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Resumen

La presente investigacion se realizo para evaluar la influencia del liderazgo de las
mujeres y hombres en el desarrollo de las MIPYMES del sector Agroindustria de
la ciudad de Matagalpa en al afio 2014, la cual tiene como objetivo identificar las
formas de liderazgo implementadas por los empresarios y empresarias del sector,
asi como comparar a los lideres segun el sexo y por ultimo realizar una
evaluacion del desarrollo de que experimentan dichas empresas.

La recoleccion de informacién se realizO mediante entrevistas a empresarias y
empresarios que administran las empresas del sector, ademas resultd necesario
realizar encuestas a los empleados que laboran dentro de las empresas, ya que
Su opinion sirvié para la triangulacion de los resultados.

Los principales hallazgos de la investigacion es que el tipo de liderazgo utilizado
por empresarios y empresarias es autoritario, es decir, deben mejorar en la
gestién de la administracion, manejo de recursos humanos, formas de motivacion
y creacion de manuales de funciones y procedimientos para ordenar sus
actividades y procesos.

En lo que corresponde a las diferencias encontradas entre hombres y mujeres se
destacan que los hombres estan mas orientados a las tareas o resultados y al
poder y las mujeres tienen mayor orientacion a la afiliacibn como método de
motivacion. Los valores de autoestima encontrando en las mujeres son
dramaticamente bajo en comparacién con los hombres, y siendo ésta una cualidad
vital en buen lider, es necesario realizar gestiones precisas como la capacitacion,
para mejorar y fortalecer la autoestima de las mujeres.

Las empresas manejadas por hombres presentan mayor desarrollo en cuanto a la
parte tecnolégica y de gestion, porque cuentan con mas procesos automatizados,
mayor capacitacion y mayor inversion.

La hipétesis planteada se rechaza porque de acuerdo a los resultados se
demuestra que el liderazgo masculino ha tenido mayor influencia en el desarrollo
de las MIPYMES del sector Agroindustria.

Palabras clave: Liderazgo, desarrollo de las MIPYMES, sector agroindustria



Summary

This research was conducted to evaluate the influence of the leadership of women
and men in the development of MIPYMES in the Agribusiness sector of the city of
Matagalpa in the year 2014, which aims to identify the forms of leadership and
implemented by employers entrepreneurs in the sector and compare the leaders
by sex and finally the assessment of the development of these companies
experienced.

Data collection was performed through interviews with entrepreneurs and
businessmen who run the companies, also proved necessary surveys to
employees who work in companies and that his opinion was used for the
triangulation of results.

The main findings of the research is that the kind of leadership used by
businessmen and businesswomen is authoritarian , ie , they should improve the
management of the administration, human resource management , forms of
motivation and creation of operating manuals and procedures to order its activities
and processes.

As relates to the differences between men and women stand that men are more
task-oriented or results and power and women have greater orientation to
membership as a means of motivation. Finding the values of self-esteem in women
is dramatically low compared with men, and since this is a vital quality in a good
leader, you must make accurate as training efforts to improve and strengthen the
self-esteem of women.

The companies run by men have greater development in terms of technological
and management part, because they have more automated processes, more
training and more investment.

The hypothesis is rejected because according to the results demonstrated that the
male leadership has had a greater influence on the development of MIPYMES in
the agribusiness sector.

Key words: leadership, the development of MIPYMES, the agribusiness sector



l. Introduccidén

En América Latina a lo largo de la historia y hasta la actualidad existe la
desigualdad entre los géneros, que también ha generado situaciones de opresion,

explotacion y discriminacion hacia las mujeres.

En los objetivos del Desarrollo del Milenio se establece que la igualdad y el
empoderamiento de las mujeres es vital para el desarrollo (Montano &
Milosavljevic, 2010)

Aungue en la préactica y sobre todo en Nicaragua esto se ha venido

desarrollando lentamente, ya que las mujeres siguen estando es desventaja.

“La inexorable y progresiva incorporacion de la mujer al mundo laboral, al
espacio politico y social, es un fenbmeno que cada dia va en aumento, por lo tanto
provoca un gran cambio. En los dltimos afos, la investigacion acerca de las
relaciones entre géneros ha reclamado la idea de reivindicar el papel de la mujer
y su contribucién al desarrollo de las empresas.” (Coronel & Moreno, 2002)

La poblacion femenina junto a la juventud es la mas afectada por el
desempleo. Existen ademas otros aspectos que lo afectan como son; los salarios
y la asignacion de créditos. Esto es importante por la presencia de un gran numero
de mujeres como cabeza de hogar. (Guachamin, 2010)

En la actualidad en toda América Latina al igual que en Nicaragua, las
perspectivas del rol de las mujeres han venido transformandose, y tomando una
figura mas activa dentro de la economia, por lo tanto, el gobierno asi como el
sector privado deben interesarse seriamente en lo que representa un liderazgo
eficaz de las mujeres, ya que esto es una accién gque abarca las actitudes e
intereses de las mujeres, ademas de las relaciones humanas. Esto es fundamental

ya que las mujeres dentro de sus empresas estan motivando a muchas personas.

Y si existe liderazgo, esto se va a sentir dentro de los grupos, lo cual genera
cambios en el ambiente de la empresa y la forma de organizar el trabajo, logrando
de esta manera una administracion eficaz y un mayor desempefio.
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“‘Mientras las mujeres prefieran hacerse a un lado y no asumir mayor
liderazgo empresarial, civil, social o politico, y mientras no se incremente
sustantivamente la participacion activa en las mismas, no seran capaces de poner
en la agenda nacional los temas de género que son importantes para lograr

avances cualitativos en el desarrollo humano de la nacién” (Valenti, 2008).

En Nicaragua siempre ha existido una brecha muy grande entre hombres y
mujeres en todos los ambitos, la mujer siempre ha sido relegada al rol

reproductivo y el hombre ocupa el rol productivo.

Es importante destacar que las politicas del gobierno actualmente estan
enfocadas en lograr el empoderamiento y liderazgo de las mujeres, reconociendo
en ellas la gran oportunidad de mejorar la economia no sélo individual sino
también en la economia nacional. Las mujeres poseen una cualidad muy
importante dentro del liderazgo, y es la capacidad de buscar de manera
permanente el consenso, el cual la ubica en una situacion de ventaja frente a los

hombres.

En Matagalpa, existen MIPYMES que estan siendo administradas por
mujeres, pero presentan problemas en cuanto a mantener el liderazgo, ya que
muchas de las empresas cierran al poco tiempo de estar funcionando, por falta de
visibn empresarial y falta de politicas que beneficien a las mujeres.

La tesis esta estructurada bajo los siguientes acéapites: introduccién, planteamiento
del problema, antecedentes, justificacion, objetivos, marco tedrico, hipotesis,
disefio metodologico, operacionalizacion de variables, andlisis y discusion de

resultados, conclusiones y recomendaciones, asi como la bibliografia y anexos.
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Il. Planteamiento del problema

En la sociedad nicaragiense hay predominio de la cultura machista, debido
a esta subvaloracion de la mujer, muchas veces hay discriminacion, ya que resulta
mucho mas dificil acceder a créditos y a otros beneficios reservados
principalmente para los hombres.

La mayoria de las micro empresas y de muchas medianas empresas estan
siendo manejadas por mujeres, pero a pesar de esta situacion, las mujeres son las
menos favorecidas en cuanto a acceso de créditos bancarios, politicas

gubernamentales y poco apoyo por parte de las instituciones y organismos.

Las mujeres no estan siendo percibidas como agentes de cambio, capaces
de participar e integrarse a las acciones de desarrollo que se deben impulsar en el

pais frente a la globalizacion.

Las mujeres reciben menos apoyo, tanto del gobierno como de otros
organismos, lo que trae como consecuencia que su desarrollo empresarial se vea
afectado y disminuida su capacidad de crecimiento en todos los niveles en los que

se desarrolla.

El gobierno, por medio del Programa Conjunto de Género y el Programa
Usura Cero esta tratando de impulsar el desarrollo econémico, ademas de
promover la equidad y la igualdad de género y oportunidades. Se esta
reconociendo la importancia del liderazgo de las mujeres y del impacto que esto
tiene para mejorar la economia, no solo de las familias y la comunidad, sino

también de la economia nacional.

De manera complementaria, la presente investigacion provee un
diagnostico del desarrollo de las MIPYMES, en consecuencia, se puede utilizar
para elaborar planes precisos para mejorar en aspectos sensibles que afectan el
desarrollo de empresarios y empresarias, que deben ser vistos como el motor de

la economia y por lo tanto darle la importancia que realmente tienen.
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M. Antecedentes

A través del estudio efectuado por la Comision EconGmica para América
Latina y el Caribe (CEPAL) se indica que la ausencia de la paridad y equilibrio en
la representacién femenina en la adopcion de decisiones que se observan en
nuestras sociedades, revela que existe una desigual distribucién de poderes tanto

en las esferas privadas como publicas. (CEPAL, 1999)

A través del estudio efectuado en 2008, por la organizacion americana
CATALYST, sobre las 500 mejores empresas del mundo, se destaca que las
empresas con mayor numero de mujeres en sus puestos de direccidon obtienen

mejores resultados econdmicos en general (Moran, 2008)

Este estudio resalta la importancia del liderazgo de las mujeres en el

desarrollo de las empresas y también de la economia.

Segun un informe de la Organizaciéon de Naciones Unidas (ONU) la
inequidad social se ve agravada por la persistencia de la desigualdad de género
como gran desafio pendiente. Esa inequidad se encuentra también muy presente
en el ambito de la politica y en toda la dimension de lo publico, vinculado a
factores como la tradicional dicotomia que identifica lo publico como una
dimensién masculina, mientras que lo privado y en particular el cuidado del hogar

y la familia seria el espacio de y para las mujeres (ONU, 2014)

Segun un andlisis, en 2012, realizado por Latin Business Chronicle sobre la
clasificacion Latin 500 de las mas grandes empresas de la region, el 1.8% de las
grandes empresas de América Latina estaban dirigidas por mujeres y en nueve de

ellas ocupaban el cargo de directora general. (OIT, 2015)

En Nicaragua no se han hecho estudios sobre el verdadero impacto que ha
generado la inclusion de las mujeres en el ambito laboral. De ahi la importancia de

investigar, promover espacios y acciones con el objetivo de contribuir a la equidad
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de género y el liderazgo de las mujeres y determinar la influencia que éstas tienen

en el desarrollo de la economia.

En el caso de la ciudad de Matagalpa, instituciones tales como, el Instituto
Nicaraglense de la Mujer (INIM), el Instituto Nicaragiiense de Fomento Municipal
(INIFOM) y la Asociacion de Municipios de Nicaragua (AMUNIC), brindan
capacitaciones a mujeres que ocupan cargos de liderazgo, con el objetivo de que
logren el empoderamiento del rol que juegan en las empresas que dirigen, y
ademas que cuenten con las herramientas necesarias para que puedan hacer
valer sus derechos y puedan de esta manera reclamar los espacios de

participacion que por mucho tiempo les han sido negados (Cedefio, 2011)

Cabe sefalar, que dentro de estas capacitaciones, también se evalla la
situacion actual de las mujeres, las dificultades que enfrentan, asi como la

bdsqueda de soluciones.

Resulta importante recalcar que en la ciudad de Matagalpa se carece de un
estudio en el que se reconozca la verdadera influencia que las mujeres lideres han
venido teniendo en el desarrollo de las MIPYMES de la ciudad y el aporte
econdémico que significa para la economia regional, lo cual serviria de base para

elaborar un plan de fortalecimiento al liderazgo de las mujeres.

El punto de partida para investigar sobre las diferencias de liderazgo lo constituye
la escasa presencia femenina en puestos de liderazgo, por lo que este estudio
refleja que las mujeres tienen un liderazgo propio y diferente al de los hombres, en
el que la mujer se caracteriza por la intuicion empatia y racionalidad, contrario a
los hombres que se caracterizan por la competitividad, la autoridad, el control y la

resolucién analitica en la resolucién de problemas. (Cuadrado I. , 2003)

Por otro lado segun un estudio se ha comprobado que que las mujeres tienden a
ser mas colaborativas a la hora de tomar decisiones importantes, buscando la
opinion y sugerencia de su equipo de trabajo, divergiendo de los hombres ya que

éstos tienden a tomar decisiones de forma unilateral, comprobado también que a
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los hombres se les escucha mas que a las mujeres en las reuniones. (Ramirez,
2013)

Para el profesor Jorge Meléndez, director de Innovacion y Mercadeo del IESA
(Escuela de Gerencia Triplemente Acreditada) los mejores gerentes son aquellos
mas comprometidos, mas preparados, mas dedicadas, mas flexibles, mas
innovadoras, mas sensibles a sus responsabilidades, por lo que no depende del
género, de lo que se deduce que las empresas mas avanzadas no distinguen a los

gerentes por su género; sino por sus capacidades. (Meléndez, 2013)
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Justificacion

La presente investigacion determina la influencia que las mujeres y
hombres representan en el desarrollo de las MIPYMES del sector Agroindustria de

la ciudad de Matagalpa.

El liderazgo de las mujeres y el impacto que tiene en el desarrollo de las
MIPYMES es muy importante debido a que el propésito de esta investigacion
consiste en demostrar cual ha sido la verdadera influencia que las mujeres
empresarias han tenido en el desarrollo de sus propias empresas, asi como el

avance que le han dado a la economia municipal.

Actualmente, no hay estudios especificos que determinen la magnitud, la
trascendencia y la vulnerabilidad que el liderazgo de las mujeres representa para
una economia como la de Nicaragua, en la que se produce para la supervivencia y

muy pocas veces se hace con el objetivo de crecer financieramente.

Las MIPYMES representan a la mayoria de las empresas de la ciudad de
Matagalpa, lo cual es una muestra clara de la importancia que éstas tienen en el
desarrollo econdmico y por lo tanto de la relevancia que tiene esta investigacion

para la sociedad actual.

Cabe sefialar ademés la importancia de establecer la diferencia entre los
géneros y la forma en que se lideran las empresas, como una manera de poder
fomentar el empoderamiento de las mujeres empresarias, desde un enfoque de

género que promueva la equidad de derechos entre hombres y mujeres.

La cultura de Nicaragua aun esta muy influenciada por los roles que se le han
asignado a hombres y mujeres, el hombre desempefia el rol productivo y la mujer
el rol reproductivo, por lo que se pretende reconocer la verdadera importancia y la
influencia que ejerce la mujer desde el momento que ha incursionado en el plano
laboral y sobre todo desde su papel de lider en la administracion de sus propias

empresas.
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Los sujetos beneficiados con esta investigacion son las mujeres con
liderazgo fortalecido y creativo que manejan sus propias empresas para que
puedan mejorar sus actitudes y cualidades empresariales.

También servira como un modelo metodologico a ser aplicado en otros
municipios y departamentos del pais. Ademas sera referente bibliografico para las
carreras afines de la UNAN Managua y como requisito de graduacién de la autora

para optar al grado de Maestra en Gerencia Empresarial.
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\A Objetivos

Objetivo General

Evaluar la influencia del liderazgo de las mujeres y hombres en el desarrollo de
las MIPYMES del sector Agroindustria en la ciudad de Matagalpa en el afio 2014.

Objetivos Especificos

1. Identificar las formas de liderazgo implementadas por los empresarios y

empresarias del sector Agroindustria

2. Contrastar a los lideres hombres y mujeres

3. Evaluar el desarrollo de las MIPYMES del sector Agroindustria.

4. Contrastar el desarrollo de las MIPYMES del sector Agroindustria con

liderazgo femenino y masculino

5. Elaborar una propuesta de fortalecimiento al liderazgo de las mujeres, que
favorezca el desarrollo de las Mipymes del sector Agroindustria de la ciudad

de Matagalpa.
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V. Marco Teorico

El liderazgo es una habilidad tan importante como necesaria en las empresas
ya que representa un proceso por medio del cual el lider es capaz de influir
positivamente en el cumplimiento de los objetivos empresariales. La
importancia del liderazgo radica en que las empresas no necesitan jefes; sino
lideres, capaces de comunicar, motivar, tener carisma, entusiasmo, vision de
futuro, creatividad, disciplina; ya que todo esto se transmite al equipo de

trabajo y genera un ambiente de cooperacion mutua.

6.1 Liderazgo

La direccidon de una empresa esta intimamente relacionada con el liderazgo.

La funcion de direccion es necesaria dentro de un buen liderazgo puesto que un
lider debe conseguir que los demés cumplan con sus funciones, obteniendo de
ellos el maximo aprovechamiento, es decir debe crear y ejecutar la via para el

logro de los objetivos.

El liderazgo es la influencia, arte, o proceso de influir sobre las personas
para lograr que se esfuercen de buen grado y con entusiasmo hacia el logro de las

metas de grupo (Koontz, 1980).

Otra manera de definir el liderazgo, “es el proceso de dirigir las actividades
laborales de los miembros de un grupo y de influir en ellas” (Stoner & Wankel,
1996).

A partir de estas definiciones, el liderazgo se puede definir como la
capacidad que tiene el administrador para hacer que sus colaboradores

obedezcan sus érdenes y cumplan con sus obligaciones de manera satisfactoria.

Estudios realizados revelan que la inteligencia, la iniciativa y la seguridad

en si mismos estan estrechamente ligadas a altos niveles de desempefio
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administrativo. Sin embargo otra capacidad significativa, es la capacidad del lider

para supervisar.

Resulta importante manifestar que el lider no depende de una serie
particular de rasgos propios, sino mas bien en la medida en que los rasgos del

lider se adecuan a cada situacion especifica (Stoner & Wankel, 1996).

Un lider actia para ayudar al grupo a obtener objetivos mediante la
aplicacibn maxima de sus capacidades. Un lider inspira para que se logren las
metas organizacionales, y esta siempre al frente de su grupo (Koontz & Heinz,
1993).

Un lider es aquel individuo al que las personas estan dispuestas a seguir,
ya que sienten que estd al tanto y conoce sus necesidades, deseos y anhelos y
por ello se sienten motivados a seguirlo y obedecerlo, logra que los colaboradores
cumplan con sus obligaciones de manera tal que se sientan satisfechos con lo que

hacen y se sientan motivados a hacer cada vez mejor su trabajo.

El liderazgo esta formado por tres componentes fundamentales, el primero
es el poder, el segundo es la comprension fundamental de las personas, el tercero
es la capacidad de inspirar a los seguidores para que apliquen todas las
habilidades (Koontz, 1980)

Un administrador puede ejercer su liderazgo por medio del poder que le
manifiesta el puesto que ocupa dentro de la empresa, lo puede ejercer por la
comprension fundamental de las personas por medio del conocimiento que tenga
de ellas y el grado en que haya llegado a conocerlas y diferenciarlas en cuanto a

sus necesidades y satisfacciones.

La capacidad para inspirar a los colaboradores en la realizacién de sus tareas, asi
como lograr el compromiso de su parte, representa otra manera de lograr un

liderazgo eficiente, y con ello los objetivos empresariales.
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Entre los rasgos mas importantes en la personalidad de un lider se puede
hacer referencia a los siguientes: capacidad de estar atentos, tolerancia al estrés,
madurez emocional, la integridad personal y la confianza en si mismo, todas estas

cualidades estan vinculadas a un liderazgo efectivo.

6.2. Enfoques del liderazgo

6.2.1. Enfoque del liderazgo con base en los rasgos

En su resumen de teorias e investigacion del liderazgo, Ralph M. Stodgill,
citado por Cuadrado (2003) identific6 rasgos especificos con la capacidad de
liderazgo, entre los que se puede mencionar, los rasgos fisicos como la energia, la
apariencia y la estatura; rasgos de inteligencia y capacidad, rasgos de la
personalidad y las caracteristicas relacionadas con las tareas asi como las

caracteristicas sociales.

Este enfoque no ha sido muy productivo y aceptado ya que supone que no
todos los lideres ostentan todos los rasgos. Asimismo, este enfoque no da las
pautas necesarias sobre cuantas cualidades debe poseer un lider. Sumado a esto,
no se da un esclarecimiento sobre si éstas son cualidades de un lider o

simplemente son patrones de conducta.
6.2.2. Enfoque situacional o de contingencia en el liderazgo

Este enfoque se basa en el estudio de las situaciones y la creencia de que
los lideres son el resultado de situaciones determinadas. Este enfoque del

liderazgo reconoce que existe una interaccion entre el grupo y el lider.

Esta teoria sostiene que las personas se convierten en lideres no solo por
los atributos de sus personalidades, sino que debido a diversos factores

situacionales y a las interacciones entre el lider y los miembros del grupo.
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Segun esta teoria, un lider es la combinacion de diferentes factores y
situaciones que interactian, no solo debido a la personalidad de las personas. Es

decir que un lider se hace, no nace.

Con base en estudios, se describen tres dimensiones criticas de la situacion
de liderazgo con el objetivo de determinar cuél de los tipos de liderazgo es el mas
efectivo (Fiedler, 1951)

Poder del puesto: Es el grado en el que el poder de un puesto le permite a

un lider hacer que los miembros cumplan con las tareas.

Estructura de la tarea: Es el grado en el que se puedan explicar las tareas
y asignar a las personas la responsabilidad de cumplirlas. Si las tareas estan
definidas claramente se puede controlar méas facilmente la calidad del desempefio

de los miembros del grupo.

Relacion lider — miembro: esta dimension la considera como la mas
importante ya que se refiere al grado en que los miembros del grupo les agrada el
lider y tienen confianza en él y estan dispuesto a seguirlo (Fielder, 1951).

En este enfoque se destaca la importancia de que el lider debe adaptarse a
los cambios de cada miembro de su grupo, en cuanto a la capacidad y disposicion
para aceptar sus responsabilidades de manera voluntaria, y estar convencidos de
la importancia de la realizacion de las tareas conjuntamente con el lider y los

objetivos de la empresa.
6.2.3. Enfoque de trayectoria — meta del liderazgo

Se basa en el modelo de las expectativas de la motivacion, la cual dice que
la motivacion de una persona dependera de las expectativas que tenga en cuanto
a la recompensa y del atractivo de la recompensa. Por lo tanto un lider efectivo
debe aclarar y fijar las metas de sus empleados y debe ayudarles a encontrar el

mejor trayecto para lograr las metas y eliminar obstaculos.
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Ademas se destacan otros factores que contribuyen a lograr un liderazgo

efectivo:

v' El primer factor, las caracteristicas de los empleados, como las
necesidades, seguridad en si mismo y las capacidades.

v' El segundo factor, el ambiente de trabajo, como las tareas, los
sistemas de recompensa Yy las relaciones con los demas miembros

del grupo.

En este enfoque un lider toma en cuenta todos los factores que pueden
motivar a su grupo, pero es importante que se aprecie la individualidad de cada
empleado, ya que no todos tienen las mismas necesidades, deseos y anhelos
(Koontz, 1980).

Un lider debe reconocer en cada miembro de su equipo de colaboradores
las diferencias que tiene para poder llegar a ellos de manera efectiva,
reconociendo sus propias individualidades y capacidades, esto resulta muy
beneficioso ya que permite al lider mejorar las relaciones con cada uno de los

miembros.
6.3. Conductay estilos de liderazgo.

Al hablar de conducta de lider se entiende como la forma en que actla o se
comporta una persona que guia o dirige a un grupo determinado de personas.

Segun plantea (Koontz, 1980), la conducta del lider se puede clasificar en

cuatro grupos:

v' La conducta del liderazgo de apoyo, toma en cuenta las necesidades
de los subordinados, porque el lider muestra preocupacion por su
bienestar, creando un clima organizacional agradable. Dentro de esto
asume la mayor repercusion sobre el desempefio de los

subordinados cuando éstos se encuentran frustrados y descontentos.
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Esta conducta estd basada en que los colaboradores satisfechos estaran
mas comprometidos en la realizacion de sus funciones y por lo tanto

desempefiardn mejor su trabajo.

v Oftro tipo de conducta es el liderazgo participativo, este permite a los
subordinados opinar sobre las decisiones, esto puede dar como
resultado una mayor motivacién, debido al acercamiento,
compromiso y relacion que existe entre los colaboradores y el lider,

lo cual permite que haya confianza.

Este tipo de liderazgo supone que los colaboradores se sentiran motivados
en el grado en que se les tome en cuenta en el proceso de toma de decisiones ya

que los hara sentir parte activa e importante dentro de la empresa.

v' Otra conducta es la del liderazgo instrumental, es la que el lider
proporciona a los subordinados asesoramiento bastante especifico y
aclara lo que espera de ellos, incluye aspectos de la planeacion,
organizacion, coordinacién y control por parte del lider.

En este tipo de conducta se plantea que un buen lider debe brindar toda la
informacion a sus colaboradores de lo que pretende alcanzar y de lo que espera
que ellos hagan, puesto que una buena orientacion dara como resultado un buen

desempeiio.

v Y por ultimo esta la conducta del lider orientado hacia el logro,
representa fijar metas retadoras, buscar mejorias en el desempefio y

tener la seguridad de que los colaboradores alcanzaran metas altas.

Este tipo de conducta de un lider no es mas que la capacidad de fijar una

meta que haga que el colaborador sea capaz de sentirse retado a cumplirla.

El lider no necesariamente puede tener uno u otro estilo de liderazgo,
muchas veces estara influenciado por las situaciones y circunstancias en las

cuales se desarrolla su actividad de trabajo, los colaboradores o el clima
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organizacional en el cual se desenvuelve. Asimismo se puede hacer una
combinacion de los tipos de conducta, ya que todos aportan tépicos muy
interesantes, que al fusionarse pueden generar un estilo muy amplio y

provechoso.
6.4. Estilos basados en el uso de la autoridad

Se muestran tres estilos de liderazgo en base al uso de la autoridad
(Chiavenato, 1989).

6.4.1. Liderazgo autocréatico

El trabajo solamente se desarrolla con la presencia fisica del lider.
Unicamente el lider fija las directrices, sin participacion del grupo. El lider es
dominador y personal en elogiar y en hacer las criticas al trabajo de cada

miembro.

Algunos autores hacen una definicion de los estilos de liderazgo. El lider
autocratico ordena y espera obediencia, es firme y dirige mediante la capacidad de
retener o conceder recompensas y castigos (Koontz & Heinz, 1993).

Este tipo de lider ordena y espera obediencia por parte de los
subordinados, si se hace la tarea como la espera proporciona recompensas, de lo

contrario es duro al aplicar castigos por la falta de cumplimiento a sus 6rdenes.
6.4.2. Liderazgo democratico o participativo

El liderazgo democratico se define como el lider que consulta con los
subordinados las acciones y decisiones y estimula su participacion (Koontz &
Heinz, 1993).

Hay libertad completa para las decisiones grupales o individuales, con la

participacion minima del lider. La participacion del lider en el debate es limitada.
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Dentro de este tipo de estilo hay formacién de grupos de amistad y se
desarrollan comunicaciones espontaneas, francas y cordiales. Hay mucho mas

sentido de responsabilidad y compromiso personal.

Este tipo de lider promueve la participacion de los empleados en la toma de
decisiones, asi mismo la formacion de grupos de camaraderia, de manera que se
desarrolla una comunicacibn muy fluida en el ambiente laboral, aunque su

participacion se ve disminuida.
6.4.3. Liderazgo liberal

El lider liberal usa muy poco su poder, dando a los subordinados un alto
grado de independencia en sus operaciones. Su rol principal lo basan en ayudar
en las operaciones de los subordinados, facilitandoles informacion y actuando

como un contacto externo al grupo (Koontz & Heinz, 1993).

Las tareas se desarrollan al azar, con muchas oscilaciones. Las directrices
son debatidas y decididas por el grupo. El propio grupo esboza las acciones y
técnicas para alcanzar el objetivo. La decision de las tareas queda a criterio del

grupo. El lider busca ser un miembro normal del grupo.

En la realidad un lider efectivo hace uso de los tres tipos de liderazgo en
dependencia de las situaciones especificas, las personas con las que esta
tratando y en dependencia de la tarea que sera ejecutada. La parte mas dificil es

poder reconocer cudl de los estilos es el mejor y en qué momento aplicarlo.
6.5. Factores que influyen en la eficacia del liderazgo

La perspectiva de enfoques y los enfoques del comportamiento producen
investigaciones que muestran que un liderazgo eficaz parece depender de algunas
variables, entre ellas la cultura organizacional, la naturaleza de las tareas y

actividades de trabajo, los valores y experiencia de los gerentes.

Se trato de descubrir los factores de la situacion que influyen en la eficacia
de un estilo particular de liderazgo (Koontz, O"donnel, & Weihrich, 1988).
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No todos los lideres actuan de la misma manera, por ello resulta necesario

reconocer aquellos factores que influyen en el liderazgo eficiente.

Se destacan los factores que influyen en la eficacia del lider: su
personalidad, experiencia y expectativas; las expectativas y comportamientos del
administrador; las caracteristicas, expectativas y comportamiento de los
subordinados; las exigencias de la tarea; la cultura y politicas organizacionales, y
las expectativas y el comportamiento de los colegas. Estos factores también

influyen a su vez en el lider. El proceso de influencia es reciproco.

El liderazgo va a estar influenciado mutuamente en todas las direcciones,
ya que las personas crean el clima organizacional, las politicas y la cultura que
impera en las empresas, lo cual influir4 en el tipo y conducta de liderazgo; esto a
su vez influird directamente en las personas y el clima organizacional de las

empresas.
6.5.1. Personalidad del lider

Los valores, la formacién y la experiencia del lider afectan la seleccion del
estilo de liderazgo. En general, los gerentes adquieren el estilo con que se sienten

mas comodos.

Las expectativas de un administrador son otro componente mas. Las
principales caracteristicas del lider son: inteligencia, adaptabilidad, agresividad,
entusiasmo, confianza en si mismo, debe ser orientado hacia los logros,

persistencia e iniciativa (Goleman & Boyatzis, 2004)

La personalidad del lider serd muy determinante a la hora de tomar un estilo
de liderazgo, ya que siempre estaran presentes sus valores y creencias que

forman parte importante de su propia personalidad.

6.5.2. Caracteristicas y expectativas de los colaboradores.
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Debido a las diferentes caracteristicas de los colaboradores el
administrador debe seleccionar el estilo de liderazgo, ya que de esto dependera
en gran parte la eficacia del liderazgo del administrador.

Los colaboradores son individuos, con diferentes tipos de personalidad,
gustos, anhelos, deseos y necesidades, por lo que el lider debe tomar en cuenta
cada una de sus particularidades, ya que debera tratarlos de manera diferenciada,
porque no todos responderan de la misma manera al mismo estimulo (Mondy &
Wayne, 2005)

6.5.3. Necesidades del trabajo.

Para lograr que los miembros de la empresa obedezcan y cumplan con lo
orientado, es necesario que el lider ejerza liderazgo y pueda influir positivamente
sobre ellos, no es una tarea facil, pero todo administrador se enfrenta a esos retos

y debe tratar de guiar a sus colaboradores.

Un buen lider debe tener la facultad de lograr que sus colaboradores
cumplan de manera satisfactoria con sus funciones, y esto es algo que sélo un

lider muy capacitado puede lograr.

6.6. Comportamiento cultivado de los lideres

Las relaciones entre el lider y sus colaboradores pueden mejorar mucho a
medida que el lider cultiva ciertos comportamientos. Ademas es sumamente
importante ya que ciertos patrones de comportamiento pueden ser aprendidos y
usados de manera habitual. Se destacan cuatro comportamientos necesarios que
el administrador debe cultivar para mejorar sus liderazgo (Koontz & Weihrich,
1998).

6.6.1. Conocimiento

Resulta importante tener conocimiento de los factores que dan lugar al

liderazgo efectivo, asi como la forma en que los estilos son contingentes en
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términos de un rango de consideraciones situacionales, debe ayudar a cualquier

administrador a ser un lider més efectivo.

Un administrador se cree que es una persona que parece que solo se
ocupa de sus actividades rutinarias y lo hace sin usar la imaginacion, sin darse

cuenta que lo hacen para hacer mejores administradores y buenos lideres.
6.6.2. Empatia

La empatia segun el diccionario de la Real Academia de la Lengua
Espafiola (2014), se define como “la identificacion mental y afectiva de un sujeto

con el estado de animo de otro”.

En el lenguaje comun, es la capacidad de colocarse en la posicion de otra

persona, simulando sus sentimientos, prejuicios y valores.

La empatia es la accion y la capacidad de comprender, ser consciente, ser
sensible o experimentar de manera vicariante los sentimientos, pensamientos y
experiencias de otro, sin que estos sentimientos, pensamientos y experiencias
hayan sido comunicados de manera objetiva o explicita (Gonzélez de Rivera,
2004).

El lider debe ubicarse en la situacion que enfrentan sus colaboradores, para
de esta manera conocer sus problemas, dificultades, emociones y sentimientos

que les puedan perjudicar en el desarrollo de sus funciones.
6.6.3. Objetividad

Los administradores deben de tratar de observar y sefialar las causas de
los acontecimientos en forma no emocional. Es importante evaluar desde una
cierta distancia, determinar las causas reales de los resultados y dar pasos
inteligentes para corregir las deficiencias y alentar los buenos resultados.
(Gonzalez de Rivera, 2004)

Pagina | 20



Resulta necesario que el lider juzgue los acontecimientos de manera
realista y sin apegos emocionales que puedan distorsionar la realidad y le

permitan ser objetivo en sus juicios de valor.
6.6.4. Conocimiento de si mismo.

El administrador debe tratar de conocer los efectos de sus actitudes y
hébitos sobre los demas de manera que pueda corregir los que generen respuesta
negativa. El lider debe cultivar el conocimiento propio y ponerlo a trabajar en forma
inteligente para observar reacciones favorables y desfavorables a su

comportamiento e identificar las causas (Vallejos, 2003).

Estos cuatro componentes, que suponen una mezcla necesaria, para lograr
que los administradores puedan cultivar un estilo de liderazgo efectivo, no son
algo sencillo, pero es muy importante ya que el lider necesita influir positivamente
en sus colaboradores, y esto en gran medida lo lograra cuando logre adoptar

estos componentes.

La realizacién eficiente de las funciones en las empresas dependera en
gran manera de las relaciones que se den entre los jefes y los colaboradores, y en
esto el lider tiene una gran responsabilidad, ya que deberd crear un ambiente

favorable y un buen clima organizacional.

5.7. Liderazgo y equidad de género

6.7.1. Equidad de género

La equidad de género se refiere a la capacidad de ser equitativos y justos
en relacion al trato de hombres y mujeres, teniendo en cuenta sus diferentes
necesidades. En wuna situacion de equidad de género, los derechos,
responsabilidades y oportunidades de los individuos no se determinan por el

hecho de haber nacido hombre o mujer (Anzil, 2009).
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En este sentido, la poblacion femenina presenta mayores problemas para
insertarse en el mercado laboral, ademéas de sufrir restricciones tales como el
derecho a la propiedad, a los recursos, capacitaciones y créditos, lo que
disminuye su capacidad productiva e impide reducir la pobreza en la que se

encuentra.

La equidad de género representa una de las desigualdades mas llamativa
existente entre hombres y mujeres sobre todo en el area laboral. En esto se

enmarca las posibles diferencias y similitudes en el liderazgo entre ambos.

En 1967, con la adopcion de la Declaracion de la Asamblea General de las
Naciones Unidas para la eliminacion de la discriminacion contra las mujeres, se
dio uno de los primeros pasos a nivel internacional para avanzar en la basqueda

de la equidad de género y eliminar la discriminacion que afecta a las mujeres.
6.7.2. Formas de liderazgo femenino y masculino

Los estereotipos de género han otorgado la capacidad de liderazgo
Unicamente a la identidad masculina, como si se tratara de una materia exclusiva

de los hombres.

Bajo esta percepcion del liderazgo es normal que pocas mujeres hayan
ostentado puestos de poder, hasta determinado momento en el que las cosas
poco a poco, han comenzado a cambiar.

Claro es que mujeres y hombres tienen estilos de liderazgo diferentes, y es
ahora cuando las mujeres pueden comenzar a desarrollar un estilo propio, ya que
hasta hace poco, las mujeres debian utilizar las mismas estrategias que los

hombres a la hora de ostentar el poder, para conseguir mantenerlo.

Se han realizado investigaciones para determinar si hay semejanzas y
diferencias en el liderazgo que ejercen tanto hombres como mujeres. Estos estan

basados en la experiencia de los investigadores. Las mujeres tienen un estilo de
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liderazgo propio y diferente al de los hombres (Koontz, O’donnel, & Weihrich,
1988).

En Nicaragua, especificamente en Matagalpa, no se han realizado estudios
gue hayan determinado la existencia de diferencias y similitudes en las formas de

liderazgo entre géneros.

Otro paso importante fue la celebracién de la Conferencia Mundial del Afio
Internacional de la Mujer, realizada en México en 1975 con el objetivo de construir
una agenda internacional para las mujeres. En 1979, se credé una normativa

internacional para avanzar en el logro de la equidad de género. (Abramo, 1997).

Este tipo de iniciativas han abierto espacios para poner en la agenda el
tema de la equidad de género y la lucha que las mujeres han venido realizando

para mejorar su calidad de vida y poder obtener mas y mejores oportunidades.

Al finalizar el siglo XX, esta Convencién ha sido ratificada por todos los
paises de la region, lo que significa un adelanto decisivo para las mujeres, porque
se ha convertido en un instrumento juridico internacional contra la discriminacion,
cuyo cardcter vinculante fue reforzado en 1999 por la preparacion de un protocolo
facultativo que establece procedimientos para ejercer el derecho de peticion,
respeto de la Convencion y para investigar violaciones graves o sistematicas de
los Derechos Humanos enunciados en ésta, el que fue adoptado por la Asamblea

General de las Naciones Unidas en su quincuagésimo cuarto periodo de sesiones.

A partir de los afios 90, ha habido progresos sin precedentes logrados por
el liderazgo de la mujer en América Latina, en cuanto a capacidades y
oportunidades para las mujeres. El informe sefiala que “en la década de los 90
una gran cantidad de mujeres han sido asignadas para ocupar puestos
ministeriales y estan participando en los cuerpos legislativos en nimeros récord.
La presencia de la mujer entre ministros en algunos paises se ha incrementado

dramaticamente” (Htun, 2008).
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Este informe plantea muchos avances en materia politica, pero faltan otros
derechos de las mujeres en los cuales se debe de profundizar. La mujer en la
economia juega un papel fundamental, y es necesario que se indague de manera
mucho mas amplia cual es el verdadero aporte que ésta representa a travées de la
buena administracién de su empresa por medio de un buen liderazgo. Ademas, ha
venido decreciendo de manera significativa la proporcion de hogares con un solo
proveedor (varon) y aumentan los hogares donde ambos aportan al ingreso
familiar, lo cual representa un gran avance de las mujeres en el logro de mayores

oportunidades.

Los principales conflictos identificados en el ejercicio del liderazgo de las
mujeres, son la compatibilizacion del trabajo y la familia, preferencia masculina
hacia ciertos puestos de trabajo, falta de reconocimiento a la trayectoria y el hecho

de sentirse invisibles en la toma de decisiones (Heller, 2011)

En la sociedad nicaragliense hay predominio de la cultura machista,
ademas de que las mujeres tienen que cumplir con su rol de madre de familia, lo
cual dificulta conciliar ambas funciones, lo que viene en detrimento de las

retribuciones que recibe por su jornada laboral.

En general, en América Latina en el afio 2006 las cuotas entre géneros han
funcionado bien, ya que han acelerado significativamente la presencia de las

mujeres en el ambito politico (Bolafios, 2006)

A pesar de estos avances en cuanto a derechos politicos, en el area social
y laboral, las mujeres se enfrentan a grandes restricciones que todavia deben

enfrentar con respecto a la equidad de género.

Segun un informe de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) la tasa
de desempleo urbano en el continente alcanzé hacia fines del 2002 a 17 millones
de personas, afectando de manera especial a las mujeres. Por otra parte, las
mujeres que trabajan lo hacen en situacion mucho mas desfavorable que el resto
de la poblacion (OIT, 2004).
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Si bien las mujeres participaron y consiguieron introducir modificaciones en
las legislaciones de sus paises en relacién con el divorcio, la patria potestad
compartida, el cupo en los cargos publicos electivos. La realidad indica que aun se
estd muy por detrds de haber mejorado las leyes, ya que aun con estos
importantes avances las situaciones concretas que viven las mujeres del

continente todavia son muy dificiles (Vargas V. , 2002)

En este sentido, se ha avanzado mucho porque las mujeres tienen ciertas
cuotas de poder en el ambito politico, se han creado legislaciones que promueven
el empoderamiento de las mujeres, aunque todavia se presentan muchas

dificultades por los roles que se han impuesto entre hombres y mujeres.
6.7.3. Diferencias y similitudes entre el liderazgo femenino y masculino.

Es probable que como administradoras las mujeres empleen un estilo de
liderazgo diferente al de los hombres. En un estudio se constatdé que las mujeres
conciben al liderazgo como un medio para transformar el interés de sus
seguidores por ellos mismos, en interés por la empresa en su totalidad a través de
la aplicaciobn de sus habilidades para las relaciones interpersonales y de sus
rasgos individuales para la motivacion de los subordinados (L6épez Mendoza,
2010).

Los hombres por el contrario tienden a concebir el liderazgo como una
secuencia de transacciones con sus subordinados. Ademas hacen uso mas
frecuente del control de recursos y de la autoridad que le concede su puesto en la

motivacion de su personal (Koontz & Weihrich, 1998).

Debido a la cultura machista, los hombres se relacionan con el poder de
una manera mas natural, lo que hace que tengan mayor supervision y control de

manera jerarquica sobre sus colaboradores.

Esto no significa que todas las mujeres y hombres de éxito apliquen

infaliblemente sus respectivos estilos de liderazgo.

Pagina | 25



El liderazgo masculino segun este estudio, estd caracterizado por la
competitividad, la autoridad jerarquica, un alto control por parte del lider y la
resolucién analitica de problemas. En contraposicion con el liderazgo femenino el
cual se caracteriza por la cooperacion, la colaboracion entre el lider y los
subordinados, un bajo control por parte del lider y la resoluciéon de problemas

basada en la intuicion, la empatia y la racionalidad.

El liderazgo femenino otorga importancia a la participacién, compartir poder

e informacion y realzar el trabajo de los demés (Cuadrado M. 1., 2003).

Debido a los modelos culturales, la mujer trabaja menos con el poder,
influencia y control, lo que la ubica en una posicion de desventaja en relacion con

los hombres.

Tanto hombres como mujeres defienden su posicion basados en su propia

experiencia sobre las diferencias y similitudes en los estilos de liderazgo.
6.8. Desarrollo de las MIPYMES del sector Agroindustria

A partir de la importancia que tiene el tema de liderazgo de las mujeres en
el desarrollo de las MIPYMES, resulta importante analizar el desarrollo que vienen

experimentando estas empresas en todos los ambitos.

La utilizacion de los recursos estaria basada en una tecnologia que respeta
los aspectos culturales y los derechos humanos. Todos los grupos sociales
tendrian acceso a las organizaciones y a servicios basicos como educacion,
vivienda, salud, nutricion y que sus culturas y tradiciones sean respetadas (Pico,
2006).

El desarrollo es una condicion social, en la cual las necesidades auténticas
de su poblaciéon se satisfacen con el uso racional y sostenible de recursos y

sistemas naturales.

El desarrollo es la condicion de vida de las personas al mejorar su calidad

de vida, cubriendo asi sus necesidades basicas de manera individual y colectiva.
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6.8.1. Desarrollo econdmico

En términos econdmicos implica que para la poblacién hay oportunidades
de empleo y satisfaccién de al menos las necesidades basicas. Esto indica cierta
distribucion de la riqueza para lograr el acceso de toda la poblacién a servicios
basicos, pero una vez satisfecho esta condicién, pueden existir numerosas

distribuciones de la riqueza que la satisfagan.

El desarrollo econémico, incluye, ademéas de aspectos como el nivel de
produccion, aspectos estructurales como la educacién de la poblacion, indicadores
de mortalidad, esperanza de vida, etc. En el concepto de desarrollo también se
incluyen nociones mas abstractas como la libertad politica, la seguridad social
(Reyes, 2007).

En materia de desarrollo econémico se debe de tomar en cuenta todos los

factores que logran el progreso de la sociedad en su conjunto.

El desarrollo econémico es un crecimiento sostenido de todos los sectores
de la economia que tiene una serie de implicaciones econémicas, financieras y
sociales. Dentro de esto, se puede mencionar. la capacidad de ahorro,
oportunidades de inversién, distribucion del ingreso y el capital humano (Vargas &
Forero, 2013).

En las MIPYMES de la ciudad de Matagalpa, los empresarios se enfrentan
a muchas restricciones ya que no hay capacidad de ahorro, por lo cual no cuentan
con fondos propios para operar, lo que los lleva a recurrir a préstamos por lo que

sus ganancias se ven reducidas.

El ahorro se obtiene restandole a los ingresos totales el gasto total en
consumo. De esta forma, Ahorro = Ingresos - Gastos. El ahorro privado lo llevan a
cabo las unidades familiares y las empresas, mientras que el ahorro publico lo

realiza el gobierno (Enciclopedia Didactica Oceano, 1990).
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El ahorro es la parte del ingreso nacional, familiar o personal que no se

destina a la compra de bienes de consumo.

La inversion, es el flujo de producto de un periodo dado que se usa para
mantener o incrementar el stock de capital de la economia. La inversion es
cualquier sacrificio de recursos hoy, con la esperanza de recibir algin beneficio en

el futuro (Enciclopedia Didactica Oceano, 1990).

Los empresarios locales tienen grandes dificultades ya que no cuentan con
un fondo revolvente para hacer frente a sus necesidades de capital, por lo que

tienen que recurrir a préstamos.

La distribucion del ingreso es la manera en que se reparte el ingreso total
de una sociedad. Cuando el reparto tiene lugar entre los factores de la produccién,
se habla de distribucion funcional del ingreso y adopta la forma de beneficios,

rentas, intereses y salarios (Sepulveda, 1996).

La realidad econdmica de los empresarios es que el gobierno tome la
responsabilidad de buscar alternativas a la creciente desigualdad en la distribucion
de la riqueza, ello a pesar de que segun los datos oficiales hay crecimiento

econdémico y reduccién de pobreza (FIDEG Nicaragua, 2003).

El capital humano es el conjunto de conocimientos, entrenamiento y
habilidades poseidos por las personas, que las capacita para realizar labores
productivas con distintos grados de complejidad y especializacion. Al igual que la
creacion del capital fisico, la acumulacién de capital humano requiere de un
periodo de tiempo para que las personas puedan adquirir ciertas destrezas,
permitiéndoles incrementar sus ingresos. La inversion de capital humano se
realiza a través de los gastos en educacion, especializacion laboral, nutricién y
salud (Sepulveda, 1996).

Para que se pueda mejorar la productividad de las micro, pequeias y
medianas empresas es necesario invertir en la capacitacion y especializacion del

capital humano como Unica manera de mejorar 0 ampliar su ventaja competitiva.
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El gran problema de la economia regional es que el ingreso sélo alcanza
para atender el consumo basico y no queda nada para el ahorro., lo que repercute
directamente sobre la inversion que es un factor dinamico en el desarrollo, ya que
es el que permite el crecimiento y contribuye a mejorar la produccion, permitiendo

una mejor utilizacion de los recursos.

6.8.2. Desarrollo social

El desarrollo social es un proceso que, en el transcurso del tiempo, conduce
al mejoramiento de las condiciones de vida de toda la poblacion en diferentes
ambitos: salud, educacién, nutricion, vivienda, vulnerabilidad, seguridad social,
empleo, salarios, principalmente. Implica también la reduccién de la pobreza y la

desigualdad en el ingreso (Lopez Mendoza, 2010).

El desarrollo social es el proceso por el cual la Sociedad y el Estado
asumen su responsabilidad en la superacion del conjunto de dificultades sociales,
la liberacion de capacidades individuales y colectivas, transformando vy
optimizando los recursos del pais, logrando la cohesion, equidad e integracion de
la sociedad, dentro de un marco de competitividad sistémica en el contexto

internacional.

Los niveles de pobreza, el alto costo de la canasta basica el cual es mucho
mayor que el salario devengado, el alto precio en los servicios basicos, los altos
precios del petréleo, el desempleo, el empleo informal; son problemas nacionales

y que afectan a los micro, pequefios y medianos empresarios.
6.8.3. Desarrollo tecnologico

En términos generales, el desarrollo tecnolégico de una empresa es el
grado de procesos automatizados de que dispone y que inciden directamente en
menores costos bien sea por menor talento humano o por reduccion de tiempos.

No se trata de tener equipos porque Si, SinO que Su USO generen una mayor
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productividad. El desarrollo tecnoldgico involucra los equipos y el talento humano

que los opera, inventa o mejora los procesos (Sol6rzano, 2008).

El desarrollo tecnolégico de una empresa no se refiere a que esta deba
adquirir maquinaria y equipos técnicos de Ultima generacion. El desarrollo
tecnoldégico es un concepto mas profundo y también una habilidad que debe

desarrollar el emprendedor si quiere ser competitivo.
6.8.4. Desarrollo personal

El desarrollo personal contribuye e impulsa el crecimiento de la persona, en

diferentes aspectos de su vida, tales como:

Autoestima. Si la persona no cree en si mismo y en sus capacidades, no
podra triunfar. El desarrollo personal promociona la autoestima. De esta forma el

trabajador mejorard su desempefio y capacidad productiva.

Auto excelencia. Logra que el individuo escale cada vez mas y se preocupe
por buscar siempre lo mejor. Con el desarrollo de este aspecto, la persona puede

realizar un trabajo de calidad, demostrando al maximo su potencial.

Auto eficiencia. El individuo hara uso de sus habilidades y actitudes, de la
mejor forma posible. Su nivel de seguridad y confianza aumentara, y de esta forma

pensara con vision de futuro (Brito, 2009).

La autoestima es una cualidad valiosa, es uno de los fundamentos de la
madurez emocional y, a la vez, base esencial para las buenas relaciones
humanas, ya que quien se estima a si mismo esta en condiciones de tener respeto

y aprecio por los demas (Habed Lopez, 2003).

El desarrollo personal es una experiencia de interaccion individual y grupal,
a través de la cual los sujetos que participan en ella desarrollan y optimizan
habilidades y destrezas para la comunicacién abierta y directa, las relaciones

interpersonales y la toma de decisiones. Esto permite que el individuo conozca
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mas, no solo de si mismo, sino también de sus comparieros de grupo con el objeto

de crecer y ser mas humano.
6.8.5. Desarrollo empresarial

Se define como el proceso por medio del cual el empresario y su personal
adquieren o fortalecen habilidades y destrezas, que favorecen el manejo eficiente
y eficaz de los recursos de su empresa, mediante la innovacion de productos y
procesos, de tal manera, que contribuya al crecimiento sostenible de la empresa
(Varela, 2005).

El desarrollo empresarial se logra a través de las actitudes del lider,
tomando en cuenta a los colaboradores, ya que debe de ser un esfuerzo conjunto,

lo que llevara al logro de los objetivos de la empresa.
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VI. Hipotesis

El liderazgo de las mujeres influye mas que el de los hombres en el desarrollo de

las empresas del sector agroindustria de la ciudad de Matagalpa.
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VIl.  Disefio Metodoldgico
Paradigma Filosofico

Segun planteamiento del tema y los objetivos planteados, la investigacion
se desarrolla en base al paradigma transformativo, el cual sefiala que el
conocimiento es interactivo, producto del vinculo entre el investigador y los
participantes y se sitia social e histéricamente (Hernandez, Fernandez, &

Baptista, Metodologia de la Investigacion, 2003).

El objetivo de la investigacion es generar conocimiento sobre si la forma de
liderazgo de las mujeres y hombres influye de alguna manera en la buena

direccién de una empresa y en su desempefio.

Tipo de Investigacion

La investigacién es de enfoque cuantitativo, ya que pretende describir,
explicar y predecir los fenbmenos; generar y probar teorias, se aplica la légica
deductiva, va de lo general a lo particular (Hernandez & Fernandez, Metodologia

de la Investigacion, 2010).

Se determind la relacion entre las variables, a través de la aplicacion de
instrumentos de recoleccion de informacién a una muestra de la poblacion objeto

de estudio, para luego hacer inferencia mas alla de los datos encontrados.

Es de tipo transversal, en el cual se recolectan datos en un solo momento,
en un tiempo Unico. Su proposito es describir variables, y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado (Hernandez, Fernandez, & Baptista,

Metodologia de la Investigacién, 2003).

La informacion se recolectdé en un Unico periodo de tiempo, que
corresponde al afio 2014, que es cuando se llevo a cabo la recoleccion de la
informacion necesaria para poder realizar el analisis del fenomeno objeto de

estudio.
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La investigacion tiene un alcance explicativo, el cual se define como aquel
que explica los fenbmenos y el estudio de sus relaciones para conocer su

estructura y los aspectos que intervienen en su dinamica (Barrantes, 2002).

Se pretende recolectar informacion sobre el fenomeno estudiado, a la vez
describir situaciones, eventos y hechos importantes relacionados con el problema

de investigacion y encontrar la relacion que hay entre las variables a investigar.

Poblacién y Muestra

La poblacién, es un conjunto de todos los casos que concuerdan con

determinadas especificaciones (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2003).

Se tomé en cuenta la totalidad de la poblacion por cuanto es una poblacion
considerada pequefia y homogénea la que corresponde a quince empresarias y
trece empresarios del sector agroindustria de la ciudad de Matagalpa, para un

total de veintiocho.
Se tomd una muestra de los empleados que son 70 en total.

La muestra es una unidad de analisis 0 conjunto de personas, contextos,
eventos o sucesos sobre el cual se recolectan datos (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2003).
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La muestra se determind mediante la siguiente férmula:

- z% (p)(q)(N)
~ Ne? +z2 (p)(q)

1.962 (0.50) (0.50)(70)

™ =70 (0.055) + (1.96)2 (0.50)(0.50)

| (3.8416)(0.50)(0.50)(70)
™= 70(0.0025) + (3.8416) (0.50)(0.50)

_ (3.8416) (0.25)(70)
©0.175 + 0.9604

67228
"= 11354
n = 57.354
Dénde:

n es el tamafo de la muestra
z es el valor estandar normal que corresponde al nivel deseado de confianza
N es la poblacion

p vy q es la desviacién estandar

Se tomo una lista de los empleados con el objetivo de recoger informacion

para comparar los estilos de liderazgo.

Las 28 empresas de Agroindustrias tienen un total de 70 trabajadores, de

los cuales se realizd encuesta a 60 trabajadores.

Se utilizé el muestreo irrestricto aleatorio, de tal manera que cada muestra

posible de tamafio n tiene la misma probabilidad de ser seleccionada.
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Al seleccionar mediante muestreo aleatorio simple a los trabajadores de las
MIPYMES del sector Agroindustria miembros de la muestra, todos los trabajadores

tienen la misma probabilidad de ser elegidos.

Dentro del muestreo probabilistico se empled el muestreo aleatorio simple,
es aquel en el cual se seleccionan unidades de la poblacion sin reponer los
elementos observados, de tal modo que todas las unidades tienen la misma
probabilidad de seleccién y todas las muestras son equiprobables (Sheaffer &
Mendelhall, 2006).

Se asign6 un numero a cada uno de los empleados y a través de una tabla
de numeros aleatorios se eligen los sujetos hasta completar el tamafio de la

muestra.

Plan de recoleccion de datos

Los métodos para la recoleccion de informacion y andlisis de datos estan
divididos en métodos empiricos y teoricos, entre los empiricos se detallan la
entrevistas semiestructuradas, la cuales se basan en una guia de asuntos o
preguntas y el entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas adicionales
para precisar conceptos u obtener mayor informacion sobre temas deseados
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2003).

Se aplico a las empresarias y empresarios que administran las empresas
del sector agroindustria de la ciudad de Matagalpa. Se realiz6 entrevistas
realizadas a cada una de las empresarias y empresarios sujetos a investigacion.
(Anexo 1)

Resulta necesario para el estudio realizar encuestas a los empleados que
laboran dentro de las empresas del sector Agroindustria, ya que su opinion puede
ayudar a determinar qué tipo de liderazgo estan implementando las empresarias y

los empresarios en sus empresas. (Anexo 2)

Dentro de los métodos tedricos, se aplica el método sintético el cual se

define como, el proceso mediante el cual se relacionan hechos aparentemente
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aislados y se formula una teoria que unifica los diversos elementos. Consiste en la
reunién racional de varios elementos dispersos en una nueva totalidad (Lopez,
1984).

A través de la aplicacion de los instrumentos se recolecta informacion para
poder hacer inferencias de la teoria con lo que sucede en la realidad de los

empresarios y empresarias.

Se utiliza el método historico el que se define como el que vinculado al
conocimiento de las distintas etapas de los objetos en su sucesion cronoldgica,
para conocer la evolucién y desarrollo del objeto o fendbmeno de investigacion se
hace necesario revelar su historia, las etapas principales de su desenvolvimiento

y las conexiones historicas fundamentales (Lépez, 1984).

Se trata de reconocer las etapas por la que ha venido evolucionando, para

comprender la situacion actual.

El método dialéctico que es el que considera los fenbmenos histéricos y
sociales en continuo movimiento. Este método describe la historia de lo que nos
rodea, de la sociedad y del pensamiento, a través de una concepcion de lucha de
contrarios y no puramente contemplativa, mas bien de transformacion (Lopez,
1984).

Se tomé en cuenta este método debido a que este método trata de describir
la historia y antecedentes que rodea al problema de investigacion, con el objetivo

de transformar la realidad y poder hacer una comparacion.

La validacion de instrumentos significa evaluar el grado en que los
instrumentos en verdad miden las variables que se buscan medir (Marroquin
Pefa, 2008).

Se remiti6 una carta a tres expertos solicitando la validacion de los

instrumentos. (Ver anexo N° 4)
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Los instrumentos de recopilacion de informacién fueron enviados a los
expertos para su revision. Los expertos hicieron sugerencias que consideraron
necesarias, tales como, utilizar un lenguaje mas sencillo, hacer preguntas abiertas
para captar mas informacion; luego de ser corregidos, se realiz6 la segunda etapa
de validacion de campo, donde los instrumentos se aplicaron a un grupo de cinco
pobladores con las caracteristicas socio-demograficas similares a los de la
poblacion de estudio, para evitar el uso de lenguaje, frases y palabras que pueden
ser interpretadas erroneamente. Luego de todo el proceso de validacion se

procedi6 a la aplicacion de los instrumentos.

Plan de andlisis de resultados

Para la evaluacién de los resultados que arrojaron los instrumentos

aplicados se hizo uso de diferentes tipos de analisis estadistico.

Estadistica descriptiva la cual registra los datos en tabla y los representa en
graficos. Calcula los parametros estadisticos que describen el conjunto estudiado
(Fernandez, 2001).

Se hizo uso de las frecuencias simples, convirtiéndolas en la expresion
porcentual, construyendo la base de datos en SPSS y procesando la informacion

con las herramientas que presenta el programa.

Para probar la hipotesis, se realizd el cruce de variables utilizando la
herramienta de tablas cruzadas de SPSS con los resultados de los test aplicados

y los indicadores sobre el desarrollo empresarial de las encuestas.
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1 VIIl.  Operacionalizacion de las variables
. . » Definicion y . . L
Variable Dimension o Subvariable Indicador Escala Dirigido a Instrumento Pregunta
conceptualizaciéon
1 Siempre
Estructura de 2 Casi S|emp3re ¢Se le asignan las tareas previamente y con
3. A veces si, a veces no Trabajadores Encuesta )
Es el enfoque que supone que la tarea 4 Casi nunca claridad?
existe una interaccion entre el 5. Nunca
grupo y el lider, apoyando asi 1 Siempre
o i | 2 Casi siempre e . L .
Enfoques de la teoria de que las personas Relacion lider ’ ¢ Existe disposiciéon de su parte para seguir las
. . . . 3. A veces si, a veces no Trabajadores Encuesta ) )
contingencia siguen a aquellos que miembro 4 Casi nunca ordenes de su jefe?
reconocen u ofrecen un medio 5. Nunca
para satisfacer sus deseos 1 Siempre
Formas de 2 Casi siempre ) . .
_ personales Poder del ) Trabajadores ¢ Se preocupa su jefe por sus necesidades fuera
liderazgo 3. A veces si, a veces no )
puesto 4 Casi nunca Encuesta del trabajo?
5. Nunca
Seguridad en | 1 Siempre
Es el enfoque que supone que si mismo 2 Casi siempre o . o
la principal funcién del lider es o 3. A veces si, a veces no Trabajadores Encuesta ¢Ellider inspira la seguridad en si mismo?
Enfoque » . Caracteristica 4 Casi nunca
. clarificar y fijar metas con los
Trayectoria- . de los 5. Nunca
subordinados, ayudarlos a -
meta ) empleados 1 Siempre ) _
encontrar la mejor ruta para 2 Casi siempre ¢Su jefe reconoce sus capacidades y las
lograrlas y eliminar obstaculos Capacidades 3.A veces si, a veces no Trabajadores Encuesta potencializa?
4 Casi nunca
5. Nunca
1 Siempre
. 2 Casi siempre ¢Siente que su jefe toma en cuenta sus
Liderazgo de 3. A veces si, a veces no Trabajadores Encuesta ’
apoyo : ’ necesidades?
4 Casi nunca
Se entiende como la forma en 5. Nunca
que se actGia 0 se comporta 1 S'emp_re . . -
Formas de Conducta del 20 dii Liderazgo 2 Casi siempre ¢ Se le permite opinar sobre las decisiones de la
. ; una persona que guia o dirige erazg ) 1 i
liderazgo lider - participativo 3.A veces si, a veces no Trabajadores Encuesta empresa?
a un grupo determinado de 4 Casi nunca
ersonas 5. Nunca
P ’ 1 Siempre
Liderazao 2 Casi siempre ¢ Su jefe le proporciona asesoramiento sobre lo
. g 3. A veces si, a veces no Trabajadores Encuesta
instrumental que espera de usted?

4 Casi nunca
5. Nunca
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1 Siempre

Liderazgo 2 Casi siempre ¢ Su jefe logra fijar metas importantes que reten
orientado a 3.A veces si, a veces no Trabajadores Encuesta su capacidad?
logros 4 Casi nunca
5. Nunca
1 Totalmente en
desacuerdo . . e )
Autoorétic 2. En desacuerdo rabaadores Erouesia ¢Necesita la presencia fisica del jefe para
3. Indiferente ! realizar sus funciones?
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
1 Totalmente en
Estilos basados Se muestran tres estilos de desacuerdo Siente libertad ¢ decisi bre el
. ¢ Siente libertad para tomar decisiones sobre €|
enelusodela | liderazgo basados en el uso de Participativo 2. En desacuerdo Trabajadores Encuesta i
) . 3. Indiferente desarrollo de sus funciones?
autoridad. la autoridad
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
1 Totalmente en
desacuerdo . decisi debatid discutid
Liberal 2. En desacuerdo Trabaiadores Enouesta ¢Las decisiones son debatidas y discutidas en
3. Indiferente J grupos de trabajo?
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
- 1 Totalmente en Su jefe reconoce las caracteristicas y
Caracteristica | gesacuerdo ) expectativas de cada uno de sus colaboradores.
sy 2 End d Empresarias Entrevist o ]
expectativas - En desacuerdo Empresarios ntrevista ¢Reconoce las caracteristicas y expectativas de
del 3. Indiferente ) Encuesta
e los 4D d Trabajadores cada uno de sus colaboradores?
colaboradores - De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
1 Totalmente en
desacuerdo Empresarias . Si iad iti hacia el
Necesidades 2. En desacuerdo Empr ' e t ¢Siente que es guiado positivamente hacia el
del trabajo 3. Indiferente P §sa 0s cuesta cumplimiento de su trabajo?
Trabajadores
4. De acuerdo
Son aquellos factores que
Factores que ] o 5. Totalmente de acuerdo
influyen influyen en la eficacia del 1 Totalmente en ¢ Tiene conocimiento de todo lo que pasa a su
la eficacia del liderazgo. El proceso de desacuerdo Empresarias ) alrededor?
; - 2. En desacuerdo - Entrevista ’
liderazgo influencia es reciproco Conocimiento i Empresarios i
p! 3. Indiferente . Encuesta ¢ Cree que tiene que conocer todo lo que pasa a
Trabajadores
4. De acuerdo su alrededor?
5. Totalmente de acuerdo )
. ., Es capaz de ponerse en el lugar de sus
1 Siempre . ¢ P P 9
2 Casi siempre Empresarias Entrevista colaboradores?
Empatia 8. A veces si, a veces no Empresarios Encuesta ., Es capaz su jefe de ponerse en el lugar de sus
4 Casi nunca Trabajadores ¢ P ) P 9
5. Nunca colaboradores?
1 Siempre . ¢ Qué criterios toma en cuenta para evaluar y
2 Casi siempre Empresarias E :
. ntrevista f . ;
Objetividad 3. A veces si, a veces no Empresarios corregir deficiencias?
4 Casi nunca T ; Encuesta o . o
rabajadores ¢Es objetivo al evaluar y corregir deficiencias?

5. Nunca
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¢De qué manera cree que sus actitudes tienen

1 Siempre .
_ 2 Casi siempre Empresarias Entrevista repercusion en sus colaboradores?
Conocimiento 3. A veces si, a veces no Empresarios
de si mismo ' - ’ ) Encuesta ;, Reconoce que sus actitudes tienen repercusion
4 Casi nunca Trabajadores ¢ q P
5. Nunca en sus colaboradores?
Se refiere a la capacidad de
. o . Formas de
Liderazgo y i Ser equitativos y justos en . . .
] Equidad de y liderazgo Diferencias y Empresarias - ;
equidad de relacion al trato de hombres y similitudes p Test Test de Compariero Menos Preferido.
género femenino y Empresarios
género mujeres, teniendo en cuenta ) entre ambos.
. . masculino
sus diferentes necesidades
1 Siempre .
- 2 Casi siempre Empresarias . ¢Con qué frecuencia ahorra?
Cap:ﬁ(l)(:ra(;i @ 3. A veces Si'gveces ne Empresarios EEmfeVIStt N ; Tiene la costumbre de ahorrar?
i . ncuesta ¢ [
4 Casi nunca Trabajadores
5. Nunca
1 Siempre
. i si ; ., A la hora de invertir, lo hace con su propio
Oportunidad g i?/SeL:Jseg]’)ar\?eces no Empresarias Entrevista ¢ prop
de inversion ) f ' Empresarios capital?
4 Casi nunca
Implica la distribucion de la 5. Nunca
Desarrollo Desarrollo riqueza para lograr el acceso 1 Totaimente en o
ial e del blaci6n a todos | desacuerdo Empresarias ¢Cree que hay una mala distribucion de los
empresarial econémico e la poblacion a todos los o ; . ]
e Distribucién | 2. En desacuerdo Empresarios Entrevista ingresos en los diferentes sectores de la
servicios basicos. del ingreso 3. Indiferente . Encuesta .
Trabajadores sociedad?
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
.Totalmente en
desacuerdo c \ ital h
Capital 2. En desacuerdo Empresarias Entrevista ¢Cree que se cuenta con capital humano
humano 3. Indiferente Empresarios capacitado dentro de sus propias empresas?
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
1 Primaria )
2. Secundaria Empresarias ’
- ; oo . Entrevista  CUA ; ;
Educacion 3. Universitaria Empresarios Encuesta ¢Cudl es su nivel de escolaridad?
4. Maestria Trabajadores
5. Ninguna
Desarrollo Seguridad 1Si Empresarias Entrevista ¢ Se encue.ntra adscrita al INSS'? _
social social 2 No Empresarios ¢Tiene acceso al Seguro Social?
1 Mala
- 2 Regular Empresarias . ;,Como califica a los servicios de salud que
Servicios de 3 Buena Empresarios Entrevista ¢ a
salud pre Encuesta recibe?
4 Muy buena Trabajadores
5. Excelente
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1 Totalmente en
desacuerdo
Oportunidade | 2. En desacuerdo

s de empleo 3. Indiferente

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Empresarias
Empresarios
Trabajadores

Entrevista
Encuesta

¢ Cree que hay oportunidades de empleo?

1 Totalmente en
desacuerdo
Esperanza de | 2. En desacuerdo
vida 3. Indiferente
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo

Trabajadores

Encuesta

¢ Cree que ha mejorado la esperanza de vida en
la actualidad?

1 Totalmente en
desacuerdo
Reduccion de | 2. En desacuerdo
la pobreza 3. Indiferente
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo

Empresarias
Empresarios

Entrevista

¢ Cree que como empresario (a) estd ayudando

a reducir la pobreza?

1 Siempre

2 Casi siempre

3 .Aveces si, a veces no
4 .Casi nunca

5. Nunca

Igualdad en el
ingreso

Empresarias
Empresarios
Trabajadores

Entrevista
Encuesta

¢ Cree que hay igualdad de ingreso entre
hombres y mujeres?

Desarrollo

tecnoldgico

Se refiere al grado de
procesos automatizados de
gue dispone una empresa,

involucra equipos y el talento
humano que los opera.

1 Totalmente en
desacuerdo

Procesos 2. En desacuerdo
automatizados | 3. Indiferente
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo

Empresarias
Empresarios

Entrevista

¢Cuenta con procesos automatizados para el
desarrollo de sus operaciones?

1 Siempre

2 Casi siempre
Equipos 3 .A veces si, a veces no
4. Casi nunca

5. Nunca

Empresarias
Empresarios

Entrevista

¢Ha realizado alguna inversion en equipo
durante el Gltimo afio?

1 Siempre

2 Casi siempre

3. A veces si, a veces no
4. Casi nunca

5. Nunca

Talento
humano

Empresarias
Empresarios
Trabajador

Entrevista
Encuesta

¢Ha invertido en capacitacion para sus
empleados durante el Ultimo afio?
¢Ha recibido capacitaciones para mejorar el

desarrollo de sus funciones?

Desarrollo

personal

Es una experiencia de
interaccion individual y grupal
a través del cual los sujetos
desarrollan y optimizan
habilidades y destrezas para la

comunicacion abierta

1 Totalmente en
desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Indiferente

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Autoestima

Empresarios
Empresarias

Entrevista
Test

¢ Se considera una persona con autoestima?
Test sobre autoestima
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1 Totalmente en
desacuerdo

Empresarias .
Auto 2. En desacuerdo Empresarios Entrevista ;,Cree que las cosas se pueden hacer mejor?
excelencia 3. Indiferente pre Encuesta ¢ d P or:
Trabajadores
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
1 Totalmente en
desacuerdo
Autosuficienci 2. En desacuerdo Empresarias Entrevista ¢Cree que tiene control sobre las situaciones a
a 3. Indiferente Empresarios las que se enfrenta?
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
Proceso por medio del cual el - i
P Habilidades y | 1- Siempre
Desarrollo empresario y su personal destrezas 2. Casi siempre ) . . -
. Empresarias . ¢ Se ha capacitado en temas de gestion y
. . para el 3. A veces si, a veces no . Entrevista o L,
empresarial adquieren y fortalecen e ) Empresarios administracion de empresas?
crecimiento de | 4 .Casi nunca
habilidades y destrezas. la empresa. 5. Nunca
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IX.  Andlisis y Discusién de Resultados

En respuesta al primer objetivo, se detallan los principales hallazgos de la
investigacion suministrados a través de entrevistas a empresarios y empresarias,

asi como encuestas a colaboradores de los mismos.

Indicador: Estructura de la tarea

Grafico N° 1. Asignacion de tareas
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Porcentaje
=
1
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Fuente: Encuestas aplicadas

En lo que se refiere a la pregunta de que si se asignan las tareas
previamente y con claridad, la mayoria de los empleados, un 79.58% sienten que
las tareas estan siendo asignadas de manera clara. Solo un 8.47% de los
encuestados sefiala que no recibe érdenes claras de como realizar su trabajo. Y

un 11.86% dice que a veces les asignan con claridad lo que se espera de ellos.

Segun (Fielder, 1951) la asignacién clara de tareas con tiempo suficiente
garantiza mayores niveles de cumplimiento y mayor eficiencia de los trabajadores.

Se puede observar, que en la mayoria de los casos las tareas se orientan con
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suficiente claridad lo cual genera un ambiente laboral agradable; sin embargo,
algunos de los empleados en ocasiones se sienten desorientados con las tareas

asignadas, lo que provoca errores y atrasos en su trabajo.

La gerencia en todos los niveles de mando tiene que velar por las
orientaciones claras, precisas y a tiempo a sus trabajadores, ya que una tarea mal

orientada es una tarea mal cumplida.

Indicador: Relacién lider- miembro

Gréfico N° 2. La disposicion de los empleados a seguir las érdenes
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Fuente: Encuestas aplicadas

La pregunta que cuestiona la disposicion por parte de los empleados a

seguir las 6rdenes, obtuvo resultados de afirmacion por parte de casi un 99%.

(Fielder, 1951) asevera que no es suficiente orientar claramente la tarea,
sino que debe haber una disposicion para cumplirla.lo que puede resultar muy

provechoso para el logro de las metas individuales y colectivas.

Segun los datos obtenidos en la encuesta, se observa que en su totalidad

las personas estan dispuestas a seguir las érdenes, esto demuestra que existe
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disposicion a hacer su trabajo lo mejor posible, en esto el empresario juega un
papel trascendental porque si sabe dar O6rdenes y ser buenos lideres podran

obtener mas y mejores resultados.
Indicador: Poder del puesto

Grafico 3. Preocupacion por las necesidades de los trabajadores
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Fuente: Encuestas aplicadas

En lo que se refiere a la pregunta que si se preocupa por las necesidades
de sus trabajadores, los datos sefialados por los empleados muestran que los
empresarios se preocupan por las necesidades de los colaboradores, lo que
provoca en ellos mucha confianza y lealtad hacia sus jefes. Aunque un 20.34%
asegura que sus jefes se preocupan poco a hada por las necesidades y problemas

gue ellos estan pasando.

Segun (Cuadrado M. I., 2003), el verdadero lider debe conocer muy bien a

Su grupo, sus deseos, anhelos, necesidades, aspiraciones.
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Como una forma eficaz de alcanzar las metas de la empresa, resulta
imprescindible que los empleadores muestren mayor preocupacién por sus
colaboradores debido a que esto generara en ellos satisfaccion laboral que a su
vez traera mayores beneficios, cumplimiento de objetivos y maximo

aprovechamiento del personal, creando confianza y lealtad por parte de ellos.
Indicador: Seguridad en si mismo

Gréfico N° 4. Seguridad en si mismo

¢El lider inspira la seguridad en si mismo?
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Fuente: Encuestas aplicadas

Segun (Koontz, 1980) la seguridad en si mismo es un factor determinante

para lograr un liderazgo efectivo y determinante dentro de las empresas.

Los datos obtenidos a través de las encuestas muestran que un 55.93% de
los empleados cree que su jefe inspira seguridad en si mismo, sumado a un
5.08% que también estd de acuerdo en esta aseveracion, el 30.51% considera
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gue solo en algunas ocasiones y un 8.47% afirma que nunca muestran seguridad

en si mismos.

La seguridad en si mismo resulta un factor muy deseable en un lider,
porque a medida que se muestre seguro, en esa misma medida los colaboradores
tendran confianza en sus ideas y lo seguiran. Un buen lider se respeta y respeta a
los demds vy tiene la capacidad para resolver conflictos de manera que tome en
cuenta la opinion y las necesidades de todos, por ello se convierte en una cualidad

muy valiosa y necesaria para alcanzar un verdadero liderazgo.
Indicador: Capacidades

Gréfico N° 5. Reconocimiento de las capacidades de los colaboradores

¢ Su jefe reconoce sus capacidades y las potencializa?
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Otra cualidad que se valora mucho dentro de un buen liderazgo es la forma
de reconocer las capacidades de los empleados y ser apto para potencializarlas
en beneficio de la empresa (Koontz, 1980).

Los resultados obtenidos muestran que un 42.37% siente que reconocen
sus capacidades, a veces un 32.20%, a esto se le agrega un 6.78 que dice que
siempre se le reconocen, tan solo un 16.95% y 1.69% dice que nunca y casi nunca

se le reconocen respectivamente.

El saber reconocer la capacidad que cada colaborador tiene es una tarea
muy dificil y puede resultar muy complicado, por lo que un buen lider debe contar
con la capacidad para ser objetivo en sus apreciaciones, diferenciando las
verdaderas capacidades de posibles favoritismos que se tengan hacia ciertos
empleados, ya que por una equivocacion, se puede perder a un buen trabajador y

afectar el desarrollo de las actividades empresariales.
Indicador: Liderazgo de apoyo

Gréfico N° 6 Necesidades de los empleados

. Siente que su jefe toma en cuenta sus necesidades?
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Tomar en cuenta las necesidades de los colaboradores para (Koontz, 1980)
es uno de los factores que debe tener un buen lider ya que aprecia la
individualidad de los colaboradores y puede motivarlos de manera diferente segun

sus necesidades.

Los resultados de las encuestas muestran que un 45.76% expresan que
casi siempre el lider toma en cuenta sus necesidades, mas un 5.08% se suma a
esta apreciacion, de los encuestados un 23.73 expresa que a veces y casi huncay

un 1.69% dice que nunca.

Para que los lideres puedan motivar adecuadamente a sus colaboradores
deben de tratar de conocerlos mejor, diferenciando cada una de las necesidades
que tienen, y asi aprovecharlas para hacerlos sentir parte importante y originar en

ellos un sentido de pertenencia y lealtad a la empresa.
Indicador: Liderazgo instrumental

Gréfico N° 7. Asesoramiento sobre lo que se espera de los trabajadores
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Fuente: Encuestas aplicadas
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Para (Koontz, 1980) un lider debe proporcionar asesoramiento especifico y
dejar bien claro lo que pretende alcanzar de sus colaboradores. Ademas que un
buen lider debe comunicar los objetivos empresariales y lo que espera de cada
uno de sus colaboradores, esto incluye aspectos de la planeacion, organizacion,

coordinacién y control por parte del lider.

La pregunta que hace énfasis en que si el lider proporciona a sus
empleados asesoramiento sobre lo que espera de ellos, considerando que
asesorar bien a un empleado sobre lo que se espera en su trabajo es muy
importante para lograr la eficiencia en el cumplimiento de las asignaciones, un
35.59% de los empleados asegurd contar con un buen asesoramiento en las
tareas que realizan. Un 16.95% indica que a veces cuentan con asesoramiento
para la realizacion de sus funciones. Al igual un 33.90% considera que casi nhunca
se les brinda asesoramiento adecuado sobre lo que se espera de ellos, y un
5.08% asegura que nunca recibe asesoramiento oportuno y claro de las tareas
asignadas. Esto refleja que hay falta de asesoramiento y esto puede traer

desviaciones en el desempefio.

La falta de asesoramiento especifico para la realizacibn del trabajo
representa para los empresarios dificultades porque se pierde tiempo y recurso y
por ende productividad. De hecho, no solo es proporcionar asesoramiento sino
también apoyo en la realizacibn de su trabajo, esto se logra mediante la
clarificacion de los objetivos empresariales, es decir para saber hacia dénde ir, hay

gue conocer la ruta.
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Indicador: Liderazgo orientado a logros

Gréfico N° 8. Fijacion de metas
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Fuente:

Encuestas aplicadas

Otra pregunta que resulta interesante es si el empresario logra fijar metas
importantes a sus empleados, que reflejen su capacidad, sefialando la importancia
que fijar metas a las personas es una forma de motivarlas. (Koontz, 1980).

Sélo un 37.29% de los empleados considera que tienen metas importantes
lo que los ayuda a desempefiar mejor sus funciones. De éstos un 35.59%
considera que a veces se han sentido retados, un pequefio porcentaje de 6.78%
consideran que si se le fijan metas, y un 20.34% no tienen metas fijas 0 que reten

su capacidad y los haga tratar de hacer las cosas mejor.

Resulta preocupante el hecho que los empresarios no estén fijando metas
claras a sus colaboradores, esto refleja que se esta trabajando sin lineamientos y
objetivos definidos que garanticen el cumplimiento de la misién y vision de la

empresa, siendo de esta manera un liderazgo ineficaz. La fijacion de metas de
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manera eficaz implica determinar la prioridad de las tareas y su importancia para
lograr los objetivos, es decir lo primero es primero, pero el empleado debe saber
esto, para ordenar su trabajo y cumplir con las expectativas de su empleador.

Indicador: Lider autocratico

Grafico N° 9. Necesidad de la presencia del jefe para cumplir las tareas
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¢Necesita la presencia fisica del jefe para realizar sus funciones?

Fuente: Encuestas aplicadas

Los colaboradores fueron indagados sobre si necesitan la presencia fisica
del jefe para realizar sus funciones, a lo que un 61.02% de los empleados
considera que no necesita de la presencia fisica de su jefe para realizar bien las
funciones que desempeian. De la totalidad de encuestados un 27.12% no
considera que necesiten la presencia fisica del lider, otro 5.08% y 6.78% estan de
acuerdo y totalmente de acuerdo con la aseveracion que no necesitan que el jefe

este presente para hacer su trabajo.

Esto es importante porque garantiza que el trabajo se realice
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independientemente que el jefe esté presente o no. (Koontz & Heinz, 1993). Un
buen lider es el que logra que los empleados hagan bien su trabajo convencidos
de la importancia de su labor y su aporte al desarrollo de la empresa, por lo cual
no necesitan que el jefe esté sobre ellos a cada momento, sino que trabajan

motivados y comprometidos por una meta en comun.

Indicador: Lider participativo

Gréfico N° 10. Libertad para tomar decisiones
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Fuente: Encuestas aplicadas

Un buen lider permite que los colaboradores desarrollen sus propias ideas y
busquen la mejor manera para solucionar problemas empresariales. (Koontz &
Weihrich, 1998).

En respuesta a la pregunta de que si siente libertad para tomar decisiones
sobre el desarrollo de sus funciones, un 61.02% asegura sentir libertad para tomar

decisiones en cuanto al desarrollo de sus funciones. Un 30.51% esta en
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desacuerdo y un 6.78 ésta pregunta le resulta indiferente. Solo un 1.69% no

considera que sienta que haya libertad para tomar decisiones. (Gréfico 10)

La libertad para la toma de decisiones es importante para el buen
desempeiio y mejorar la productividad ya que se despierta el espiritu innovador y
creativo para buscar soluciones practicas a diferentes problemas que se puedan
presentar. Los colaboradores no son maquinas, son individuos libres que
necesitan espacios para descubrir su potencial creativo y buscar maneras de

hacer mejor las cosas.

Indicador: Lider liberal

Gréfico N° 11. Decisiones debatidas y discutidas en grupos de trabajo
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Fuente: Encuestas aplicadas

(Koontz, 1980) Considera que debido al acercamiento, compromiso y
relacion que se origina al permitir que los colaboradores participen en la toma de
decisiones, se genera un ambiente que favorece el cumplimiento de los objetivos.

Los resultados mostrados en el grafico 11 resumen la respuesta a la

pregunta realizada con el objetivo de definir si las decisiones son debatidas y
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discutidas en grupos de trabajo, a lo que un 49.15% respondié que las decisiones
son discutidas en grupo, a esto se le suma un 3.39% que esta totalmente de
acuerdo, por el contrario en desacuerdo y total desacuerdo se encuentra un
35.59% y 1.69% respectivamente, y de manera indiferente lo ve el restante
10.17%.

Se puede observar, que el grupo de encuestados se dividid en su opinion
practicamente en dos polos: la mitad de los encuestados muestran su acuerdo, y
otra mitad estd en diferentes grados de desacuerdo o muestra la indiferencia, lo
gue puede mostrar su poco interés en la discusion de decisiones y participacion en

el proceso de toma de decisiones.

Esto es significativo ya que los empleados se sienten parte activa del grupo
de trabajo y los compromete a realizar mejor su labor y a lograr metas colectivas, y

se fomenta un ambiente de confianza muy positivo dentro de la empresa.

Aunque el restante porcentaje cree que no hay trabajo en grupo y sienten
que las decisiones son tomadas por los jefes y ellos solo las acatan, esto genera

falta de compromiso y desmotivacion.

Todos, tanto empleados como jefes, son parte de un engranaje, y para que
pueda funcionar correctamente todos y cada uno debe de hacer las cosas de

manera correcta.
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Indicador: Caracteristicas y expectativas de los colaboradores

Gréfico 12. Reconocimiento de las caracteristicas y expectativas de los

colaboradores
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Fuente: Encuestas aplicadas

Reconocer las caracteristicas y expectativas de los colaboradores resulta
muy beneficioso ya que permite al lider mejorar las relaciones con cada uno de los

miembros (Koontz, 1980).

En respuesta a la pregunta de que si los empresarios reconocen las
caracteristicas y expectativas de cada uno de sus colaboradores, un 38.98% de
los empleados considera que su jefe reconoce sus expectativas y las
caracteristicas propias de cada uno. Un 40.68% siente que no son reconocidas y
esto les genera malestar, un 1.69% esta totalmente en desacuerdo con respecto al
conocimiento que sus jefes tienen de las caracteristicas individuales de cada uno.
Un 18.64% es indiferente.
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Los colaboradores no se estan sintiendo reconocidos en cuanto a Sus
individualidades, desperdiciando la diversidad de ideas y pensamientos que

encierra cada persona en beneficio de la empresa.

Gréfico 13. Reconocimiento de las caracteristicas y expectativas de los Fue

- nte:
colaboradores, segun los empleadores
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diferente y se porque su estado amigos para que se  personas que me te
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hay que darles un
trato justo em
pre

sarios, un 57.1% consideran importante reconocer las expectativas y
caracteristicas de cada uno porque consideran que su estado de animo afecta la
calidad de su trabajo. Un 14.3% indica que los trata como amigos para que se
sientan cdmodos y un 17.9% expresa que los apoya para que cada uno se sienta

gue esta cumpliendo con sus expectativas.

A los lideres les conviene reconocer mejor las caracteristicas e
individualidades de sus colaboradores para generar un ambiente de confianza que

propicie el un buen clima organizacional y el logro de los objetivos empresariales.
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Tabla 1. Comparacion sobre el

expectativas.

reconocimiento de las caracteristicas y

Entrevista

Encuesta

Los colaboradores estan divididos en
cuanto a la opinién, ya que la mitad
considera que si se les reconoce sus
expectativas, pero la otra mitad siente

gue solo cumplen con su trabajo,

Los empresarios y empresarias
responden que todos los empleados son
diferentes, que por lo tanto, solo tratan

de darles un trato justo.

Fuente: Datos de encuestas y entrevistas

Al comparar las respuestas tanto de los colaboradores como de los

empresarios se puede observar que difieren totalmente, ya que los empresarios

consideran que tienen buenas relaciones con los empleados, y ellos por su parte

tienen otra percepcion de la relacion con el jefe. El recurso humano es el mas

importante dentro de la empresa, por lo que los empresarios deben hacer un gran

esfuerzo por tener buenas relaciones con los colaboradores, aprovechar la valiosa

diversidad que aporta ideas frescas y nuevas para hacer mejor las cosas.
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Indicador: Necesidades del trabajo

Grafico N° 14. Guia en el cumplimiento de los trabajo de los colaboradores
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Fuente: Encuestas aplicadas

El lider debe comportarse como la persona que guia o dirige el grupo
(Koontz, 1980).

Los colaboradores fueron consultados sobre si sienten que son guiados
positivamente hacia el cumplimiento de su trabajo, a lo que un 45.76% expresa
satisfaccion ya que sienten que son motivados positivamente para que cumplan
con sus funciones, lo que se presenta como una oportunidad para lograr un mejor
desempeiio. Un 27.12% expresa descontento, ya que aseguran que no se sienten
guiados de manera positiva para cumplir con su trabajo. Y un 23.73% se muestra

indiferente.

Un lider es la persona que guia positivamente para el logro de los objetivos, dentro
de esto, cobra importancia el hecho que al menos la mitad de los empleados

expresan un cierto grado de insatisfaccion al considerar que no estan siendo
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tutelados adecuadamente, lo que puede provocar retrasos y pérdidas a los
empresarios. Los lideres no estan prestando la atencion adecuada a detalles tan
importantes que pueden ayudarles a mejorar sus empresas, un lider verdadero es

la brdjula de todo el equipo de trabajo, si el falla, el resto va a la deriva.
Indicador: Conocimiento

Gréfico 15. Conocimiento de lo que pasa en el entorno, segun los empleados
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Fuente: Encuestas aplicadas

El lider se influencia por las diferentes situaciones y circunstancias del
entorno (Koontz, 1980).

A esta interrogante un 64.41% de los empleados expresa tener
conocimiento de lo que pasa en su lugar de trabajo. 18.64% indica que no tiene
conocimiento de lo que pasa, y so6lo se limita a hacer lo que le corresponde. El
restante 13.56% expresa indiferencia ante el conocimiento o no de lo que sucede
dentro de la empresa en que labora. Un 1.69% expresa estar de acuerdo, en igual

cantidad los que se expresan totalmente en desacuerdo.
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El conocimiento del entorno por parte de los empleados es muy importante
porque se pueden adelantar a posibles “problemas y resolverlos antes que afecten

el buen funcionamiento de su area o de toda la empresa.
Indicador: Conocimiento

Grafico N° 16. Conocimiento de lo que pasa en el entorno, segun los lideres
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Fuente: Entrevistas aplicadas

El lider debe cultivar el conocimiento propio y ponerlo a trabajar en forma
inteligente para observar reacciones favorables y desfavorables a su

comportamiento e identificar las causas (Vallejos, 2003).

Los empresarios responden que si tiene conocimiento de todo lo que pasa
a su alrededor, sefialando que un buen lider debe tener un conocimiento muy
amplio no sélo de las actividades, sino de también de las personas y sus

particularidades, ya que so6lo de esta manera podra enfrentarlos adecuadamente.

El liderazgo eficaz estd marcado por el conocimiento que se tenga del

entorno, dentro de esto se observa que hay conocimiento y esto ayuda en la
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apropiada toma de decisiones, ya que un entorno comprendido adecuadamente

generarda directrices confiables para lograr un correcto desempefio.

Tabla 2. Comparaciéon del conocimiento entre los colaboradores y los

lideres.

Encuesta Entrevista

El 64.41% de los colaboradores | Los empresarios por su parte dicen tener
expresa que si tienen conocimiento de | conocimiento de algunas cosas, no de
lo que pasa a su alrededor. todas, y que es importante tener la
informacion ya que es una forma de

poder anticiparse a posibles problemas.

Fuente: Datos de encuestas y entrevistas

Como lo afirma (Koontz, 1980) el lider se influencia por las diferentes
situaciones y acciones, es por ello que al comparar lo que expresan los empleados

y los lideres se observa que para ambos es muy importante el conocimiento.

Las opiniones de los empresarios y de los colaboradores en su generalidad
coinciden, ya que ambas partes afirman un nivel intermedio del conocimiento
sobre la situacion general de la empresa, y también reconocen la importancia de
estar informados. Los empresarios deberian compartir mas la informacién con sus

colaboradores, para poder enfrentarse a los cambios de la manera conjunta.

El entorno tan cambiante de la globalizacion exige de los empresarios un
mayor conocimiento y estar al dia con todos los cambios vertiginosos que se

presentan, la informacion es una herramienta de la toma de decisiones.
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Indicador: Empatia

Gréfico N° 17. Capacidad de ponerse en el lugar de los colaboradores, segun los

colaboradores.
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¢Es capaz su jefe de ponerse en el lugar de sus colaboradores?

Esta capacidad de ponerse en el lugar de otros, se denomina empatia,
(Gonzalez de Rivera, 2004), y segun los empleados, los empresarios carecen de

ella en su mayoria.

Los colaboradores fueron interrogados si sus jefes son capaces de ponerse
en su lugar, a lo que so6lo un 5.08% y 1.69% de los empleados indica que el jefe es
capaz de ponerse en su lugar y tratar de comprender las situaciones a las que
ellos se enfrentan. Un 47.46% considera que el jefe no es capaz de ponerse en su
lugar. El restante 37.29% considera que casi nunca lo hace, y un 8.47% indica que

el jefe carece de empatia totalmente.
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Grafico N° 18. Capacidad de ponerse en el lugar de los colaboradores, segun los

empresarios.
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Por su parte, los empresarios responden que es muy dificil ponerse en el

lugar de sus colaboradores, ya que cada uno es diferente, aunque tratan de

ayudarlos.

Tabla N° 3. Comparacion de la

empresarios.

empatia segun los colaboradores y los

Encuesta

Entrevista

Los colaboradores sienten que sus
jefes no se ponen en su lugar, no se
sienten que se les comprenda, ni que

se les trate de ayudar.

Por su parte los empresarios expresan
gue no es facil ponerse en el lugar de
los demas porque todos son muy
diferentes, ademas ellos tienen sus
propios problemas, pero tratan a lo

posible de ayudarlos.

Fuente: Datos de encuestas y entrevistas
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Citando a (Cury, 2010) que define a la empatia como capacidad de
colocarse en el lugar del otro, la que es una de las funciones mas importantes de
la inteligencia, demuestra el grado de madurez del ser humano, y observando la
tabla comparativa, se pone de manifiesto que la carencia de esta cualidad afecta
el buen desarrollo de las relaciones interpersonales tan importantes en el ambito

empresarial.

Gréfico 19. Objetividad al evaluar y corregir deficiencias, segun los

empleadores
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Fuente: Encuestas aplicadas

En lo que se refiere a la pregunta de que si es objetivo al evaluar y corregir
deficiencias, ya que segun (Chiavenato, 1989), se dice que la objetividad es

importante para mejorar las relaciones.

El estudio revela que los empresarios en un 7.14% evalla a través de
informes, igual porcentaje por medio del didlogo, un 25% enuncia las reuniones

evaluativas, 10.72% dice que a través de la calidad del trabajo, un 46.43% por

Pagina | 66



medio de la observacion y el dialogo y so6lo un 3. 57% utiliza los llamados de

atencion como método de evaluacion.

Esto resulta importante ya que todo se maneja directamente del jefe al
empleado. Las evaluaciones de forma efectiva y motivadas por lograr el
mejoramiento pueden ser una herramienta muy provechosa, ya que generan
directrices de lo que esta mal para mejorarlo, y lo que esta bien para continuar
implementandolo, pero si es mal utilizado puede convertirse en un arma de doble
filo porque puede crear fricciones y molestias que podrian llegar a afectar el

trabajo.

Grafico 20. Objetividad al evaluar y corregir deficiencias, segun los

colaboradores
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Fuente: Encuestas aplicadas

Aungue los empleados, en un 47.46% opinan que solo a veces los jefes

son obijetivos, un 35.59% opina que casi nunca son objetivos y s6lo un 10.17% y
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1.69% opina que siempre y casi siempre son objetivos al evaluarlos, un 5.08%

radicalmente expresa que nunca son realmente objetivos.

(Koontz & Heinz, 1993) Sefiala que los lideres deben de tratar de observar

y sefialar las causas de los acontecimientos en forma no emocional.

La objetividad al evaluar es un tema muy controversial, ya que cada
persona lo ve desde su propio punto de vista. De manera inconsciente se genera
un ambiente de malestar, porque el lider tiende, a centrarse en las circunstancias
y no en los problemas verdaderos, perdiendo el tiempo en cosas no importantes,
es por ello que exige ver los problemas y las situaciones con un enfoque que

equilibre adecuadamente tanto la emocion como el razonamiento.

Tabla N° 4. Comparacion de la objetividad vista desde la perspectiva de los

empresarios y de los colaboradores.

Encuesta Entrevista

Los empresarios consideran que | Los colaboradores expresan en mas de un
estan siendo objetivos al evaluar, ya | 85% que no existe objetividad por parte de
que utilizan formas directas como | los jefes al evaluarlos.

informes, reuniones evaluativas y por
medio de la observacién y el dialogo
directo.

Fuente: Datos de encuestas y entrevistas

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del
desempefo de cada persona o del potencial de desarrollo futuro (Chiavenato,
2001). La evaluacion muchas veces es mal vista por los colaboradores porque
suponen es una forma de presion para que hagan bien el trabajo y hasta puede

llegar a pensar en posibles despidos.

Por lo tanto, los empresarios deben sistematizar estas evaluaciones para

gue sean tomadas no solo como evaluaciones del desempefio, sino también como
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una forma de lograr el crecimiento profesional y personal de los colaboradores,

evitando lo mas que se pueda la subjetividad.
Indicador: Conocimiento de si mismo

Grafico 21. Repercusion de las actitudes de los jefes en sus colaboradores

segun los trabajadores
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Fuente: Encuestas aplicadas

El liderazgo esta influenciado mutuamente en todas las direcciones, o sea,
tanto el jefe ejerce la influencia sobre los colaboradores, como ellos sobre él
(Koontz, O"donnel, & Weihrich, 1988).

La siguiente pregunta es que si reconoce que sus actitudes tienen
repercusion en sus colaboradores, en el caso de los empleados respondieron en
un 13.56% que su jefe reconoce que sus actitudes repercuten en los demas. Un
45.76% dice que soélo a veces y un 35.59% opina que casi nunca lo reconocen, un
5.08% aduce que nunca.
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Grafico 22. Repercusion de las actitudes de los jefes en sus colaboradores

segun los jefes
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Fuente: Encuestas aplicadas

En contraparte, los empresarios afirman en un 60.6% que se hace lo que
ellos deciden, solo un 3.6% reconoce que sus actitudes repercuten en sus
empleados ya que los consideran parte importante en sus negocios, un 17.9% no
sabe la repercusidén que sus actitudes puedan tener en los demas y un 3.6% dice
gue los empleados se identifican con la persona que lleva el mando.
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El reconocimiento de la repercusion que tienen las actitudes de los unos
hacia los otros es imprescindible para lograr relaciones eficaces en las empresas,
debido a que una percepcion equivocada puede crear conflictos.

Tabla N° 5. Comparacion de la repercusion de las actitudes, segun los

colaboradores y los empresarios.

Encuesta Entrevista

Més del 80% de los colaboradores opina | Los empresarios en un 60%
que los jefes no reconocen que sus |reconocen que Sus acciones 'y
actitudes tienen algun tipo de repercusion | actitudes afectan el comportamiento
sobre ellos. de los demés.

Fuente: Datos de encuestas y entrevistas

El comportamiento humano, como se muestra en las graficas 21 y 22
presenta muchas discrepancias, por lo que no se estan estableciendo relaciones

de confianza en ambas direcciones.

Los seres humanos son seres sociales, y dentro de las relaciones humanas
siempre habr4 muchas dificultades, en el plano empresarial se debe tratar con
muchas diferencias, y el buen lider tendra que tratar con diferentes
personalidades, buscando la forma en que todos tengan su espacio, reconociendo

que las actitudes de unos afectan el comportamiento de otros.

Tabla N° 6. Resumen del primer objetivo especifico

Indicador Hallazgos

El 72.88% de los empleados considera
Estructura de la tarea que las tareas son asignadas con

claridad.

o _ La mayoria de los empleados tiende a
Relacion lider - miembro

seguir las ordenes.
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Poder del puesto

Mas del 50% de los empleados
considera que su jefe muestra

preocupacion por sus necesidades.

Seguridad en si mismo

Segun los empleados mas del 60% de
los empresarios muestra seguridad en

si mismo.

Capacidades

Mas del 50% reconoce que su jefe
reconoce sus capacidades y un 32.20%

expresa que solo a veces.

Liderazgo de apoyo

Mas del 50% dice que su jefe toma en
cuenta sus necesidades, un 23.73%

sefala que solo a veces.

Liderazgo instrumental

Menos del 44% dice que si recibe
asesoramiento especifico, pero un 39%
expresa no recibir este asesoramiento

nunca.

Liderazgo orientado a logros

So6lo un 20.34% expresa que no siente
gue se le fijen metas, la mayoria de los
empleados expresa que hay fijacion de

metas claras.

Lider autocréatico

El 61.02% de los empleados afirma que
no necesita de la presencia fisica del

lider para cumplir con sus funciones.

Lider participativo

Mas del 60% confirma que siente
libertad para tomar decisiones y 30%
opina estar en total desacuerdo con

esta afirmacion

Lider liberal

Un 50% dice que las discusiones son
debatidas en grupo y el otro 50% opina

lo contrario.

Caracteristicas y expectativas de los

Segun los colaboradores: el 42% afirma
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colaboradores

gue sus jefes reconocen sus

caracteristicas individuales.

Segun los empresarios: Mas del 50%
opina que los colaboradores son
diferentes, pero coinciden en que hay
que darles un trato justo.

Necesidades del trabajo

Menos del 50% de los colaboradores
siente que es guiado adecuadamente

para el cumplimiento de sus funciones.

Conocimiento

Segun los colaboradores: 66% de los
empleados reconoce tener
conocimiento de lo que pasa a su

alrededor

Segun los empresarios: Si hay
conocimiento, pero solo de algunos
aspectos, ya que no todo se conoce ni
se puede controlar.

Empatia

Segun los colaboradores: Mas del 90%
expresa que los empresarios carecen

de empatia.

Segun los empresarios: Expresan que
tratan de ayudarlos, pero es dificil

porque cada uno es diferente.

Objetividad

Segun los colaboradores: Solo un poco
menos del 12% considera que los

empresarios son objetivos al evaluarlos

Segun los empresarios: Evaltan por
medio de la observacion y el didlogo, y

por medio de las reuniones evaluativas.

Conocimiento de si mismo

Segun los colaboradores: Un 40%

expresa que nuncay casi nunca el jefe
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reconoce que su actitud tiene

repercusion en los demas.

Segun los empresarios: El 60%
reconoce que sus actitudes tienen
repercusion sobre los demés, pero
expresan que cada uno tiene sus
propios problemas y por lo tanto no
pueden estar pendiente de las

emociones de los demas
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En relacion a los hallazgos del segundo objetivo que corresponde a la
comparacion de los lideres segun el género, se muestran los siguientes
resultados:

A los trabajadores se aplicaron diferentes test para valorar la relacion de
sexo con los estilos de liderazgo. Uno de ellos fue el test de Compafiero Menos
Preferido, el cual indica la orientacion de los trabadores a los resultados, a las

relaciones o ambos
Indicador: Diferencias y similitudes entre hombres y mujeres

Grafico 23. Orientacion a los resultados o relaciones
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Fuente: Test de CMP

El estudio demuestra que tanto hombres como mujeres estan mayormente
orientados a las relaciones, es decir que su liderazgo esta orientado a las
relaciones dentro del ambiente de trabajo.

En este caso, no se muestra la diferencia en orientacién entre las mujeres
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y hombre, o sea, independientemente del sexo, en estas empresas los lideres
tienen mayor orientacion a buenas relaciones interpersonales que a

cumplimiento de tareas.

Grafico 24. Orientacion a los logros
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Fuente: Test de motivacion

La orientacion a los logros, segun el test, esta dividida en tres rangos: el
puntaje de 20 a 21 indica baja orientacion a los logros, de 22 a 23 una

orientacién moderada, y de 24 a 25 orientacion alta hacia los logros.

En este grafico se observa que el género masculino esta mas orientado a
los logros que el género femenino, esto genera una diferencia ya que permite
que los empresarios se orienten hacia el logro de los objetivos mas que las

mujeres, lo que representa una ventaja en los empresarios y en el desarrollo de
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SuUS empresas.

Grafico 25. Orientacion al poder
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Fuente: Test de motivacion

La orientacién al poder, segun el test, esta dividida en tres rangos: el
puntaje de 19 a 21 indica baja orientacion al poder, de 22 a 23 una orientacion

moderada, y de 24 a 25 orientacion alta hacia el poder.

En la grafica se muestra una amplia inclinacién del género masculino al
poder, es decir que su motivacion o meta principal es el poder. En lo que se
refiere a las mujeres se determina que el poder no es su principal motivador,
marcando de esta manera una diferencia entre o que motiva a un lider de los

diferentes géneros.
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Gréfico 26. Orientacion a la afiliacion
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La orientacién a la afiliacion, segun el test, esta dividida en cuatro rangos:
el puntaje de 16 a 18 indica muy baja orientacion a la afiliacién (relaciones
interpersonales), de 19 a 21 indica baja orientacion, de 22 a 23 una orientacion
moderada, y de 24 a 25 orientacion alta hacia las relaciones interpersonales o

afiliacion a los miembros de equipo de trabajo.

En lo que se refiere al siguiente indicador, el resultado muestra una clara
preferencia de las mujeres hacia la afiliacion como método de motivacion,
contraponiéndose al resultado que muestra el género masculino que sefala que
este indicador representa muy poca motivacion en ellos. Las mujeres muestran
mayor tendencia a la persuasion y convencimiento como forma de motivar y

llegar a los colaboradores.

A continuacion se muestran los principales hallazgos que dan respuesta al

segundo obijetivo:
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Tabla N° 7. Resumen del segundo objetivo

Indicador

Principales hallazgos

Diferencias y similitudes entre

hombres y mujeres

Al realizar el test de CMP (Compafiero
Menos Preferido) para determinar la
forma de motivacion por la que se
inclinan los empresarios y
empresarias, se encontraron las

siguientes manifestaciones:

Orientacion a las relaciones

No hay una diferencia significante,
ambos apuestan por los resultados

como forma de motivacion.

Orientacion a los logros

Los empresarios muestran mayor
favoritismo hacia los logros como

motivador eficiente.

Orientacion al poder

Los empresarios se sienten mas
atraidos hacia el poder como
motivador de sus colaboradores.

Orientacion a la afiliacion

En este caso las mujeres apuestan
mas por la afiliacion como método de

motivacion.
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Analizando el tercer objetivo que trata de evaluar el desarrollo de las Mipymes

del sector Agroindustrial, se muestran los siguientes resultados:
Indicador: Capacidad de ahorro

Grafico N° 27. Capacidad de ahorrar de los colaboradores
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Fuente: Encuestas aplicadas

El bienestar de las personas no solo se mide en el nivel de su ingreso

nominal, sino también en la capacidad de ahorro (Pico, 2006).

A la interrogante de si tiene la costumbre de ahorrar los resultados fueron
gue un 61.01% no ahorra por diversas razones, pero sobre todo por los bajos
salarios y lo elevado de los precios de la canasta basica. Un 23.73% dice que a
veces, en dependencia de las circunstancias y un 18.64% indica que nunca

ahorra.

El ahorro representa una reserva para el futuro y de esta manera prever la

autosuficiencia econémica que permita ir formando un capital propio, por ello
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resulta preocupante el hecho de evidenciar que no se tiene la oportunidad de

ahorrar por multiples razones.

Gréfico N° 28. Capacidad de ahorrar de los empresarios
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Fuente: Entrevista a los empresarios

Los empresarios por su parte, dada la importancia del ahorro, tratan de

ahorrar, no de manera continua, pero si cuando les es posible, sobre todo

aprovechando ciertas temporadas de ventas.

Tabla N° 7. Comparativo del nivel de ahorro de empresarios y colaboradores.

Encuesta

Entrevista

gastos con el salario. continua.

60% de los colaboradores no ahorra | Al menos la mitad de los empresarios

nunca porque no solo cubren sus | trata de ahorrar, aunque no de manera

Fuente: Datos de encuestas y entrevistas

En nuestro pais la cultura del ahorro es muy incipiente, lo que pone en

dificultades la economia de las familias. Sumado a esto, también esta las

politicas bancarias que ofrecen pocas utilidades sobre el dinero, lo que no

estimula a la poblacién a entregar su dinero a estas entidades.
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Indicador: Oportunidades de inversion

Gréfico N° 29. A la hora de invertir, lo hace con capital propio
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Fuente: Entrevista a los empresarios

Segun (Diaz, 2009) la inversién es la colocacién de capital para obtener
una ganancia futura, es decir es un acto mediante el cual se usan los bienes con

el &nimo de obtener mas ingresos a corto o largo plazo.

Es preocupante que de 19 de los 28 empresarios no esté invirtiendo con
capital propio, sino que la mayoria hace uso de préstamos bancarios 0 no

invierte. Es importante que se invierta para ir logrando una mayor capitalizacion.

Realizar inversiones significa poder aumentar la capacidad de produccion,
la expansién dentro del mercado, los empresarios y empresarios deben de estar
enfocados a través de planes de inversion bien definidos para ampliar sus
negocios, no pueden quedarse a nivel micro, porque tienden a desaparecer por

la entrada de otras empresas al mercado.
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Indicador: Distribucion de ingresos

Gréfico N° 30 La distribucion de los ingresos en diferentes sectores de la

sociedad
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Fuente: Entrevistas aplicadas

Los ingresos en diferentes sectores de la sociedad no se distribuye

equitativamente (Pico, 2006).

Haciendo referencia a la pregunta que si cree que hay una mala
distribucion de los ingresos en los diferentes sectores de la sociedad; los
empresarios, en un 85.8% indica que si hay una mala distribucion de los
ingresos, pero consideran importante el esfuerzo que cada uno hace para lograr

mayores ingresos.

Un 3.9% considera que si hay mala distribucion, ya que las politicas del
gobierno favorece a unos sectores mas que a otros. Por otro lado, un 7.3%

considera que todos tienen las mismas oportunidades y que la diferencia la hace
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el esfuerzo que cada uno pone en el desarrollo de sus negocios. El 3% no

respondio.

La inequidad en la distribucién de los ingresos entre géneros trae como
consecuencia directa que las mujeres sean menos favorecidas, dando como
resultado un menor desarrollo empresarial, asi como también otros problemas
sociales como la salud, educacién y vivienda, generando de esta manera

mayores niveles de pobreza vinculados directamente con la materia de género.

Indicador: Capital Humano

Grafico N° 31 Las empresas cuentan con capital humano capacitado
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Fuente: Entrevistas aplicadas

Unas de las tareas del empresario es la capacitacion de su personal, para
contar con los colaboradores bien preparados y eficientes en su trabajo
(Chiavenato, 1989).

Analizando la consulta de que si creen que se cuenta con capital humano
capacitado dentro de sus propias empresas, los empresarios en un 53.55%

consideran que sus empleados hacen su trabajo lo mejor que pueden a pesar de
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gue no cuentan con la preparacion suficiente.

Un 10.7% destaca la importancia de tratarlos adecuadamente para que se
sientan motivados a hacer mejor su trabajo. Un 3.57% aduce que a pesar de
quejarse de las malas condiciones salariales, hacen bien su trabajo. Consideran
en un 3.57% que los empleados hacen bien su trabajo sobre todo en lo que
respecta a brindar muy buena atencion al cliente. 17.90% expresa que si cuentan
con talento humano capacitado para la correcta realizacion de su trabajo.

Los empresarios estan descuidando un area muy importante y es el hecho
de contar con un personal capacitado, es un recurso importante porque son los

que desarrollan el trabajo y generan productividad.

El nivel de desarrollo de la empresa no solo se mide por las ganancias
obtenidas, sino también por otros factores como el grado de desarrollo de sus
trabajadores: nivel de escolaridad, inscripcion de la empresa en el INSS, acceso
a los servicios de salud, las oportunidades de empleo, la esperanza de vida
(Reyes, 2007)

Pagina | 85



En las siguientes gréaficas (32-37) se puede observar el nivel de alcance

de estos factores en el sector objeto de estudio:
Indicador: Educacién

Grafico 32. Nivel de escolaridad de los empleados
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Fuente: Encuestas aplicadas

En cuanto al nivel de escolaridad de los empleados, se encontré que un
13.56% cuenta con estudios de primaria, 47.46% con secundaria, a nivel técnico

un 13.56% y un 25.42% cuenta con estudios a nivel universitario.

La educacioén es un derecho de todos los seres humanos para que puedan

mejorar sus habilidades y se abra un abanico de nuevas oportunidades.
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Grafico N° 33. Nivel de escolaridad de los empresarios.
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Fuente: Entrevistas aplicadas

El estancamiento de la educacion en paises de América Latina es un
problema importante en una economia globalizada donde las recompensas van a
parar a trabajadores mejor cualificados y donde se le da mas importancia que

nunca a la educacion de alta calidad (Sanchez, 2015).

De los 28 empresarios sélo 8 estan a nivel universitario, y en 3 de los
casos aun no concluidas. La educacién y la preparacion que posean los
empresarios representa una mayor posibilidad de triunfo o fracaso en sus
empresas, si bien, no es condicibn que solo el que posea una carrera
universitaria puede desarrollar una empresa, pero si, la preparacion es una

garantia mayor de lograr los objetivos como empresarios.
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Tabla N° 8. Comparativo del nivel de escolaridad entre empresarios y

colaboradores.

Encuesta Entrevista

Un 47. 46% de los colaboradores | Nueve de los empresarios a nivel
tienen nivel de secundaria y 25.42% | técnico, 9 en secundaria y ocho son
nivel universitario. universitarios.

Fuente: Datos de encuestas y entrevistas

La educacion forma parte de las soluciones a muchos de los problemas a

los que se enfrenta las naciones de todo el mundo (OIT, 2015).

Un pueblo con educacion es un pueblo con mayor justicia y equidad, y al
hablar de educacion no solo se refiere a a avanzar en términos de educacion,
sino a mejorar la calidad de la educacion, tema en que el gobierno tiene que ser
el abanderado, ya que la educacion es la llave para abrir las puertas hacia un
desarrollo amplio y diverso, como medio reductor de la pobreza y potenciador de

objetivos de desarrollo.

Indicador: Seguridad Social

Grafico 34. Acceso al Seguro Social segun los colaboradores
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Fuente: Encuestas aplicadas
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En materia de Seguridad Social, s6lo un 20.34% cuenta con acceso al

Seguro Social y el restante 79.66% no tiene acceso.

Gréfico N° 35. Acceso al Seguro Social segun los empresarios
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Fuente: Entrevistas aplicadas

Este gréafico es un indicativo de que los empresarios estan inscribiendo
mas a sus colaboradores al Seguro Social y esto puede obedecer a muchas
razones, entre ellas se puede mencionar que los hombres tienen mayores
oportunidades que las mujeres a los créditos empresariales, lo cual hace que
tengan mayor liquidez y mejores oportunidades de crecimiento., ademas los
empresarios cuentan comunmente con la ayuda de su pareja, la que le ayuda a
complementar los pagos basicos y el cuido de los hijos. Contario a las
empresarias que en su mayoria son cabeza de familia y esto representa que no

tienen ayuda ni en gastos ni en el cuido de sus hijos, una gran desventaja a la
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hora de buscar el crecimiento empresarial.

Tabla N° 9. Comparativo de la Seguridad Social

Encuesta Entrevista

79.66% de los colaboradores no | Los empresarios presentan mayores
tiene acceso al Seguro Social niveles de inscripcion al INSS que las
empresarias.

Fuente: Datos de encuestas y entrevistas

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en 1991 definio la
Seguridad Social como “la proteccion que la sociedad proporciona a sus
miembros mediante una serie de medidas publicas, contra las privaciones
econdémicas y sociales que, de no ser asi, ocasionaria la desaparicion o una
fuerte reduccion de los ingresos por causa de enfermedad, maternidad,
accidente de trabajo, o enfermedad labora, desempleo, invalidez, vejez y muerte;
también la proteccion en forma de asistencia médica y de ayuda a la familia con

hijos™.

Analizando los datos obtenidos a la luz de la definicion, se puede observar
que los colaboradores estan siendo privados de un derecho muy importante que
les proporciona seguridad en sus trabajos y les protege sus finanzas.

Los empresarios tienen que trabajar mucho en materia de Seguridad
Social, sobre todo las empresarias que son las que estdn mas atrasadas en este
tema, la Seguridad Social es un derecho impostergable y que deberia de ser
tomado con mayor beligerancia desde todos los sectores de la sociedad.
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Indicador: Servicios de salud

Grafico 36. Acceso a los servicios de Salud
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Fuente: Encuestas aplicadas

La calificacién que reciben los servicios de salud, corresponde a que un
44.07% y un 1.69% indica sentirse satisfechos con los servicios que reciben.
Otro 45.76% dice que los servicios son regulares y un 8.47% expresan que los

servicios son malos.

Los servicios de salud son definidos como aquellas prestaciones que
brindan asistencia sanitaria. Puede decirse que la articulaciéon de estos servicios
constituye un sistema de atencion orientado al mantenimiento, restauracion y la

promocioén de la salud de las personas (Real Academia Espafiola, 2014)
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Grafico 37. Evaluacion de los servicios de salud por los empresarios
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Fuente: Entrevistas aplicadas

La calificacion que reciben los servicios de salud por parte de las

mujeres es mejor que la de los hombres, esto puede ser producto de que las

mujeres son las que regularmente hacen uso de los servicios de salud al tener

qgue llevar a los hijos a consultas, por lo que se familiarizan mucho méas con

este tema, ya que esta funcién es delegada a esencialmente a las mujeres.

Tabla N° 10. Comparativo de la evaluacién de los servicios de salud.

Encuesta

Entrevista

Los colaboradores en un 90%
califican los servicios de salud como
regulares y buenos.

Las empresarias califican los
servicios de regulares
a buenos, los empresarios entre

regulares y malos.

Fuente: Datos de encuestas y entrevistas
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Hablar de desarrollo en cualquier &mbito, no puede ser posible si no
contamos con los mejores servicios de salud, ya que una comunidad enferma
no puede alcanzar sus demas derechos. Un buen sistema de salud debe estar
enfocado en la prevencion de enfermedades, la prolongacion de la vida y la
promocion de la salud y le bienestar a través de la coordinacion de la

comunidad organizada, instituciones y organismos asociados a este tema.

Grafico 38. Evaluacion de los servicios de salud por los empresarios
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Fuente: Entrevistas aplicadas

La calificacién que reciben los servicios de salud por parte de las
mujeres es mejor que la de los hombres, esto puede ser producto de que las
mujeres son las que regularmente hacen uso de los servicios de salud al tener
gue llevar a los hijos a consultas, por lo que se familiarizan mucho mas con

este tema, ya que esta funcion es delegada a esencialmente a las mujeres.
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Tabla N° 10. Comparativo de la evaluacién de los servicios de salud.

Encuesta Entrevista

Los colaboradores en un 90% |Las empresarias califican los
califican los servicios de salud como | servicios de regulares a buenos, los
regulares y buenos. empresarios entre regulares y malos.

Fuente: Datos de encuestas y entrevistas

Hablar de desarrollo en cualquier ambito, no puede ser posible si no
contamos con los mejores servicios de salud, ya que una comunidad enferma
no puede alcanzar sus demas derechos. Un buen sistema de salud debe estar
enfocado en la prevencion de enfermedades, la prolongacion de la vida y la
promocion de la salud y le bienestar a través de la coordinacion de la

comunidad organizada, instituciones y organismos asociados a este tema.

Estos problemas sociales afectan a empleadores y trabajadores de igual
manera, en ambos grupos los servicios de salud son percibidos de manera

negativa, lo que también afecta los demés factores de desarrollo.

Indicador: Oportunidad de empleo

Grafico N° 39. Las oportunidades de empleo, segun los colaboradores
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Fuente: Encuestas aplicadas
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En cuanto a las oportunidades de empleo, un 57.63% de los
encuestados afirma estar en desacuerdo, sumado a un 15.25% que esta
totalmente en desacuerdo, un 11.86% considera que si hay oportunidades de
empleo, mas un 1.69% que esta totalmente de acuerdo en que si ha mejorado

las oportunidades de empleo y un 13.56% esto le resulta indiferente.

Las oportunidades de empleo segun el diccionario ABC es el
ofrecimiento de un puesto de trabajo que propone determinadas condiciones
de contratacion y trabajo. En este sentido, los empleados creen en mas de un
70% que no hay oportunidades de conseguir empleo, y explican que los que

encuentran es con salarios muy bajos.

Gréfico N° 40. Las oportunidades de empleo, segun los empresarios

T
Si, pero se necesita el apoyo del No, hay muchas barreras y Si, los emprresarios somos
gobierno restricciones generadores de empleo

Los empresarios sienten que hay restricciones y barreras para encontrar
oportunidades de empleo en este sector, y buscan el apoyo del gobierno
central y municipal, pero igualmente sienten motivacién hacia la generacion de

empleos desde una vision empresarial.
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Tabla N° 11. Comparativo de las oportunidades de empleo

Encuesta Entrevista
Mas del 50% de los Los empresarios por su
colaboradores considera que no parte consideran que si, pero se
hay oportunidades de empleo. necesita el apoyo del gobierno

Los empresarios se consideran generadores de empleo, pero creen
gue necesitan mas apoyo del gobierno e instituciones a fines para mejorar y
buscar mejores oportunidades de crecimiento, por otro lado estd la
perspectiva de los colaboradores que no son muy optimistas, ya que no ven

oportunidades de empleo en este sector.

Indicador: Esperanza de vida

Gréfico 41. Esperanza de vida
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La esperanza de vida es un indice que se toma en cuenta para
determinar cuanto se espera que viva una persona en un contexto social
determinado (Mandal, 2014).

En Nicaragua en 2013 la esperanza de vida subi6 hasta legar a 74 - 79
afios. En ese afo la esperanza de vida de las mujeres fue de 77-91 afos,

mayor que la de los hombres que fue de 71 — 82 de afios (Demografia, 2013).

En términos de la esperanza de vida de la poblacién 62.71% de los
empleados percibe que no ha mejorado la esperanza de vida, junto a un
13.56% que opina de igual manera, un 10.17% considera que si ha mejorado
la esperanza de vida mas un 1.69% que esta totalmente de acuerdo que ha
mejorado y un 11. 86% se muestra indiferente ante este tema.

La esperanza de vida de las personas ha mejorado porque hay mayores
posibilidades de acceso a servicios de salud publicos, pero todavia falta
mucho por hacer en este sentido, ya que no es solo cuestion de los gobiernos,
sino un compromiso de toda la sociedad civil la cual debe comprometerse a

luchar por los derechos sobre todo de los menos desprotegidos.
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Indicador: Reduccion de la pobreza

Grafico 42. Aporte para la reduccion de pobreza

71.4%

e 10.7% 10.7%

Fuente: Entrevistas aplicadas

Una parte esencial del desarrollo social es la reduccién de pobreza (Lopez
Mendoza, 2010). En cuanto al aporte que hacen los empresarios como agentes
gue ayudan en la reduccion de la pobreza, un 71.4% considera que si ayudan a
reducir un poco la pobreza, aunque consideran que no es suficiente. Un 10.76%
afirma que son generadores de empleo y de impuestos, un 3.6% consideran que
es dificil reducir la pobreza porque se sienten que no hay apoyo, y un 3.6%
afirma que no se cuenta con recursos suficientes para emprender una accion tan

grande.

Para reducir la pobreza se necesitan muchos cambios sociales y la
intervencidn de cada uno de los actores que intervienen en el desarrollo. Los
empresarios hacen su aporte, pero para que sea integral se necesita el apoyo de
aguellos que toman las decisiones, no se puede mejorar, sino hay un proyecto en

comun, por ello es que se hace necesaria la participacion de toda la sociedad.
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Indicador: Igualdad de ingresos

Gréfico 43. Igualdad de ingresos, segun los colaboradores

60

50+

N
o
|

Porcentaje
8
1

5]
o
|

10+ [20.34%) 22.03%
3.39%

T T
Casi Siempre A veces Casi Nunca Nunca

Fuente: Encuestas aplicadas

La equidad de género incluye varios aspectos, y en el ambito laboral uno de
dos indicadores mas importantes es el nivel de ingreso (Anzil, 2009). A la pregunta
de que si cree que hay igualdad de ingreso entre hombres y mujeres,
considerando que la desigualdad de ingresos entre hombres y mujeres es un tema

muy controversial y de mucha importancia en la economia.

En este sentido, los encuestados opinan en un 54.24% que existe una gran
desigualdad. Un 20.34% considera que esto sucede a veces y sobre todo en
algunos sectores en el cual los trabajos son considerados Unicamente para

hombres. Sélo un 3.39% considera que no existe tal brecha de ingresos.
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Grafico 44. Igualdad de ingresos, segun los empleadores
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Fuente: Entrevistas aplicadas

Los empresarios al ser entrevistados, con un 60.70% expresaron que las
mujeres son menos favorecidas, un 17.90% opina que en todos los sectores hay
desigualdad de ingreso para las mujeres, otro 17.90% expresa que hay trabajos
gue son mejor pagado a los hombres y un 3.5% cree que no siempre existe

desigualdad, quiza nada mas en algunos sectores.

Tabla N° 12. Comparaciéon sobre la igualdad de ingresos entre géneros

Encuesta Entrevista

54.24% expresa que no hay igualdad | 60. 70% de los empresarios opina que
de ingresos entre hombres y mujeres. las mujeres son menos favorecidas en
los ingresos por el mismo trabajo.

Fuente: Datos de encuestas y entrevistas

Uno de los principales indicadores que refleja la desigualdad de género en
el mercado de trabajo es la persistente disparidad de la remuneracién entre
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hombres y mujeres en virtud de la cual las mujeres ganan menos que los
hombres, en general, y en ocupaciones y sectores econdmicos determinados
(OIT, 2015).

Tanto los empresarios como los colaboradores perciben una gran brecha de
desigualdad entre hombres y mujeres, lo que evidencia que esta cultura no ha
cambiado a pesar de los esfuerzos que se hace desde muchas organizaciones

que luchan por mejorar esta condicion.

El tema de la disparidad de ingresos entre hombres y mujeres esta presente
en la agenda de los organismos, y se ha mejorado, pero aun queda un largo

camino por correr para disminuir la brecha.

Los resultados que comprenden al objetivo de evaluar el desarrollo de las

Mipymes se puede resumir de la siguiente manera:

Tabla N° 13. Resumen del tercer objetivo

Indicador Principales hallazgos

Segun los colaboradores: Mas del 61%
no ahorra, segun ellos por los bajos

Capacidad de ahorro salarios.

Segun los empresarios: Ahorran

cuando les es posible, no siempre.

19 de 28 empresarios no invierte con
Oportunidades de inversion capital propio, sino que necesita de

recurrir al crédito.

Un 85.80% de los empresarios
Distribucién de ingresos considera que hay una mala

distribucion de los ingresos.

Mas de la mitad de los empresarios

Capital humano considera que los colaboradores hacen

lo mejor que pueden, ya que estan
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comprometidos con su trabajo.

Educaciéon

Nivel de escolaridad de los empleados:

47.46 secundaria y 25.42% universitario

Nivel de escolaridad de los
empresarios: 11 a nivel técnico, 9 de

secundaria y 8 universitario.

Seguro Social

Segun los colaboradores: Casi un 80%

no esta inscrito en el INSS

Segun los empresarios: Los
empresarios muestran una mayor
inscripcion al Seguro Social que las

empresarias.

Servicios de Salud

Segun los colaboradores: En un 90%
califican los servicios de salud entre

regulares y buenos.

Segun los empresarios: Las
empresarias califican de manera més
positiva los servicios de salud que los

empresarios.

Oportunidades de empleo

Segun los colaboradores: Mas del 70%
considera que no hay oportunidades de

empleo.

Segun los empresarios: Consideran
que si hay oportunidades de empleo,
pero se necesita el apoyo del gobierno
para luchar contra las barreras y

restricciones que afectan su desarrollo

Esperanza de vida

Segun los colaboradores afirman que la
esperanza de vida ha mejorado, en

parte por el acceso a servicios de salud

Reduccion de la pobreza

Los empresarios en mas del 70%
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consideran que como generadores de
empleo ayudan en la reduccion de la

pobreza.

Segun los colaboradores: Mas del 76%
opina que hay una gran desigualdad

. entre hombres y mujeres.
Igualdad de ingresos

Segun los empresarios: Mas del 60%
aseguran que las mujeres son menos

favorecidas.
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Continuando con el andlisis, el objetivo de contrastar el desarrollo de las
Mipymes con liderazgo femenino y masculino se considera con los siguientes

graficos:

Indicador: Procesos automatizados

Grafico 45. Automatizacion de procesos productivos
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Fuente: Entrevistas aplicadas

Los procesos automatizados dentro de una empresa representan un gran
avance en el desarrollo tecnoldgico que experimentan y esto se evidencia en la
mayor productividad, en este tema, las empresarias obtienen mala calificacion con
relacion al género masculino, y es un sintoma de que las empresarias tienen
mayores obstaculos a la hora de invertir, y esto se revierte en contra de ellas por
el hecho de encontrarse en desventaja a la hora de competir con sus homélogos

del sexo masculino.
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Indicador: Equipos
Gréfico 46. Inversiones en los equipos
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Fuente: Entrevistas aplicadas

La relacién entre géneros e inversion en equipos se muestra una diferencia
amplia entre ambos, los empresarios estan invirtiendo en un mayor porcentaje en
equipos, en cambio las empresarias invierten muy poco, esto es una desventaja
para el género femenino ya que contindan haciendo uso de los métodos

artesanales en la produccion.

Las mujeres por su rol reproductivo tienen la mayor carga de la familia, esto
se traduce en mayor disgregacion entre los roles de mujer y los de empresaria, lo
que produce un desgaste que da como resultado que no se pueda mantener

ambos roles de manera equilibrada.
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Indicador: Talento Humano

Gréfico 47. Realizacion de las capacitaciones segun los colaboradores

¢Harecibido capacitaciones para mejorar el desarroll de sus funciones?

30+

Porcentaje
8
1

T
Casi Siempre Aveces Casi Nunca Nunca

Encuestas aplicadas

Segun Varela (2005), en el proceso de desarrollo empresarial el personal
adquiere las habilidades y destrezas necesarias para desempefiar bien su trabajo.

Uno de los medios para este desarrollo son las capacitaciones.

Dentro de las MIPYMES es muy importante que se realicen capacitaciones,
en materia de capacitacion se encontré que un 50.85% de los empleados dice no
haber recibido capacitacion para la realizacion de su trabajo. Un 27.12% expresa
haber recibido algun tipo de capacitacion y un restante 22.03% dice que a veces

ha recibido capacitaciones.

Las pequefias empresas no invierten en capacitaciones porque no son
vistas como necesarias, un personal capacitado en las funciones que realiza es un
personal que genera mayor productividad. Al principio puede ser vista como un
gasto, pero a la posteridad se comprueba que fue una inversion, porque el hecho

de darles herramientas necesarias para que hagan su trabajo de forma mas
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eficiente procurara su desarrollo profesional y el mejoramiento de la eficacia en los

procesos productivos.

Gréfico 48. Capacitaciones de personal

Grafico de barras
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Fuente: Entrevistas aplicadas

La inversién en capital humano se a través de los gastos en educacion,

especializacion laboral, nutricion y salud. (Sepulveda, 1996).

Los empresarios en el camino hacia el mejoramiento tendran que hacer
inversién en capacitacion porque no pueden lograr sus objetivos sino cuentan con
capital humano especializado y esto sélo se logra con la capacitacion del personal,
no puede seguirse viendo como un gasto, por el contrario debe ser visto como una

inversidn necesaria para subsistir en el mercado.

Otro indicador muy significativo es el hecho de que los empresarios estan
capacitando mayormente a sus colaboradores en comparacion con las

empresarias, las cuales presentan deficiencias en este tema tan importante que
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involucra al capital mas preciado de una empresa. Las deficiencias que las
empresarias estan presentando es producto de la cantidad de roles que las
mueres desempefian, tanto como madres, esposas, hijas, hermanas, amigas,

empresarias entre otros roles.
Indicador: Autoestima

Gréfico N° 49. Autoestima segun los empresarios

25 Autoestima

20 -

Si No

Fuente: Entrevistas aplicadas

La autoestima es una cualidad valiosa y fundamento de la madurez
emocional, asi mismo base de las buenas relaciones humanas (Habed Loépez,
2003).

De los 28 empresarios, 23 consideran que tienen un buen nivel de

autoestima.

La autoestima permite a los verdaderos lideres a evolucionar como
personas, ya que al tener un un nivel alto de autoestima toma las criticas como
una forma de mejorar. Ademas destaca la importancia de que un buen liderazgo
va acompafnado del compromiso de ayudar a mejorar a todo el equipo, lo que da

como resultado un equipo fuerte con un mejor rendimiento personal y profesional.
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Grafico N° 50. Test de Autoestima aplicado a los empresarios
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Fuente: Test de autoestima

En este sentido, un 72% de las mujeres presenta niveles de autoestima
baja y los hombres un 36% presenta niveles altos y 50% valores normales, las
mujeres s6lo un 21% tiene valores normales y s6lo un 7% de las mujeres presenta

autoestima alta.

Deriva en una situacién alarmante para las mujeres porque una de las
cualidades principales de un lider es la autoestima, cualidad que esta faltando en
la mayoria de las mujeres y que determina el grado de desarrollo que puedan

tener las empresarias de este sector.

Tabla N° 14. Comparacién de la autoestima

Entrevista Resultados del Test

23 de los empresarios responden que | La aplicacion del test revela que el 93%
tienen autoestimay 5 expresa que no. |de las mujeres tiene nivel de
autoestima entre normal y baja. Los
hombres tienen 86% entre normal vy
alta.

Fuente: Entrevistas y test aplicados
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Contrastando los datos encontrados en las entrevistas con los mostrados a
través del Test, puede notarse la gran diferencia, porque ellos consideran que
tienen buena autoestima, pero al hacer el test no se observa el mismo

comportamiento.

Un lider con autoestima alta tiene una vision general de la empresa, inspira
y anima a su equipo de trabajo y fomenta en ellos la participacion, ya que
reconoce que esto le crea un ambiente de confianza entre todos los miembros, lo
gue motiva la creatividad e innovacion de cada uno para el mejoramiento de la

productividad, principal objetivo de las empresas.

Indicador: Auto excelencia

Gréfico 51. La capacidad para mejorar y hacer bien las cosas segun los empresarios

85,202
90,00%
80,00%
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Se hace lo mejor que se  Si, con apoyo del gobierno Si, siempre y cuando haya
puede voluntad, compromiso y
deseos de superacion

Fuente. Encuestas aplicadas

La auto excelencia es una forma en la que que el individuo siempre busca

lo mejor, considerando la calidad en todo lo que hace (Brito, 2009)

Partiendo de esta definicion, se puede definir que los empresarios estan
buscando la mejora continua en sus lugares de trabajo y consideran que si existe
voluntad, compromiso y deseos de superacion todo se puede lograr. Aunque

dentro de esto, también reconocen las limitantes que se salen de sus manos,
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porque para alcanzar las metas necesitan de las politicas del gobierno, ya que no

todo lo pueden resolver por sus propios medios.

Indicador: Auto eficiencia

Gréafico N° 52. Control sobre el entorno

Algunas Conocimiento para No en todo, algunas Sehace lo posible Si
poder enfrentarios cosasno s pueden
controlar

Entrevistas aplicadas

Las habilidades y actitudes de los individuos, asi como su nivel de
confianza y seguridad hard que siempre intente hacer mejor las cosas (Brito,
2009).

La mayoria de los empresarios no tiene control sobre las situaciones,
siendo este un aspecto tan importante, esto cominmente pasa porque no se tiene
conocimiento de las funciones administrativas, que son; planificacion,
organizacion, direccion y control. Esta ultima para poder realizarse se debe de
haber realizado las demés. Controlar significa crear calidad ya que cualquier error
se puede corregir a tiempo y esto agrega un valor incalculable en el desarrollo de

las empresas.
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Indicador: Habilidades y destrezas de los empresarios

Grafico N° 53. Capacitaciones en temas de gestion y administracion de negocios

Cpacitacion en temas de gestion
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Fuente: Entrevistas aplicadas

Segun (Varela, 2005) el desarrollo empresarial va estar ligado con la
capacidad de adquirir destrezas y habilidades para el manejo eficiente de la

empresa.

Los datos encontrados muestran que al menos la mitad de los empresarios
se esta preparando en temas tan importantes para el desarrollo de sus negocios,

siendo un paso muy importante para lograr la eficiencia administrativa.

Al contrastar el desarrollo de las MIPYMES con liderazgo femenino y
masculino, y tomando en cuenta los resultados, se rechaza la hipotesis ya que el
liderazgo femenino no ha influido mas en el desarrollo de las empresas de este
sector, debido a que las empresarias manifiestan un crecimiento menor en
comparacién con sus similares masculinos, atribuyéndose estas circunstancias a

las diferencias que hay entre hombres y mujeres en la sociedad.
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Tabla N° 15. Resumen del cuarto objetivo

Indicador

Principales hallazgos

Procesos automatizados

Las empresarias presentan una menor
cantidad de procesos automatizados

gue los empresarios.

Inversion en equipo

Los empresarios en un mayor
porcentaje estan haciendo inversiones

en equipo.

Talento humano

Segun los colaboradores: Mas del 50%
de los empleados dice no haber

recibido capacitaciones de ningun tipo.

Segun los empresarios: Las
empresarias estan capacitando menos

a sus empleados que los empresarios.

Segun los empresarios: 23 de los
empresarios dice que si tiene

autoestima, y s6lo 5 dicen que no.

Autoestima

Segun test: 93% de las mujeres tiene
valores entre normal y baja.
86% de los hombres tiene valores entre

normal y alta.

Auto excelencia

Los empresarios en un 85.70% dice
gue siempre las cosas se pueden hacer
mejor, siempre que haya voluntad,

compromiso y deseos de superacion.

Auto eficiencia

Un 70% de los empresarios considera
gue el control de las situaciones es vital

para lograr mayor eficiencia.

Habilidades y destrezas de los

empresarios

Un 50% de los empresarios se ha

capacitado en temas de gestion y
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planes de negocios, el otro 50% dice no
haberse capacitado o al menos no en

temas de gestion y administracion.

Para dar respuesta al quinto objetivo, se elabor6 un plan que genera lineas
de accién para fortalecer el liderazgo de las mujeres, ya que son las que estan

presentando mayores problemas para lograr el desarrollo de las empresas.

A continuacion en el cumplimiento del dltimo objetivo especifico y
basdndose en todos los resultados expuestos anteriormente, se exponen los
principales puntos que desarrollo en la propuesta, que se refieren a temas que
deberian ser incluidos en una agenda del gobierno y organizaciones para buscar
soluciones y fortalecer el liderazgo tanto de hombres y mujeres ligados al
desarrollo de empresas del pais. La propuesta completa esta presentada en el
Anexo 5.

El buen lider es aguel que conoce muy bien a cada miembro de su grupo
(Cuadrado M. 1., 2003), a través de esta afirmacion se reconoce la importancia del
reconocimiento de las necesidades y expectativas del grupo de trabajo, ya que
este conocimiento brinda informacién para la toma de decisiones, sobre todo en la
forma en que se puedo motivar a los colaboradores, contribuyendo de esta
manera a su satisfaccion personal y por ende al mejoramiento de la productividad,

y el hecho de mantener el compromiso de los colaboradores hacia la empresa.

Como lider es indispensable que se inspire seguridad en si mismo y en sus
acciones, como lo define (Koontz, 1980) la seguridad en si mismo es un factor
determinante en un buen liderazgo. Tomando en cuenta esta definicién, es
importante sefialar que los organismos deben prestar atencion de incluir en sus
capacitaciones temas como este y ademas como la autoestima que no es mas
gue una cualidad valiosa que forma parte de la madurez emocional (Habed Lopez,
2003), en este caso., las mujeres son las que estan teniendo mayores problemas,

por lo que resulta indispensable que reciban capacitaciones sobre autoestima.
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Los empresarios presentan dificultades para reconocer las capacidades
de sus colaboradores, desperdiciando con ello la oportunidad de aprovecharlas al
maximo para su mejoramiento. (Koontz, 1980) asevera que un buen lider debe
conocer a su grupo, lo que confirma que en esta parte se debe mejorar para

beneficiarse de la diversidad de ideas nuevas que se puedan generar.

El asesoramiento sobre lo que se espera de los colaboradores es otro
tema que cobra importancia porque para que un lider pueda verificar el
cumplimiento fiel de las metas de trabajo, antes debe haber brindado una guia
clara de lo que cada area de la empresa debe hacer y esto facilita también las
evaluaciones objetivas, y tomando en cuenta lo que dice al respecto (Chiavenato,
2001) que la objetividad es importante para mejorar las relaciones; lo que
demuestra que todo guarda una relacion muy estrecha para lograr un buen clima

organizacional.

Luego también se puede analizar el asesoramiento en base al control,
tan importante y requerido para poder analizar si se va cumpliendo o no con las

metas.

En este punto se resumen aspectos tales como evaluacion y control que
son temas controversiales y que traen muchos problemas a los empresarios. Es
decir, que para mejorar de manera general se deben ir retomando estos temas
desde una perspectiva global, ya que la empresa es un engranaje perfecto, todas
las piezas deben estar correctamente colocadas para que trabaje de manera

equilibrada.

Tabla N° 16. Resumen de los objetivos especificos.

Indicador Hallazgos

El 72.88% de los empleados considera
Estructura de la tarea que las tareas son asignadas con

claridad.
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Relacién lider - miembro

La mayoria de los empleados tiende a

seguir las ordenes.

Poder del puesto

Mas del 50% de los empleados
considera que su jefe muestra

preocupacion por sus necesidades.

Seguridad en si mismo

Segun los empleados mas del 60% de
los empresarios muestra seguridad en

si mismo.

Capacidades

Mas del 50% reconoce que su jefe
reconoce sus capacidades y un 32.20%

expresa que sélo a veces.

Liderazgo de apoyo

Més del 50% dice que su jefe toma en
cuenta sus necesidades, un 23.73%

sefiala que solo a veces.

Liderazgo instrumental

Menos del 44% dice que si recibe
asesoramiento especifico, pero un 39%
expresa no recibir este asesoramiento

nunca.

Liderazgo orientado a logros

Sélo un 20.34% expresa que no siente
que se le fijen metas, la mayoria de los
empleados expresa que hay fijacion de

metas claras.

Lider autocrético

El 61.02% de los empleados afirma que
no necesita de la presencia fisica del

lider para cumplir con sus funciones.

Lider participativo

Méas del 60% confirma que siente

libertad para tomar decisiones y 30%
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opina estar en total desacuerdo con

esta afirmacion

Lider liberal

Un 50% dice que las discusiones son
debatidas en grupo y el otro 50% opina

lo contrario.

Caracteristicas y expectativas de los
colaboradores

Segun los colaboradores: el 42% afirma

que sus jefes reconocen  sus

caracteristicas individuales.

Segun los empresarios: Mas del 50%
opina que los colaboradores son
diferentes, pero coinciden en que hay

gue darles un trato justo.

Necesidades del trabajo

Menos del 50% de los colaboradores
siente que es guiado adecuadamente

para el cumplimiento de sus funciones.

Conocimiento

Segun los colaboradores: 66% de los

empleados reconoce tener
conocimiento de lo que pasa a su

alrededor

Segun los empresarios: Si  hay
conocimiento, pero solo de algunos
aspectos, ya que no todo se conoce ni

se puede controlar.

Empatia

Segun los colaboradores: Mas del 90%
expresa que los empresarios carecen

de empatia.

Segun los empresarios: Expresan que
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tratan de ayudarlos, pero es dificil
porque cada uno es diferente.

Objetividad

Segun los colaboradores: Sélo un poco
menos del 12% considera que los

empresarios son objetivos al evaluarlos

Segun los empresarios: Evalidan por
medio de la observacion y el dialogo, y

por medio de las reuniones evaluativas.

Conocimiento de si mismo

Un 40%

expresa que nunca y casi nunca el jefe

Segun los colaboradores:

reconoce que su actitud tiene

repercusion en los demas.

60%

reconoce que sus actitudes tienen

Segun los empresarios: El

repercusion sobre los demds, pero

expresan que cada uno tiene sus
propios problemas y por lo tanto no
estar de las

pueden pendiente

emociones de los demas

Indicador

Principales hallazgos

Diferencias y similitudes entre hombres

y mujeres

Al realizar el test de CMP (Compairiero
Menos Preferido) para determinar la
forma de motivaciébn por la que se
inclinan los empresarios y empresarias,
encontraron las

se siguientes

manifestaciones:

Orientacion a las relaciones

No hay una diferencia significante,
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ambos apuestan por los resultados

como forma de motivacion.

Orientacion a los logros

Los empresarios muestran mayor
favoritismo hacia los logros como

motivador eficiente.

Orientacion al poder

Los empresarios se sienten mas
atraidos hacia el poder como motivador

de sus colaboradores.

Orientacion a la afiliacion

En este caso las mujeres apuestan mas
por la afiliacibn como método de

motivacion.

Indicador

Principales hallazgos

Capacidad de ahorro

Segun los colaboradores: Mas del 61%
no ahorra, segun ellos por los bajos

salarios.

Segun los empresarios: Ahorran
cuando les es posible, no siempre.

Oportunidades de inversion

19 de 28 empresarios no invierte con
capital propio, sino que necesita de

recurrir al crédito.

Distribucion de ingresos

Un 85.80% de los empresarios
considera que hay wuna mala

distribucion de los ingresos.

Capital humano

Mas de la mitad de los empresarios
considera que los colaboradores hacen

lo mejor que pueden, ya que estan
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comprometidos con su trabajo.

Educacion

Nivel de escolaridad de los empleados:
47.46 secundaria y 25.42% universitario

Nivel de escolaridad de los
empresarios: 11 a nivel técnico, 9 de

secundaria y 8 universitario.

Seguro Social

Segun los colaboradores: Casi un 80%

no esta inscrito en el INSS

Segun los empresarios: Los
empresarios muestran una mayor
inscripcién al Seguro Social que las

empresarias.

Servicios de Salud

Segun los colaboradores: En un 90%
califican los servicios de salud entre

regulares y buenos.

Segun los empresarios: Las
empresarias califican de manera mas
positiva los servicios de salud que los

empresarios.

Oportunidades de empleo

Segun los colaboradores: Mas del 70%
considera que no hay oportunidades de
empleo.

Segun los empresarios: Consideran
gue si hay oportunidades de empleo,
pero se necesita el apoyo del gobierno

para luchar contra las barreras vy
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restricciones que afectan su desarrollo

Esperanza de vida

Segun los colaboradores afirman que la
esperanza de vida ha mejorado, en

parte por el acceso a servicios de salud

Reduccion de la pobreza

Los empresarios en mas del 70%
consideran que como generadores de
empleo ayudan en la reduccion de la

pobreza.

Igualdad de ingresos

Segun los colaboradores: Mas del 76%
opina que hay una gran desigualdad

entre hombres y mujeres.

Segun los empresarios: Mas del 60%
aseguran que las mujeres son menos

favorecidas.

Indicador

Principales hallazgos

Procesos automatizados

Las empresarias presentan una menor
cantidad de procesos automatizados

gue los empresarios.

Inversién en equipo

Los empresarios en un mayor
porcentaje estan haciendo inversiones

en equipo.

Talento humano

Segun los colaboradores: Mas del 50%
de los empleados dice no haber

recibido capacitaciones de ningun tipo.

Segun los empresarios: Las

empresarias estan capacitando menos
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a sus empleados que los empresarios.

Autoestima

Segun los empresarios: 23 de los
empresarios dice que si tiene

autoestima, y solo 5 dicen que no.

Segun test: 93% de las mujeres tiene

valores entre normal y baja.

86% de los hombres tiene valores entre

normal y alta.

Auto excelencia

Los empresarios en un 85.70% dice
gue siempre las cosas se pueden hacer
mejor, siempre que haya voluntad,

compromiso y deseos de superacion.

Auto eficiencia

Un 70% de los empresarios considera
gue el control de las situaciones es vital

para lograr mayor eficiencia.

Habilidades y destrezas

empresarios

de

los

Un 50% de los empresarios se ha
capacitado en temas de gestion y
planes de negocios, el otro 50% dice no
haberse capacitado o al menos no en

temas de gestion y administracion.

Fuente: Elaboracion propia

A la luz del resumen de los hallazgos, se observa que tanto empresarios como

empresarias estan manejando sus empresas con liderazgo autocratico porque no

estan permitiendo que sus colaboradores participen de la toma de decisiones, hay

poca fijacion de metas claras, falta de asesoramiento preciso sobre los objetivos,

lo cual permite que no haya establecimiento de prioridades, lo que estimula
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confusibn en los empleados, porque un buen lider es aquel que brinda

asesoramiento especifico de lo que espera (Koontz & Weihrich, 1998).

En lo que respecta a la comparacion de los empresarios, se presta atencién a que
los empresarios se inclinan mas hacia el poder y los logros como formas de
motivacion, destacando una diferencia con las empresarias que se decantan mas
por la afiliacibon como forma de motivar a sus colaboradores, esto no significa que
una forma sea mejor que la otra, se debe més a la cultura en la que cada ser
humano crece y a los roles que impone la sociedad tanto a hombres como

mujeres.

Igualmente en cuanto al desarrollo de las MIPYMES, las mujeres manifiestan una
diferencia significativa en relacion a los hombres, debido a que estan inscribiendo
menos a sus trabajadores, invirtiendo menos en equipos, en la parte tecnoldgica
estan mas retrasadas, lo que provoca menos productividad y por lo tanto un menor
desarrollo, esto puede ser consecuencia de la discriminacion hacia las mujeres en
cuanto préstamos y acceder a politicas que favorezcan el empoderamiento de

este sector tan vulnerable.

Al contrastar el desarrollo de las empresas administradas por hombres y mujeres
resulta necesaria la elaboracién de una propuesta de fortalecimiento al liderazgo
de las mujeres a través de lineas de accidén especificas que contribuyan al

desarrollo sostenible de las empresas donde las mujeres son las lideres.

La hipotesis de que el liderazgo de las mujeres influye mas que el de los hombres
para el desarrollo de las empresas se rechaza porque se comprobd con el analisis
de los resultados que esto no es asi, ademas como afirma el maestro (Meléndez,
2013) el verdadero liderazgo no se trata de géneros, sino de compromiso,
carisma, disciplina, comunicacién, sabiendo que una empresa no la forma un jefe,
sino un grupo de personas que deben ser guiadas positivamente para alcanzar las

metas personales, grupales y empresariales.
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X. Conclusiones

En base al andlisis de los instrumentos aplicados en esta investigacion, se

determina lo sucesivo:

Se rechaza la hipoétesis sobre que el liderazgo de las mujeres es mas

efectivo para el desarrollo de las empresas del sector agroindustrial.

Las formas de liderazgo implementadas por los empresarios y empresarias

del sector Agroindustria son de tipo autoritario.

Los lideres masculinos estan mayormente orientados al poder, contrario al
género femenino que muestra mayor inclinacion hacia la afiliacion como método

de motivacion.

Los lideres masculinos presentan valores mas altos en su nivel de

autoestima, contario a las mujeres donde hay predominio de baja autoestima.

El desarrollo de las MIPYMES del sector Agroindustria se enfrenta a
muchos problemas sociales sobre todo por parte de las empresarias, que dificultan
su crecimiento y desarrollo, entre los que destacan: Acceso al Seguro Social,

servicios de salud, capacitaciones e inversion en equipos

Pagina | 124



XI. Recomendaciones

En base a los descubrimientos de la investigacion, se recomienda lo
siguiente:

Las mujeres lideres deben prestar mayor atencion a los aspectos de
gestidbn de sus empresas, a través de la planificacién, organizacion, direccion y

control de sus actividades.

Las mujeres deberdn mejorar en aspectos tales como la falta de acceso al
Seguro Social, educacion, capacitacién e inversibn en equipos como Unicos
medios para alcanzar el desarrollo personal, econdémico, tecnolégico vy

empresarial.

Resulta indispensable el hecho de mejorar la gestion en cuanto al manejo
de personal, conocimiento de sus necesidades, formas de motivacion, asignacion
de tareas, fijacién y cumplimiento de metas, objetividad al realizar evaluaciones y

desarrollo del talento humano.

Los organismos dedicados al empoderamiento de las mujeres deben
brindar capacitacion a las empresarias sobre liderazgo y sobre autoestima para

mejorar en esta cualidad tan importante de un lider exitoso.

A través de la propuesta elaborada para el fortalecimiento del liderazgo de
las mujeres del sector Agroindustria de la ciudad de Matagalpa se pretende forjar

algunas pautas para vigorizar el liderazgo femenino.
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(Anexo 1)

UNAN Managua FAREM Matagalpa
HAFER
ENTREVISTA
Dirigida a los empresarios y empresarias del sector Agroindustria de la ciudad de
Matagalpa

Estimado empresario y empresaria:
Esta entrevista se hace con el objetivo de investigar sobre las formas de liderazgo y la
equidad de género, la informacion que nos facilite sera de gran utilidad para la
investigacion y se manejaran con mucha cautela. De antemano le agradecemos por su
inestimable colaboracion.

l. DATOS GENERALES

Nombres y Apellidos Género:M___ F

Nombre de su empresa

Tiempo de existencia de su empresa anos

Nivel de escolaridad
1. Primaria
___ 2. Secundaria
3. Técnica
_____ 3. Universitaria
4. Maestria
_____5.Ninguna

2. ¢Reconoce las caracteristicas y expectativas de cada uno de sus colaboradores?

3. ¢Cree que tiene que conocer todo lo que pasa a su alrededor?

4. ¢Es capaz de ponerse en el lugar de sus colaboradores?

5. ¢Qué criterios toma en cuenta para evaluar y corregir deficiencias?



6. ¢De qué manera cree que sus actitudes tienen repercusion en sus colaboradores?

7. ¢Con que frecuencia ahorra?

8. Ala hora de invertir, ¢lo hace con su propio capital?

9. ¢Cree gue hay una mala distribucion de los ingresos en los diferentes sectores de

la sociedad?

10. ¢ Cree que se cuenta con capital humano capacitado dentro de sus propias
empresas? Justifique

11. ¢ Se encuentra adscrita al INSS? ¢ Cotiza en el INSS?

12 a. ¢ Como califica a los servicios de salud?

13. ¢ Cree que hay oportunidades de empleo en este sector?

14. ¢ Cree que ha mejorado la esperanza de vida en la actualidad? Justifique




15. ¢ Cree que como empresario (a) estad ayudando a reducir la pobreza? ¢ Cémo?

16. ¢ Cree que hay igualdad de ingreso entre hombres y mujeres? Justifique

17. ¢ Cuenta con procesos automatizados para el desarrollo de sus operaciones?

18. ¢ Ha realizado alguna inversién en equipo durante el dltimo afio?

19. ¢ Ha invertido en capacitacion para sus empleados durante el Gltimo afio?

20. ¢ Se considera una persona con autoestima?

21. ;Cree que las cosas se pueden hacer mejor? Justifique

22. ¢ Cree que tiene control sobre las situaciones a las que se enfrenta?

23. ¢ Se ha capacitado en temas de gestidon y administracion de empresas?




(Anexo 2)
UNAN Managua FAREM Matagalpa

ENCUESTA
Dirigida a trabajadores de las MIPYMES de la ciudad de Matagalpa.

Estimados ciudadanos:

Esta encuesta se realiza con el objetivo de investigar sobre las formas de
liderazgo de los empresarios y empresarias de la ciudad de Matagalpa. Los
resultados de esta investigacion seran utilizados para crear una propuesta de
fortalecimiento al liderazgo de las mujeres empresarias. Los datos que sean
proporcionados, seran de mucho provecho para la investigacion y se trataran con
mucha mesura. De antemano le agradecemos por su inestimable colaboracién.

Datos generales

Nombres y Apellidos Género:M_ F__
Edad
1. Estado civil:
Casado(a) Acompafado(a)
Soltero(a) Viudo(a)
N° de hijos

2. ¢Cual es su nivel de escolaridad?
1. Primaria
_____ 2. Secundaria
_____3.Técnica
______ 4. Universitaria
5. Maestria
______ 6. Ninguna

3. ¢ Se le asignan las tareas previamente y con claridad?
_____ 1. Siempre
2. Casi siempre
3. Avecessi,aveces no
4. Casinunca
__ 5.Nunca

4. ¢EXxiste disposicion de su parte para seguir las ordenes de su jefe?
1. Siempre
_____2.Casisiempre
3. Avecessi, aveces no
4. Casinunca



5. Nunca

5. ¢Se preocupa su jefe por sus necesidades fuera del trabajo?
1. Siempre
2. Casisiempre
3. Avecessi, aveces no
4. Casinunca
_____5.Nunca

6. ¢Elliderinspira la seguridad en si mismo?

_____ 1. Siempre

2. Casisiempre

3. Avecessi,aveces no
4. Casinunca
____5.Nunca

7. ¢Su jefe reconoce sus capacidades y las potencializa?
1. Siempre
2. Casisiempre
3. Aveces si, aveces no
4. Casinunca
_____5.Nunca

8. ¢Siente que su jefe toma en cuenta sus necesidades?
1. Siempre
2. Casisiempre
3. Avecessi,aveces no
4. Casinunca
____5.Nunca

9. ¢Se le permite opinar sobre las decisiones de la empresa?

_____ 1. Siempre

2. Casi siempre

3. Avecessi,aveces no
4. Casinunca

__ 5.Nunca

10.¢ Su jefe le proporciona asesoramiento sobre lo que espera de usted?

1. Siempre
_____2.Casisiempre

3. Avecessi, aveces no
__4.Casinunca

_ 5.Nunca



11.¢:Su jefe logra fijar metas importantes que reten su capacidad?

1. Siempre

2. Casisiempre

3. Avecessi, aveces no
4. Casinunca
_____5.Nunca

12. ¢/ Necesita la presencia fisica del jefe para realizar sus funciones?

1. TotalImente en desacuerdo
2. Endesacuerdo

_____ 3. Indiferente

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

13.¢;Siente libertad para tomar decisiones sobre el desarrollo de sus
funciones?

1. TotalImente en desacuerdo
2. Endesacuerdo

__ 3. Indiferente

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

14. ¢ Las decisiones son debatidas y discutidas en grupos de trabajo?

1. Totalmente en desacuerdo
2. Endesacuerdo

__ 3. Indiferente

4. De acuerdo

_____ 5. Totalmente de acuerdo

15.0Ordene las cualidades, segun su orden de importancia

____Inteligencia
______Adaptabilidad
___Agresividad

______ Entusiasmo
_____Confianza en si mismo
_____ Orientado a los logros
_____ Persistencia
_____Iniciativa

16.¢Su jefe reconoce las caracteristicas y expectativas de cada uno de sus
colaboradores?



1. Totalmente en desacuerdo
2. Endesacuerdo

_____ 3. Indiferente

4. De acuerdo

______ 5. Totalmente de acuerdo

17.¢Siente que es guiado positivamente hacia el cumplimiento de su trabajo?

1. TotalImente en desacuerdo
2. Endesacuerdo

_____ 3. Indiferente

4. De acuerdo

______ 5. Totalmente de acuerdo

18. ¢ Tiene conocimiento de todo lo que pasa a su alrededor?

1. Totalmente en desacuerdo
2. Endesacuerdo

_____ 3. Indiferente

4. De acuerdo

______ 5. Totalmente de acuerdo

19. ¢ Es capaz su jefe de ponerse en el lugar de sus colaboradores?

1. Siempre

2. Casisiempre

3. Avecessi, aveces no
_____4.Casinunca
_____5.Nunca

20. ¢ Es objetivo al evaluar y corregir las deficiencias?

1. Siempre

2. Casi siempre

3. Avecessi,aveces no
4. Casinunca

__ 5.Nunca

21. ¢ Reconoce que sus actitudes tienen repercusiéon en sus colaboradores?
1. Siempre
2. Casi siempre
3. Avecessi,aveces no
4. Casinunca
__ 5.Nunca



22.¢Tiene la costumbre de ahorrar?

1. Siempre

2. Casisiempre

3. Avecessi, aveces no

4. Casinunca

_____5.Nunca

23 a. Si la respuesta es negativa, ¢ Por qué no lo hace?

23. ¢ Tiene acceso al Seguro Social?

1. Si
2. No

24. ¢ Como califica a los servicios de salud que recibe?

1. Malos
2. Regulares
__ 3.Buenos
4. Muy buenos
___ 5. Excelentes

25. ¢ Cree que hay oportunidades de empleo?

1. TotalImente en desacuerdo
2. Endesacuerdo
__3.Indiferente

4. De acuerdo

______ 5. Totalmente de acuerdo

26.¢,Cree que ha mejorado la esperanza de vida en la actualidad?

_____ 1. Totalmente en desacuerdo
_____2.Endesacuerdo

__ 3. Indiferente

______4.De acuerdo

_____ 5. Totalmente de acuerdo



27.¢Cree que hay igualdad de ingreso entre hombres y mujeres?

1. Siempre
2. Casisiempre
3. Avecessi,aveces no
4. Casinunca
_____5.Nunca
28. ¢ Ha recibido capacitaciones para mejorar el desarrollo de sus funciones?

1. Siempre

2. Casisiempre

3. Avecessi,aveces no
4. Casinunca
____5.Nunca

29.¢Cree que las cosas se pueden hacer mejor?

1. TotalImente en desacuerdo
2. Endesacuerdo

__ 3. Indiferente

4. De acuerdo

______ 5. Totalmente de acuerdo

iGracias por su valiosa colaboracion!



Anexo 3
TEST DE AUTOESTIMA

El siguiente cuestionario explora el nivel de autoestima. Marque la letra V si lo que
se dice es para usted verdadero; o la letra F si lo que se dice es falso. Para
conocer su nivel de estima, sume sus respuestas V de la primera parte de este
test, a las respuestas marcadas con F en la segunda parte. Si el total de puntos es
mas de 25, su autoestima es alta. Si oscila entre 20 y 25, esta4 en los limites
normales. Si el resultado es menos de 20 su autoestima es baja. (Habed Lépez, El
arte de las Relaciones Humanas en la vida y el trabajo., 2003)

PRIMERA PARTE

1. Me siento realizado en el trabajo v __F__
2. Puedo hacer casi todo lo que me propongo v __F__
3. Considero que soy una persona que se arriesga

y asume responsabilidad V_ F__
4. Me siento comodo al hablar ante otras personas v __F__
5. Soy una persona optimista V___F__
6. Los deméas me respetan por ser quien soy. V_ F__
7. Tengo fe en el futuro v __F__
8. Proyecto una imagen positiva de mi mismo. v __F__
9. Considero que los obstaculos son un reto. V_ F__
10. Espero triunfar en la vida en lo que realmente deseo V_ F__
11. Puedo reirme de mis errores v __F__
12. Expreso con libertad mis sentimientos V___F__
13. Me considero persona entusiasta V___F__
14. Me agrada verdaderamente ser quien soy v __F__
15. Las cosas a mi alrededor son mas positivas que negativas V___ F_

SEGUNDA PARTE
1. Considero que mis éxitos son MAs por suerte que por otra

cosa v __F__
2. A menudo me pregunto: ¢Por qué no puedo tener mas éxito V. F
3. Deberia darme por vencido, puesto que no puedo hacer

mejor las cosas vV ___F__
4. Cuando las cosas van bien, por lo general no me duran

mucho vV __F_
5. Le doy mucha importancia a lo que los demés digande mi  V F__
6. Veo mi futuro con pesimismo vV_ F__
7. Me resulta dificil pedir disculpas V___ F__
8. A menudo pienso: “ Para qué intentarlo, no lo lograré” V___ F__
9. Tiendo a culpar a mis padres de lo que me esta sucediendo

en la vida V__ F__
10. Considero muy dificil que la vida me sonria vV__ F__



11.

12.
13.
14.
15.

Interiormente me siento molesto cuando alaban a otra
personay no a mi

Nunca consigo que las cosas me salgan como quiero
El futuro me parece vago e incierto

Dificilmente conseguiré algo bueno en la vida

Es inatil que luche por lo que mas quiero, pues
probablemente fracase



¢ QUE LO MOTIVA A USTED?

Para cada una de las siguientes declaraciones, circule el nimero que describa
mejor la forma en que usted se siente. Considere sus respuestas en el contexto de

Su puesto actual o de su experiencia en trabajos pasados.

En total
Totalmente
desacuerdo de
acuerdo
1 Trato fuertemente de mejorar mi desempefio 1 2 3 4 5
anterior en el trabajo.
2  Me gusta competir y ganar 1 9 5
3 A menudo encuentro que hablo con las 1 2 3 4 5
personas a mi alrededor acerca de asuntos
que no se relacionan con el trabajo.
4  Me gustan los retos dificiles 1 2 3 4 5
5 Me gusta llevar el mando 1 2 3 4 5
6 Me gusta agradar a otros 1 2 3 4 5
7 Deseo saber cémo voy progresando al 1 2 3 4 5
terminar las tareas.
8 Me enfrento a las personas que hacen cosas 1 2 3 4 5
con las que estoy en desacuerdo.
9 Tiendo a construir relaciones cercanas con mis 1 2 3 4 5
companieros de trabajo.
10 Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas. 1 2 3 4 5
11 Me gusta influir en otras personas para que 1 2 3 4 5

hagan lo que deseo.
12 Me gusta pertenecer a grupos y 1 2 3 4 5
organizaciones.

13 Me agrada la satisfaccion de terminar una 1 2 3 4 5
tarea dificil.

14 Con frecuencia trabajo para obtener mas 1 2 3 4 5
control sobre los acontecimientos a mi
alrededor.

15 Me gusta mas trabajar con otras personas que 1 2 3 4 5

solo.




Fuente:

Instrucciones: Para determinar sus necesidades dominantes -y lo que lo motiva
-, coloque el nimero 1 al 5 que representa su calificacion para cada declaracion
junto al numero de la misma.

Logros Poder Afiliacion
1. 2. 3
4. 5. 6.
7. 8. 9.
10 11. 12.
13 14. 15.

Total:




¢ CUAL ES SU CALIFICACION DE CMP? (Compafiero Menos Preferido)

Piense en la persona con la que usted trabaja menos bien. Puede ser alguien con
quien usted trabaja ahora o alguien a quien conocio en el pasado. No tiene que
ser la persona que menos le guste, pero debe de ser la persona con quien ahora
tiene o ha tenido mayores dificultades para realizar un trabajo. Describa a esta
persona como le parezca a usted, colocando una X en el punto en el cual cree que

describe mejor a esa persona. Haga esto para cada par de adjetivos.

Agradable Desagradable
Amigable No amigable
Rechazador Aceptador
Ayudador Frustrante
Apético Entusiasta
Tenso Relajado
Distante Cercano

Frio Calido
Cooperativo No cooperativo
Apoyador Hostil
Aburrido Interesante
Conflictivo Armonioso
Seguro de si Dubitativo
Eficaz Ineficaz
Melancélico Alegre
Abierto Reservado

Fuente:

Instrucciones:



Su calificacién en la escala CMP es una medicion de su estilo de liderazgo. Mas

especificamente, indica su motivacion o meta principal en un ambiente de trabajo.

Para determinar su calificacion CMP, sume los puntos (1 al 8) para cada una de
las 16 preguntas. Si su calificacion es de 64 puntos 0 mas, usted es una persona
con un alto CMP o con una orientacion a las relaciones. Si su calificacion es 57 o
inferior, usted es una persona con un bajo CMP o con una orientacion hacia la
tarea. Si su calificacién esta entre 58 y 63, tendra que determinar usted mismo a

que categoria pertenece.

De acuerdo con Fiedler, saber su calificacion CMP le puede permitir encontrar un

buen acoplamiento situacional y, por tanto, le ayudara a ser un lider mas eficaz.
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA
FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA DE MATAGALPA
UNAN Managua — FAREM Matagalpa

Matagalpa, 18 de Noviembre de 2013

MAESTROS
Sus manos

Me dirjo a usted con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracién en la
validacion de contenido de los items que conforman los instrumentos que se
utilizaran para recabar la informacion requerida en la investigacion titulada: El
liderazgo de las mujeres en el desarrollo de las MIPYMES del sector Agroindustria
en la ciudad de Matagalpa en al afio 2013.

El objetivo de la investigacion es identificar las formas de liderazgo implementado
por las empresarias, comparar las formas de liderazgo entre géneros y evaluar el
desarrollo de las MIPYMES del sector Agroindustria.

Por su experiencia profesional y méritos académicos me he  permitido
seleccionarlo para la validaciéon de dichos instrumentos, sus observaciones y
recomendaciones contribuirdn para mejorar la version final de mi trabajo.

Agradezco de antemano su valioso aporte

Atentamente,

Lic. Dina Gutiérrez Lépez



Autora: Dina del Carmen Gutiérrez Lopez

Maestria en Gerencia Empresarial

PLAN DE
FORTALECIMIENTO
AL LIDERAZGO DE
LAS MUJERES EN
LAS MIPYMES DEL

SECTOR

AGROINDUSTRIA DE
LA CIUDAD DE
MATAGALPA 2014




Los estereotipos de género desde la antigiedad hasta la actualidad, en las
diferentes culturas, siempre han adjudicado la capacidad de liderazgo y como

cualidad que distingue Unicamente a la identidad masculina.

Por su parte, las mujeres han venido luchando desde hace mucho tiempo por

mejorar sus condiciones de vida e igualdad de derechos.

El trabajo diario de las mujeres no es reconocido ni mucho menos remunerado,
por lo que su contribucién al desarrollo de la economia y la sociedad no es
valorada como tal, esto viene a reflejar la discriminacion y desigualdad social y

econdémica a la que se enfrentan a diario las mujeres.

Las brechas que existen entre hombres y mujeres es una de las discrepancias
mas grandes presentes en la sociedad, en lo que se refiere a posibilidades de
participacion en politicas publicas, de crecimiento y de lograr acceso a los

recursos financieros y de capital para lograr su maximo desarrollo.

Debido a que la mujer ha venido logrando espacios de participacion, y cada vez
estd mas insertada en la defensa de sus derechos, ya sea desde la participacion
publica o como empresaria, es necesario crear un plan que fortalezca el liderazgo
de las mujeres empresarias, 10 que ayudara a determinar directrices confiables

gue las mujeres puedan seguir para tener un liderazgo confiable.

Al culminar la investigacion sobre " El liderazgo de las mujeres y hombres en el
desarrollo de las MIPYMES del sector Agroindustria en la ciudad de Matagalpa y
determinar las deficiencias en el liderazgo de las mujeres, se considera necesario
elaborar un plan que ayude a vigorizar y dinamizar el desarrollo de las empresas

manejadas por mujeres.
Propdésito

El objetivo que se pretende lograr al realizar esta propuesta es que las mujeres

logren superar las debilidades que presentan para desarrollar mas dinamicamente



sus empresas. Ademas puede ser usado como una herramienta de capacitacion

por organismos y gobierno para buscar el empoderamiento de las mujeres.
Introduccién

Pese a los indudables cambios que las mujeres han venido experimentando tanto
a nivel social como econdémico, aun hoy en dia persisten factores que limitan el
pleno ejercicio de sus derechos; entre los principales factores se pueden
mencionar; la cultura patriarcal, los estereotipos asignados a hombres y mujeres,
asi como los roles, y no menos importante es el flagelo de la violencia hacia
mujeres y nifias, el cual se ha convertido en un problema social, muy dificil de

controlar.

Por todo ello, el plan tiene la finalidad de proponer algunas soluciones para ir
generando oportunidades de cambio para las mujeres que le abran puertas hacia

un cambio integral, no sélo como mujeres sino como empresarias.
Antecedentes

América Latina en su mayoria presenta problemas con la equidad social y la
inclusion social, fendmeno que impacta mas directamente a las mujeres,
agravandose con la desigualdad de género en todos los ambitos donde se

desarrolla la mujer.

En la Agenda de los Objetivos del Desarrollo Sostenible del Post 2015 se expresa
gue la participacion de las mujeres es insuficiente, sumado a esto, se presentan
otros elementos como la dependencia econémica de los hombres, el trabajo en el
hogar no remunerado, las brechas salariales entre hombres y mujeres y la

persistencia de actos de violencia por razon de género.
Plan de accién

A continuacion se detallan las principales lineas de accion para mejorar la eficacia
del liderazgo femenino, en el cual todos los actores deben ser parte activa, de lo

contrario no se alcanzara la meta en comun.



Actividades Cuanto Tiempo Lugar Recursos Seguimiento Logro
Realizar Mejorar la Primer Estudiantes Al final de Contar con
investigacion | calidad de | semestre de maestria semestre material
es mas la del afio que realicen revisar actualizado
profundas informacion | 2016 tesis para cuantos para
sobre el sobre el Universid | optar a su trabajos se utilizarlo en
liderazgo de | tema para ades titulo o han realizado | la toma de
las mujeres. | buscar maestros en relacién al | decisiones.

soluciones dedicados al tema de
concretas area de manera
investigacién | exitosa
Promover No solo es | Durante Organis Marchas, Valoracion Mejoramien
leyes que | la creacion, | el afio | mos  y | mantas, asistir | semestral de | to de las
favorezcan la | es velar por | 2016 al | sociedad | a los medios | las metas | leyes que
equidad de | el 2017 civil de alcanzadas promuevan
género cumplimien deben comunicacion, el
to fiel en involucra | y a todo lugar empoderam
beneficio rse donde se iento de las
de los que desde puedan hacer mujeres.
lo sus escuchar.
necesitan puntos
de
accion.
Realizar Lograr que | Durante Salas de | Las alcaldias | Supervisar a | Empresaria
capacitacion | las todo el | conferen |y gobierno | las mujeres y | s con
es en | empresaria | afio 2016 | cias central deberd | realizar test | mejores
liderazgo vy |s destinar para evaluar | caracteristi
autoestima reconozcan recursos para | los alcances | cas de
su valor y realizar estas | de las | lideres
mejoren su capacitacione | capacitacione
autoestima S y las | s
empresas
pueden hacer
sus  propios
aportes para
alcanzar estos
beneficios
Organizarse | La  union | Durante Casa de | Lo que se | Revisar cada | Tener una
para hace la | el primer | alguna necesita es | mes el | organizacio
alcanzar fuerza, este | semestre | de las | voluntad y | crecimiento n de
objetivos en | seria el | del afio | empresa | deseos de | del grupo y la | mujeres
comun lema para | 2015 rias lograr metas | calidad de los | dispuestas
que las en conjunto aportes, asi | a luchar
mujeres como el | colectivame
alcancen compromiso nte para
mejores de cada una- | desarrollar
oportunida sus
des empresas y

su vida,




Actividades Cuanto Tiempo Lugar Recursos Seguimiento Logro
Crear Formar De Las Fondos Llevar control | Mejoramien
espacios conciencia | manera propias propios y de | de las | to de las
donde las | de la | permane | empresa | las reuniones vy | capacidade
mujeres importancia | nte S e | instituciones realizar s a través
puedan de la institucio evaluaciones | de la ayuda
retroalimenta | comunicaci nes a después de | colectiva de
rse y mejorar | 6n y de la fines cada reunion | cada uno
sus unién para de de los
capacidades | el logro de empresarios empresario
los S.
objetivos
comunes.
Crear un | Contar con | De Banco o | Los mismos | Coordinar Tener
fondo propio | recursos manera una de las | una junta | disponibilid
para propios de | permane | financier | personas que | directiva que | ad de
patrocinar manera nte a estén dentro | maneje  los | recursos
sus colectiva del grupo fondos de | para
capacitacion | para manera realizar
es facilitar sus transparente | actividades
en
beneficio
de las
empresaria

S.




