores.

Desarrolla oportunidades de crecimiento para sus
colaboradores.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

Le resulta dificil generar un cambio en sus colatores.

Le resulta dificil generar un cambio en sus
colaboradores.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Nunca/ Muy en desacuerdo M Raravez / En desacuerdo

10%

7%

Maneja con competencia los procesos de negocigcgmiucion de

conflictos entre sus colaboradores.

Maneja con competencia los procesos de negociacion
y solucidon de conflictos entre sus colaboradores.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

14%

24%
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» Logra que sus colaboradores respondan positivamantsus

planteamientos.

Logra que sus colaboradores respondan
positivamente a sus planteamientos.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
m Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo
21% A%
3%

» Percibe las situaciones que influyen en las retesonterpersonales

de sus colaboradores.

Percibe las situaciones que influyen en las relaciones
interpersonales de sus colaboradores.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

. 31%

17%

4%

» Propicia la creacion de relaciones basadas erspét@ y la mutua

confianza.

Propicia la creacion de relaciones basadas en el
respetoy la mutua confianza.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
m Siempre / Muy de acuerdo

7%

f.zs%
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Crea un ambiente que facilita las relaciones aseytde confianza

con sus colaboradores.

Creaun ambiente que facilita las relaciones abiertas y de
confianza con sus colaboradores.

® Algunasveces / Indeciso  ® Casi siempre / De acuerdo
m Siempre / Muy de acuerdo

7%

Alinea a los colaboradores con los objetivos dardgnizacion.

Alinea alos colaboradores con los objetivos de la
organizacion.

M Casi siempre / De acuerdo B Siempre / Muy de acuerdo

Comparte informacién valiosa con sus comparieros.

Comparte informacidn valiosa con sus compaiieros.

B Algunasveces / Indeciso B Casi siempre / De acuerdo
M Nunca/ Muy en desacuerdo M Raravez / En desacuerdo

W Siempre / Muy de acuerdo
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» Comunica sus pensamientos e ideas en forma clagesyasiva.

Comunica sus pensamientos e ideas enformaclaray
persuasiva.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

3%

/

» Propicia relaciones de confianza con sus compafieros

Propicia relaciones de confianza con sus compaiieros.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

3%

/

» Ofrece directrices claras al equipo sobre los plgstque persigue.

Ofrece directrices claras al equipo sobre los objetivos que
persigue.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

7%

/
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Orienta a los demas a ser responsables y autbnemgs propio

desarrollo.

Orientaa los demas a ser responsables y autonomos en su
propio desarrollo.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

mSiempre / Muy de acuerdo
7%

/

Genera redes de contactos para compartir la infoémay el

conocimiento con sus colaboradores.

Generaredesde contactos para compartir la informaciony
el conocimiento con sus colaboradores.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
m Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

17%
11%

17%

55%

Realiza actividades para potenciar las habilidadks sus

colaboradores.

Realiza actividades para potenciar las habilidades de sus
colaboradores.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
m Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

17%

i .

28%
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» Aprovecha la diversidad de las personas para lograrvalor

agregado a las tareas que deben realizarse.

Aprovechal la diversidad de las personas para lograr un
valor agregado a las tareas que deben realizarse.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

* Verifica el cumplimiento de los objetivos a medualae avanzan los

proyectos.

Verifica el cumplimiento de los objetivos a medida que
avanzan los proyectos.

m Algunasveces / Indeciso M Casisiempre / De acuerdo
W Siempre / Muy de acuerdo

3%

/

Con la representacion grafica de estas preguntsstros podemos observar con
gue intensidad o frecuencia utilizan nuestros deserlas sub habilidades
Interpersonales. Las cuales son aplicadas caspsemde esta manera mejorando

cada vez mas la relacion con los colaboradoresraledjo en equipo.
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Habilidades Emocionales

248
I |

24 245 235
196 I 192 I

<
&

Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia

Este grafico de barras representa todas las sulidadbs que encontramos en las
Habilidades de Emocionales en la cual podemos wetajmayor parte de nuestros

Gerentes las utilizan y las tres mas represensasion:

* Adaptaciéon al cambio
e Humildad y Sencillez

* Responsabilidad Social

Preguntas por Habilidad

 Acepta y se enfrenta con flexibilidad y versatiida nuevas

situaciones del entorno.
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Aceptay se enfrenta con flexibilidad y versatilidad a
nuevas situaciones del entorno.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

3%

/

* Le lleva tiempo aceptar y acoplarse a nuevas sttnes y personas.

Le lleva tiempo aceptar y acoplarse a nuevas situaciones y
personas.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

® Nunca/ Muy en desacuerdo M Rara vez / En desacuerdo

—

» Pone en practica en la empresa politicas de Reapitidad Social

Empresarial.

Pone en practica en la empresa politicas de
Responsabilidad Social Empresarial.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

m Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

10%
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Toma en cuenta las posibles reacciones emocionddeslos

empleados que despide.

Toma en cuenta las posibles reacciones emocionales de los
empleados que despide.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
B Nunca/ Muy en desacuerdo M Raravez / En desacuerdo
m Siempre / Muy de acuerdo

24% 21%

4%

10%

41%

Tiene dificultad en transformar las amenazas eagerren

oportunidades personales y para la organizacion.

Tiene dificultad en transformar las amenazas externas
en oportunidades personales y para la organizacion.

W Algunasveces / Indeciso M Casisiempre / De acuerdo

m Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

4%

\

24%

Acepta que se ejecute una accion sin tener plenocgoiento del

contexto.

Acepta que se ejecute una accion sin tener pleno
conocimiento del contexto.

M Algunasveces / Indeciso B Nunca/ Muy en desacuerdo
W Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

4% 10%

"o

48%
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e Actla con conviccion en toda situacion critica agpede altos

niveles de presion por parte de otras personas.

Actua con conviccion en toda situacion critica a pesar
de altos niveles de presidn por parte de otras personas.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
W Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

17% 10%

4% ’

» Comunica los despidos sin atentar a la dignidasiopex.

Comunica los despidos sin atentar a la dignidad personal.

M Casisiempre / De acuerdo  ® Nunca/ Muy en desacuerdo

W Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

e Se muestra inequivoco en las disposiciones impartid

Se muestra inequivoco en las disposiciones impartidas.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo

M Nunca/ Muy en desacuerdo M Raravez / En desacuerdo
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* Transmite una actitud abierta a los integrantesudequipo frente a

innovaciones organizacionales.

Transmite una actitud abierta a los integrantes de su
equipo frente a innovaciones organizacionales.

M Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
m Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

4%

/

3%

» Se siente comodo haciendo gala de sus conocimientos

Se siente comodo haciendo gala de sus conocimientos.

B Algunasveces / Indeciso B Casi siempre / De acuerdo

M Nunca/ Muy en desacuerdo M Rara vez / En desacuerdo

4%

/

» Estimula a su gente a actuar con sencillez y hamild

Estimula a su gente a actuar con sencillez y humildad.

B Algunasveces / Indeciso W Casi siempre / De acuerdo
W Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

7%

¢

3%
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Genera relaciones productivas en la organizacion.

Generarelaciones productivas en la organizacion.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
m Siempre / Muy de acuerdo

4%

/

Establece adecuadas relaciones con redes comgideessonas.

Establece adecuadas relaciones con redes complejas de
personas.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
 Nunca/ Muy en desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

10% 21%

7%

Siente y comprende las emociones y motivacionestes como

propias.

Siente y comprende las emociones y motivaciones de otros
como propias.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
m Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

10%
7%
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Promueve una conciencia sobre la necesidad det&jdas acciones

con Responsabilidad Social Empresarial.

Promueve una conciencia sobre la necesidad de ejecutar
las acciones con Responsabilidad Social Empresarial.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

21%
45%

31%

3%

Las situaciones de crisis y cambios abruptos tierdearalizarlo.

Las situaciones de crisis y cambios abruptos tienden a
paralizarlo.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
Nunca/ Muy en desacuerdo M Raravez / En desacuerdo
m Siempre / Muy de acuerdo

4%

10%

Es capaz de ponerse en el lugar del otro y cedposigion cuando

lo considera conveniente.

Es capaz de ponerse en el lugar del otro y ceder su posicion
cuando lo considera conveniente.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
Nunca/ Muy en desacuerdo M Rara vez / En desacuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

14% 3%
3% ‘ 45%
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» Da paso a situaciones de riegos si hay la posaldilae contribuir al

logro de objetivos.

Da paso a situaciones de riegos si hay la posibilidad de
contribuir al logro de objetivos.

B Algunasveces / Indeciso M Casi siempre / De acuerdo
B Nunca/ Muy en desacuerdo M Raravez / En desacuerdo

m Siempre / Muy de acuerdo

10% %

4%
10%

* Le incomoda afrontar situaciones desconocidas.

Le incomoda afrontar situaciones desconocidas.

B Algunasveces / Indeciso B Nunca/ Muy en desacuerdo
W Raravez / En desacuerdo M Siempre / Muy de acuerdo

3%

Con la representacion grafica de estas pregunsgros podemos observar con que

intensidad o frecuencia utilizan nuestros gerdatesub habilidades Emocionales. Las
cuales son aplicadas con mucha frecuencia, y derestera ayudando a mejorar la

seguridad, la adaptacion al cambio de cada persona.
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5.3 Identificacion del Top Ten de sub habilidadesniificadas.
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De las sub habilidades analizadas, aquellas méssexgativas, son las

que se detallan a continuacion.

» Orientacion al crecimiento personal
» Sentido de Efectividad

» Confianza con colaboradores.

e Compromiso con la Organizacion.
* Responsabilidad

* Autoconfianza

e Trabajo en Equipo

» Capacidad de decision

» Orientacion al logro

» Adaptaciéon al cambio

5.4 Identificacion de Habilidades en relacion dos niveles jerarquicos.

NIVELJERARQUICO
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Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia
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Con se puede observar en el grafico el Nivel Jarédognas predominate en las
PYMEs de estudio es el de los Gerentes, que semegihan desarrollado mas las
habilidades de Motivacion y Valores, las Analitidas Interpersonales y las

Emocionales.

5.5 Identificacion de Habilidades con relaciongéhero.
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Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia

La gran diferencia de valores que podemos obsentag habilidades, se debe a que la

mayoria de personas que ocupan los cargos geessiah del sexo Masculino.

5.6 Identificacién de Habilidades con relaciomiacion académica.

FORNACION ACADEIVIICA

ANALITICA

p=d
o
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=
=
=
=
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INTERPERSONAL
EMOCIONAL
INTERPERSONAL

Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia
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En el grafico podemos observar que los Egresadoksaue tienen mayor desarrolladas las
habilidades, pero esto no es muy légico ya queréabeer los que han obtenido un titulo de
tercer nivel los que desarrollen mas estas habldislgpero dado el caso que en la mayoria de
empresas las personas que ocupan los cargos géesrsnn Unicamente Graduados o

egresados en una Universidad.

5.7 Identificacion de Habilidades con relacioniacion perfil profesional.

ANALITICA
EMOCIONAL
INTERPERSONAL
ANALITICA
EMOCIONAL
INTERPERSONAL
ANALITICA
EMOCIONAL
INTERPERSONAL
ANALITICA
EMOCIONAL
INTERPERSONAL

Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia

5.8 Identificacion de Habilidades con relaciongande edad.
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Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia
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5.9 Identificacién de Habilidades con relacionsadfle experiencia.

ANOS DE EXPERIENCIA EN EL CARGO
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Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia

5.10 Listado de habilidades mas comunes en losn@srede PYMES de la
Industria Manufacturera de Quito, Sector Fabrimadgle Maquinaria y Equipo
N.C.P. Sector: Fabricacién de Maquinaria de Oficiemtabilidad e Informatica.
Sector: Fabricacion de Maquinaria y Aparatos Efeitos N.C.P. y Subsector
Fabricacion de otros tipos de Maquinaria de usoe&afy Fabricacién de
Maquinaria de Oficina, Fabricacion de Motores, Gaderes y transformadores
Eléctricos, Fabricacién de Aparatos de Distribugid@@ontrol de Energia Eléctrica,

Fabricacion de Hilos y Cables Aislados, y Fabii@acle otros Tipos de Equipos.
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Top subhabilidades

270
265
260
255
250
245
240
235
230
225

Orientacional...
Sentido de efectividad
Confianza con colabo.

Compromiso con la...
Responsabilidad
Autoconfianza
Trabajo en Equipo
Capacidad de decision
Orientacion al logro
Adaptacion al cambio
Aprendizaje continuo
Humildad y sencillez
Confianza con compa.
Orientacion al éxito
Autoevaluacion
Comunicacion efectiva

Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia

Siendo estas las subhabilidades mas utilizada® gmrentes las vamos a clasificar

por su habilidad:

ANALITICA Capacidad de decisién
ANALITICA Aprendizaje continuo
ANALITICA Autoevaluacién
EMOCIONAL Adaptacién al cambio
EMOCIONAL Humildad y sencillez

INTERPERSONAL | Sentido de efectividad

INTERPERSONAL | Confianza con colaboradores

INTERPERSONAL | Trabajo en Equipo

INTERPERSONAL | Confianza con compa.

INTERPERSONAL | Comunicacidn efectiva

MyV Orientacion al crecimiento personal
MyV Compromiso con la organizacion
MyV Responsabilidad

MyV Autoconfianza

MyV Orientacion al logro

MyV Orientacion al éxito
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5.11 Listado de habilidades aparentemente no ajglcpara los cargos de Gerentes
de PYMES de la Industria Manufacturera de Quitoct@e Fabricacion de
Maquinaria y Equipo N.C.P. Sector: Fabricacion deglinaria de Oficina
Contabilidad e Informatica. Sector: Fabricacion Mmquinaria y Aparatos
Electronicos N.C.P. y Subsector Fabricacién desotimos de Maquinaria de uso
Especial, Fabricacion de Maquinaria de Oficina, riealion de Motores,
Generadores y transformadores Eléctricos, Fabéoat® Aparatos de Distribucién
y Control de Energia Eléctrica, Fabricaciéon de s$lilp Cables Aislados, y

Fabricacion de otros Tipos de Equipos.

Las SubHabilidades Gerenciales que aparentemensemaplicadas por nuestros

gerentes son las siguientes:

Subhabilidades

230
220
210
200
190
180
170

Resiliencia
Empatia
Configuraciony...
Seguridad
Creatividad e Ingenio
Tolerancia al riesgo
Orientaciona la...
Identificacion de...
Adaptabilidad
Desarrollo de...
Capacidad para...
Vision Prospectiva
Influencia e Impacto...
Capacidad para...
Facilitador
Seleccion efectiva...

Fuente: Investigacion PYMEs, PUCE, 2010;
Elaborado por; Francisco Tapia
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ANALITICA Configuracion y abstraccion de situaciones
ANALITICA Creatividad e Ingenio

ANALITICA Identificacion de problemas

ANALITICA Capacidad para obtener informacion relevante
ANALITICA Vision Prospectiva

EMOCIONAL Resiliencia

EMOCIONAL Empatia

EMOCIONAL Seguridad

EMOCIONAL Tolerancia al riesgo

EMOCIONAL Adaptabilidad

EMOCIONAL Capacidad para despedir personas
INTERPERSONAL | Desarrollo de personas

INTERPERSONAL | Influencia e Impacto con colaboradores
INTERPERSONAL | Facilitador

INTERPERSONAL | Seleccién efectiva de colaboradores

MyV Orientacion a la supervision y el control

5.12 Comparacion de Habilidades encontradas en eetoS Fabricacion de
Maquinaria y Equipo N.C.P. Sector: Fabricacion deaghinaria de Oficina
Contabilidad e Informatica. Sector: Fabricacion Mmquinaria y Aparatos
Electrénicos N.C.P. y Subsector Fabricacion desotimos de Maquinaria de uso
Especial, Fabricacion de Maquinaria de Oficina, riealbion de Motores,
Generadores y transformadores Eléctricos, Fabanat® Aparatos de Distribucion
y Control de Energia Eléctrica, Fabricacion de #$lilp Cables Aislados, y

Fabricacion de otros Tipos de Equipos con las plgadaas por Schein.

5.12.1 Comparacion de Motivaciéon y Valores.

Schein destaca el compromiso con la organizaci@u ynision, el
deseo de obtener logros en su trabajo, el gradded&acion a su
carrera y el ajuste entre los valores e interesgsopales, y los

valores e intereses del cargo u organizacion. Nesqiodemos ver
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gue la mayoria de nuestros gerentes utilizan todks mayoria de
estas habilidades, sin embargo las que prevaleme®sentacion al
crecimiento personal, Compromiso con la organizaci§y

Responsabilidad.

5.12.2 Comparacion de Habilidades Analiticas.

Schein destaca la habilidad para identificar y lkesoproblemas en
situaciones complejas y ambiguas, la capacidad idéess e
interpretacion de informacién, la capacidad de Btiao e

implementar diferentes soluciones para diferenteslpmas y la
capacidad de conocerse a si mismo en sus motieaitortalezas y
debilidades. En la investigacion se puede ver Nosgtodemos ver
gue la mayoria de nuestros gerentes utilizan coonfeecuencia las
subhabilidades: Capacidad para obtener informadiélevante,

Aprendizaje continuo y Toma de decisiones y en mamensidad:

Configuracion y abstraccién de situaciones, Crat#i e Ingenio y

Capacidad de decision e Identificacion de problemas

5.12.3 Comparacion de Habilidades Interpersonales.

En cuanto a este grupo de habilidades, Scheinadestanpetencias
en areas como comunicacion interpersonal, desarrd# un
ambiente de colaboracion entre los subordinadascgpacidad para
influir en personas sobre las que no se tiene mtralodirecto. El

estudio refleja que la mayoria de nuestros gerertidesan en un alto
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porcentaje estas habilidades pera las mas relevaote Confianza

con colaboradores, Sentido de efectividad y Trabaj&quipo.

5.12.4 Comparacion de Habilidades Emocionales.

Schein destaca tomar decisiones en forma indeperdige las
opiniones y presiones de otros, tomar decision@sigimrmacion
incompleta frente a un entorno cambiante, la persexia, el
enfrentar temas "dificiles" con componentes de amesabilidad
social y el poder resolver situaciones de conflaida organizacion.
Se puede observar ver que la mayoria de nuestreatgs utilizan
casi siempre estas habilidades ya que mediantérawasuesta lo
podemos observar que son: Adaptacion al cambioptabddidad,
Responsabilidad Social, Capacidad para despedirsopas,
Resiliencia, Tolerancia al riesgo, Seguridad, Hdedl y sencillez,

Sociabilidad y Empatia.
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6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 CONCLUSIONES

La presente investigacion identificé las Habilidad&erenciales en la
Industria Manufacturera de las Pymes en Quito, cadfas en los
Sectores: Fabricacion de Maquinaria y Equipo N.C3ctor:
Fabricacion de Maquinaria de Oficina ContabilidadIndormatica.
Sector: Fabricacion de Maquinaria y Aparatos Efestos N.C.P. y
Subsectores Fabricacion de otros tipos de Maqairageiuso Especial,
Fabricacion de Magquinaria de Oficina, Fabricacioe ®lotores,
Generadores y transformadores Eléctricos, FabdGnade Aparatos de
Distribucion y Control de Energia Eléctrica, Fahdon de Hilos y
Cables Aislados, y Fabricacion de otros Tipos deifios, cumpliendo
con los objetivos inicialmente planteados. Con hadlazgos se ha
podido:
» Contrastar con el punto de vista de Edgar Schein.
« Identificar las habilidades mas mencionadas pemgkrentes de las
PYMES de esta muestra
« Identificar las habilidades menos mencionadas gogerentes de la
PYMES de esta muestra
» Relacionar las caracteristicas (variables) delrgerencuestado con
el grupo de habilidades estudiadas.
Esta investigacion tuvo un impacto positivo el cangocial, ya que al

describir detalladamente las habilidades preseagts,les da una mejor
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idea a los gerentes de como administrarlas y agialoser mas
competitivos en un futuro cercano.

En el campo Cientifico, se ha contribuido a formaa cultura técnica
sobre habilidades gerenciales en cada grupo de BYME

En cuanto al campo educativo, los resultados peéamitenfocar la
capacitacion a desarrollar aquellas habilidadesosmewridenciadas, con
el apoyo de instituciones educativas, a travédidezas estratégicas.

En lo Cultural va a fortalecer y ayudar en losite&binvestigativos de
los estudiantes y académicos, fomentando una aultarinvestigacion.
Ademas los gerentes también se veran afectadosetaleseo de
continuar indagando y mejorando sus habilidadea vad mas.

En lo personal, me ha permitido descubrir mis Iddules dandome
cuenta cuales son las mas fuertes y en cualesitoecef®rzar. Nunca
pensé que la realizacion de este tipo de proyegtmspreveia un trabajo
arduo y sin utilidad alguna, me fuera a ilusionangtivar de la forma en
gue lo ha hecho este proyecto.

El hecho de trabajar en un proyecto real, conaxebéneficios que este
va a llevar a existentes y futuras generaciondsatentes y personas que
van a desempefiar cargos Gerenciales ha convemidana de las
experiencias mas enriguecedoras que he vivido.

Como se ha podido observar nuestros Gerentes aantdalidad estan
utilizando en un alto porcentaje las Habilidadedidéivacion y Valores,
Analiticas, Emocionales e Interpersonales, lo gaeehque mejore

constantemente y se llegue a un cambio positivo.
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6.2 RECOMENDACIONES

Una vez concluido el presente proyecto, se corsid@nveniente
enunciar las siguientes recomendaciones para osleenaefianzas
aprendidas puedan ser aplicadas en beneficio de gsitros sectores o

grupos de empresas.

El presente proyecto puede servir para tomar campunto de apoyo
para nuestros Gerentes actuales y los que estarepioy puesto que es
un tema de caracter actual y necesario, que naagsitlesarrollo y un
seguimiento continuo. Ya que los Gerentes estacabds la manera de

satisfacer mejor a sus colaboradores y personagment

En cuanto a la muestra utilizada, se recomiendaae&onvenios con
las diferentes empresas, para que en estudiogipostetengan mayor
apertura por parte de las empresas a colaborarestn tipo de

proyectos que es en beneficio para ellos y poe @ada toda la ciudad.

Se recomienda extender los estudios expuestogeemesyecto a otros
tipos de sectores y de esta manera poder tenaanargma mucho mas

clara de la situacion.

Las Universidades deben realizar programas oriestatidesarrollo de

habilidades, tanto para los estudiantes como papaesarios.

Por ultimo, se recomienda especialmente a la Usidad Catdlica que
empiece a dictar cursos y talleres para fomentaesarrollo de estas
habilidades desde los primeros niveles, para questie manera tenga

profesionales mucho mas capacitados.
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CRONOGRAMA DE INVESTIGACION POR ACTIVIDADES PROYECT O HABILIDADES GERENCIALES EN LAS PYMEs

DE QUITO
_ _ REE
ACTIVIDAD / MES Q ol @ © 2l o| 5| §| €
@®© o =2 Nl =] © = 0Nl =l sl = o
2 AR EEE R EEE
S | ol @[ s<| 5|33 e|lo| 2|8
No. RESPONSABLE / MES 0 S| S| = ov| | v wo| | =] wf o] S| =S
ad Gl @ o 0| 0| o] | | | | | a| o] @
ol V] Q] Q] Q]| O O o 9| 9 O QL O
0] MO =1 =1 =1 =] =1 ] 1 I I I I ]
1 [Reunion inicial para socializar el nombre de la inestigacion,
metodologia e instrumento de medicidn eyqx
2 |Reunion especifica con Sicologa invitada para res@r dudas de la
PUCE sobre la construccion del instrumento de medion e
identificar habilidades con preguntas d | X
3 |Reunidn promocional con posible Semillero de Estudntes. dye | X
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4 | Depuraciéon de semillero y convocatoria a estudianse d
5 |Reunion con el semillero de estudiantes: conocimitende metodologia

y planificacion de tareas dye
6 |Instructivo para elaboracién de disertacion d
7 | Compilaciéon de Bibliografia y distribucion al semilero via e mail. d
8 |Solicitud de Adquisicion de libros de Schein a la hiversidad d
9 |Ajuste y adaptacion de fichas para procesamiento daformacion d
10 |Elaboracién de guia para planes de disertacion numales 1 a 4 d
11 |Conformacion del semillero definitivo y reparticion de subsectores y

material dye
12 |Investigacion del Marco Teorico de acuerdo a Bibligrafia existente e
13 |Elaboracién de marco tedrico en fichas e
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14 |Elaboracién de planes de disertacion numerales 14 e
15 |Elaboracién de ficha para cuantificar la poblaciéna estudiar d
16 |Recepcion de fichas marco tedérico dye
17 |Levantamiento de informacion poblacion e
18 |Recepcion de fichas de poblacion a encuestar dye
19 |Elaboracion de guia planes de disertacion numeralésen adelante d
20 |Elaboracion de planes de disertacion e
21 |Revision de planes definitivos d
22 |Registro y Aprobacion de planes en Secretaria e
23 [Revision de Fichas bibliogréaficas d
24 | Revision de libros de Schein d
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25 | Construccion de Marco Tebrico d
26 |Comparacioén Marco Tedrico con instrumento de medidn. d
27 |Validacion del instrumento con una muestra en Quito d
28 |Revision bibliografica para elaborar Capitulo 1 e
29 |Elaboracion Capitulo 1 e
30 [Revision y correcciones Capitulo 1 dye
31 |Revision bibliogréafica para elaborar Capitulo2 e
32 |Elaboracion documento Capitulo 2 e
33 |Revision y correcciones Capitulo 2 dye
34 |Reuvision bibliogréafica para elaborar Capitulo 3 Corteptual e
35 |Elaboracion documento Capitulo 3 Conceptual e
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36 [Revision y correcciones Capitulo 3 Conceptual dye
37 |Levantamiento de informacién de campo e
38 | Tabulacion de informacion de campo dye
39 |Elaboracion Capitulo 3 Resultados de la encuesta e
40 |Revision y correcciones Capitulo 3 Resultados de ésncuesta dye
41 |Elaboracion Conclusiones y Recomendaciones Subsecto e
42 [Revision y correcciones Conclusiones y Recomendawoés Subsector | dy e
43 | Aprobacién interna de disertacion. e
44 | Cancelacion de Aranceles e
45 |Defensa de Disertaciones dye
46 |Compilacion de resultados de encuestas de las PYMEs d
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a7

Analisis de resultados de encuestas de las PYMEs

48

Elaboracion del informe del proyecto

49 |Elaboracion de Conclusiones y Recomendaciones pani&ector

50 |[Elaboracion de Conclusiones y Recomendaciones poYMEs
Edicién del documento de la Investigacion de acueoda normativa

> para publicacion

52 |Difusién de Resultados de la Investigacion

19 | Actividades ejecutadas al 100%

D |Docente

E | Estudiantes
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8. GLOSARIO

Proceso Gerencial

Los procesos gerenciales se refieren al estuditagienisiones de las
areas de organizacion en términos de los servigiesprestan al interior
o exterior de la empresa y la construccion dedaeicas de valor basadas
en ventas. Se diferencian del andlisis de los posc@perativos, los
cuales describen las tareas y actividades quesserdian en cada una

de las areas y la secuencia de su ejecucion.

Calidad.

La calidad de un producto o servicio es la perépgue el cliente tiene
del mismo, es una fijacion mental del consumidore gasume
conformidad con dicho producto o servicio y la acagad del mismo
para satisfacer sus necesidades.

La calidad es el resultado de un esfuerzo ardudrab@ja de forma
eficaz para poder satisfacer el deseo del consunisipendiendo de la
forma en que un producto o servicio sea aceptackrimazado por los

clientes, podremos decir si éste es bueno o falo.

53

http://www.degerencia.com/tema/calidad
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Cambio.

El verdadero significado del cambio es el deseerdmntrar la perfeccion.

“Mejorar es cambiar; ser perfecto es cambiar a mehu

El cambio en las personaSignifica que tienes la habilidad de cambiar lo

gue no es correcto, 0 mejorar lo que ya existeo Eiginifica mejorarnos a
nosotros mismos, a nuestra comunidad y asi, arougsindo. EI cambio no
significa la busqueda del beneficio personal deatr® organizacion, o en el
trabajo, o en un cargo, sino el valor de mejorarganizacion, el trabajo o

el cargo.

Capacidad.

Conjunto de condiciones intelectuales, habilidadpsricia requerida para el

cumplimiento de una funcion o el desempefio de tgoca

Clasificacion Industrial Internacional Uniforme. aSificacion que agrupa
con un criterio Unico las distintas actividadesustdales de los paises.
Sistema de Clasificacién del Conjunto de Actividadscondmicas hecha

por las Naciones Unidad.
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+ Colaborador

Colaborador es aquél que hace su trabajo de mafertiva y con

iniciativa, soluciona los problemas que enfrentdalmora con las decisiones
segun los objetivos corporativos, y es sinceroofgsional en su papel de
subalterno. En sintesis, hay que ser leal confsuljealtad no s6lo cuando
el escenario sea favorable, puesto que cuando omete un error debe
reconocer su grado de responsabilidad, y no singsl@responsabilizar a

toda la empresa?

e Competencia

Es una caracteristica subyacente de un individue, esta causalmente
relacionada con un rendimiento efectivo o supeéoruna situacion o

trabajo, definido en términos de un criterio.

+ Cuestionario

Es el método que utiliza un instrumento o formwolampreso, destinado a
obtener repuestas sobre el problema en estudio ey efjuinvestido o
consultado llena por si mismo. El cuestionario puaplicarse a grupos o

individuos estando presente el investigador o gparsable del recoger la

> http://www.tell.cl/modules.php?op=modload&namewis&file=article&sid=1333.
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informacion, o puede enviarse por correo a losimsirios seleccionados

en la muestra®

» Desarrollo

» Accion y efecto de desarrollar o desarrollarse.

* El desarrollo es una condicion social, en la cwd hecesidades
auténticas de su poblacion se satisfacen con elaggmal y sostenible
de recursos y sistemas naturales. La utilizaciétogl@ecursos estaria
basada en una tecnologia que respeta los aspadtosales y los

derechos humanat.

« Empresa

Una empresaes unaunidad econdmico-sociaintegrada por elementos
humanos, materiales y técnicos, que tiene el ebjete obtener utilidades a
través de su participacion en el mercado de bigresrvicios. Para esto,

hace uso de los factores productiyinabajo, tierra y capital).

En Administracion la empresa es el grupo sociatleque a través de la
Administracion de capital y el trabajo se produd®Benes y servicios,

tendientes a la satisfaccion de las necesidadiessteiedadf

% http://es.wikipedia.org/wiki/Cuestionario.
% http://www.econlink.com.ar/concepto-desarrollo.
> http://definicion.de/empresa/
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Encuesta

Serie de preguntas recogidas en un cuestionarisghace a un conjunto de
personas para conocer su opinion sobre un asutgordeado.

Las encuestas dependen del contacto directo cas tmfliellas personas, o0
con una muestra de ellas, cuyas caracteristicaductas o actitudes son
significativas para una investigacion especifica.eSta manera, el método de
la encuesta difiere de la investigacion realizadhibliotecas que consiste en

estudiar, reagrupar y analizar informes compilaawsotros propdsitos.

Escala de Liker.

Consiste en un conjunto de items presentados erafde afirmaciones o
juicios ante los cuales se pide la reaccion dsugestos. Es decir, se presenta
cada afirmacion y se pide al sujeto que exterrmeaccion eligiendo uno de
los cinco puntos de la escala. A cada punto seigma un valor numeérico.
Asi, el sujeto obtiene una puntuacion respectaadiriaacion y al final se
obtiene su puntuacioén total sumando las puntuasioh&enidas en relacion

a todas las afirmaciones.

Gestion.

Proceso emprendido por una 0 mas personas pamdirias actividades

laborales de otros individuos.
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Es la capacidad de la institucion para definiraaiar y evaluar sus

propdsitos, con el adecuado uso de los recursperiides’®

» Habilidad

« Es el grado de competencia de un sujeto concremtefia un objetivo
determinado. Es decir, en el momento en el quécaaza el objetivo

propuesto en la habilidad.

« Se considera como a una aptitud innata o desateotiavarias de estas, y
al grado de mejora que se consiga a esta/s medhgmtéctica, se le

denomina talento.

+ Habilidades Gerenciales

Las habilidades gerenciales son un conjunto deccdqudes y
conocimientos que una persona posee para reaactividades de

administracion y liderazgo en el rol de gerenteiai@ organizacion.

+ Habilidades Analiticas

Las habilidades analiticas es el talento para &lisas y el diagnostico. Se
trata de identificar, evaluar y resolver problemsshre todo cuando hay
informacion incompleta y falta de certeza. Permes importante en ella, es

la capacidad para definir la cuestién central. @B¢atde jerarquizar la

%8 http://b3.bibliotecologia.cl/ar-gestion.htm.
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informacion y distinguir cual es la cuestion dedonGracias a la habilidad

analitica, se buscan soluciones alternativas yedeyan.

+ Habilidades Interpersonales y Grupales

Las habilidades interpersonales son la capacidad patender a otras
personas, que les motiva y utilizar dicho conocamaepara relacionarse con
los demés. Aqui podemos encontrar algunas habdgladsertividad,
Empatia, Colaboracion, manejo de relaciones sagiaolucion de

problemas, y Comunicacion.

« Habilidades Emocionales

Las habilidades emocionales se desarrollan y sea fii@ra el buen

desarrollo profesional y para la vida personal.

Las habilidades emocionales “pesan” en la vidagpetls en todo tipo de
trabajo, y especialmente en aquellos que tieném dieecto con las
personas. Son aptitudes que estan interrelacionedascon otras, y se

apoyan en la habilidad mas basica que es compranbdien a si mismo.

Hay habilidades respecto de si mismo y habilidagssecto de los demas.

+ Habilidades de Motivacion y Valores.

Comprender el comportamiento de las personas cenqlee trabaja,

identificando los factores que tienden a motivaaguellos que no, poniendo
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en practica algunos principios para enriquecerabiijo y encontrar sistemas

para motivar a los componentes de su equipo dajtrab

* Investigacion Aplicada.

Es la utilizacién de los conocimientos en la pcaGtpara aplicarlos, en la

mayoria de los casos, en provecho de la sociedad.

La investigacion aplicada se clasifica en fundamdgntecnoldgica:

Cada grupo considera lider al que sobresalga emalg le interesa, 0 mas
brillante, o mejor organizador, el que posee mée &l que sea mas

agresivo, mas santo o mas bondadoso.

e Liderazgo.

Se define como la direccion, jefatura o conducdémn partido politico, de
un grupo social o de otra colectividad. O comd'taslidades de
personalidad y capacidad que favorecen la guiagregtol de otros

individuos">®

%9 http://www.monografias.com/trabajos15/liderazig@ttazgo.shtml.
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* Muestra estadistica

Una muestra estadistica (también llamada muestahosia o simplemente
muestra) es un subconjunto de casos o individuesidgoblacion

estadistica.

Las muestras se obtienen con la intencion de infespiedades de la
totalidad de la poblacion, para lo cual deben egrasentativas de la misma.
Para cumplir esta caracteristica la inclusion giet@sien la muestra debe
seguir una técnica de muestreo. En tales casode mienerse una
informacion similar a la de un estudio exhaustion mayor rapidez y
menor coste (véanse las ventajas de la eleccianalenuestra, mas

abajo)®

* Niveles Gerenciales.

Los administradores de nivel superior generalmignvierten mas tiempo en
la planificacion que los administradores de nivggbbLos administradores
de nivel inferior se encuentran altamente implicagio las operaciones
diarias de la organizacién y, por lo tanto, tiene@mos tiempo para
contribuir a la planificacion que la alta direccifwos administradores de
nivel medio usualmente invierten mas tiempo erldagacion que los
administradores de nivel inferior, pero menos @sealdministradores de

nivel superior.

60 http://es.wikipedia.org/wiki/Muestra_estad%C3%ADs.
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+ PYME'S

. PYME es el término técnico con el que se les comdeePequefia y

Mediana Empresa, o Small Business en inglés.

Es muy dificil determinar exactamente que emprasa eategorizada
como una PYME. Si nos referimos por el nUmero dpleados, existen
empresas con poco personal, pero con tecnologiguhta que
representa una gran inversion y produccion, masstarian dentro de
esta categorizacion debido al alcance que tieneal enercado. Hay
factores como el capital, la maquinaria, la produtda rentabilidad y
la cantidad de personal con que cuenta una empeesacatalogarla

como una PYME.

* Industria Manufacturera

La manufactura (del latimanus mano, yfactura, hechura) describe la
transformacion de materias primas en productositexns para su venta.
También involucra procesos de elaboracion de ptodisemi-
manufacturados. Es conocida también por el térménimdustria
secundaria. Algunas industrias, como las manufastde semiconductores

o de acero, por ejemplo, usan el término de fativca
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Sector Industrial

La industria es el conjunto de procesos y actiedaque tienen como
finalidad transformar las materias primas en pramkielaborados.

La industria es la actividad econdémica encargadatrdesformar los
productos extraidos de las naturaleza en matel@loedo. En dicho
proceso producto se combinan los distintos factdeegproduccion y se

generan residuos. Fuente: elaboracién pripia.

Sector maderero.

Sector que produce Aserrado y acepilladura de raadeabricacion de
partes y piezas de carpinteria para edificios yiraocion, y Fabricacion de
otros productos de madera; fabricacion de articadescorcho, paja y

materiales trenzables.

Sector de Productos de caucho y plastico.

Sector que realiza Fabricacion de cubiertas y camarcaucho; recauchado
y renovacion de cubiertas de caucho, Fabricaciomtdes productos de
caucho, Fabricacion de productos de plastico; Partg Fabricacion de

productos de plastico; Parte B.

61

http://www.slideshare.net/isaacbuzo/el-sectousgtdal.
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Sector de productos minerales no metalicos.

Sector que realiza Fabricacién de vidrio y prodsiate vidrio, Fabricacion
de productos de ceramica no refractaria para ussinoctural, Fabricaciéon
de productos de arcilla y cerdmica no refractada pso estructural,
Fabricacion de articulos de hormigon, cemento yo,y€orte, tallado y
acabado de la piedra, y Fabricacion de otros ptoduminerales no

metalicos N.C.P.

Sector de fabricacion de metales comunes.

Aluminio: Empresas que extraen o procesan bauxidimcan y distribuyen

barras, varillas y otros productos para uso ensdatrdustrias. Excluye a
fabricantes de productos de aluminio terminaddss teomo revestimientos,
gue se clasifican segun el tipo de producto final.

Metales no ferrosos: Productores y comerciantesnetles y productos
metalicos primarios excluidos hierro, aluminio e Excluye a empresas
que fabrican productos terminados, que se clasifisagun el tipo de

producto final.

Hierro y Acero: Fabricantes y accionistas de pramkiprimarios de hierro y

acero, como tubos, alambres, laminas y barragjidod todos los procesos
desde la fundicion en altos hornos hasta laminadpfandiciones. Incluye

empresas que extraen principalmente mineralesedehi
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