Universidad Nacional

SAN LUIS GONZAGA




©00]

Reconocimiento-Compartirlqual 4.0 Internacional

Esta licencia permite a otras combinar, retocar, y crear a partir de su obra,
incluso con fines comerciales, siempre y cuando den crédito y licencia a las
nuevas creaciones bajo los mismos términos. Esta licencia suele ser comparada
con las licencias copyleft de software libre y de codigo abierto. Todas las
nuevas obras basadas en la suya portaran la misma licencia, asi que
cualesquiera obras derivadas permitirdn también uso comercial.

http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/



http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/
http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/

UNIVERSIDAD NACIONAL “SAN LUIS GONZAGA” DE ICA

orHAL -
& h"’-r

“"-':Iﬁuﬂ"-"aﬁ

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

TESIS

“SISTEMAS DE LIDERAZGO DE CLASE MUNDIAL PARA
OPTIMIZAR ORGANIZACIONES INTELIGENTES”

PRESENTADO POR:

MAG. ROSA MARIA HIGA YSHII

Para optar el Grado Académico de:
DOCTOR EN CIENCIAS EMPRESARIALES

ICA — PERU
2019



DOCTORADO EN CIENCIAS EMPESARIALES

LINEA DE INVESTIGACION

“Sociedad, Desarrollo Sostenible, Politicas Publicas y Medio

Ambiente”

“SISTEMAS DE LIDERAZGO DE CLASE MUNDIAL PARA
OPTIMIZAR ORGANIZACIONES INTELIGENTES”

AUTORA
MAG. ROSA MARIA HIGA YSHII

ASESOR
DR. LUIS ALBERTO PECHO TATAJE



DEDICATORIA
A mi esposo Luis Alberto, por su amor, carifio, su

estimulo y apoyo constante.

A mi adorado hijo Luis Martin, mi motor; quién me
presta su tiempo para seguir superandome; fomentado

en mi el deseo y el anhelo de triunfo en la vida.



AGRADECIMIENTO
A Dios Todopoderoso, por haberme dado

La existencia, por el camino recorrido.



RECONOCIMIENTO
A mi alma mater, Universidad Nacional San Luis
Gonzaga, por la confianza para continuar

desarrollandome como profesional.



INDICE

CARATULA ...ttt i
DEDICATORIA .ottt bbbt bbbt et et bt be s beene e i
AGRADECIMIENTO ...ttt bbbttt bbbt nneas iv
RECONOCIMIENTO ... ..ottt ettt bbbt ne et e e %
INDICE ..ottt Vi
RESUMEN ..ot et bbbttt et bbbt st nbeene s viii
ABSTRACT ..ot b e b ettt bbb bRt R ettt bbb nre s iX
RESUMO ...ttt b bbbttt et bbb bbb e et e X
INTRODUGCCION .....ooiriiiieerceeiseseeesesesessse sttt asssssasssesssssns Xi
CAPITULO | = MAICO TEOMCO. .. .ccueiueiieitieieaiieieiesie et ste e ssaeaesae e ste e sre e enaeneeneenees 12
O N 0] (<=1 [ ] S F SRRSO 12
1.2, BASES TEOTICAS .uveveveieiueeieesiesieiestestestestessaesaeseestestestestessesseesaasaesseseestesaessesseeseensensenes 35
1.3, Marco CONCEPLUAL ........oiiiiiieiee e 52
1.4, Fundamento SOCIOIOQICOS .......c.cviuiiiiieiiiieieise st 57
1.5, FUNAameNto FIlOSOTICO ........ccuuiiiiieie it 59
1.6, FUNOAMENTO ELICO.......cveevieericeesietieeeseieeee sttt s ettt sse st s s s st 62
1.7. Fundamento EpIiStEMOIOQICO ......c.ccviiiiiicie e 65
1.8, FUNAAMENTO JUFTICO .. .eiveeveeiieice et 67
CAPITULO Il —PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA .......cocoeiiiieiene st 70
2.1, SituaCion ProblemMAtiCa..........cccviiiiiiiicicees et 70
2.2. Formulacion del Problema ..........cccviiiiiiecccce e 71

a) Problema GENEral ...........cccooouiiiiii e e 71

b) Problemas ESPECITICOS .......ccviiiiiiiicie e 71
2.3. Justificacion e importancia de la INVeStigacion ...........cccccveveveeieeie i s 71
2.4. Objetivos de 1a INVESLIGACION ........cceeiiiieiircie et 73

@) ODJELIVO GENEIAL......c.ui et 73

b) Objetivos ESPECITICOS .....c.ciiiiicie e 73
2.5. Delimitacion de 1a INVEStIGACION .........c.ccveiiiiiiiiece s 74
2.6. HipOtesis de 1a INVESHIGACION.........cceeiiiiieir et 75

@) HIPOESIS GENEIAL........ccuieveeii e ene 75

D) HipOtesis ESPECITICAS ......cveiiiiicicicce et 75
2.7. Variables de 1a INVEStIGACION. ..........coeiiiiiiiieeee e 75

a) Identificacion de Variables ..o 75

b) Operacionalizacion de variables ... 75
CAPITULO 1l METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION .....ooovveeveeeeeeeeeeenine 77
3.1. Tipo, Nivel y Disefio de la INVeStigacion ............ccccoceiieiiiic i 77
3.2. PODIACION Y MUBSTIA .....couviieiiie sttt 78
CAPITULO IV TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION .........ccooevune. 80
4.1. Técnica de RecolecCion de Dat0S..........cccviieierierieiesie e 80
4.2. Instrumento de Recoleccion de DAtOS ........cccoceverereiiiiienieieie e 80
4.3. Técnicas de Procesamiento, Analisis e Interpretacion de Resultados..............ccccoeuee. 80

Vi



CAPITULO V: CONTRASTACION DE HIPOTESIS........c.coviiiieiesieieiee s 82
CAPITULO VI: PRESENTACION, INTERPRETACION Y DISCUSION DE

RESULTADOS. .....ooeesvvveeoeeseeseseesessessssesseessesssssssessessssssssssesssessssessesssessseessssssesseeessseseessoen 89
(030 (o MU L[] N =1 103
Y =010] V=N 0Y:Xo1 0] N =13 oY 104
FUENTES DE INFORMACION (DIDIIOGIATIA) ......ervveeeeoeresereeesessessseesesssessseesseessessseeene 105
NN L 110

vii



RESUMEN

El presente trabajo se titula: “SISTEMAS DE LIDERAZGO DE CLASE MUNDIAL
PARA OPTIMIZAR ORGANIZACIONES INTELIGENTES”

Para ello, se ha formulado el problema ;Como el liderazgo de clase mundial sistémico
contribuye al incremento del potencial intelectual en pequefias y medianas empresas de Ica?;
asimismo, se ha propuesto el objetivo de: Demostrar como el liderazgo de clase mundial
sistémico contribuye al incremento del potencial intelectual en pequefias y medianas empresas
de Ica; igualmente, se ha determinado la hipoétesis: El liderazgo de clase mundial sistémico
contribuiria en el incremento del potencial intelectual en pequefias y medianas empresas de
Ica. Como resultado de la revisién documental y la aplicacion de una encuesta a Gerentes de
pequefias y medianas empresas de Ica, se ha concluido que, las situaciones que influyen en el
lider de clase mundial sistémico esta relacionado con el dominio personal en la toma de
decisiones, las caracteristicas del lider de clase mundial sistémico influyen en el profundo
analisis de los modelos mentales, el estilo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en
el aprendizaje continuo y vision compartida del sector empresarial, y el tipo de liderazgo de
clase mundial sistémico influye en el pensamiento sistémico del sector empresarial. Las
caracteristicas del lider de clase mundial sistémico influyen en el analisis de los modelos
mentales concernientes al sector empresarial, por tal razén es recomendable establecer un
sistema de capacitacion orientada hacia la sistematizacion de los modelos mentales. El estilo
de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el aprendizaje continuo y vision compartida
al sector empresarial, por tal razén también es recomendable establecer un sistema de

capacitacion orientada hacia la implementacion del aprendizaje continuo.

Palabra Clave: Liderazgo de clase mundial sistémico, Potencial intelectual en las

pequefas y medianas empresas de Ica.
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ABSTRACT

This work is entitled: "leadership of systemic world class intellectual potential in small and
medium enterprises in Ica"; for it, it has been formulated the problem How the leadership of
world class systemic contributes to the increase of intellectual potential in small and medium-
sized enterprises in Ica?; also, it has been proposed the objective: Demonstrate how the
leadership of world-class systemic contributes to the increase of the intellectual potential in
small and medium-sized enterprises in Ica; also, it is determined and the hypothesis: The
leadership of world class systemic would help in the increase of the intellectual potential in
small and medium-sized enterprises in Ica. As a result of the documentary review and
implementation of a survey of managers of small and medium-sized enterprises in Ica, it has
been concluded that the situations that influence the leader of world class systemic is related
to the personal domain in the decision-making, the characteristics of the leader of world-class
influence systemic in the in-depth analysis of the mental models, the leadership style of world
class systemic influences in the continuous learning and shared vision of the business sector,
and the type of world-class leadership of systemic influences in the systemic thinking of the
business sector. The characteristics of the leader world class systemic influence the analysis of
the mental models concerning the business sector, for this reason, it is advisable to establish a
system of training geared toward the systematization of the mental models. The leadership
style of world class systemic influences in the continuous learning and shared vision to the
business sector, for this reason it is also advisable to establish a system of training geared
toward the implementation of continuous learning.

Keyword: The leadership of world class systemic, Intellectual potential in the small and

medium-sized enterprises in Ica.



RESUMO

Esta obra é intitulada: "Lideranca de classe mundial sistémico potencial intelectual nas
pequenas e médias empresas na zona de Ica"; por isso, foi formulado o problema como a
lideranca de classe mundial sistémico contribui para 0 aumento do potencial intelectual em
pequenas e medias empresas na zona de Ica; aléem disso, tem sido proposto o objetivo:
demonstrar como a lideranga do mundo-classe sistémica contribui para 0 aumento do potencial
intelectual em pequenas e médias empresas na Ica; além disso, é determinado e a Hipdtese: a
lideranca do mundo sistémico classe iria ajudar no aumento do potencial intelectual nas
pequenas e médias empresas na zona de Ica. Como resultado da analise documental e aplicagédo
de um inquérito de gestores de pequenas e médias empresas na Ica, concluiu-se que a Situacdes
que influenciam o lider de classe mundial sistémica esta relacionada ao dominio pessoal na
decisdo, a caracteristicas do lider de classe mundial com influéncia sistémica na analise
aprofundada dos modelos mentais, o estilo de lideranca de classe mundial sistémica influencia
no aprendizado continuo e visdao compartilhada do setor empresarial e do tipo de classe
mundial de lideranca sisttmica influencia no pensamento sistémica do setor empresarial. As
caracteristicas da lider classe mundial sisttémicos influenciam a analise dos modelos mentais
relativas ao sector empresarial, por esta razdo, € aconselhavel criar um sistema de formacao
orientada para a sistematizacdo dos modelos mentais. O estilo de lideranca de classe mundial
sistémica influencia no aprendizado continuo e visdo compartilhada para o sector empresarial,
por esta razdo, também € aconselhavel instituir um sistema de formacdo orientada para a

aplicacdo da aprendizagem continua.

Palavra-chave: A lideranca sistémica de classe mundial, Potencial intelectual nas
pequenas e médias empresas na zona Ica.




INTRODUCCION

Este estudio denominado «Liderazgo de clase mundial sistémico del potencial intelectual
en pequefas y medias empresas de Ica» ha partido del problema ¢Cémo el liderazgo de clase
mundial sistémico contribuye al incremento del potencial intelectual en pequefias y medianas
empresas de Ica?, con el siguiente objetivo: Demostrar como el liderazgo de clase mundial
sistémico contribuye al incremento del potencial intelectual en pequefias y medianas empresas
de Ica; y la hipotesis: El liderazgo de clase mundial sistémico contribuiria en el incremento del
potencial intelectual en pequefias y medianas empresas de Ica.

La descripcion del contenido es: Capitulo I: Marco Tedrico, Antecedentes del problema,
Bases teoricas, Clases mundial sistémico, liderazgo de clase mundial sistémico, capital
intelectual, Rizoma (filosofia), “Mil Mesetas” (capitalismo y esquizofrenia), Principios del
Rizoma, Resumen de sus caracteres principales, el liderazgo de hoy, conceptualizaciones sobre
creatividad empresarial, el administrador creativo, fundamento socioldgico, fundamento
filosofico, fundamento ético, fundamento epistemoldgico, fundamento juridico, definicién de
términos basicos.; Capitulo Il: Planteamiento del problema de investigacion, descripcion de la
realidad problematica, delimitacion de la investigacion, problemas de investigacion
(formulacién de los problemas), objetivo de la investigacion, hipotesis de la investigacion,
disefio de la investigacion, poblacion y muestra de la investigacion, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, y justificacion e importancia de la investigacion. Capitulo IlI:
Metodologia de la Investigacion
Capitulo IV: Técnicas e instrumento de investigacion. Capitulo V: Contrastacion de hipétesis.
Capitulo VI: Presentacion, interpretacion y discusion de resultados.

Conclusiones, recomendaciones, fuentes de informacion y anexos.
La finalidad es que, esta investigacion contribuya a mejorar el liderazgo de clase mundial

sistémico del potencial intelectual en pequefias y medianas empresas de Ica.

La autora
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CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA
Se consignan los trabajos de investigacion relacionados con el tema, en los niveles:
e NIVEL INTERNACIONAL
1. UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR, "LIDERAZGO Y MOTIVACION”
(Estudio realizado con los supervisores y vendedores ruteros de distribuidora
mariposa C.B.C. de la ciudad de Quetzaltenango, zona 8)". YEINY AVENECER
CANO, 2008

Utiliz6é un disefio de investigacion de tipo descriptivo, como instrumento

aplicd dos cuestionarios con quince preguntas para obtener informacion de los
colaboradores respecto la influencia de entre variables, comprobandose que el
Liderazgo aplicado por los supervisores al equipo de trabajo incide positivamente
en el nivel motivacional de ellos, dado que cada uno evidencia comprometimiento

con la organizacion y expectativas de superar su desempefio.

2. EL LIDERAZGO ORGANIZACIONAL: UNA APROXIMACION DESDE LA
PERSPECTIVA ETIOLOGICA, JORGE LUIS HERNANDEZ CUESTA,
FACULTAD DE ADMINISTRACION UNIVERSIDAD DEL ROSARIO,
BOGOTA.D.C.,

Proceso de interaccion entre personas en el cual una de ellas conduce,
mediante su influencia personal y poder, las energias, potencialidades y
actividades de un grupo, para alcanzar una meta comun a fin transformar tanto a la
empresa como a las personas que colaboran en ella. En los animales desde la
biologia y la zoologia, la funcién mas importante del liderazgo en una especie dada
es la de garantizar la supervivencia del género, mediante la cohesion de un grupo

que garantiza la supervivencia de la variedad.

3. JIMENEZ (2014), EN SU TESIS DE MAESTRIA: “RELACION ENTRE EL
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DE LOS DIRECTORES Y LA
MOTIVACION HACIA EL TRABAJO Y EL DESEMPENO DE DOCENTES DE
UNA UNIVERSIDAD PRIVADA”. DE LA UNIVERSIDAD CATOLICA DE
COLOMBIA - BOGOTA.
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Concluye en las siguientes afirmaciones:

e La existencia de relacion entre el Liderazgo Transformacional y la motivacién
en sus dos dimensiones (intrinseca y extrinseca) coadyuvante para que el
docente desarrolle sus actividades eficientemente, sobre todo en la estimulacion
a desarrollar sus funciones con eminencia y ejerzan una direccién correcta de
su equipo de trabajo.

e Establece la consideracion de que el andlisis de investigador conduce al
Liderazgo Transformacional, trasladando al docente a experiencias novedosas,
produciendo efectos de cambio en los docentes a nivel de valores, creencias y
necesidades.

e Sinembargo, hay que considerar que la motivacion esta relacionada con el nivel
de performance laboral, pues sin motivacion el nivel de desempefio
probablemente seria bastante bajo.

No obstante, podemos mencionar gue la motivacion va relacionada con el
desempefio laboral, pues si no existiera una motivacion de impulsarlos su
rendimiento en el desempefio seria probablemente muy bajo. Coincido con las
conclusiones del investigador, cuando afirma que la motivacion incide en el nivel
de desemperfio laboral, pues, si un trabajador esta motivado desarrollara sus
funciones correctamente bien, con entusiasmo y esto repercutira en el buen
desempefio laboral.

Rescato que, Sum sefiala al personal administrativo de la organizacion en
que realizo la investigacion, trabaja con buen entusiasmo y que estan satisfechos
por recibir incentivos, reconocimientos y recompensas. El lider permanentemente
motiva a sus trabajadores y siente satisfaccion porque sabe que es su inversion en
la empresa, con ello se puede deducir que alli no hubo problema motivacional ni

de desempefio laboral.

. CASTILLO, CABRERA (2012), EN SU TESIS DE LICENCIATURA:
“EFECTOS DE LIDERAZGO Y MOTIVACION”. DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE CUYO - ARGENTINA.

Formula las siguientes conclusiones: -
e En conclusidn, la motivacion esta referida al empuje en lograr el objetivo, se

tiene que analizar que esto lleve adelante al personal. También se debe
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considerar a los trabajadores como el activo mas importante dentro de la 24
institucién, que ve tanto las oportunidades, amenazas, fortalezas y debilidades.
La empresa debe brindar al trabajador un ambiente ameno.

e Un lider no necesariamente obtiene puestos altos, muchas veces éstos lideres
no saben como manejar al personal subalterno, ellos piensan en liderar con un
liderazgo transaccional o autocratico. Por otro lado, se encuentran los
trabajadores de la organizacion con diferentes puestos, con caracteristicas del
Lider Transformacional.

e Cuando se ejercen diferentes tipos de liderazgo afecta en la motivacion del
personal y en sus funciones, pues en toda organizacion el lider viene hacer un
ejemplo o0 un modelo a seguir. Trabajando en equipo con y determinado tipo de
liderazgo que se realiza al interior de la institucion tiene como efecto el trabajo
bueno o malo, realizado por los trabajadores para alcanzar los objetivos
planteados.

e Tiene importancia la aplicacion de herramientas de motivacion y liderazgo en
la organizacion, pues esto ayudara a tener empleados motivados y dejando de
lado el excesivo trabajo, la mala relacion de los compafieros y la falta de
comunicacion entre ellos, para cumplir sus funciones con entusiasmo y lograr
un buen nivel de desempefio laboral.

5. AVENECER (2015), EN SU TESIS DE LICENCIATURA: “LIDERAZGO Y
MOTIVACION LABORAL ESTUDIO REALIZADO CON LOS
SUPERVISORES Y VENDEDORES RUTEROS DE DISTRIBUIDORA
MARIPOSA DE LA ZONA 8 DE QUETZALTENANGO” DE LA
UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR - GUATEMALA.

Formula las siguientes conclusiones:

e El liderazgo de los supervisores hacia los subordinados es positivo, porque los
supervisores realizan sus funciones eficazmente.

e En la empresa CBC es un requisito primordial, que el equipo encargado de
ventas aumente su desempefio, pues a partir de esto, los supervisores realizan
diversas estrategias que entusiasmen a los subordinados en el desarrollo de su
trabajo y la buena relacion que tienen con sus jefes. En la conclusién n°® 2
menciona la importancia de que, su jefe de ventas tenga un desempefio de alto

grado, pues para eso los supervisores son los encargados de ejercer los diversos
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estilos de liderazgo y sus estrategias, puesto que esto ayuda a poseer un capital
humano eficiente y con motivacién por el mismo hecho del accionar del lider.

e El liderazgo conlleva a una motivacion en los trabajadores, pues esto se ve
reflejado en el buen desempefio de los ya mencionados, y queda demostrado
con las ganas de realizar bien sus funciones y con un entusiasmo unico de los
colaboradores sin estar alli para exigirles.

e Hay motivacion en los trabajadores de CBC, a parte del salario otorgado en la
organizacion, pues también existe un clima laboral excelente, los
reconocimientos y las participaciones brindadas fueron estrategias para
incrementar el desempefio.

e La investigacion, muestra el 88% de colaboradores motivados por el Lider,
concluyéndose que la mayoria de servidores de “Distribuidora Mariposa” no
presentan quejas sobre 26, el estilo de Liderazgo aplicado por sus supervisores,
mas bien, estan muy entusiasmados en las labores que desarrollan. Mi opinion
respecto las conclusiones de Avanecer, es que refleja un resultado positivo dado

por la influencia del Lider Supervisor en la motivacion de sus vendedores.

e NIVEL NACIONAL
6. CELIS, SANCHEZ (2012), EN SU TESIS: “EL LIDERAZGO DISTRIBUIDO
EN DOCENTES EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA ESCOLAR
PARTICULAR”. DE LA PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL
PERU- LIMA.

Concluye en que:

e PRIMERO: la confianza es primordial en la entidad y subvariable del
Liderazgo, seguido de la motivacion, afirmandose que la confianza es un vector
coadyuvante a la motivacion y confianza de los colaboradores, lo cual comparto
como conclusion.

e Concluye ademas que, hay un nivel de confianza alto, pues se demuestra en el
respeto de las ideas del equipo y la buena comunicacion e ideas compartidas
entre docentes.

e Como conclusion n° 3 existe similitud con la investigacion que realicé, la
motivacion es importante 27 en la entidad, pues fomenta un excelente grado de

satisfacciéon, se valora el trabajo, y se escuchan las propuestas, con el
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inconveniente que no hay incentivos totales, que genera malestar en los
docentes.

e En base a los datos obtenidos en el perfil de los colaboradores, su tiempo de
labor en la institucion y la experiencia en otras entidades, se concluye que los
factores sefialados favorecen el desarrollo de un Liderazgo Distribuido para la
entidad.

7. GUTIERREZ (2013), en su tesis para optar el titulo de ingeniero civil: “Motivacion
y satisfaccion laboral de los obreros de construccion civil” de la Pontificia
Universidad Catolica del Perd-Lima.

Arriba a las conclusiones siguientes:

e Hay falta de vinculo entre las disciplinas utilizadas para estudiar los
trabajadores en esa entidad, y, los autores del marco tedrico solo citan
conocimientos atrofiados, lo que deviene en una investigacion relativamente
pobre.

e En el marco de dicha investigacion se consideraron aportaciones sobre la
motivacion de las teorias de Herzberg, Maslow y VVroom, esta indagacion, pero
no toma en consideracion otras que estan fuera de su alcance limitado. Alude
aportes de Maslow, Herberg y VVroon, que tiene mucha similitud con la presente
investigacion, pues también toma las aportaciones de los mencionados autores
que sin dudas, servira para futuros trabajos.

e En virtud de ello, a los factores motivadores de los colaboradores manuales u
obreros de la construccion sefialados frecuentemente en el trabajo de
investigacion, podemos apuntar, los primordiales vectores motivacionales que
podrian afectar la motivacion y satisfaccion laboral de los obreros de

construccion.

8. FLORES (2014), EN SU TESIS DE LICENCIATURA: “EL ESTILO DE
LIDERAZGO DE LOS DIRECTORES DE LOS COLEGIOS PARROQUIALES
DE PIURA” DE LA UNIVERSIDAD DE PIURA PERU

Concluye que:
e Hay un Liderazgo Transformacional, positivo para los colegios dado que tiene

un nuevo enfoque orientado a cambiar a los subordinados, en base a las
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creencias, valores, pues en este tipo de liderazgo se practica poco y es muy
aconsejable para toda organizacion. En la muestra analizada se encontro
preeminencia por el Tipo Transformacional, en relacion a los demas.

e El lider transformacional desarrolla sus habilidades sociales, se constituye en
ejemplo a seguir, para él los trabajadores son personas antes que herramientas
generadoras de dinero, existe la estimulacion intelectual del trabajador, el lider
convoca a los colaboradores a participar y aportar ideas.

e En los colegios parroquiales de Piura, motivan e inspiran a los trabajadores en
el desarrollo de sus funciones, se comunica de su éxito al trabajador, existe

voluntad de arriesgarse y fe en los trabajadores y su trabajo en equipo.

9. ZARATE (2011), en su tesis: “Liderazgo directivo y el desempefio docente en
instituciones educativas de nivel primaria del distrito de Independencia, Lima” de
la Universidad Mayor de San Marcos-Perd.

Muestra las siguientes conclusiones:

e Dentro de las instituciones de nivel primaria del distrito de la Independencia,
los docentes estan satisfechos con el liderazgo de los directivos, lo que quiere
decir que los docentes estan motivados por sus directivos.

e De la misma manera concluye que, existe relacion significativa entre el
liderazgo y el desempefio, que son aceptados por todos los miembros del
trabajo.

e También se concluye en que, los alumnos concuerdan con los distintos estilos
de liderazgo; como son el autoritario, democratico y situacional. Pues conducen

a lograr las metas y objetivos formulados por la institucion.

Fundamentos o Planteamiento o Bases teoricas.

La tesis se fundamenta en el hecho conceptual que hasta la fecha no se ha
investigado, la sistémica de la clase mundial dentro de un mundo globalizado.

Y, es necesario que se instrumente dicha metodologia dentro del panorama global
de las organizaciones.

Analizando autoevaluativamente el Estilo de Liderazgo, estan identificadas tres
areas claves para su desarrollo con éxito: de fortaleza, en proceso de fortalecer y en

desarrollo. Abordemos cada topico:
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reas de fortaleza.
Habilidad y deseo constante de aprender
Buena auto-imagen

Autodisciplina

A
1.
2.
3.
4. Buen crecimiento profesional
5. Habilidad de sobreponerse a las presiones
6. Disposicion de tomar responsabilidades
7. Integridad
8. Capacidad de recuperacion ante los problemas
9. Iniciativa

La fortaleza mayor constituye el deseo por aprender, en esta sociedad dindmica y
cambiante, virtud esencial que permite afrontar desafios y problemas en marcos
complejos. El liderazgo es aprendible y desarrollable en lo cotidiano, la disciplina es una
cualidad favorable personalmente. El liderazgo ético conlleva en si, integridad,
conviccion y responsabilidad, cualidades destacables como parte de mis caracteristicas
de liderazgo.
Areas a fortalecer.
10. Influencia para alcanzar metas
11. Habilidad para resolver problemas
12. Visualizacion de la gran imagen mental (vision de futuro)
13. Buena disposicion de servir
14. Disposicion de cambio
15. Aceptacion del estado actual de las cosas

Las areas a fortalecer, refieren importantes oportunidades para crecer, es
importante trabajar en la habilidad para resolver problemas y definir vision de futuro.
Estas cualidades se podran desarrollar en base a la adquisicion de experiencia en ejercer
el liderazgo como una actitud y estilo de vida cotidiano.
Avreas de desarrollo
16. Espiritu positivo
17. Liberacion de problemas personales
18. Crecimiento espiritual
19. Habilidad en el trato con los demas
20. Liberacion del enojo

21. Habilidad de lo que va a suceder
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22. Aceptacion como lider por los demas
23. Atraccion de los demas

24. Entendimiento de los demas

25. Habilidad para desarrollar otros lideres

En particular el liderazgo emocional, es un area que considero relevante trabajar
en mi persona. El trato con los demés y el manejo del estrés. También veo transcendente
trabajar en la habilidad de desarrollar a otros lideres.

Particularmente el liderazgo emocional, debo trabajarlo en mi persona. Tratar con
los demas y manejar el estrés. Asi como, la habilidad de desarrollar a otros lideres.

Este mapa de fortalezas y areas de desarrollo me ha permitido conocer mas mis
habilidades, caracteristicas y cualidades y desarrollar el afan de seguir fomentandolas
para potenciar mis virtudes y mejorar mis limitaciones.

Evidentemente, el Lider no nace, se hace (afirmacion convencida propia), dia a
dia. Este se desarrolla en la medida que esta que se dispone a aprender, desaprender y
re-aprender.

Dominio Personal Consiste en aprender a reconocer nuestras verdaderas
capacidades asi como, de aquellas que nos rodean. De esta manera, conocemos quienes
somos en realidad, lo que queremos, somos capaces de hacer, asi como las capacidades
de identificarse con la visién organizacional, propuesta de soluciones creativas y

crecimiento con compromiso.

Disciplinas dentro de la Organizacion Inteligente

se necesita que los equipos desarrollen 5 disciplinas:
Dominio Personal

Consiste en aprender a reconocer nuestras verdaderas capacidades, asi como, de
aquellas que nos rodean. De esta manera, conocemos quienes somos en realidad, lo que
queremos, somos capaces de hacer, asi como las capacidades de identificarse con la
vision organizacional, propuesta de soluciones creativas y crecimiento con compromiso.
Quienes manejan un alto nivel logran sus metas. Cuando las personas expresan lo que
piensan, para exponerlos a la influencia de otros, porque ha llegado al momento en el
cual, mediante un comportamiento maduro, podemos tomar los comentarios de los

demas para ampliar nuestro modelo de representacion del mundo.
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Modelos Mentales

Es evidente que nuestros modelos inconscientes (paradigmas), pueden restringir la
vision que tenemos del mundo y nuestra forma de actuar. Para descubrirlos debemos
mirar hacia nuestro interior y descubrir esos conceptos que nos gobiernan y que marcan
y condicionan nuestro comportamiento. Conocer y manejar nuestros modelos mentales
o0 paradigmas nos permitird promover formas de comunicacion clara y efectiva dentro de

la organizacion, que sean un apoyo para el crecimiento y no un obstéculo.

Construccion de una visién compartida

Consiste en conseguir una visién inspiradora y productiva para la organizacion,
donde los componentes de la organizacion aprendan a descubrir la capacidad de construir
su propia vision personal que oriente su vida y trabajo, apoyando la visién propuesta por
el lider. Las visiones personales alimentan la Visién Organizacional, permitiendo la

conexion intima que impulsa el esfuerzo para hacerla tangible.

Aprendizaje en equipo

Crear las condiciones del escenario para el trabajo en equipo, que trascienda
perspectiva individual. Esta tarea y su fortalecimiento, tienen como fundamento el
didlogo eficiente, la generacion de ideas superiores. Las relaciones interiores del grupo,
inconscientemente van determinando la calidad del didlogo, asi se generan: los
mecanismos de auto-defensa, los sentimientos de superioridad o inferioridad, desear
complacer el superior, etc. Estos mecanismos funcionan a la luz de patrones
reconocibles y manejo apropiado para reconocer los obstaculos inminentes, aflorando

asi, la inteligencia del grupo.

El pensamiento sistémico

Conforma la Quinta Disciplina, permite abordar la perspectiva partir del
entendimiento de un sistema, entendiendo que nuestra realidad funciona en términos
de sistemas globales. Es importante, entonces, comprender el funcionamiento del
mundo que nos rodea. Implica en esencia, el cambio de perspectiva de nuestra realidad,
analizada a partir de la identificacion de interrelaciones en lugar de asociaciones de
cadenas lineales: causa - efecto.

Importante apreciar observar los procesos de cambio que se generan, y no
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detenerse en la apreciacion de las imagenes instantaneas que se producen. *

Las organizaciones prevalentes en el futuro deben descubrir el entusiasmo y
capacidad de aprendizaje personales dentro de los diferentes niveles organizacionales.
Peter Senge sefiala que, la inteligencia del equipo supera la inteligencia de sus
integrantes. Los equipos no solo aprenden, sino que, generan mejores resultados, el
aprendizaje en equipo es basico para el aprendizaje en las organizaciones modernas,
esfuerzo en equipo y no individual.

Este proceso se refleja en tres dimensiones fundamentales:

M El explorar el potencial de muchas mentes en los equipos, les permitira ser mas
inteligentes que una mente sola.

M Requieren de la accién innovadora y coordinada.

M El equipo que aprende irradia su efecto en otros equipos. El equipo que aprende

alienta continuamente a otros equipos.

Si el Liderazgo Gerencial no se consolida organizacionalmente, entra en crisis,
que se manifiesta en la premura de las decisiones estrés generado, el Liderazgo tiende
a ser mas directivo cuando es ejemplarizador, los subordinados los siguen, lo toman
como ejemplo; sin embargo, esto no viene ocurriendo en el sector empresarial y por el
contrario hemos podido apreciar como en la Gltima década a nivel de Ica muchas de
estas organizaciones empresariales, se limitaron a cerrar y despedir trabajadores por
esa falta de imaginacion y creatividad para poder competir frente al ingreso de
mercaderia de contrabando; lo cual no es otra cosa en la crisis del liderazgo en este

sector y también por la falta de nuevas ideas para ser mejores.

MARCO ANALITICO PARA ORGANIZACIONES INTELIGENTES

1. Organizaciones inteligentes:

Las organizaciones inteligentes poseen esa capacidad para aprender y
renovarse continuamente, de adaptarse al cambio e incertidumbre. Son un buen
ejemplo para identificar la gestion de organizaciones en tiempos turbulentos. La
organizacion inteligente fomenta el cambio y desarrollo personal y profesional de

su gente, se anticipa a las situaciones cambiantes del entorno, no es reactiva sino

Peter Senge. La quinta disciplina. Editorial Granica
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proactiva al cambio. Se cree en el conocimiento potencial y la capacidad personal.
Peter Senge, las define como espacios "donde se expande la capacidad personal de
crear los resultados verdaderamente deseados, enriquecen la manera de pensar, de

liberacion de las expectativas colectivas y de aprendizaje colectivo continuo”.

¢Como se distinguen las organizaciones inteligentes?
Después de varios afios de reingenieria muchas empresas son hoy mas
pequefias, mas agiles, flexibles y menos jerérquicas, pero no significa que sean

inteligentes. Se requieren varios aprendizajes:

Aprendizaje individual versus aprendizaje colectivo

El aprendizaje colectivo es de un orden muy superior al aprendizaje
individual, que se refiere al aprendizaje de conocimientos. Y ocurre en la medida
en que los sistemas y la cultura de la empresa son capaces de tener ideas y conceptos

y transferirlos a los individuos.

Aprendizaje de primer y de segundo orden

El de primer orden se refiere a la mejora de la capacidad de un individuo o de
una organizacion para lograr sus objetivos conocidos. El segundo, evalla la
naturaleza de estos objetivos, a partir de sus creencias, valores subyacentes, la

cultura total de la organizacion.

Cultura de riesgos controlados
Es preciso dar valor al clésico sistema de aprendizaje por ensayo y error. En
virtud de fomentar una cultura que propicie la toma de riesgos controlados, motive

la iniciativa y pruebe y no castigue los fracasos.

La organizacion inteligente propone un cambio de mentalidad en todos los
niveles, la orientacion hacia una cultura de aprendizaje, cuestiona permanentemente
el estado situacional, desarrollando una actitud de busqueda y cambio. Propugna
una organizacion, que pasa de la estabilidad al cambio, de la estructura a la
flexibilidad, de la responsabilidad final a la responsabilidad personal, de la
eficiencia a la efectividad, de la espera a la iniciativa individual, de las ideas contra

acciones a la integracion de ambas, de la armonia a la oposicién, de la
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diferenciacion horizontal a la colaboracién horizontal.

¢Como convertir su empresa en una organizacion inteligente?
Para sobrevivir hay que convertirse en una organizacion inteligente. Se deben

superar tres etapas.

e Crear un compromiso de aprendizaje organizacional.

Apoyando todos los niveles en este compromiso, incluir el aprendizaje en la
estrategia organizativa, invertir en aprendizaje, que no se limita a invertir en
formacion, evaluar los resultados, etc.

e Trabajar en la consecucion de ideas que provoquen cambios en la
organizacion.

Produccion de ideas y cambios (nuevas competencias, crear equipos
interdisciplinares, experimentaciones, etc.) que adapten a la empresa ante los retos
del entorno.

e Apoyar la generalizacion de ideas con impacto
No solo se deben producir ideas, sino que es preciso también difundirlas y

compartirlas a lo largo de toda la organizacion.

Conclusiones
Debe establecerse y difundir una vision clara sobre organizacion inteligente
y respaldar cambios culturales en la empresa, enfoques sincronicos
multidireccionales, ejemplarizando la mejor fuente de credibilidad de este proceso.
Actualmente, el pais y en el mundo, aplican el modelo de economia
globalizada, evidenciado por dos vertientes:

a. La high tech, que genera una obsolescencia rapida de protesis tecnolégicas qy
exigen reemplazos por otras “mas amigables” y pequefias dando lugar a la
nanotecnologia; v,

b. Laglobalizacion de mercados mundiales, que requiere del lenguaje comun, para
factibilizar el intercambio comercial.

Importante es conocer la evolucion de Paradigmas en la Gestion de las
organizaciones empresariales, a partir de la Sociedad Industrial hasta hoy, que

conocemos la Sociedad del Conocimiento.
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ANALISIS DE LAS ORGANIZACIONES INTELIGENTES Y LA METANOIA
Las organizaciones de hoy, tienden a ser organizaciones del conocimiento,
aprender implica una revolucién mental, abandonar viejos paradigmas de liderazgo y

poder, debemos acercarnos al pensamiento de manejar sistemas complejos.

En las "Organizaciones Inteligentes” la gente expande permanentemente su
aptitud y crea resultados que desea, cultiva nuevos y expande patrones de pensamiento,
con aspiracién colectiva en libertad, y aprende continuamente a aprender

colectivamente.

Aprender con mayor rapidez que la competencia puede ser la Unica ventaja
competitiva. Las "organizaciones inteligentes™ son posibles porque en el fondo todos
somos aprendices. Ademas, hay otro movimiento -en cierto sentido mas profundo-
hacia las "organizaciones inteligentes”, como parte de la evolucion industrial. La
opulencia material de la mayoria ha desplazado gradualmente el enfoque del trabajo.

El factor diferenciador de las "organizaciones inteligentes” respecto las
tradicionales y autoritarias organizaciones de control, sera el dominio de ciertas
disciplinas basicas, pues los mercados globales son cada vez mas exigentes.

Con el crecimiento de la interconexion mundial, la complejidad y el dinamismo
en los negocios, el trabajo esta vinculado cada vez mas al aprendizaje. El aprendizaje
en equipo resulta basico para la premisa de que el aprendizaje en las organizaciones
modernas no es el individuo sino el equipo.

En el Core de una "organizacion inteligente" existe un cambio de perspectiva: se
considera conectado en vez de separado del mundo; en vez de considerar factor externo
como causa de nuestros problemas, observamos que ellos son creados por los actos que
experimentamos. Una "organizacion inteligente™ constituye un ambito donde la gente

descubre continuamente cdmo crea su realidad.

METANOIA
Peter Senge en su libro "La Quinta Disciplina” postula el uso de la palabra

metanoia para describir el: "desplazamiento mental, cambio de enfoque, transito de una

perspectiva a la otra”, el cual se logra mediante el aprendizaje y la capacidad de

metanoia de las instituciones dependiendo de la capacidad de aprendizaje de sus

componentes.
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Pero el aprendizaje enfocado en el sentido de enriquecimiento humano y no la
mera incorporacion de informacion, para que el aprendizaje cumpla su rol de metanoia
debe ser capaz de cuestionar los valores y contribuir a la modificacion del

comportamiento de las personas y de las organizaciones.

ORGANIZACIONES INTELIGENTES o LEARNING ORGANIZATION
Peter Senge desarrolla el concepto de organizacion aprendiente “learning
organization"”, una organizacioén caracterizada por el estimulo constante de sus

miembros para que aumenten sus capacidades, es decir, para que aprendan.

Una organizacion capaz de convertir rdpidamente las nuevas tecnologias en
nuevos productos, procesos o procedimientos, y conseguir con ello adaptarse a las

necesidades y posibilidades del entorno.

DO THINGS RIGHT
... el aumento de la productividad o la reduccion de los costos. El acento se pone
en hacer las cosas mejor, mas eficientemente "do things right"... asi pues, el acento esta
no en hacer mejor las cosas, sino en hacer mejores cosas "do the right things"...
Los Recursos de Informacion -A.Cornella- McGrawHill padg. N* 44.
PARADIGMA SISTEMICO DE LA ADMINISTRACION
- Sistema bioldgico caracterizado por relaciones de parentesco.
- Sistema econdémico centrado en el trabajo y el intercambio.
- Sistema politico caracterizado por relaciones de administracion y poder.
- Sistema cultural unido por actividades y relaciones tales como la creacién y el

intercambio de informacién.

Los componentes ultimos de la Sociedad Humana son organismos con funciones
mentales, necesidades y deseos.

Pero la Sociedad misma es un ente supra-organico y supra- psicoldgico: no esta
viva ni siente, percibe, escoge o planea. Mas aln, la Sociedad posee propiedades
emergentes, (sistemicas o distributivas) ajenas a la biologia y a la psicologia, tales como
la division del trabajo, la distribucion de la riqueza, el tipo de régimen politico y el

nivel de desarrollo cultural, en particular técnico.
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El hecho de que los sistemas sociales tengan propiedades emergentes no implica,
como la sostiene los idealistas neokantianos y hermeneuticos, que las sociedades sean

entes espirituales, por tanto, objetos de estudio de la llamada “ciencia del espiritu".

M.Bunge enfatiza: las sociedades y subsistemas son sistemas concretos o
materiales (aunque no fisicos), por estar compuestos de entes materiales; pero estan
caracterizadas por propiedades y regularidades sociales.

Pero, desde luego, estas propiedades y pautas tienen su fuente en propiedades y
pautas individuales. Por ejemplo, la plasticidad social tiene su raiz en la plasticidad
conductual, la que a su vez deriva de la plasticidad neuronal.

Con todo, aunque las acciones colectivas estdn compuestas de acciones
individuales, y éstos tienen diferentes sistemas, estan condicionadas por el entorno
natural y social.

El punto de vista sistémico no postula la reduccion de los sistemas sociales a
agregados de individuos ni la inversa de las creencias, actitudes y acciones individuales
a propiedades o procesos sistémicos, mas bien, trata de mostrar como los individuos se
combinan (en particular compiten y cooperan) entre si y como, a su vez, el
comportamiento individual esta influido (inhibido o estimulado) por el entorno del

individuo.

LA FILOSOFIA Y LA ADMINISTRACION SEGUN M. BUNGE (2)

M.Bunge sostiene la tesis de que: una de las sociotécnicas mas interesantes y
utiles es la llamada Ciencia de la Administracion.

Segln ella la investigacion operativa, construye y pone a prueba modelos
matematicos para controlar y perfeccionar organizaciones de diversos tipos.

Utiliza conocimientos matematicos, psicoldgicos, socioldgicos y econdmicos.
Pero, la ingenieria de la administracion no se limita a utilizar conocimientos, sino que
provee nuevos conocimientos, tales como disefios de organizaciones, planes
estratégicos, presupuestos y prondsticos.

La ciencia de la administracion supone que las organizaciones formales, existen
0 no, satisfacen leyes o normas y pueden ser conocidos.

supone que es posible planear y predecir la accion humana, bajo ciertos limites,
y la planeacion es mas eficaz que la improvisacion. La nocién de plan pertenece a la

teoria de la accion, la que, debido a su generalidad, pertenece tanto a la sociologia como
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a la filosofia.

La tesis tacita de la ciencia de la administracion, que el método cientifico es
aplicable al estudio y disefio de la accion humana, es una tesis filosofica contraria a la
escuela "humanista", segun la cual todo lo humano escapa a la ciencia.

sintetizando, la Ciencia de la Administracion no puede eludir a la filosofia.

PETER SENGE LA QUINTA DISCIPLINA COMO IMPULSAR EL
APRENDIZAJE EN LA ORGANIZACION INTELIGENTE

(1990)

ANTES: EI mundo era un lugar mas predecible que hoy en dia. Suponia una
organizacion competitiva sobre la base de una division horizontal del
trabajo y vertical de las decisiones.

HOY: Las organizaciones tienden a ser organizaciones del conocimiento. Cada
puesto lo ocupa quien conoce su tarea, actta tanto por delegacion como por

pericia.

La idea de la organizacion capaz de aprender es una revolucién mental. Exige
abandonar liderazgos paradigmaticos y poder, para lograr acercamiento al pensamiento
capaz de manejarse con sistemas complejos.

Las "organizaciones inteligentes” son organizaciones donde la gente expande
continuamente su aptitud para crear los resultados que desea, donde se cultivan nuevos
y expansivos patrones de pensamiento, donde la aspiracion colectiva queda en libertad,
y donde la gente continuamente aprende a aprender en conjunto.

La capacidad de aprender con mayor rapidez que los competidores quizé sea la
Unica ventaja competitiva.

Las "organizaciones inteligentes” son posibles porque en el fondo todos somos
aprendices.

Ademés, hay otro movimiento -en cierto sentido mas profundo- hacia las
"organizaciones inteligentes”, como parte de la evolucién industrial. La opulencia
material de la mayoria ha desplazado gradualmente el enfoque del trabajo.

La persona ha transitado de lo que Daniel Yankelovich llamé una vision
"instrumental” del trabajo, trabajo como medio para un fin, a la Vision orientada a los
beneficios intrinsecos del trabajo.

Lo que distinguird fundamentalmente a las "organizaciones inteligentes" seré el
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dominio de ciertas disciplinas basicas.
ENTORNO: Los mercados globales son cada vez mas exigentes.

Una organizacion que aspire a sobrevivir en el contexto actual. Debera de ser
capaz de interpretar las demandas que recibe y responde a ellas.

Al crecer la interconexién en el mundo, la complejidad y el dinamismo en los

negocios, el trabajo se vincula cada vez més con el aprendizaje.

TECNOLOGIAS DE COMPONENTES

Constituyen las que menciono:

1. Los ingenieros dicen que se ha "inventado™ una idea nueva cuando se demuestra
que funciona en el laboratorio.

2. La idea se transforma en "innovacion™ sélo cuando se puede reproducir sin
contratiempos, en gran escala y a costos practicos.

3. Cuando una idea pasa de la invencion a la innovacion, confluyen diversas
"tecnologias de componentes".

Conclusion:

Estos componentes, que nacen en las areas de investigacion, configuran
gradualmente en un "conjunto de tecnologias™ que son fundamentales para el mutuo

éxito. Mientras no se forme este conjunto, no alcanza su potencial en la préactica.

En la actualidad:

Son cinco nuevas "tecnologias de componentes" que convergen en la innovacion
de las organizaciones inteligentes. Desarrolladas individualmente, cada una ha sido
decisiva en el éxito de las otras, como ocurre con cualquier conjunto.

Cada una otorga una dimension vital en la construccion de organizaciones con
auténtica capacidad de aprendizaje, aptas para perfeccionar continuamente su habilidad
y logro de mayores aspiraciones.

Si la "organizacién inteligente” fuera una innovacion, los componentes se
denominarian tecnologias, pero para una innovacion en conducta humana, es preciso
ver los componentes como disciplinas.

Disciplina se define como corpus teoérico y técnico a estudiar y dominar para
llevarlo a la practica. Es una senda de desarrollo para adquirir ciertas aptitudes o
competencias. Su practica supone un compromiso constante con el aprendizaje. La vida

transcurre dominando disciplinas.
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Una empresa no puede ser excelente, en el sentido de haber alcanzado una
excelencia permanente; siempre estad practicando las disciplinas del aprendizaje, a

riesgo de ser mejor o peor.

ESTRUCTURA LOGICA DE LAS TEORIAS ADMINISTRATIVAS
La estructura logica desarrollo histérico de las organizaciones permite establecer el

estudio de estas escuelas en orden cronoldgico:

Escuela Taylorista

Escuela de Fayol

Escuela Burocréatica de W. Weber

Escuela Humanistica

Escuela Estructuralista

Escuela Neoclésica

Escuela Behavioristaad

Escuela Sistémica

TEORIA DE LAS ORGANIZACIONES INTELIGENTES

A. TEORIA DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA DE TAYLOR
1. Es deseable como finalidad asegurar el maximo de prosperidad de "empresarios

(grandes dividendos) y trabajadores (salarios mas altos)".

- Armonizar las relaciones entre patrones y obreros a fin de lograr la identidad de
intereses y combatir la tesis del antagonismo de intereses entre empresarios y
trabajadores (lucha de clases).

Es posible dar al obrero lo que mas desea: altos salarios, y al empresario lo que mas

busca: aumentar sus beneficios.

2. En las condiciones de funcionamiento de una economia de libre mercado, existe una
mayor prosperidad, si y solo si; se logra mayor productividad del trabajo de hombres y

maquinas, por el desarrollo de cada hombre a su estado de maxima eficiencia.

3. Se aplica los principios o reglas de organizacion y ejecucion de tareas:
- Principio de calculo de tiempo: establecer un tiempo standard para todo trabajo

hecho en el taller---> ahorrar tiempo.

29



- Principio de separacion de la planeacion de las tareas respecto de la ejecucion
(obreros) en el taller y la elaboracion de fichas de instrucciones (Departamento
técnico) para los obreros.

- Laestandarizacion e implementacion de todas las herramientas usadas en la fabrica
y de los movimientos de los obreros en cada clase de trabajo.

- La aplicacion de la "idea de tarea™ en la administracion acompafada de una prima
considerable cuando el obrero lo cumple.

- Principio de Control Gerencial a través a un cuerpo de capataces.

- Principio de administracion funcional: coordinacion de esfuerzos.

- Sistema de costo

- Principio de la Tasa Gradual: SPT

B. MODELO BUROCRATICO DE LA ADMINISTRACION DE M. WEBER
1. La Organizacion Burocratica (Bo) es la forma mas racional de organizaciones de las
corporaciones y del Estado moderno para facilitar la eficiencia y efectividad de la
actividad humana, técnicamente la "Bo" es superior a cualquier otra forma de

organizacion.

C. MODELO CONDUCTUAL DE LA ADMINISTRACION
1. ElModelo Conductual (Mc), se propone incrementar la produccion de la organizacion
a través del entendimiento de las personas, sus fuentes de motivacion y la jerarquia
de las necesidades para explicar la conducta dentro de una empresa.

Maslow; indica que las personas son motivadas por un deseo de satisfacer una
jerarquia de necesidades. Una vez satisfecha relativamente una necesidad, aparece
otra que exige satisfaccion.

El hombre es un animal con deseos cuyas necesidades dependen de lo que ya
tiene, sélo las necesidades aun no satisfechas pueden influir en su conducta, por tanto,

una necesidad satisfecha no es un motivador.

D. EL ENFOQUE PLANIFICADO DE LA TOMA DE DECISIONES
1. La Toma de Decisiones es el centro de las funciones que constituyen el proceso

administrativo

2. Las decisiones se pueden dividir en tres categorias:
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3.

2.1. Decisiones estrategicas: responsabilidad de la Alta Gerencia.
Se relacionan principalmente con problemas externos de la empresa.
2.2. Decisiones administrativas que tienden a optimizar el rendimiento en términos
de organizacion, motivacion, control administrativo. Gerencia media.
2.3. Decisiones de operacion se relacionan principalmente con la maximizacion de

las utilidades de las operaciones actuales. Gerencia inferior.

Los pasos del Enfoque Planificado son una extension del método cientifico mas

creatividad, intuicién, juicio y experiencia de parte del que Toma las Decisiones.

Op = Observacion: sintomas del problema real
Dp = Definicién del problema real: las variables, limitaciones y supuestos
Ms =  Elaboracién de modelos de soluciones alternativas, basadas en factores

que influyen en el problema. Los modelos tienden a maximizar o

minimizar las funciones del sistema

So = Eleccion de la solucion 6ptima (modelo) en base al andlisis de las
alternativas

Cso =  Comprobacion de la solucién 6ptima (modelo) mediante su ejecucion

Kc =  Establecimiento de controles para detectar en qué forma los cambios

influyen en la solucion.
Ap = Td(Op + Dp + Ms + So + Cso + Kc)

E. EL ENFOQUE SISTEMICO DE LA ADMINISTRACION

1.

Las organizaciones en marcha contienen tres subsistemas basicos:
1.1. Sistema de transformacion (sistema T)
1.2. Sistema social (sistema S)

1.3. Sistema Administrativo (sistema A)

. Las personas crean las organizaciones para producir algo: "output™ (resultante) que

pueden ser bienes y/o servicios.
La organizacién, conjunto de personas que trabajan unidos para alcanzar una meta o un
conjunto limitado de metas.

Las organizaciones son sistemas, agrupaciones de elementos unidos entre si que
contribuyen a una funcién o finalidad. Si se mueve uno, los demas también se moveran.
Las organizaciones poseen subsistemas interrelacionados que se afectan

reciprocamente.
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4. Los sistemas administrativos son sistemas abiertos que interactdan con su medio
ambiente (gobierno, clientes y competidores) ---> tecnosistemas.
5. El Ser Humano es un sistema, tiene una estructura bioldgica, fisiologica, procesos

psicoldgicos y una personalidad.

F. ENFOQUE SISTEMICO INTERDISCIPLINARIO DE LA ADMINISTRACION
PUBLICA Y DESARROLLO LATINO AMERICANO.

1. La capacidad (C) de lograr (L) las metas (M) del desarrollo (D), por parte de las

burocracias gubernamentales es funcién de una combinacion de variables

organizacionales, es decir cuando una entidad publica adopta ciertas caracteristicas de

organizacion ideal con respecto a las variables mencionadas.

D = Direccidn

T = Teoria

P = Programa

R = Recursos

E = Estructura

CLMD = fOD+T+P+R+E)

2. Feital Pinto modifica el modelo con la siguiente hipdtesis:

La capacidad de lograr las metas del desarrollo (CLMD) de una entidad del
gobierno en una sociedad en transicion se determina tanto por sus caracteristicas de
organizacion (D.T.P.R.E); como por sus funciones politicas (FP), las caracteristicas de
organizacion de esas entidades se determinaran por las funciones politicas que sirven.

CLMD= f(D+T+P+R+E).FP
VD VI

G. TEORIA"X" Y TEORIA "Y" DE MAC GREGOR

SUPUESTOS DE LA TEORIA "X"
1. La persona media siente aversion al trabajo y lo evitara si puede.
2. Debido a esta caracteristica humana de oposicion al trabajo, a muchas personas se les

debe obligar, controlar, dirigir y amenazar con castigos para que hagan un esfuerzo
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adecuado hacia el logro de los objetivos de la organizacion.
3. La persona media prefiere ser dirigida, desea evitar la responsabilidad, tiene
relativamente poca ambicion y desea seguridad por encima de todo.
Los Gerentes, a menudo se encuentran atrapados en la tarea de tomar decisiones

inapropiadas e ineficaces por lo supuestos acerca de la conducta humana.

SUPUESTOS DE LA TEORIA "Y"

1. El gasto de energia fisica y mental en el trabajo es tan natural, como en el juego o en el
descanso.

2. ElI hombre se dirigird y controlara si mismo en el logro de objetivos a los que esté
comprometido.

3. ElI compromiso en objetivos es una funcion de las recompensas aunadas a su
consecucion.

4. En condiciones apropiadas, la persona media aprende no sélo a aceptar, sino a buscar
responsabilidad.

5. La capacidad para utilizar en un grado relativamente alto la imaginacion, el ingenio y
la creatividad en la resolucion de problemas de la organizacion esta distribuida

ampliamente (no estrechamente) en la poblacion.

La Teoria "X" y la Teoria "Y" generalizan y simplifican en exceso al clasificar al
personal de la organizacion.

En vista de esta dificultad, John Morse y Jay Lorsch sugieren una teoria de la
Contingencia; el tipo de "ajuste” de la organizacion y la tarea apropiada es acorde con
la naturaleza del trabajo que se ha de realizar y con las necesidades particulares del

individuo en cuestion.

H. EL ENFOQUE CONTINGENTE PARA LA ADMINISTRACION
1. Laaplicacion de los principios y practicas de administracion deben estar acorde con las
circunstancias existentes y los instrumentos de administracion funcionales y
conductuales, cuantitativos y sistémicos se deben aplicar segun la situacion o las
circunstancias.
2. Pone de relieve las relaciones del tipo:

SI...... entonces ......

"si" esta variable situacional existe, "entonces"”, esta es la accion que probablemente
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deberia tomar un administrador.

3. En el enfoque contingente se pretende delinear las condiciones o situaciones en los
cuales varios métodos de administracion tienen la mayor probabilidad de éxito. Este
enfoque tiene que responder a los desafios:

3.1. Percibir las situaciones organizacionales tal y como existen en la realidad.
3.2. Elegir las tacticas de administracion
3.3. Implementar en forma adecuada esas tacticas.

4. No obstante, los avances logrados en la creacion de sistemas generales y a la tendencia
de métodos cuantitativos y conductuales a moverse hacia una base sistémica comun,
un "método de contingencia”, llamado a veces "método de situacion™ parece mas
apropiado para sacar a la administracion de la marafa tedrica actual.

Si (Pol ~ Po2 ~ P03) ---> Ta (Mc * Mc ” Bo  Es " Pt)
Situaciones organizacionales

--> entonces elegir -->

Tacticas 0 métodos de administracion apropiados a la situacion real.

Si la empresa de construccion civil hace viviendas ------ > Ta (administracion por
tareas. Taylor)

ANALISIS SITUACIONAL

1. S = Toda situacién social contiene en su seno los elementos
aristotélicos:
F = Forma o estructura especifica
M =  Sustancia (recursos)
G =  Metas o teleologia (fines)

I = Principio de movimiento interno
Una situacion social dada (S) es una funcion de la clase K de elementos que
la integran: F,M,G.1I.
S=fF+M+G+1)

2. Es posible una comparacion de dos situaciones sociales analdgicas: S1y S2 cuando se
perciben explicitamente la "similaridad" y la "diferencia” entre dichas situaciones.
Una comparacion "C" es la funcion de las similaridades y las diferencias entre
dos situaciones sociales analogicas S1y S2.
C = f(S2-S1).(S2-S1)
semejante diferente
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1.2.

3. Si se sustituyen los elementos analdgicos de cada S en la férmula anterior se deduce lo
siguiente:
c = f[f2F2+ M2+ G2+ 12) - f1(F1 + M1+ G1 + I1)]»
[f2(F2+ M2+ G2 +12) - f1(F1 + M1 + G1 + 11)].

LAS ORGANIZACIONES INTELIGENTES DE PETER SENGE

1. Desarrolla el concepto de organizacion aprendiente, (OIl), estdn estimuladas
permanentemente por sus miembros en el incremento de sus capacidades, es decir, para
que aprendan.

2. Tiene la capacidad de convertir con rapidez nuevas tecnologias en nuevos productos,
procesos 0 procedimientos, consiguiendo una adaptacion rapida a las necesidades y
posibilidades del entorno.

3. Elaumento de la productividad o la reduccion de los costos, hace que el Enfasis anterior
de hacer las cosas mejor, mas eficientemente "do things right", sean dejados de lado
por el acento en hacer mejores cosas "do the right things".

Ae = El aprendizaje en equipo es vital porgue la unidad fundamental de aprendizaje

en las organizaciones modernas no es el individuo sino el equipo.

BASES TEORICAS
CLASE MUNDIAL SISTEMICA

La clase mundial sistémica es la que posee escenarios extendidos. Capacidad de

gerenciar mediante redes del sistema blando a través de sus estructuras rizomaticas y
como gerente pivotante de clase mundial en diferentes paises en el sistema duro. Puede
cambiar de ubicacion geografica constantemente y supervisar todas las subsidiarias de
la organizacion; se refiere al gerente capaz de manejar el rizoma de la organizacién en

un mundo globalizado.

(1) LIDERAZGO DE CLASE MUNDIAL SISTEMICO

“Un lider dentro de la gestion del conocimiento es alguien que
influye sobre otros para alcanzar metas. Entre mayor sea el niumero
de seguidores, mayor sera la influencia. Y entre mas exitoso sea el
logro de metas valiosas, ser4 mas evidente el liderazgo. Los lideres

sobresalientes tienen una visiébn. Mueven a la gente y a las
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organizaciones en direcciones a las que de otro modo no irian.
Pueden lanzar empresas, formar culturas y organizaciones, ganar
guerras o alternativamente cambiar el curso de los eventos. Son
estrategas que aprovechan oportunidades que otros ignoran, pero
también se preocupan apasionadamente con el detalle, todas las
pequefias realidades fundamentales que pueden hacer o estropear

los planes mds grandes”.?

(2) POTENCIAL INTELECTUAL

“Actividad humana que produce ideas o conocimientos nuevos,

normalmente ensayando con combinaciones de datos para obtener

resultados nuevos’”

Algunos perseveran que “gerente” y “liderazgo” son sinONiMOS, pero es
necesario plantear alguna diferencia. El liderazgo es un aspecto importante de la
administracion, siendo su capacidad un factor clave para ser un gerente eficaz;
asimismo, el pleno ejercicio de los deméas elementos esenciales de la
administracion (la realizaciéon de la labor administrativa con todo lo que ésta
entrafia). Los gerentes deben ejercer todas las funciones que corresponden a su
papel a fin de combinar recursos humanos y materiales en el cumplimiento de
objetivos. La clave para lograrlo es la existencia de funciones claras y de cierto

grado de discrecionalidad o autoridad en apoyo a las acciones de los gerentes.

La esencia del liderazgo son los seguidores. Es decir, la disposicion de la gente
a seqguirla, centrada en ofrecer los medios para la satisfaccién de sus deseos y

necesidades.

El liderazgo y la motivacion estan estrechamente interrelacionados. entendiendo
la motivacién, se aprecia el deseo de la gente y la razon de sus acciones.
Asimismo, estar en condiciones de responder a las motivaciones de sus

subordinados, los lideres también pueden favorecerlas o estorbarlas por medio

BATEMAN, Thomas S. y Scout A. SNELL, ADMINISTRACION: Una Ventaja Competitiva. P. 7
ROSENBERG, J.M. DICCIONARIO DE ADMINISTRACION Y FINANZAS. p. 107
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del ambiente organizacional que crean. Los dos son factores claves en el

liderazgo y la administracion.

Se puede ser un gerente sin ser un lider, ya que los administradores planean,
organizan y controlan las actividades de una organizacion ejerciendo su autoridad
formal, aquella que les da el puesto que ocupan. Sin embargo, muchos gerentes
quisieran ser también lideres, ya que éstos a través de su liderazgo influyen en los
individuos y los grupos para que logren los objetivos con entusiasmo, a través de ejercer
su poder motivacional. En vez de mandar, ellos entusiasman a los seguidores, sirven
de ejemplo e inspiracion. EIl trabajo de un gerente serd mas facil y efectivo si se
convierte en el lider de su grupo de trabajo. Sin embargo, es necesario recalcar que
también se puede ser un buen lider que pueda influir al grupo para lograr sus objetivos

personales, en vez de los de la organizacion.

Felizmente, el Liderazgo puede ser adquirido mediante observaciéon de otros
lideres modelos, entrenamiento gerencial y experiencia de trabajo.

CHIAVENATO, Idalberto al tratar sobre este tema nos indica lo siguiente:
“El liderazgo es necesario en todos los tipos de organizacion
humana, principalmente en las empresas y en cada uno de sus
departamentos. Es también esencial en las demas funciones de la
administracion porque el administrador necesita conocer la motivacion
humana y saber conducir a las personas, esto es, ser lider.
Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion,
orientada a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos

mediante el proceso de comunicacién humana”.*

Referenciando o anterior, merece resaltar lo que nos sefiala TERRY, George R.
y Stephen G. FRANKLIN respecto a los alcances de esta tematica referida con
Liderazgo Gerencial, y agregan entre otros lo siguiente:
“El liderazgo posee tantas definiciones como el término motivacion.

Es un concepto alusivo, pero muy real que influye diariamente en

CHIAVENATO, Idalberto INTRODUCCION A LA TEORIA GENERAL DE LA ADMINISTRACION. p. 326
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persona en todas las organizaciones del mundo. Definimos el liderazgo
como la relacion en la cual una persona (el lider) influye en otras para
trabajar voluntariamente en tareas relacionadas para alcanzar los
objetivos deseados por el lider y/o grupo. Obsérvese que el liderazgo

implica influir e interactuar con la gente para realizar objetivos”.’

LOS GERENTES MAS EFICACES A LA LARGA SE CONVIERTEN EN LIDERES

GERENTES LIDERES

Gerentes que
también son Lideres

GERENTES QUE LIDERES QUE NOS
NO SON LIDERES SON GERENTES

A 4

A

Poseer habilidades administrativas no es suficiente para tener éxito como ejecutivo en el
mundo de los negocios. Los ejecutivos modernos necesitan comprender la diferencia entre
administrar y liderar y saber como combinar estos dos papeles para alcanzar el éxito de una
organizacion. Un gerente asegura que se haga un trabajo y un lider se preocupa y se centra en
la gente que hace el trabajo. Combinar administracion y liderazgo, entonces, requiere
demostrar un foco calculado y légico en los procesos organizacionales, junto con una

preocupacion genuina por los trabajadores como gente (liderazgo).

Al consultar a KAST, Freemont E. y James E. ROSENZWEIG nos explican que el
liderazgo es un proceso interactivo que se desarrolla con el tiempo. Las personas con un saldo
positivo de influencia surgen como lideres en situaciones no estructuradas, y los lideres
formales son nombrados en puestos de autoridad en las organizaciones. Sin embargo, el poder

de influir en la conducta de otros depende de diversos factores, por ejemplo, de la zona de

5 TERRY, George R. y Stephen G. FRANKLIN PRINCIPIOS DE ADMINISTRACION p. 408
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aceptacion. Una efectividad continua depende del proceso de intercambio social entre lideres
y seguidores. Se ha puesto mucha atencion a la forma en que el comportamiento de los lideres
afecta a los seguidores y a la razén por la que se ha prestado poca atencion a la forma en que
el comportamiento de los seguidores afecta a los lideres. Por ejemplo, el comportamiento
irresponsable de los subordinados podria provocar que un jefe se volviera mas autocratico.
Las relaciones lider-seguidor son reciprocas y se desarrollan por medio de transacciones
interpersonales. Las relaciones positivas permiten que la influencia circule en ambos sentidos
en los momentos en que asi se requiere. El trabajo en equipo y el desempefio de la organizacion
depende de un liderazgo efectivo y de buenos seguidores. Hay varios factores que afectan al

proceso de liderazgo: Intercambio social, atribucion, seguidores y autoadministracion.

a. Intercambio Social: Varios factores hacen del intercambio social un concepto clave para
entender el liderazgo. Primero, para tener lideres hay que tener seguidores; por tanto, dos
0 mas personas estan implicadas en relaciones interactivas. Segundo, los lideres y
seguidores intercambian influencia. “La influencia sobre otros se compra al precio de
permitir que uno mismo sea influido por otros”. Los seguidores dependen de los lideres
para las ideas, las instrucciones y el apoyo. Los lideres dependen de los seguidores para
las contribuciones importantes al desempefio de la organizacidon. Licata reveld seis
aspectos que la gente quiere y espera de los lideres:

e Comunicacion creible, que ofrezca informacion precisa sobre cuestiones esenciales
para su bienestar.

e Asociacion con los trabajadores, es decir, que estén dispuestos a “ensuciarse las
manos”.

e Justicia en las sanciones. Que las decisiones disciplinarias sean justas, por ejemplo, no
castigar al grupo por las infracciones de individuos.

e Capacidad para delegar, que se refiere a permitir a los que estén més allegados a una
tarea, tomar decisiones rutinarias al respecto (poco veto y sin control excesivo).

e Capacidad para tomar la iniciativa o anticiparse a los problemas y consecuencias
importantes y adoptar las medidas necesarias en el momento correcto.

e Capacidad para ganarse el respeto, o la confirmacion externa; al tener una reputacion
de éxito (dentro y/o fuera de la organizacion) e influencia en asuntos de planeacion y
presupuesto.

Al cumplir con estas expectativas, los lideres aumentan la probabilidad de que sus
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esfuerzos para influir tengan éxito.

Atribucion: Pensar en las causas y los efectos es lo que se llama atribucion. Se trata de
un proceso mental afectado por diversos factores individuales y de la organizacion. Varios
aspectos basicos de este proceso son evidentes en el intercambio social entre lideres y
seguidores. Por ejemplo, un lider podria atribuir un buen desempefio a la habilidad
personal y/o esfuerzo de un subordinado y podria reforzar positivamente ese
comportamiento. Por otra parte, si el lider atribuye el buen desempefio a factores externos
(suerte o una excelente direccidn), el reforzamiento, si se produce, seguramente sera mas
débil. De la misma manera, las reacciones ante el pobre desempefio son mediadas al
atribuir la causa del mismo a diversas mezclas de factores internos (falta de destreza o
esfuerzo) y externos (mala suerte, procedimientos fallidos).

Asimismo, del otro lado de la relacién lider-seguidor se hacen atribuciones. Un
subordinado podria aceptar o resentir la critica dependiendo de su atribucion (interna o
externa) a la causa del pobre desempefio. EI rompimiento mas comun en las relaciones
antiguas ocurre cuando el lider culpa al subordinado por las fallas, debido a falta de
esfuerzo, mientras que el subordinado considera que las causas son claramente externas:
Materiales en mal estado, instrucciones confusas o un liderazgo inadecuado. Un paso
importante para desarrollar buenas relaciones con el tiempo, consiste en disminuir la

discrepancia entre las atribuciones del lider y del seguidor.

Seguidores: Aunque los superiores tienen la responsabilidad primordial para hacer mas
flexible las relaciones a largo plazo, de ninguna manera se trata de un proceso unilateral.
Los subordinados tienen cierta responsabilidad en desarrollar las relaciones hacia arriba
que sean funcionales para ellos mismos, sus superiores y las organizaciones. ES
importante reconocer y entender la situacion desde el punto de vista del jefe. Puede ser
atil identificar los puntos fuertes, las debilidades y el estilo de trabajo del jefe,
particularmente si se le considera en conjuncion con los puntos fuertes, las debilidades y
estilo de trabajo de uno mismo. Podria ser importante reconocer aptitudes
complementarias, mas que similares, y estilos de trabajo compatibles, mas que idénticos.
Uno de los elementos claves con la integridad y la confianza, sin las cuales una relacién

que por lo demas podria ser buena, estaria en problemas.
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d. Autoadministracion: (o autocontrol) ha sido calificada como un “sustituto del liderazgo™.
Cuantas mas personas administren su propio comportamiento y logren resultados que
estén en linea con los objetivos de la organizacion, menos necesidad habra de un liderazgo
abierto. Algunos administradores tienen cierta tendencia a sobre administrar, es decir, a
dirigir a otras personas, cuando el desempefio podria mejorar si simplemente se “hicieran
aun lado”. Por supuesto, el grado en que los seguidores o subordinados pueden recibir la
confianza para que se manejen solos varia con los individuos y la situacion. Los
administradores pueden variar la cantidad y el tipo de liderazgo que utilizan, de acuerdo

con las circunstancias.®

El enfoque de que el lider nace, no se hace, sigue gozando de popularidad entre los legos,
pero no entre los investigadores profesionales. Los investigadores, en la busqueda de rasgos
mensurables de los lideres, han adoptado dos enfoques: Comparar los atributos de quienes han
destacado como lideres con lo de quienes no lo han hecho y comparar los rasgos de los lideres

eficaces con los de los lideres ineficaces.

No obstante, los investigadores que han escogido el método de los rasgos obtuvieron
resultados que haran reflexionar a quien crea que el liderazgo depende totalmente de la
situacion. Esos hallazgos muestran que, en una gran variedad de situaciones algunas
caracteristicas distinguen a los lideres ineficientes. La capacidad de ofrecer orientacién y
direccion para coordinar las actividades de los subordinados es una habilidad directiva que

suelen poseer los buenos gerentes y de la cual carecen los que no son eficientes.

Con relacion al parrafo anterior HAMPTON, David R. nos dice que otras habilidades
que estan ligadas, aunque con menor firmeza, al éxito gerencial son la inteligencia, la seguridad
en si mismo y la determinacion. Otros estudios revelaron la existencia de las siguientes
cualidades:

“El lider se caracteriza por un fuerte impulso de responsabilidad y
terminacion de la tarea, por el vigor y la persistencia en la obtencion de las
metas, por la osadiay la originalidad en la solucion de problemas, por el deseo
de tomar la iniciativa en situaciones sociales, por la seguridad en si mismo y

por la sensacion de identidad personal, disposicion a aceptar las

6 KAST, Freemont E. y James E. ROSENZWEIG. ADMINISTRACION EN LAS ORGANIZACIONES: Enfoque de
Sistemas y de Contingencias. pp.389-394
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consecuencias de la propia decision y accion, por la tendencia a asimilar el
estrés interpersonal, la disposicion a tolerar la frustracion y el retraso, la
capacidad de influir en la conducta ajenay la de estructurar los sistemas de

interaccion social segln el objetivo en cuestion”.’

Al examinar el liderazgo de como realmente funciona dentro de una organizacion

THIERAUF, Robert J.; Robert C. KLEKAMP y Daniel W. GEEDING nos hablan de

tres fuerzas que son de particular importancia:

a.

Fuerzas que actian en el Lider: La conducta del lider en un caso dado estara influida
en gran medida por las muchas fuerzas que acttan en él. Por supuesto, percibira los
problemas del liderazgo en una forma singular, con base en antecedentes,
conocimientos y experiencia individual. Entre las fuerzas internas importantes que
influyen en el individuo figuran:

e El sistema de valores personales

e La confianza en los subordinados

e La predisposicion a liderazgo

¢ Los sentimientos de seguridad en circunstancias inciertas

El lider aporta estas y otras variables altamente personales a cada situacion a

que se enfrenta. Si el lider puede considerar estas variables como fuerzas que,
consciente o inconscientemente, influyen en su conducta, puede comprender mejor
qué es lo que hace que sus subordinados actten en una forma determinada y pueden

ser asi mas eficientes.

Fuerzas que actian en los Subordinados: Antes de decidir como conducir cierto
grupo, el gerente deseara también considerar algunas fuerzas que influyen en la
conducta de sus subordinados. Los gerentes deben recordar que en cada empleado
influyen muchas variables y necesidades personales. Ademas, cada subordinado tiene
un conjunto de expectativas acerca de como debe actuar el jefe en relacion con él.
Cuanto mejor comprenda el gerente estos factores con mayor precision podra
determinar el estilo de liderazgo que hara posible una actuacion mas eficiente de sus
subordinados.

Por supuesto, el efecto restrictivo de muchas de estas fuerzas se modificara

HAMPTON, David R. ADMINISTRACION. p. 479
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considerablemente debido al sentimiento general de confianza en el jefe que tengan
los subordinados. Cuando han aprendido a respetarlo y a confiar en él, el jefe tendra
mayor libertad para modificar los tipos de conducta. Estara seguro de que no se le
considerara un jefe autoritario en aquellas ocasiones en que tome sus propias
decisiones. Asimismo, NO Se Creerd que recurre a reuniones con Sus asesores para
evitar la responsabilidad de tomar decisiones.

La investigacion ha demostrado que la calidad de la actuacion de los
subordinados influye directamente en el estilo de conducta de liderazgo del gerente.
Segun un estudio de grupos de bajo a alto rendimiento, por lo regular los lideres de
los grupos de alto rendimiento tienen mayor apoyo de los subordinados, se les facilita
la interaccion y pueden incrementar la cohesion y la productividad del grupo. Por lo
contrario, los lideres asignados a grupos de bajo rendimiento tienden a dirigir en una
forma mas amenazadora, lo que trae como consecuencia menos satisfaccion de los
miembros del grupo y menor calidad de la produccion. Los lideres asignados a grupos
de control mutuo tienden a comportarse en una forma equidistante entre estos
extremos. Se puede deducir que la calidad del comportamiento del grupo influira en

los tipos de conducta de liderazgo de la administracién (y viceversa).

Fuerzas que intervienen en la Situacion: Ademas de las fuerzas que actdan en el
gerente y sus subordinados, las caracteristicas de la situacion general influiran
también en la conducta del gerente. Entre las presiones ambientales mas criticas que
le rodean figuran las que surgen de la organizacion, del grupo de trabajo, de la
naturaleza del problema y de las presiones de tiempo.

Las fuerzas que intervienen en la situacion, determinaran el tipo de liderazgo
que se requiere. Desde este punto de vista, se puede ser un lider en cierta situacion,
pero un seguidor en otra. El lider de un grupo puede darse cuenta de que su talento es

apropiado a cierta situacion, pero no a otra.®

ROBLES VALDEZ, Gloria y Carlos ALCERRECA JOAQUIN quienes nos
hablan sobre la teoria de Liderazgo Situacional creada por Hersey y Blanchard
(1988):

Puede ser de gran utilidad para el gerente, ya que le permite incrementar su

THIERAUF, Robert J.; Robert C. KLEKAMP y Daniel W. GEEDING. PRINCIPIOS Y APLICACIONES DE
ADMINISTRACION. pp. 478-479
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liderazgo a traves de decidir qué tipo de conducta debe ejercer dependiendo de la

situacion, que puede ser de dos clases:

a. Conducta de Tarea: Incluye todas las acciones del lider que permiten que el
trabajo sea realizado. En este aspecto se incluye explicar a cada empleado como,
cuando y qué tareas deben ser efectuadas. El lider esta desempefiando funciones
de tarea cuando establece objetivos, asigna responsabilidades, establece
prioridades, supervisa el avance del trabajo y en ultima instancia controla que el
trabajo sea hecho con calidad y a tiempo.

b. Conducta de Relacion: Se refiere a las acciones que lleva a cabo el lider para
mantener buenas relaciones entre él y los miembros de su grupo, a traves de abrir
canales de comunicacion, motiva y entusiasma, resuelve conflictos y promueve

la participacion, esta ejerciendo conducta de relacion.®

Puesto que siempre ocurren cambios en los ambientes externos e internos, los
gerentes deben adecuar su liderazgo para acomodarse a ellos. Se requiere
administracion no solo para modificar los objetivos de la empresa, las estructuras de
la organizacidn, las lineas de productos, etc. Sino también para cambiar la conducta
de la organizacion humana, si ésta se considera inconveniente. Los gerentes deben
influir en sus subordinados para proporcionar el cambio; algunos tal vez lo deseen,
puede ser que no. No s6lo los empleados presentan resistencia al cambio; los clientes,
los proveedores y aun los organismos gubernamentales pueden ser objetos del
cambio, en la medida en que intervengan en los asuntos de la organizacion. La tarea
de efectuar cambios humanos en una organizacion es bastante dificil, y ademas se
torna mas compleja debido a las variaciones en las necesidades de liderazgo en los

distintos niveles de la gerencia.

A continuacion, THIERAUF, Robert J.; Robert C. KLEKAMP y Daniel W.
GEEDING examinan los niveles tradicionales de la gerencia (alta, media y baja) en
funcién de su relacién con el liderazgo y los factores ambientales. El objeto de este
estudio es demostrar que la naturaleza y la extensién del liderazgo difieren en los
distintos niveles de la gerencia.

a. Alta Gerencia: Desde una perspectiva diferente, Katz sugiere que es necesario

ROBLES VALDEZ, Gloria y Carlos ALCERRECA JOAQUIN. ADMINISTRACION: Un Enfoque Interdisciplinario. P.
283
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variar los grados de destrezas técnicas, humanas y conceptuales para un liderazgo
acertado. Las destrezas técnicas representan la capacidad y los conocimientos
del lider en el campo especifico que dirige, mientras que las destrezas humanas
representan la capacidad del individuo para motivar e integrar a las personas
dentro del ambito laboral. Selznick considera la destreza conceptual — la
capacidad de representarse en la mente, manipular y relacionar ideas — como la
clave real del liderazgo.

Asi en el nivel de la alta gerencia las destrezas conceptuales son méas
necesarias que las técnicas; pero sucede lo contrario en los niveles mas bajos de
la gerencia. Ademas, los teoricos sugieren que los niveles de la gerencia tienen
igual necesidad de destrezas humana. Para comprender la necesidad de destrezas
humanas y técnicas en la alta gerencia, considérese el caso en que los ejecutivos

de alto nivel se mueven de una organizacion a otra.

Gerencia Media: El liderazgo en el nivel de la gerencia media es diferente desde
la alta o baja gerencia. Béasicamente los gerentes medios traducen los objetivos,
programas, politicas y procedimientos dictados por la alta gerencia en tareas y
acciones especificas para que las cumplan la baja gerencia. A su vez, deben ser
responsables de los resultados y estar informados por sus subordinados. La
esencia real de su labor reside en actividades relacionadas con sus superiores, sus
subordinados, el personal asesor y los supervisores situados fuera de su
jurisdiccion.

A causa de la naturaleza real del trabajo de la gerencia media, el liderazgo
adopta un nuevo aspecto. Gran parte del tiempo se dedica a persuadir a no
subordinados para que tomen cierta direccion. Se logra la persuasion mediante
las relaciones personales que se han establecido con el tiempo entre gerentes
colegas y por medio del poder del puesto que ocupa el gerente. Este tltimo es el
poder propio del puesto que ocupa el gerente en la estructura de la organizacion.
El liderazgo en el nivel medio de la gerencia depende en gran medida de la
capacidad de persuasion del gerente y del puesto que ocupa en la organizacion.
El gerente medio necesita un equilibrio de destrezas técnicas, humanas y
conceptuales para ser un lider triunfador.

En resumen, para un liderazgo eficaz en este nivel, los gerentes medios

deben poseer capacidades persuasivas que se puedan usar para dirigir a sus
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subordinados y también a los no subordinados.

c. Baja Gerencia: En el peldafio inferior de la escala administrativa la funcién de
liderazgo también es diferente, porque los capataces de fabrica y los supervisores

de oficina ocupan una posicién Unica.

EL LIDERAZGO HOY
Los lideres de las organizaciones modernas han estado confrontando situaciones

encontradas rara vez por los lideres del pasado. A los lideres de hoy se les exige a menudo
que hagan recortes de personal masivo y asi eliminar niveles innecesarios en las organizaciones
y, por tanto, reducir costos laborales; también se les pide que conformen equipos de trabajo
para mejorar la toma de decisiones y el flujo del trabajo, redisefian las labores de modo que el
personal sea mas eficiente y eficaz, e inicien programas disefiados para mejorar la calidad
general del funcionamiento organizacional.

Como reaccion a estas nuevas situaciones, las organizaciones hacen hincapié en estilos
de liderazgo que se centran en fomentar la participacion de los empleados y que les da libertad
de usar sus habilidades como deseen. Este panorama es diferente del liderazgo que
conociamos en las organizaciones del pasado, que en su mayoria se concentraban en el control
de la gente y en los procesos laborales. La siguiente figura contrasta el alma del nuevo lider

con la mente del gerente.

CARACTERISTICAS DEL LIDER EMERGENTE VERSUS LAS
CARACTERISTICAS DEL GERENTE

LIDER GERENTE
ALMA MENTE
Visionario Racional
Apasionado Consultor
Creativo Persistente
Flexible Solucionador de
Inspirado problemas
Innovador Terco
Valiente Analitico
Imaginativo Estructurado
Experimental Deliberado
Independiente Autoritario

Estabilizador
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CERTO, Samuel C., nos habla sobre cuatro estilos de liderazgo en los tltimos afios para

ajustarse a estas nuevas situaciones:

1)

2)

El Liderazgo Carismético o Transformador: El liderazgo transformador es aquel que
inspira el éxito de una organizacién y cala profundamente en los seguidores respecto al
deber ser de la organizacion asi como sus creencias y valores, como la justicia y la
integridad.

El Jefe como Maestro: Es aquel liderazgo que instruye a los seguidores sobre como
enfrentar los retos especiales de las organizaciones. Operan como un entrenador deportivo;
el maestro identifica las conductas inapropiadas de los seguidores y sugiere cOmo podrian
corregirlas. El uso cada vez mayor de los equipos ha aumentado la importancia del jefe
como maestro en las organizaciones de hoy. Las caracteristicas de un maestro eficaz se

presentan en la siguiente tabla.

LAS CARACTERISTICAS DE UN MAESTRO EFICAZ

ddnld) LTI PLAN DE ACCION PARA MEJORAR

CONDUCTA
Empatia (ponerse en los zapatos del | Escuchari v comprenderd el punto de vista de la gente
otro)
Habilidad de escucha Se concentrard gun mas en escuchar

Perspicacia con la gente (capacidad | Tomard nota sobre lo que observa de la gente después que la
para medirlos) conoce

Diplomacia v tacto Estudiard un libro de etigueta
Paciencia con la gente Practicard mantenerse calmado cuando alguien cometa un
error

Preocupacion por el bienestar de la | Cuando interactia con ofra persona preguntaré, “;Cémo

gente podrian servirse mejor los intereses de esta persona?”

Minima hostilidad con la gents A menudo se preguntard “;Por qué estoy tan enojado con esa
persona?”

Autoconfianza ¥ estabilidad | Intentara tener al menos un éxito personal cada semana

emocional

No habrd competitividad con los | Recordard que todos los botes suben con la misma marea.
mtegrantes de un equipo

Entusiasmo con la gente Buscari lo bueno de cada persona

Un lider exitoso que hace las veces de este maestro se caracteriza por muchos tipos de
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conducta, entre las cuales pueden citarse las siguientes:

e Escucha con cuidado

e Brinda apoyo emocional

e Muestra con el ejemplo lo que constituye una conducta apropiada

3) EIl Super Liderazgo: Es aquel que consiste en guiar a los demas, demostrandoles, como
liderarse ellos mismos. Para que los superiores tengan éxito, ellos convierten a sus
seguidores en personas productivas que trabajan independientemente y que necesitan
minima atencion del sdper lider. En esencia, los superlideres les ensefian a los seguidores
cAdmo pensar en si mismos y actuar constructiva e independientemente

4) EI Liderazgo Emprendedor: Es aquel se basa en la actitud en que el lider actia como
auto-empleado. Los lideres de este tipo actian como si ellos estuvieran desempefiado un
papel critico en la organizacion y no un papel poco importante.

Finalmente dentro del desarrollo de esta variable, KOONTZ, Harold y Heinz
WEIHRICH nos dan su respuesta a la siguiente interrogante ¢Es diferente el estilo de
liderazgo de las mujeres? Es probable que, como administradoras, las mujeres empleen
un estilo de liderazgo diferente al de los hombres. En un estudio se constatd que las
mujeres conciben el 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 aplicacion de sus
habilidades para las relaciones interpersonales y de sus rasgos individuales para la

motivacion de los subordinados.

CONCEPTUALIZACIONES SOBRE CREATIVIDAD EMPRESARIAL

Si se les pidiera a varias personas que definieran la creatividad, los términos que mas
frecuentemente citarian es probable que incluyeran “descubrimiento”, “invencion”, “algo
nuevo”, “extension de los limites del conocimiento”, etc. La mayoria quizd estuviera de
acuerdo en que la creatividad implica la aplicacion de la actividad mental de una persona y su
curiosidad, a cierta area, con la creacién o descubrimiento de algo nuevo como resultado. El
descubrimiento o invencion puede ser una nueva teoria, un nuevo producto, un NUEVo Proceso
de fabricacion, un mejor sistema contable, un libro, una obra teatral o cualquier cosa nueva o

mejorada.

William J.J. Gordon desarroll6 una técnica para estimular la solucion de problemas

creativos en una comparfiia consultora de Arthur D. Little, Inc. La técnica se estudio para
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obtener ideas creativas en problemas técnicos. La técnica de Gordon se diferencia de la
sugerencia de ideas en que los participantes no estan conscientes del problema especifico que
se examina. Se usa una palabra clave para describir el &rea problema y el grupo la examina
usando dicha palabra como punto de partida. Por ejemplo, la palabra conservacion se podria
utilizar para empezar una discusion sobre conservacion de energia. La palabra clave dirigiria
la discusion en las sugerencias sobre conservacion en otras areas ademas del area en cuestion.
Los defensores de la técnica de Gordon que ésta proporciona ideas de mejor calidad debido a
que la discusion no se limita a un &rea en particular como sucede con la técnica de sugerencia

de ideas.

A continuacion un resumen de las caracteristicas de una organizacion creativa:

1. Un grado relativamente pequefio de formalizacion de las elaciones entre los puestos
organizacionales, (la flexibilidad de la estructura puede ser una cualidad necesaria de una
organizacion verdaderamente creativa).

2. Una atencion cuidadosa dada para no especificar demasiado los recursos humanos
necesarios para una tarea especifica.

3. Una estructura flexible de poder-autoridad-influencia o un sistema orientado
principalmente hacia una tarea a mano.

4. Areas relativamente grandes de discrecion y cantidades considerables de participacion y
autonomia para aquellos de los que se espera exhiban creatividad.

5. Posiblemente amplios ambitos de control para disminuir la posibilidad de administracion
por direccion y control. (Esto probablemente significara estructuras planas o por lo menos
de forma no piramidal).

6. Medicion de resultados y la evaluacion asociada de personal basada en el ambito de tiempo
mas grande compatible con la supervivencia econémica.

7. Una tendencia para utilizar los resultados reales llevados a cabo dentro de este &mbito de
tiempo, més que la adherencia a procedimientos prescritos minuto a minuto, como el
estandar para la evaluacion de medidas.

8. Una tendencia para separar organizacionalmente o por lo menos conceptualmente la
funcidén de generacion de la idea de la funcion de la evaluacion de la misma.

9. Unatendencia hacia el numero maximo de canales de comunicacion abiertos que conecten
entre si a todas aquellas unidades de conocimiento relevante con el area problema en
particular.

10. Un intento consciente para institucionalizar un sistema de recompensa organizacional,
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intrinseca basicamente en caracter, que parece necesitar del individuo creativo. Los
mecanismos que se sugieren aqui podrian ser de una auto-seleccién considerable de
asignaciones de tarea, algunas restricciones definidas ampliamente; aumento en la libertad
para programas de trabajo; aumento en las oportunidades para crecimiento y
reconocimiento profesional; y, posiblemente, sistemas de recompensa extrinsecos
diferenciales para profesionales y no profesionales que comprenden cadenas de promocion
paralelas basadas en un criterio diferente pero adecuado.

11. De suma importancia, pero en cierto modo intangible, una filosofia administrativa y un
clima que proyecte la suposicion de que los empleados son capaces generalmente, bien
entrenados y en posibilidad de ejercer esfuerzos creativos en busca de las metas
organizacionales.

Pensamiento Creativo: Es la capacidad de combinar ideas existentes en nuevas
combinaciones. Lo méas importante es que el pensamiento creativo determina la flexibilidad y
la imaginacién de las personas cuando se enfrentan a problemas. Esta capacidad depende
principalmente de la personalidad del individuo y de sus héabitos laborales. Siguiendo con el
ejemplo anterior, si el personal del supermercado piensa que puede expresar opiniones
diferentes sobre la forma actual de trabajar en el departamento de frutas y verduras, entonces
tiende a ser mas creativo.

La Motivacion: Se refiere a la necesidad o pasion de un individuo por la creatividad. Si una

persona siente que se necesita innovacion, entonces esta persona puede hacerlo. El

conocimiento experto y la creatividad son la materia prima para que una persona cree, pero la
motivacion determina si una persona es verdaderamente creativa.

Para promover la creatividad individual en las organizaciones, los gerentes deben:

STONER, James A.F.; R. Edward, FREEMAN y GILBERT, Daniel R., nos dan
algunas recetas para propiciar la creatividad en las organizaciones:

1. Lograr la aceptacion del cambio. Los miembros de la organizacion deben pensar que el
cambio los beneficiara a ellos y a la organizacion. Es mas probable que esta idea se
presente si los miembros participan con sus administradores en la toma de decisiones y si
temas como la seguridad del empleo se manejan con cautela cuando se proyectan y aplican
los cambios.

2. Fomentar ideas nuevas. Los gerentes de la organizacion, desde lo mas altos hasta los
supervisores del nivel méas bajo, deben afirmar con claridad, de palabra y de hecho, que

aceptan las nuevas posiciones. Los gerentes, para fomentar la creatividad, deben estar
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dispuestos a escuchar las sugerencias de los subalternos y a aplicar las que son
promisorias, o transmitirlas a los gerentes de niveles mas altos.

3. Permitir mayor interaccion. Se puede propiciar un clima creativo y tolerante dando a
las personas la oportunidad de interactuar con los miembros de sus grupos de trabajo y de
otros grupos. Esta interaccion fomenta el intercambio de informacion util, el libre flujo
de ideas y las perspectivas frescas ante los problemas.

4. Tolerar el fracaso. Muchas ideas nuevas resultan poco précticas o inutiles. Los buenos
gerentes aceptan y admiten el hecho de que invertiran tiempo y recursos en experimentar
ideas nuevas que no siempre funcionaran.

5. Presentar objetivos claros y la libertad para alcanzarlos. Los miembros de la
organizacion deben tener un proposito y un curso para su creatividad. Al ofrecer
lineamientos y limitaciones razonables los gerentes también tendran cierto control de la
cantidad de tiempo y dinero que se invierte en la conducta creativa.

6. Brindar reconocimiento. Las personas creativas estan motivadas para trabajar con tesén
en tareas que les interesan. Empero, como todo el mundo, les gusta ser recompensadas
por una tarea bien hecha. Al brindar reconocimiento en formas tangibles como bonos e
incrementos salariales, los gerentes demuestran que la conducta creativa es apreciada en

sus organizaciones.°

EL ADMINISTRADOR CREATIVO

Por lo general, la gente no tiene creatividad ni capacidad especial para desarrollar nuevas
ideas, lo cual es una cuestion de rutina. Desafortunadamente, esta suposicion puede ser muy
desfavorable para una organizacion, porque en las condiciones adecuadas, aunque todos somos
muy diferentes, de hecho todos somos creativos.

En términos generales, las personas creativas tendran curiosidad y produciran muchas
ideas nuevas e inusuales. Es comdn que estén insatisfechos con la situacién actual. Aunque
son inteligentes, no solo se basan en procesos racionales, sino que también involucran aspectos
emocionales de su personalidad a la hora de resolver problemas. Parece que su entusiasmo por
resolver problemas es tan alto que estan dispuestos a hacer todo lo posible. Las personas
creativas se conocen bien a si mismas y tienen la capacidad de emitir juicios independientes.
Se oponen a la adaptacion y piensan que son diferentes.

No hay duda de que las personas creativas pueden hacer una gran contribucion a la

10 STONER, James A.F.; R. Edward, FREEMAN y GILBER, Daniel R. ADMINISTRACION. p. 471
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empresa. Pero al mismo tiempo, también pueden causar problemas a la organizacién. Como
sabe cualquier administrador, los cambios no siempre son ampliamente aceptados. Ademas, a
menudo tiene efectos secundarios indeseables e inesperados. Del mismo modo, la bdsqueda
obstinada de ideas inusuales puede frustrar a otros y obstaculizar el buen funcionamiento de la

organizacion.

1.3 MARCO CONCEPTUAL
e Sistémica; la sistétmica puede ser considerada un nuevo nombre para todas las

investigaciones relacionadas con la Teoria de Sistemas y la ciencia de sistemas. Se

define como un campo emergente de la ciencia que estudia los sistemas holisticos e
intenta desarrollar marcos l6gico matematicos, de ingenieria, y filosofia; en los
cuales los sistemas fisicos, mentales, cognitivos, sociales y metafisicos puedan ser
estudiados.

La Sistémica tiende a generalizar los resultados obtenidos en cibernética,

ingenieria clasica, teoria de sistemas y otras ciencias para dilucidar principios

comunes a muchos campos.

e Teoria de sistemas; La teoria general de sistemas (TGS) o teoria de sistemas o

enfoque sistémico es un esfuerzo de estudio interdisciplinario que trata de encontrar

las propiedades comunes a entidades llamadas sistemas. Estos se presentan en todos
los niveles de la realidad, pero que tradicionalmente son objetivos de disciplinas
académicas diferentes. Su puesta en marcha se atribuye al bi6élogo austriaco Ludwig
von Bertalanffy, quien acufi6 la denominacion a mediados del siglo XX.

e Liderazgo empresarial; El liderazgo empresarial se basa en saber dirigir ya sea la
propia empresa o dirigir dentro de la propia empresa. Esta mas que demostrado que
el liderazgo empresarial o autoritario basado en la superioridad o infundir miedo no
funciona, al contrario; crea recelo.

Si se infunde miedo a los empleados quizas se consiga que rindan mas pero
no tendran ningln respeto ni por ti ni por la empresa y no es bueno tener
desempleados descontentos pues estan dentro de nuestra empresa y saben mucho de
nosotros y de la empresa. En la era de la informacion no conviene mantener un

liderazgo autoritario basado en el miedo, ademas estamos en pleno siglo 21, somos
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mas inteligentes, humanos y hoy en dia ya no tienen cabida este tipo de practicas.
El liderazgo empresarial de hoy en dia se basa en el liderazgo carismatico, el
liderazgo cooperativo y en todo aquél liderazgo que no solo dirige la empresa hacia
un fin positivo sino también un liderazgo que se preocupa realmente por sus

empleados y/o equipo.

Globalizacion; es un proceso economico, tecnologico, social y cultural a gran
escala, que consiste en la creciente comunicacion e interdependencia entre los
distintos paises del mundo unificando sus mercados, sociedades y culturas, a traves
de una serie de transformaciones sociales, econdémicas y politicas que les dan un
caracter global. La globalizacion es a menudo identificada como un proceso
dinamico producido principalmente por las sociedades que viven bajo el capitalismo
democratico o la democracia liberal y que han abierto sus puertas a la revolucion
informética, plegando a un nivel considerable de liberacion y democratizacion en su
cultura politica, en su ordenamiento juridico y econémico nacional, y en sus

relaciones internacionales.

Borrosidad; La borrosidad esta asociada a la ambigiiedad de los sistemas o eventos
insuficientemente definidos debido a la variabilidad de las funciones de pertenencia
en el tiempo. La borrosidad se relaciona con los conceptos de probabilidad de
eventos cuyos valores se expresan entre 0 y 1 y también a la probabilidad de un
evento significando que puede acaecer y se halla entre los extremos cualitativos de
la certeza y de la imposibilidad, el cual es relativo, ya que lo que imposible en un

tiempo, resulta posible en otro.

Caos; aplicado para calificar confusion o volatilidad de elementos o figurativamente
desorden. La teoria del caos se ocupa de orden del desorden o del orden singular que
produce por interaccion no linear de caracteristicas y variables, la acumulacion
dinamica constante de desarrollos y desordenes, es decir la no linealidad se presenta
cuando multiples factores interactian en decisiones generando desviaciones del
objetivo o los hace menos alcanzables. En las impredecibles conductas cadticas de

los sistemas no lineares hay un orden.
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Complejidad; la cualidad, caracteristica o condicion de ser complejo o combinado
de muchas partes tan interrelacionadas que producen un todo o sistema confuso,
incierto, intrincado, complicado, o ininteligente. Cuando una entidad o sistema es
también compleja y no linear incrementa el caotismo de sus cualidades y ocurre la

borrosidad.

Complejidad organizacional; los sistemas vivientes o sistemas socio técnicos
abiertos (negocios 0 empresas) son sistemas de complejidad organizada y se origina
por la magnitud de las interrelaciones de sus componentes y del medio ambiente en
un numero finito en el sistema. La complejidad se va incrementando con la

variabilidad y las decisiones que adoptan sus integrantes jerarquizadamente.

Continun; es un concepto e insteniano que realiza la sintesis de la idea espacio
tiempo, fusionandolos en uno solo; las organizaciones complejas ubican sus
sistemas, subsistemas y elementos en determinados lugares evolucionando

permanentemente y continuamente en el tiempo.

Entropia; la entropia es una medida de desorden tomada de la termodinamica,
aplicada a la Cibernética y a la teoria general de Sistemas, la entropia se refiere a la
cantidad de variedad en un Sistema, donde la variedad puede interpretarse como el
volumen de incertidumbre y desorden son conceptos relacionados. La entropia se
reduce con el incremento de la informacion debidamente procesada para definir

opciones.

Fractales; fractura, fraccionar, en geometria se refiere a las caracteristicas y
cualidades irregulares, asimétricas, complejas aparentemente cambiantes de un
fragmento o fraccién no linear, el cual, como un sistema, contiene su propio patrén
estructural que se repite en diferentes escalas. Con ayuda de la computadora, se

representa graficamente.

Holistico; considera que todo es mas que la suma de sus partes y que éstos estan
contenidos en un todo mayor. Es acufiado a una unidad de forma en que se lleva a

cabo el proceso de organizacion tales como la célula, molécula, plantas, conductas,

54



ecosistemas, etc. Se da el nombre de Holos a las unidades funcionales de una
jerarquia organizacional que son totalidades con relacion a sus partes, y son partes

con relacion a totalidades de nivel elevado.

e Interfaz; Es la interrelacion de sistemas a través de programas que vinculan los sub-
sistemas y sus elementos para el cumplimiento de los objetivos. La automatizacion
de los Sistemas Hombre-Maquina es una evidencia, asi como también los sistemas

de informacion de las organizaciones complejas para la toma de decisiones.

e Linear; Se dice de un sistema, estructura, patron, orientacion, direccion, dindmica,

conducta, ocurrencia directamente vinculada a un médulo anterior.

e Sub - Sistemas y elementos; El Sistema tiene como componentes los sub-sistemas
gue son Sistemas menores integrados al Sistema mayor o Total, los elementos de un
Sistema pueden ser sujetas como los integrantes de un equipo de trabajo o también
conceptos, en cuyo caso estamos tratando de un Sistema Conceptual ejemplo el
lenguaje.

Un Sistema puede estructurarse de conceptos, objetos y sujetos o de las tres

clases como el Sistema Hombre — Maquina.

Términos sociales
e Colectividad; Un colectivo es un grupo de personas que comparten o0 estan
motivados por un mismo tema u objeto de interés, o que trabajan juntos por un
mismo objetivo. Se caracterizan por compartir y ejercer poder politico y social, y
tomar decisiones basados en el consenso y principios igualitarios. Aunque un
colectivo puede buscar beneficios econdmicos esto no es una condicion definitoria,

lo cual lo diferencia de una cooperativa.
e Conciencia; se define en general como el conocimiento que un ser tiene de si mismo

y de su entorno, se refiere a la moral o bien a la recepcién normal de los estimulos

del interior y el exterior.
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Cultura; es el conjunto de todas las formas, los modelos o los patrones, explicitos
o implicitos, a traves de los cuales una sociedad regula el comportamiento de las
personas que la conforman. Como tal incluye costumbres, practicas, codigos,
normas y reglas de la manera de ser, vestimenta, religion, rituales, normas de
comportamiento y sistemas de creencias. Desde otro punto de vista se puede decir
que la cultura es toda la informacion y habilidades que posee el ser humano. El
concepto de cultura es fundamental para las disciplinas que se encargan del estudio

de la sociedad, en especial para la antropologia y la sociologia.

Crecimiento; es la accién y efecto de crecer. Este verbo, a su vez, hace referencia
a tomar aumento natural, a producir aumento por afiadir una nueva materia 0 a

adquirir aumento en sentido simbolico.

Desarrollo; Consecucion de capacidades que permitan a las instituciones y personas

ser protagonistas de su bienestar.

Disciplina; es la capacidad de enfocar los propios esfuerzos en conseguir un fin, si
bien etimoldgicamente, disciplina hace referencia a la instruccion dada a un
discipulo, acepcion que preserva el sentido de la palabra original en latin

(instruccidn) cuya raiz descere significa aprender.

Etica; La ética estudia qué es lo moral, como se justifica racionalmente un sistema
moral, y como se ha de aplicar posteriormente a los distintos ambitos de la vida
personal y social. En la vida cotidiana constituye una reflexion sobre el hecho moral,

busca las razones que justifican la utilizacién de un sistema moral u otro.

Realidad; significa en el uso comun «todo lo que existe, independientemente de la
conciencia del ser humano». De un modo maés preciso, el término incluye todo lo
que es, sea 0 no perceptible, accesible o entendible por la ciencia y la filosofia o

cualquier otro sistema de analisis.
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e Sociedad; es el conjunto de individuos que actGan acorde a lograr un desarrollo
tecnoldgico, sociopolitico y economico destinandolo a la subsistencia e

interactuando entre si, cooperativamente, para formar un grupo o una comunidad.

e Virtud; es una cualidad humana que permite a quien la posee tomar y llevar a
término las decisiones correctas en las situaciones méas adversas para cambiarlas a
su favor. El virtuoso es el que estd en camino de ser sabio, porque sabe como llegar
a sus metas sin pisar las de los otros, porque pone a los demas de su lado y los lleva

a alcanzar un objetivo comun. El virtuoso es el que «sabe remar contra la corriente».

FUNDAMENTO SOCIOLOGICO

El comportamiento social de los seres humanos ha sido siempre estudiado a lo
largo de toda la historia del hombre, el modo de comportarse de la gente entre si, es
decir las relaciones sociales (asociacién humana necesaria); examinando, el modo en
que sus instituciones sociales tales como la familia, el sistema educativo, la econémica,
el sistema politico, el sistema informatico, el liderazgo, la clase mundial sistémico, sus
creencias religiosas y muchos otros factores, influyen en los individuos e igualmente la
forma en que éstas se crean, conservan y cambian. La estructura social o forma de ser
de la sociedad crea y limita las oportunidades.

La investigacion nos ayuda a mejorar el estudio porque nos permite establecer
contacto con la realidad a fin de que la conozcamos mejor, constituyendo, un estimulo
para la actividad intelectual creadora; ayudando, a desarrollar una investigacion acerca
de la solucién de problemas y, por ende, contribuye al progreso de la lectura critica.

En la presente investigacion se debe tener presente que “las personas sociales
forman la unidad de la sociedad y las pautas de comportamiento son la unidad de la
cultura”. 1

En este contexto, con relacion al tema motivo de investigacion en la presente
tesis, en Ica, existe diferentes empresas tanto pequefias como medianas empresas en las
cuales se ven diversas formas de liderazgo de gerentes ‘“responsables” y los
“irresponsables”; a los primeros, les espera y se les augura un futuro promisor y de

éxito en su actuar y el de sus trabajadores de la empresa; en tanto que a los segundos

Fichter, Joseph: "Sociologia”. Biblioteca — Editorial Herder. Barcelona-Espafia. 1967
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cuyos gerentes no lideran la empresa y a los trabajadores no se les brinda capacitacion
necesaria sufren el abandono de sus gerentes y, muchas veces los enrumban por
caminos, antijuridicos; y, como quiera que la mejor capacitacion eficiente, es el
ejemplo de los gerentes lideres; estos trabajadores incapacitados laboran sin ningun
apice de moral, de ética, de principios y menos de justicia.

La estructura de la actividad cientifica, tiene una inmensa injerencia en el nivel
logrado por el potencial cientifico. “La organizacién de una empresa implica vinculos
que unen todos los recursos y elementos en un sistema integral con cierta potencia. Un
bajo nivel de organizacion y direccion de una empresa podria ser compensado por un
consumo excesivo de recursos humanos y materiales, a veces. Pero, un nivel mas
elevado de organizacion y direccion hace posible que se resuelvan los mismos
problemas, con menos gastos. La diferencia en la forma en que esta organizada esta
interaccidn entre recursos puede ocasionar una diferencia sensible, en el valor potencial
con la misma cantidad de recursos. Pero, la organizacion actta en la formacion del
potencial cientifico en una forma esencialmente diferente si es comparado con los
recursos.”*2

Este componente es definitivamente el menos cuantificable de todos. Son muchos
los factores que interactdan en el proceso organizativo y ellos agregan particularidades
a cada grupo cientifico.

En los niveles actuales de basqueda cientifica y ritmo de variacion de las
prioridades ya no, es suficiente la intuicion y experiencia de los especialistas y lideres
para esclarecer la situacion de hoy en la linea principal de la ciencia de clase mundial
y comparar con la misma las investigaciones que son realizadas en un determinado
potencial cientifico. “Es necesario un flujo constante de informacion atil para la
planificacion. Para esto se han elaborado métodos que permiten detectar los
conglomerados de trabajo mas importantes que marcan la direccion, que determina el
caracter de las investigaciones en las esferas concretas del conocimiento. Si esto no se
realiza, puede acontecer que una linea, no sea advertida, ni valorada a tiempo por los
expertos y, la causa fundamental de que esto ocurra reside, en que las instituciones
cientificas no estan capacitadas para valorar oportunamente, el caracter perspectivo de

un método y de las lineas cientificas que podrian surgir sobre su base” 13

DIAZ NARVAEZ, Victor Patricio (2001) Marco tedrico-conceptual para un sistema de investigaciones cientifico.

KARA-MURZA, SG (1986). Sistemas formalizados de evaluacion de los cuadros cientificos. Problemas de
Organizacion de la Ciencia. ACC, n.5(147)
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La falta de atencidn con respecto a la asimilacion de estos métodos y lineas
derivadas no solo significa, un retraso en el tiempo de un area de investigacion y la
disminucion de la productividad del trabajo de los cientificos. También representa una
demora en la creacion, en una linea progresista, de una célula productiva del potencial

cientifico.

El marco socioldgico de la investigacion esta constituido por:

e Lainstitucionalizacion social de la investigacion caracterizada por la sensibilidad
social del investigador y el asesor.

e Latendencia natural de los cambios sociales por influencia de la experiencia y los
conocimientos cientificos y tecnoldgicos inciden en la relacion de variables.

e Los valores culturales que se encuentran subyacentes en el proceso de teorizacion
y la discusion de los resultados.

e Los resultados, las conclusiones y recomendaciones han de responder a las

demandas sociales y el respeto del derecho.

La informatica y el liderazgo de clase mundial sistémico aln sin desconocer su
caracter normativo es un fendmeno social, histérico y cambiante. Es imposible
comprenderlo sin estudiar la complejidad de factores que la rodea, de ahi su relacion
con la sociologia juridica. Sin embargo, al comprender en ella, a otras ciencias es
necesaria su diferenciacion intrinseca, esta vez de la teoria de sistemas. La teoria de
sistemas plantea el anélisis de los caracteres de los sistemas informéticos, asumido o
entendido como sistema de redes estructuradas con arreglo a ciertas relaciones
formales. Cualquier conexion de la forma normativa con la realidad que le da origen le
es desechada en el nivel del andlisis; se trata, de poner de manifiesto los caracteres
basicos que conforman las normas juridicas y los conceptos utilizados en la teoria de

sistemas y en la dogmatica; asi como, de analizar las interrelaciones logicas.

FUNDAMENTO FILOSOFICO

El ser humano desde su inicio se ha enfrentado al dilema de explicarse el origen
del conocimiento, el problema consiste en saber por cual facultad de la mente se puede
lograr lo cognitivo. Dentro de las corrientes que sobresalen sobre el origen del

conocimiento tenemos: el “Racionalismo, que afirma que la razon era la fuente del
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conocimiento, siendo sus principales representantes Descartes, Spinoza, Leibniz”'* y
“coloca en tela de juicio la fundamentacion teologica del derecho natural”.'®

La Filosofia es el amor a la sabiduria, al conocimiento para llegar a la verdad, y
el hombre llega al conocimiento, apelando a la reflexion, a la teologia y a la ciencia.
“En la Filosofia Occidental, constituye una doctrina, que niega la posibilidad de
alcanzar el conocimiento de la realidad, como es en si misma fuera de la percepcion
humana. Por extensién gradual de su significado la palabra escepticismo significa
también duda de lo que es generalmente aceptado como verdad”®

La filosofia reclama para poder desenvolverse de una libertad necesaria para
plantear su problematica y las soluciones respectivas sin limitacion de ninguna clase,
en este sentido la filosofia nos ayudard a encontrar las causas que infieren en los
gerentes para adoptar una conducta irresponsable frente a sus trabajadores, siendo los
factores mas frecuentes de la falta de capacitacion de los trabajadores de caracter socio

econdmico y la falta de una planificacion empresarial.

El marco filoso6fico de la investigacion contempla los siguientes criterios:

e La filosofia y la ciencia constituyen referentes en el que hacer investigativo de
cualquier disciplina cientifica.

e La persona es considerada como un ser Unico, proclive a toda clase de actitudes
que deben ser controladas en todos los fueron.

e Las responsabilidades de los gerentes garantizan el valor del cuidado, proteccién
y direccion en la educacion de sus trabajadores, personas humanas como
paradigmas de solucion.

e La experiencia de los trabajadores abandonados por sus gerentes, es un factor
coadyuvante de la practica del conocimiento y solucion.

e El entorno esta constituido por el conjunto del universo de los profesionales de la

informatica.

CASTILLO DAVILA, Melquiades: “Epistemologia Juridica” .Editora Fecat. Lima-Per(. 2009
CASTILLO DAVILA; Melquiades: “El Pensamiento Juridico” Editora Fecat. Lima-Perd- 2009
CASTILLO DAVILA; Melquiades: “Epistemologia Juridica” Editora Fecat. Lima-Perd- 2009
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En esta linea de ideas, no existe una ciencia Unica en relacion con la informatica
sino se cuenta con una pluralidad de saberes, con status epistemoldgicos variados:
ciencia dogmaética y teoria general de sistemas.

“El ser humano actia, también piensa, reflexiona, sobre las cosas que le rodea,
con el objeto de conocerlas e interpretarlas para adecuarse mejor al medio que lo rodea.
Trata de poder acercarse al misterio de la naturaleza y se va preguntando
paulatinamente sobre cuestiones medulares, inicialmente sencillas, més tarde
complicadas. Considera que los fenomenos naturales, que observa son fruto de “algo”
o de “alguien” que no puede conocer pero que se aprecia a través de los efectos que

esos fenomenos naturales les produce”.!’

“Los problemas actuales de la filosofia y la teoria de sistemas deben ser
estudiados desde una perspectiva de totalidad. La sociedad humana es
multidimensional. Por eso, hay que captar la dindmica y compleja red de sus
conexiones globales. La tendencia hacia la globalizacion viene impuesta por el caracter
interdependiente, multicéntrico y multicultural de los fenémenos que gravitan sobre el
horizonte. Los esquemas rigidos de interpretacion de la realidad politica y cultural,
basados en fronteras nacionales y en comportamientos explicativos cerrados, resultan
del todo inadecuados e insuficientes para captar los problemas de nuestro tiempo (...)
Contextualizar la filosofia y la teoria de sistemas, en el marco de un mundo globalizado,
a partir del estimulo intelectual de las doctrinas de la experiencia, implica un
compromiso por no desgajar su significacion teorica de los retos que la vida practica
del presente plantea a estas disciplinas. Se trata, a la postre, de asumir que la filosofia
y la teoria de sistemas son eslabones que postulan un universo interconectado cuyo
atributo mas notorio es la interdependencia. En definitiva, como alternativa a las
tentativas teorias aislacionistas y autorreferentes (autopoiéticas) de la informatica,
parece mas oportuno avanzar hacia marcos tedricos omnicomprensivos, como el que
propugna la filosofia de la experiencia juridica, postuladores de su caracter
interdependiente y heteropoiético. Para ese propdsito totalizador de la informatica nada

parece estatico, nada se muestra aislado. Las teorias debieran ser el vértice que, con

HOBBES, Thomas: Filosofia del Derecho-Ensayos del Entendimiento Humano”. Quinta Edicion. México. 1960
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morfologia de cupula, fueran capaces de ofrecer una vision cabal de los multiples

aspectos conformadores de esa totalidad”. 8

El desarrollo historico de la filosofia, es un hecho bastante singular, porque esta
va de acuerdo a la adaptacién evolutiva del ser humano dentro de su entorno real. Y,
esta simple concepcion ontoldgica es suficiente para considerarla como ciencia. En este
entorno se desarrolla la ciencia, la tecnologia y el arte de sobrevivir; y, estas variables
hacen evolucionar al hombre buscando siempre los criterios implicitos de direccion y

control de su propio desarrollo.

En 1980, John Searle publicé un articulo que inmediatamente se hizo famoso por
contener un experimento imaginario — desde entonces conocido como “el cuarto chino”
® que segun €l refutaba de manera contundente la atrevida tesis, ya entonces extendida
en la comunidad de investigadores de inteligencia artificial, de que los insipientes
programas de comprension de lenguaje natural producidos en la Universidad de Yale
por Roger Schank y sus colaboradores, representaban un caso claro de actividad mental
por parte de las maquinas. Los editores de la revista tuvieron el cuidado de mostrar el
articulo de Searle antes de su publicacion a muchos investigadores de inteligencia
artificial, lo que hizo posible publicarlo acompafiado de muchas reacciones contrarias

a su argumentacion.

La negacion de Searle se circunscribe, entonces a algo muy concreto: la
posibilidad de crear una maquina artificial pensante que tenga este poder en virtud de

ser de su estructura formal e informética. ©

FUNDAMENTO ETICO

La ética es una rama de la filosofia que abarca el estudio de la moral, la virtud, el
deber, lafelicidad y el buen vivir. El valor ético ejerce gran influencia en el ser humano,
como lo moral; “el hombre puede captar el sentido de los motivos de su conducta,

regulando su vida con conocimiento de causa, en la que puede distinguir las acciones

PEREZ LUNO, Antonio enrique: “Trayectorias contemporaneas de la filosofia y la teoria del derecho”. 4ta. Edicién.
Editorial Palestra. Lima-Pert 2005
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buenas de las malas, de tal forma que puede escoger la primera como la segunda ya
que son actos deliberados y libres; de ahi que la libertad de accion y del destino de la
persona conforman el dominio de lo ético”.*?

Todo acto humano que no se realice por medio de la voluntad de la personay que
esté ausente de libertad, no ingresan en el estudio o campo de la ética; que ésta versa
sobre el acto bien o mal realizado.

En este contexto, Emmanuel Kant en sus obras sobre Etica se caracterizan por su
compromiso incondicional con la libertad humana y con la concepcion, de que la
obligacion moral, no deriva, ni de las preferencias y deseos ni de Dios ni de las
autoridades y comunidades humanas del hombre, sino de la razén humana.

Pero para comprender un acto humano, primero hay que saber, que es el hombre;
y, esta materia corresponde a la antropologia, otra rama de la filosofia, la cual estudia
al hombre, como finalidad (unidad sustancial de cuerpo y alma). EI hombre esta
Ilamado a realizar actos buenos, los cuales nos son guiados, por medio de la conciencia,
clarificando que actos son correctos e incorrectos; tendiendo a las virtudes, los mismos

que son hébitos, que nos hacen mas perfectos.

El marco ético de la investigacion esta constituido por las siguientes pautas:

- Lainvestigacién debe concordar con los principios de la investigacion cientifica
generalmente aceptados.

- Cuando corresponda debe basarse en un marco logico y suficiente conocimiento
de la literatura cientifica que sustente las hipotesis y las generalizaciones.

- La aplicacion de la metodologia propuesta para el proceso de investigacion
produce confiabilidad y validez de los instrumentos de datos.

- El desarrollo de la investigacion es ejecutado exclusivamente por el investigador
y con la supervision del asesor.

- Laredaccion del informe final, como tesis de post grado, esta sujeto a las normas
técnicas aprobadas en el Reglamento correspondiente

- La publicacion derivada de la ejecucion del proyecto responde estrictamente, a la

veracidad de los resultados obtenidos, sin ocultar informacion relevante.

CASTILLO DAVILA, Melquiades: “Filosoffa del Derecho”. Ed. FECAT EIRL. Lima — Perdi. 2009.
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Una necesidad de contar con un marco ético y juridico que tutele los intereses y
derechos de los investigadores, de los sujetos participantes y de la sociedad en su
conjunto, no siempre coincidentes y el atractivo de la propuesta merecen un analisis
detallado para seguir deliberando y afinando nuestra respuesta. “Una ultima reflexion
acierta al subrayar la importancia de la confianza de los sujetos y de la sociedad en la
investigacion. No obstante, el rol de la confianza va méas alld de los procesos de
informacion y consentimiento: ha de protegerse la confianza en la investigacion, pero
también de los investigadores, que han de conquistar dicha confianza con su actividad
profesional. La confianza, ingrediente imprescindible de las relaciones sociales, es

indice del respeto de la persona y de la excelencia en el ejercicio profesional”?

FERNANDEZ, Eusebio?, en el ambito de la ética ha planteado una sugerente
distincion de los efectos del fenémeno globalizador, segln se evallen desde el plano
de la ética individual y privada o de la ética social y publica. En el primero, no tendria
sentido hablar de ética globalizada e incluso atentaria contra los valores bésicos, el
intento de globalizar la vida individual. Porque, ese designio supondria manipular y/o
violar: la identidad personal, que es lo mejor que define a la persona humana, ya la
responsabilidad individual, ya valores como la diversidad o el pluralismo en las formas
de pensamiento, creencias 0 maneras de vivir, o los derechos de las minorias a la
diferencia. En cambio, en la esfera ética de caracter social y publica: si cabe hablar de
una ética globalizada porque global también es la exigencia de significar esa
convivencia con el reconocimiento, respeto y proteccién de los derechos humanos. No
huelga advertir, para evitar determinados malentendidos y controversias innecesarias,
que, a diferencia de la universalidad o el cosmopolitismo, términos con los que de
forma inepta en ocasiones se la confunde, la globalizacion no es un valor, sino un
hecho. Por tanto, el fendmeno globalizador no entrafia, en si mismo, ningun arquetipo
de conducta o pauta preceptiva de deber ser. Se trata de un fenémeno que describe
determinadas caracteristicas del funcionamiento de los procesos economicos, sociales,
politicos y culturales del mundo y del tiempo presente. Corresponde, por eso mismo, a
los valores que informan la Comunidad Internacional y los Estados derecho, en

concreto, a los derechos y libertades que fundamentan esas instituciones, servir de

SEOANE, José Antonio: “Etica de la investigacién y biobancos: ¢ tradicién o renovacion?” Universidad de la Corufia,
Espafia. 2007

PEREZ LUNO, Antonio enrique: “Trayectorias contemporaneas de la filosofia y la teoria del derecho”. 4ta. Edicién.
Editorial Palestra. Lima-PerG 2005
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parametro orientador y critico al fendmeno de la globalizacion. Porque, conviene no
olvidarlo, la globalizacion es un fendmeno social; no consiste en un fenémeno cosmico,
regido por leyes naturales inexorables. De ahi, que es responsabilidad de los pueblos y
de las personas libres aprovechar los aspectos positivos del fendmeno (hacer patente la
necesaria relaciones interdependencia entre todos los sujetos a escala planetaria) y
evitar las perversiones que del mismo se desprenden (profundizar en las desigualdades

y desequilibrios, en el disfrute de la riqueza, la cultura y la libertad).

FUNDAMENTO EPISTEMOLOGICO

Es importante resaltar que la investigacion cientifica es un proceso de ejercicio
del pensamiento humano que implica la descripcién y caracterizacion de una porcion
que se abstrae de la amplia, rica y compleja realidad, y se constituye en objeto de
estudio con el objetivo generalmente de buscar una explicacion de las causas de los
fendmenos que determinan las particularidades de su desarrollo, lograr una
aproximacion predictiva sobre su desenvolvimiento posterior, elaborar una valoracion
de las implicaciones de la existencia (determinacion ontoldgica) de estos fendmenos y
del problema cientifico que se deriva de ellos, asi como de la pertinencia de la

transformacion o perfeccionamiento de esta parte de la realidad que se investiga.??

Para Mario Bunge, la Epistemologia, es una rama de la Filosofia que estudia la
investigacion cientifica y su producto, el conocimiento cientifico; por tanto, la

considera como la filosofia de la ciencia.

POPPER manifiesta: “La conviccién de que el conocimiento cientifico es, a pesar
de su falibilidad, uno de los mayores logros de la racionalidad humana, y de que,
mediante el uso libre de nuestra razén siempre falible. Podemos comprender, no

obstante, algo acerca del mundo vy, tal vez, incluso cambiarlo para mejor”.?

Tomado del libro de Guadarrama, P. Direccion y asesoria de la investigacion cientifica. Editorial Magisterio. Bogota-
Colombia. 2009.

POPPER, Karl Raimund: “El mito del marco comun: en defensa de la ciencia y la racionalidad”. Ediciones Paidds
Ibérica. 1997. ISBN 978-84-493-0342-5
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HABERMAS, Jirgen sefiala: “El sentido en el cual un enunciado puede ser
verdadero o falso no se basa en las condiciones de objetividad experimentales, sino en
la posibilidad de fundamentacion argumentativa de una pretension de validez

criticable”.

Es importante resaltar que, para que pueda desplegarse adecuadamente el
conocimiento cientifico y sea posible la precisién conceptual de cualquier tipo de
verdad, resulta imprescindible el desarrollo del lenguaje: Por lo que, con razén se
plantea que sin lenguaje no podria ser pensada la racionalidad (tecnoldgica, cientifica,

filoséfica), si bien esta racionalidad no se reduce al marco estrictamente linguistico.

El fundamento epistemoldgico es relevante en la presente investigacion, porque,
con ella se llegara a indagar, la validez del conocimiento en la que debe existir
correspondencia entre la teoria y la practica.

Este conocimiento, nos permitira la debida correlacion que debe existir entre las
bases tedricas de la investigacion y el liderazgo integral que desarrolla la
responsabilidad de los gerentes frente a sus trabajadores.

El fundamento epistemoldgico, nos dara a conocer lo que es la responsabilidad;
saber si, este valor esta siendo bien utilizado en la ciudad de Ica, si el respeto y garantia
a los derechos fundamentales de la persona humana se viene cumpliendo conforme a
los Tratados y Convenciones Internacionales suscritos por nuestro Pais ante la
comunidad de los paises del Orbe, especificamente en la ciudad de Lima materia de
estudio y comprobacion , incluyendo la critica al acto de conocer y, cual es el sentir de
las personas encuestadas, desde el punto de vista ontolégico, que es, lo que esta
sucediendo y, que no se estd cumpliendo, permitiendo al investigador esclarecer la
naturaleza y la causa de factor epistemoldgico, buscando si, es posible conocer algo v,
si tal conocimiento tiene algun valor importante.

Los dogmaticos perciben que todo lo que se piensa, asi como los valores son
apreciados por la razon. En cuanto a la critica se buscard que problemas pueden

resolverse y los que estan fuera de su campo de accién.

Manuel Kant asigna a larazon y a la experiencia como la fuente del conocimiento
y esto se lograréa conocer in situ, para poderse efectuar conclusiones, recomendaciones

y los aportes a que hubiera lugar plasmar, teniendo como icono el método apropiado
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para lograr el conocimiento de la verdad, teniendo en consideracion las condiciones y
limites del conocimiento. 24

La Modernidad, es la verdadera gestora de un conocimiento cientifico que es
correspondiente con las exigencias de las poderosas relaciones capitalistas de
produccién, que dadas las necesidades de la técnica llevaron a la humanidad a un
acelerado y progresivo ritmo de desarrollo, incrementado en la actualidad a niveles
insospechados anteriormente (Globalizacion). La epistemologia del presente siglo
XXI, servira para dar un espaldarazo a la ciencia y desarrollo de la humanidad.

La epistemologia es la rama de la filosofia que estudia conocimiento. Los
esfuerzos por contestar la pregunta basica: lo que distingue lo verdadero ¢ (adecuado)
lo falso (inadecuado) es el conocimiento? Practicamente, esto se cuestiona y se traduce
en los problemas de metodologia cientifica: cdmo puede uno desarrollar la
epistemologia a las teorias 0 modelos que en parte son mejores y pueden competir con
las teorias. También forma uno de los pilares de las nuevas ciencias de cognicion que
desarrolla la capacidad de procesar informacion imprimiéndole un acercamiento a la
psicologia, y la inteligencia artificial, como un esfuerzo por desarrollar, programas de
la computadora que imitan la capacidad de un humano de usar conocimiento en una

manera inteligente. Tal vez este es el problema mayor del hombre.

FUNDAMENTO JURIDICO

El campo u objeto de la presente investigacion lo constituiran los enunciados
normativos, doctrinales y jurisprudenciales; donde conoceremos los hechos generados
por los hombres, ya que el hecho tiene incidencia en la sociedad. EI Derecho, en una
de sus tantas acepciones se encarga de regular la conducta humana de las personas
dentro de la sociedad, teniendo como limite sélo a la Ley y a la Constitucion Politica
del Estado, porque conforman el ordenamiento juridico del pais y, estas normas no son
principios para la aplicacion de los cuales sea necesaria una ulterior elaboracion de

desarrollo y de adaptacion, sino que son reglas de inmediata aplicacion concreta.

Es por eso que la norma, el hecho y el valor son materia de investigacién en todos

los sistemas juridicos a fin de buscar perfeccionarlas para el funcionamiento del

CASTILLO DAVILA, Melquiades: “Epistemologia Juridica”. Editora Fecat. Lima-Pery. 2009
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liderazgo de los gerentes; entonces, es cierto lo que afirma WITKER?: “...donde
quiera que haya un fendémeno juridico hay siempre necesariamente un hecho
subyacente (hecho: econdmico, social, juridico, socio juridico, etc.)”, siendo esta la

forma como se materializa los objetivos del aprendizaje del potencial intelectual.

La Teoria Tridimensional del Derecho sustentada por Miguel Reale, expresa que
los elementos: hecho, valor y norma no pueden estar separados unos de otros, es decir
conforman una sola unidad y estos factores son lo que dan vida al Derecho, al
conformar su estructura global, permitiendo clarificar el alcance peculiar de cada uno

de ellos.

Es asi que partiendo de la realidad normativa como son la Constitucion Politica
del Estado, EI Cddigo del Nifio y del Adolecente, La Ley Orgéanica del Ministerio
Publico y los Tratados y Convenciones Internacionales suscritos por el PerQ, y la
realidad social de la ciudad de Lima del hecho concreto que estamos investigando de
la Responsabilidad de los padres, en la que mencionamos la evolucion dogmatica
juridica de las instituciones y sus caracteristicas juridicas que son objeto de nuestra

investigacion

Entendiéndose esta como una investigacion Juridica Explicativa, esto es, se
explicara objetivamente las relaciones, descripciones, observaciones, mediciones, etc.
de las cuestiones juridicas identificadas en la investigacion; e, Investigacion Juridica
Descriptiva, esto es, que establece los diversos aspectos, caracteristicas, causas,
factores, etc. del hecho, la funcionalidad de la norma juridica en la realidad social y de

las categorias e institutos teoricos juridicos.

Es preciso hacer presente que, los problemas actuales de la filosofia y la teoria
del derecho deben ser estudiados desde una perspectiva de totalidad, ya que, la sociedad
humana es multidimensional al igual que los son sus problemas éticos, juridicos y

politicos; razon por la cual, hay que captar la dindmica y compleja red de sus

WITKER, Jorge: “La Investigacion Juridica”. México. 1995
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conexiones globales (Globalizacion), que es el téermino con el que se alude a los
actuales procesos integradores de la economia: finanzas, produccién y
comercializacion. “Esa interdependencia ha producido una paulatina erosion del poder
de los Estados para controlar sus problemas y alcanzar sus objetivos, que hoy tiene una
dimensiéon global, que tan solo puede enfocarse y solucionarse en términos de
cooperacion internacional. Asimismo, el fendmeno incide en el ambito de especial
significacion en el plano de las competencias estatales: el de las fuentes de derecho. En
este aspecto, uno de los rasgos peculiares de nuestra época, es el de la supraestatalidad
normativa, que se manifiesta en la presencia de reglas juridicas comunes en el ambito
de ordenamientos diferentes, debidas a la incorporacién de los Estados a
organizaciones internacionales a supranacionales, o bien, por la recepcion de normas
juridicas fuera del area en la que inicialmente fueron promulgadas. Este fendmeno se
ha expresado con particular eficacia en las experiencias y tentativas dirigidas a
establecer un nuevo ius commune, es decir, un derecho comdn que, a semejanzas del
forjado por las universidades medievales, representa una especie de tejido conectivo
que une los ordenamientos juridicos actuales y que encuentra expresion en el plano del
derecho positivo en documentos y acuerdos sobre derechos humanos, persecucién de
organizaciones delictivas internacionales y reglas generales de trafico economico. Al
propio tiempo que se afirma por via jurisprudencial a través de la presencia en distintos
ordenamientos estatales nacionales de modelos juridicos que tiene un origen cultural

comun. (Haberle, Pérez Lufio, Pizzorusso) 2

PEREZ LUNO, Antonio Enrique: “Trayectorias contemporaneas de la filosofia y la teoria del derecho”. 4ta. Edicién.
Editorial Palestra. Lima-Pert 2005.

«INEI - ICA: CONFORMACION POR DISTRITOS™
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CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Es asi que el liderazgo gerencial tiene diferentes problemas que estan incidiendo en el
mismo, tales como los estilos de liderazgo que se presentan en los gerentes y administradores
de estas organizaciones, al cual se suman otros problemas como la identificacion y aceptacion
de los mismos por parte de los componentes de la organizacion, tal vez influye en esta
problemaética lo que es conocido como la falta de preparacion, liderazgo y los conocimientos

actualizados que se deben manejar en cuanto a la conduccion de los recursos humanos.

Por otro lado, si nos referimos verdaderamente a los lideres que existen actualmente
podemos encontrar dos formas de lideres en cuanto a su campo de actuacion; tal vez si
hiciéramos una comparacién podriamos decir que esto podria relacionarse a las formas también
COmMo queremos que avance un auto; empujandolo o encendiendo el motor para que se impulse
solo, de igual manera hay lideres que impulsan a sus subordinados y otros que dejan que ellos
avancen solos; esta realidad actualmente se presenta no por desconocimiento, sino que muchos
de los casos el gerente o administrador que esta frente a estas empresas es nombrado a nivel
familiar, sin las condiciones y caracteristicas necesarias para conducir organizaciones, lo cual
tal como se ha presentado lineas arriba viene incidiendo directamente en los logros de éstas
empresas, tal vez por falta de criterio en su eleccion como también, por la falta de preparacion
de éstos, que no pueden conducir eficientemente estas empresas; sobre todo si se tiene en

cuenta, las actuales circunstancias que vienen favoreciendo el despegue de este sector.

2.1 SITUACION PROBLEMATICA

Dentro de este panorama también es necesaria que se tenga en cuenta que la creatividad
empresarial viene siendo afectada por esa ausencia de verdaderos lideres, que no
innovan, que no cambian sus productos y que afio tras afio vienen desarrollando las
mismas lineas de produccién; donde se aprecia que existe ausencia de ideas que exploren
nuevas realidades y cambios frente a la competitividad; como también se encuentra
ausencia de intuicion, discernimiento y verificacion de estas ideas, afectando asi la
creatividad empresarial y dejando de lado nuevas acciones desde el punto de vista
empresarial.

Podemos decir que cuando el liderazgo gerencial no se encuentra bien consolidado
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a nivel de organizaciones, éste esta en crisis, lo cual se manifiesta en la premura de las

decisiones y en muchos casos el estrés generado, el liderazgo tiende a ser mas directivo

en el manejo de las empresas, cuando el lider es una persona al cual los empleados y

trabajadores lo toman como ejemplo; sin embargo esto no viene ocurriendo en el sector

empresarial y por el contrario hemos podido apreciar como en la Gltima década a nivel

de Ica muchas de estas organizaciones empresariales, se limitaron a cerrar y despedir

trabajadores por esa falta de imaginacion y creatividad para poder competir frente al

ingreso de mercaderia de contrabando; lo cual no es otra cosa en la crisis del liderazgo

en este sector y también por la falta de nuevas ideas para ser mejores.

2.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

221

2.2.2

Problema General

¢Como el liderazgo de clase mundial sistémico contribuye al incremento

del potencial intelectual en pequefias y medianas empresas de Ica?

Problemas Especificos

1.

¢Se relaciona las situaciones que influyen en el lider de clase
mundial sistémico con el dominio personal en toma de decisiones
acertadas?

¢Las caracteristicas del lider de clase mundial sistémico influye en
el andlisis de los modelos mentales concernientes al sector
empresarial?

¢Influye el estilo de liderazgo de clase mundial sistémico en el
aprendizaje continuo y visién compartida al sector empresarial?
¢El tipo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el

pensamiento sistémico del sector empresarial?

2.3 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

2.3.1 Justificacion de la Investigacion

El desarrollo de este trabajo responde a una de las preocupaciones por

tratar de conocer qué factores y circunstancias vienen afectando al liderazgo de

clase mundial sistémico, y como éste tiene incidencia o relacion en el potencial

intelectual de las pequefias y medianas empresas.
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2.3.2 Importancia de la Investigacion
Se espera que este estudio una vez culminado se constituya en la parte
académica en una obra de consulta para los ingenieros de sistemas,
administradores, economistas y contadores, vinculados a la actividad
empresarial; y por otra parte, la importancia también radicara, en que se dara a

conocer dichos resultados sobre un sector importante como es el empresarial.

La organizacion inteligente se caracterizard por un manejo efectivo de su
conocimiento, por la deteccion oportuna de las necesidades de mercado y por
su capacidad de innovacion. Los sistemas de manejo de conocimiento
permitiran lograr esta meta, facilitando el trabajo conjunto y creativo de todos
los miembros de la empresa.

Esta vision moderna nos inserta a un estilo de trabajo diferente y es que,
si la meta de toda Organizacion es Innovar y adaptarse a los Cambios con
rapidez, la principal via para lograrlo con efectividad es a través de la Gestion
del Talento Humano, nueva gestion empresarial.

El cambio en las organizaciones es una actividad permanente,
permitiendo a las mismas que las cosas sean diferentes, por lo cual toda
organizacion inteligente y sus colaboradores deben dejar un legado y tener un
compromiso permanente con sus comunidades y con su pais.

La organizacion inteligente es toda entidad abierta al aprendizaje, basada
en el proceso de aprendizaje natural y disefiado, las resistencias al cambio en
las organizaciones tienen su origen en los individuos y en la propia
organizacion.

Lograr convertirse en organizaciones inteligentes no es facil. Se requiere
conocer, practicar e incorporar, sobre todo en los seres humanos que dirigen los
niveles estratégicos de la organizacion las cinco disciplinas sistémicas. Para
empezar en la préactica de estas disciplinas, se debe partir en primer lugar por
adoptar un cambio en el paradigma a través del cual se entiende los "problemas”
y se busca las "soluciones™ de nuestras organizaciones en el mundo real.

Esta nueva tendencia se aprecia con mayor nitidez en grandes
organizaciones de caracter privado, pero en las organizaciones estatales ain se

mantiene el antiguo estilo de administracion, basada en una jerarquia autoritaria
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y donde impera la burocracia.

Actualmente, en nuestro pais se ve como la administracion publica
mantiene vicios y procedimientos poco éticos (corrupcion) lo que hace que el
estado pierda grandes sumas de dinero, por consiguiente, impide un crecimiento
progresivo en todos los niveles de la poblacion. En un momento como el actual
es imposible e inviable querer adoptar este tipo de estructura organizativa dentro
de laadministracién pablica. El trabajo que tendria que hacerse deberia iniciarse
desde las universidades con profesionales que deseen servir en el estado, pero
obviamente mejorando la situacion de empleo en este sector. Al igual que el

sector privado, el estatal también deberia ser un sector competitivo.

2.3.3 Limitaciones de la Investigacion
Durante el desarrollo de este proyecto de investigacion no se han
presentado dificultades en cuanto a la obtencion de informacion, ni menos,
problemas en cuanto a facilidades de estas empresas; por lo cual, considero que

es factible la realizacion del mismo.

2.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
2.4.1 Objetivo General
Demostrar que el liderazgo de clase mundial sistémico contribuye al
incremento del potencial intelectual en pequefias y medianas empresas de

Ica.

2.4.2 Objetivos Especificos
1. Identificar cdmo se relacionan las situaciones que influyen en el lider de
clase mundial sistémico y su relacion con el dominio personal en la toma de
decisiones.
2. ldentificar las caracteristicas del lider de clase mundial sistemico y su
influencia en el andlisis de los modelos mentales concerniente al sector
empresarial-
3. Identificar si el estilo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el
aprendizaje continuo y vision compartida el sector empresarial.
4. ldentificar si el tipo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el

pensamiento sistémico del sector empresarial.
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2.5 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
La investigacion con fines metodoldgicos, fue delimitada en los siguientes
aspectos:
2.5.1 Delimitacion Espacial
La investigacion se desarrolld en las pequefias y medianas empresas de la
actividad empresarial.
2.5.2 Delimitacion Social
Se trabajé a nivel de los gerentes y administradores de las pequefias y
medianas empresas de Ica.
2.5.3 Delimitacién Temporal
El periodo en el cual se ha desarrollado la investigacion, abarco los meses
de Setiembre 2019 hasta marzo del 2020.

2.5.4 Delimitacion Conceptual

LIDERAZGO DE CLASE MUNDIAL SISTEMICO

“Un lider dentro de la gestion del conocimiento es alguien que
influye sobre otros para alcanzar metas. Entre mayor sea el nimero de
seguidores, mayor sera la influencia. Y entre méas exitoso sea el logro
de metas valiosas, serd& mas evidente el liderazgo. Los lideres
sobresalientes tienen una vision. Mueven a la gente y a las
organizaciones en direcciones a las que de otro modo no irian. Pueden
lanzar empresas, formar culturas y organizaciones, ganar guerras o
alternativamente cambiar el curso de los eventos. Son estrategas que
aprovechan oportunidades que otros ignoran, pero “también se
preocupan apasionadamente con el detalle, todas las pequefias
realidades fundamentales que pueden hacer o estropear los planes mas

grandes”.

POTENCIAL INTELECTUAL
“Actividad humana que produce ideas o conocimientos nuevos,
normalmente ensayando con combinaciones de datos para obtener

resultados nuevos”
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2.6. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

2.6.1. Hipdtesis General
El liderazgo de clase mundial sistémico contribuira en el incremento del

potencial intelectual en pequefias y medianas empresas de Ica.

2.6.2. Hipdtesis Secundarios

1. Las situaciones que influyen en el lider de clase mundial sistémico estaria
relacionado con el dominio personal en la toma de decisiones.

2. Las caracteristicas del lider de clase mundial sistémico influiran en el analisis
de los modelos mentales concerniente al sector empresarial.

3. El estilo de liderazgo de clase mundial sistémico influira en el aprendizaje
continuo y visién compartida del sector empresarial.

4. El tipo de liderazgo de clase mundial sistémico influira en el pensamiento

sistémico del sector empresarial.

2.7 Variables de la Investigacion
a) ldentificacion de variables
e Variables Independiente
Liderazgo de clase mundial sistémico
e Variables dependiente
Como el Liderazgo de Clase mundial optimiza las organizaciones
inteligentes.

b) Operacionalizacion de Variables
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

- VARIABLES E | MARCO METODOLOGIA DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES TEORICO LA INVESTIGACION
PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO PRINCIPAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE - Clase mundial Tipo de investigacion
INDEPENDIENTE
¢Como el liderazgo de clase mundial | Demostrar que el liderazgo de clase mundial | El liderazgo de clase mundial sistémico - Impacto Aplicada
sistémico contribuye al incremento del | sistémico contribuye en el incremento del | contribuird en el incremento del | Liderazgo de  clase organizacional
potencial intelectual en las pequefias y | potencial intelectual en las pequefias y | potencial intelectual en las pequefias y | mundial sistémico Nivel de Investigacion
medianas empresas de Ica. medianas empresas de Ica. medianas empresas de Ica. - Unidades de
) ) ) INDICADORES: proceso Descriptivo-Explicativo
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS . .
. L S , Estilos  de liderazgo | _ygicadoresenla | Poblacién: Gerentes de
a. ¢Se relaciona las situaciones que a.Las situaciones que influyen en el | actual.

influyen en el lider de clase mundial
sistémico con el dominio personal en
toma de decisiones acertadas?

b. ¢Las caracteristicas del lider de clase
mundial sistémico influye en el
analisis de los modelos mentales
concernientes al sector empresarial?

c. ¢Influye el estilo de liderazgo de clase
mundial sistémico en el aprendizaje
continuo y vision compartida al sector
empresarial?

d. ¢El tipo de liderazgo de clase mundial
sistémico influye en el pensamiento
sistémico del sector empresarial?

a. ldentificar como se relaciona las
situaciones que influyen en el lider de
clase mundial sistémico y su relacion con
el dominio personal en la toma de
decisiones.

b. Identificar las caracteristicas del lider de
clase mundial sistémico y su influencia
en el andlisis de los modelos mentales
concerniente al sector empresarial.

c. ldentificar si el estilo de liderazgo de
clase mundial sistémico influye en
aprendizaje continuo y visién compartida
el sector empresarial.

d. Identificar si el tipo de liderazgo de clase

mundial  sistémico influye en el
pensamiento  sistémico  del  sector
empresarial.

lider de clase mundial sistémico
estarfa relacionado con el dominio
personal en la toma de decisiones.

b.Las caracteristicas del lider de clase
mundial sistémico influird en el
analisis de los modelos mentales
concernientes al sector empresarial.

c.El estilo de liderazgo de clase
mundial sistémico influird en el
aprendizaje  continuo y  vision
compartida del sector empresarial.

d. El tipo de liderazgo de clase mundial
sistémico influird en el pensamiento
sistémico del sector empresarial.

X2 Estilos de liderazgo
actual.

x3 Estilos de liderazgo
emplea-dos.

x4 Personal que acepta los
estilos de liderazgo.

VARIABLE
DEPENDIENTE

INDICADORES

Y1 Ausencia de ideas
explotadoras

Y2: Creencia de la
intuicion

Ya: Carencia de
discernimiento

Ys: Ausencia en la
verificacién de las ideas

Prediccion |

Caracterizacion de
los impactos

Legislacion
Bases teoricas

Clase mundial
sistémico

Liderazgo de clase
mundial sistémico

Capital intelectual

empresas de Ica
Muestra: 265 gerentes

Técnicas de recoleccion
de informacion

- Fichaje
- Observacion
- Encuesta

Instrumentos

- Fichas
Bibliogréaficas

- Fichas de
Observacion

- Cuestionario

Fuente

- Bibliografias
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CAPITULO 11
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo, Nivel y Disefio metodolégico

3.1.1 Tipo de Nivel
Sustantiva - basica

3.1.2 Nivel de Investigacion
Descriptivo - explicativo

3.1.3 Disefio de Investigacion
Método Cientifico y analitico

Disefio correlacional

Ox
r
M 1
Oy
Donde:
M = Muestra de Gerentes y Administradores
O = Observaciones
= Liderazgo de clase mundial sistémico
y = Capital intelectual
r = Relacion entre Variables
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3.2 Poblaciéon y muestra

3.2.1.Poblacion

3.2.2.

La poblacion objeto de estudio estuvo conformado por 850 Gerentes de
empresas empresariales de Ica, la cual fue obtenida de la Sociedad Nacional de

Industrias.

Muestra

En la determinacion de la muestra éptima se selecciond el muestreo
aleatorio simple, realizando los célculos se obtuvo una muestra conformada por
265 gerentes al 95% de Nivel de significacion.

Se seleccion6 el muestreo aleatorio simple cuya férmula propuesta por

R.B. Avila Acosta en su libro Metodologia de la Investigacion, es como sigue:

e Z% pgN
g (N -1 +2Z%pq
Donde:

Z = Eselvalor de la abscisa de la curva normal para una probabilidad
del 95% de confianza.

P = Proporcion de gerentes que poseen liderazgo clase mundial
sistémico en las empresas de Ica (Se asume p =0.5)

g = Proporcion de gerentes que no poseen liderazgo de clase mundial
sistémico en las empresas empresariales de Ica (Se asume Q =0.5)

& = Margen de error muestral.

N = Poblacion de gerentes de empresas.

n

= Tamafio éptimo de muestra.

Por lo tanto, a un nivel de confianza de 95% y 5 % como margen de error;

los gerentes a seleccionar de manera aleatoria seran:
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(1.96)? (50) (50)(850)

" 52(850—1) + (1.96)%(50)(50)
 (3.8416)(2125000)
T~ 25(849) + (3.8416)(2500)

= 0103490 _ 564 79

30829

n= 265

n= 265gerentes
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CAPITULO IV

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

4.1 Técnicas de recoleccion de datos
e Procesamiento y analisis de datos recolectados
e Fichaje
e Observacion
e Encuestas
e Analisis Documentales

e Entrevistas.

4.2 Instrumentos de recoleccion de datos
e Fichas bibliogréficas
e Fichas de Observacion
e  Cuestionario
e Guias de analisis documenta

e Guias de entrevistas

4.3  Técnicas de procesamiento, andlisis e interpretacion de resultados

Estrategia de analisis

Anélisis e interpretacion de la informacion

Son las siguientes: Logica, Descriptiva, Explicativa y Analitica

Prueba de hipotesis

Contrastacion de hip6tesis

Fue a traves de la estadistica Inferencial

Disefio Estadistico: Validacidn de hipétesis

Para el analisis de los datos del presente trabajo de investigacion se utilizo los siguientes

procedimientos estadisticos:

e Estadistica descriptiva:
Lo cual permitié describir los datos, valores o puntuaciones obtenidas por cada
variable.

- Distribucion de frecuencias
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- Media

- Desviacion estandar

Estadistica inferencial:

Para generalizar los resultados de la muestra a la poblacién, para ello se utilizo
- Distribucién muestral

- Coeficiente de correlacion de Pearson

- Chi cuadrada
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CAPITULO V
CONTRASTACION DE HIPOTESIS

5.1 PRUEBA DE HIPOTESIS

De los 265 de muestra, solamente se tomé de muestra selectiva 159 gerentes.

Hipotesis a:

Ho : Las situaciones que influyen en el lider de clase mundial sistémico es

independiente con el dominio personal en la toma de decisiones.

Hi:  Las situaciones que influyen en el lider de clase mundial sistémico esta

relacionado con el dominio personal en la toma de decisiones.

TablaN° 1
Situacion que influyen en lider de clase mundial sistémico (P9 vs P12)

Toma de decisiones prematuras

. Casi Algunas Casi Total
Siempre . Nunca
Siempre veces Nunca
Sistema de valores 34 16 4 4 5 63
personales (20.2075) | (17.8302) | (9.9057) | (7.1321) | (7.9245)
Confiaen los 5 17 8 7 8 45
subordinados (14.4340) | (12.7358) | (7.0755) | (5.0943) | (5.6604)
Expectativas acerca del 8 10 10 6 5 39
jefe (12.5094) | (11.0377) | (6.1321) | (4.4151) | (4.9057)
Presiones del ambiente 4 2 3 1 2 12
en la organizacion (3.8491) (3.3962) (1.8868) | (1.3585) | (1.5094)
Total 51 45 25 18 20 159

La frecuencia esperada de la primera casilla es (51 x 63) / 159 = 20.2075.

Las frecuencias esperadas de las demas casillas, se obtienen multiplicando los

respectivos totales marginales y, luego dividiendo por el total que es 159.

Para probar las hipétesis planteadas seguiremos el siguiente procedimiento:

1. Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.
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2. Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:

i
2 _ Z (0; — Ep*
X E,
k=1

3. Distribucion de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, x? sigue una
distribucion aproximada de ji-cuadrada con (4 -1) (5-1) = 12 grados de libertad.

En la Tabla y?, para o.= 0.05 y 12 grados de libertad se tiene 21.026.

4. Regla de decision: Rechazar hipétesis nula (Ho) si el valor calculado de ¥ es
mayor o igual a 21.026.
5. Caélculo de la estadistica de prueba: El valor 2 se obtiene al calcular primero las

frecuencias esperadas de las casillas. Al desarrollar la formula tenemos:

k
T Eij
=1

j=1
2 (34-20.2075)2 (16—17.8302)2 (4-9.9057)2 (4-7.1321)2
X" = 202075 17.8302 9.9057 7.1321
(5-7.9245)%2  (5-14.4340)2 = (17-12.7358)% = (8-7.0754)2  (7-5.0943)2
7.9245 14.4340 12.7358 7.0754 5.0943
(8-5.6604)%  (8-12.5094)% = (10-11.0377)% = (10-6.1321)%  (6—4.4151)%
5.6604 12.5094 11.0377 6.1321 4.4151
(5-4.9057)2  (4—3.8491)2 (2-3.3962)2 (3-1.8868)% = (1-1.3585)2
4.9057 3.8491 3.3962 1.8868 1sses T
2

et 3110

6. Decision estadistica: Dado que 31.196 > 21.026, se rechaza Ho.

7. Conclusidn: Las situaciones que influyen en el lider de clase mundial sistémico

esta relacionado con el dominio personal en la toma de decisiones.

Hipotesis b:

Ho:  Las caracteristicas del lider de clase mundial sistémico es independiente en
el analisis de los modelos mentales concerniente al sector empresarial.

Hi:  Las caracteristicas del lider de clase mundial sistémico influyen en el analisis

de los modelos mentales concerniente al sector empresarial.
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Tabla N° 2

Caracteristicas del lider de clase mundial sistémico (P4 vs P13)

Analiza los sistemas
. Casi Algunas . Total
Siempre si Casi Nunca
iempre veces
3 6 6 8
Tener el poder formal (9.1132) | (5.6415) | (4.4843) | (3.7610) 23
. . 6 10 13 9
Liderazgo servidor (15.0566) | (9.3208) | (7.4088) | (6.2138) 38
) : 45 19 8 6
Humildad para servir (30.9057) | (19.1321) | (15.2075) | (12.7547) 8
Explotar iniciativas del personal 8 2 ! L 12
P P (4.7547) | (2.9434) | (2.3396) | (1.9623)
1 2 3 2
Ser tolerante (3.1698) | (L9623) | (15597) | (1.3082) 8
Total 63 39 31 26 159
La frecuencia esperada de la primera casilla es (63 x 23) / 159 = 9.1132.
Las frecuencias esperadas de las demas casillas, se obtienen multiplicando los

respectivos totales marginales y, luego dividiendo por el total que es 159.

Para probar las hipétesis planteadas seguiremos el siguiente procedimiento:

=

2. Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:

i
, z (0; — By’
X E,
k=1

Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

3. Distribucion de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, %2 sigue una

distribucion aproximada de ji-cuadrada con (5-1) (4-1) = 12 grados de libertad.

En la tabla x2, para a. = 0.05 y 12 grados de libertad se tiene: 21.026.

4. Regla de decision: Rechazar hipétesis nula (Ho) si el valor calculado de %2 es

mayor o igual a 21.026.

5. Calculo de la estadistica de prueba: El valor x? se obtiene al calcular primero las

frecuencias esperadas de las celdas. Al desarrollar la formula tenemos:
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k
2 _ 22 (0i; — Eip)?
LI Eij
=1

j=1

2 _ (3-9.1132)% | (6-5.6415)> | (6-4.4843)% = (8-3.7610)%2 | (6—15.0566)°

9.1132 5.6415 4.4843 3.7610 15.0566
(10-9.3208)2  (13-7.4088)2 (9-6.2138)%2  (45-30.9057)2 (19-19.1321)2
03208 | 7a0ss ' ez138 30.9057 BEETEET!
(8-15.2075)2 (6—12.7547)2 (8—4.7547)2 (2-2.9434)2 (1-2.3396)2
15.2075 12.7547 4.7547 2.9434 2.3396
(1-1.9623)% | (1-3.1698)% | (2-1.9623)% | (3-1.5597)%  (2-1.3082)%> _ 40.739
1.9623 3.1698 1.9623 1.5597 13082

continuo y visién compartida del sector empresarial.

Tabla N° 3
Estilos de liderazgo de clase mundial (P6 vs P15)
Desarrollan nuevos productos
Total
Si No
. . 12 28
Orientacion de tareas (25.4088) (14.5912) 40
. L 11 19
Orientacion a los empleados (19.0566) (10.9434) 30
L 78 11
Combinacién de ambos (56.5346) (32.4654) 89
Total 101 58 159

6. Decision estadistica: Dado que 40.739 > 21.026, se rechaza Ho.
7. Conclusidn: Las caracteristicas del lider de clase mundial sistémico influyen en
el profundo andlisis de los modelos mentales.
Hipotesis c:
Ho: EI estilo de liderazgo de clase mundial sistémico es independiente en el
aprendizaje continuo y visién compartida del sector empresarial.
Hi: El estilo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el aprendizaje
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La frecuencia esperada de la primera casilla es (101 x 40)/ 159 = 25.4088.

Las frecuencias esperadas de las demas casillas, se obtienen multiplicando los
respectivos totales marginales y, luego dividiendo por el total que es 159.

Para probar las hipotesis planteadas seguiremos el siguiente procedimiento:
1. Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

2. Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:

i
2 _ Z (0; — Ep®
X Ei
=1

3. Distribucion de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, %2 sigue una
distribucion aproximada de ji-cuadrada con (3-1) (2-1) = 2 grados de libertad.
En la Tabla y?, para o.= 0.05 y 2 grados de libertad se tiene 5.991.

4. Regla de decision: Rechazar hipétesis nula (Ho) si el valor calculado de ¥ es
mayor o igual a 5.991.

5. Célculo de la estadistica de prueba: El valor 2 se obtiene al calcular primero las

frecuencias esperadas de las casillas. Al desarrollar la formula tenemos:

k l
2 _ Z (0;; — Eip)?
X Eij

i=1 j=1
(12-25.4088)% = (28—14.5912)2 (11-19.0566)% . (19—10.9434)2
2 _ . . . .
25.4088 14.5912 19.0566 10.9434
2 2
(78-56.5346) (11-32.4654)
= 51.078

56.5346 32.4654

6. Decision estadistica: Dado que 51.078 >5.991, se rechaza Ho.
7. Conclusién: El estilo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el

aprendizaje continuo y vision compartida del sector empresarial.

Hipotesis d:

Ho: EI tipo de liderazgo de clase mundial sistémico es independiente en el
pensamiento sistémico del sector empresarial.

Hi: El tipo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el pensamiento

sistémico del sector empresarial.
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Tabla N° 4
Tipos de liderazgo Gerencial de clase mundial (P10 vs P17)

Los nuevos productos son sometidos a experimentos o
control de calidad
Total
Siempre S_Ca5| Algunas Casi Nunca| Nunca
iempre veces
- 24 8 2 16 4

Autocratico (16.6415) | (11.8868) | (5.7736) | (13.9245) | (5.7736) 54
Burocratico 9 19 > 4 6 43

(13.2516) | (9.4654) | (4.5975) | (11.0881) | (4.5975)
Democrético 15 6 6 19 > 51

(15.7170) | (11.2264) | (5.4528) | (13.1509) | (5.4528)
Dejar hacer, dejar 1 2 4 2 2 1
pasar (3.3899) (2.4214) | (1.1761) (2.8365) (1.1761)
Total 49 35 17 41 17 159

La frecuencia esperada de la primera casilla es (49 x 54) / 159 = 16.6415.

Las frecuencias esperadas de las demés celdas, se obtienen multiplicando los
respectivos totales marginales y, luego dividiendo por el total que es 159.

=

Para probar las hipotesis planteadas seguiremos el siguiente procedimiento:
Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:

i
2 _ Z (0; — Ep”
X E,
k=1

Distribucion de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, %2 sigue una
distribucion aproximada de ji-cuadrada con (4-1) (5-1) = 12 grados de libertad.
En la Tabla y?, para o.= 0.05 y 12 grados de libertad se tiene 21.026.

Regla de decision: Rechazar hipdtesis nula (Ho) si el valor calculado de %2 es
mayor o igual a 21.026.

Calculo de la estadistica de prueba: El valor x? se obtiene al calcular primero las

frecuencias esperadas de las casillas. Al desarrollar la formula tenemos:
kK 1

2 _ 22 (0i; — Ei)*
x Eij

i=1 j=1
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2 _ (24-16.6415)? (8-11.8868)2 (2-5.7736)2 (16—13.9245)2
X" = Tleears 11.8868 5.7736 13.9245
(4-5.7736)%2  (9-13.2516)2 = (19-9.4654)2 = (5-4.5975)%2 = (4-11.0881)2
5.7736 13.2516 9.4654 45975 11.0881
(6-4.5975)2  (15-15.7170)% = (6-11.2264)2  (6-5.4528)2 = (19-13.1509)2
4.5975 15.7170 11.2264 5.4528 13.1509
(5-5.4528)2 (1-3.3899)2 (2-2.4214)2 (4-1.1761)2 (2-2.8365)2
5.4528 3.3899 2.4214 1.1761 2.8365
2
2-1.1761
2-LI76D" — 38,330
1.1761

6. Decision estadistica: Dado que 38.330 > 21.026, se rechaza Ho.

7. Conclusion: El tipo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el

pensamiento sistémico del sector empresarial.
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CAPITULO VI
PRESENTACION, INTERPRETACION Y CONTRASTACION DE
HIPOTESIS

ESTRATEGIA DE ANALISIS
Este capitulo tiene el proposito de presentar el proceso que conduce a la
demostracion de la hipétesis en la investigacion: “SISTEMAS DE LIDERAZGO DE
CLASE MUNDIAL PARA OPTIMIZAR ORGANIZACIONES INTELIGENTES”

Este capitulo comprende el cumplimiento de los siguientes objetivos:

1. Determinar como se relaciona las situaciones que influyen en el lider de clase

mundial sistémico y su relacién con el dominio personal en la toma de decisiones.

2. Determinar las caracteristicas del lider de clase mundial sistémico y su influencia

en el analisis de los modelos mentales concerniente al sector empresarial.

3. Determinar si el estilo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el

aprendizaje continuo y vision compartida el sector empresarial.

4. Determinar si el tipo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el

pensamiento sistémico del sector empresarial.

Los logros obtenidos en el desarrollo de cada objetivo especifico nos conducen
al cumplimiento del objetivo general de la investigacion ya que cada objetivo especifico
constituye un sub capitulo de este analisis y consecuentemente nos permitira contrastar

la hipdtesis de trabajo para aceptarla o rechazarla con un alto grado de significacion.
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INTERPRETACION DE RESULTADOS

1. Situacion en las pequefias y medianas empresas

A la pregunta: ¢ Actualmente que encuentra en las pequeias y medianas empresas de

Ica?
Tabla N°5
Situacion en las pequefias y medianas empresas
Alternativas Total Parcial %
(a) Ausencia de lideres de clase mundial 79 50
(b) Lideres verdaderos 45 28
(c) Seudo lideres 35 22
Total 159 100%

INTERPRETACION

Al analizar los resultados de ésta pregunta, se encuentra que los encuestados en un
50% consideran que existe ausencia de lideres, seguidos por el 28% en el sentido que no
hay lideres verdaderos y el 22% restante en que Unicamente se encuentra en la actividad
empresarial, son seudolideres, sumando de esta forma el 100%.

Si analizamos estos datos, se aprecia que los empresarios consultados son
conscientes en reconocer que la ausencia del liderazgo, es lo que viene influyendo en este
sector empresarial, toda vez que el desarrollo logrado no responde a las expectativas
esperadas; en cuanto a los lideres verdaderos, estos tienen como caracteristica que centran
sus acciones en principios universales sacan lo mejor de su gente, dicen lo que los
seguidores necesitan oir, fomentan la independencia entregando el poder, y finalmente se

centran en intereses comunes.
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2.

El gerente y el liderazgo eficaz

A la pregunta: ¢Usted cree qué un buen gerente puede ser un lider de clase mundial

sistémico?
Tabla N° 6
El gerente y el liderazgo eficaz
Alternativas TOtEf‘I %
Parcial
(a) Si 122 77
(b) No 37 23
(c) Desconoce 0 0
Total 159 100%

INTERPRETACION

Como podemos apreciar, el 77% acepta que un buen gerente si puede ser un lider de
clase mundial; no asi el 23%, que tiene una opinion contraria a los anteriores y un 0% que
desconoce. Estos datos evidencian, tal como se presenta en la tabla, que lo que prevalece
es la primera de las tres alternativas.

Esta informacion deja en claro, que la gran mayoria de los gerentes y
administradores coinciden, que un buen gerente puede ser un lider eficaz; toda vez, que el
verdadero lider considera a su personal como sus propios fines y estan orientadas a causas

trascendentales, que traigan beneficios a sus subordinados, a la empresa y a la comunidad.

Esencia del liderazgo de clase mundial sistémico

A la pregunta: ¢Cual es la esencia del liderazgo de clase mundial?

Tabla N° 7

Esencia del liderazgo de clase mundial sistémico

Alternativas Totgl %
Parcial
(a) Contar con recursos a su disposicion 62 39
(b) Disposicién de la gente a seguir al lider 83 52
(c) Capacidad de influir en la gente 14 9
Total 159 100%
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INTERPRETACION
En cuanto a este interrogante, se aprecia que el 52% de los encuestados consideran
que la verdadera esencia del liderazgo es la disposicion de la gente a seguir a su lider,
seguidos por el 39% que considera a contar con los recursos a su disposicion, terminando
con el 9% que refiere a la capacidad de influir en la gente, totalizando de esta forma el

100% de encuestados.

Caracteristica del lider de clase mundial sistémico

A la pregunta: ¢Qué caracteristica debe tener un lider de clase mundial sistémico?

Tabla N° 8

Caracteristica del lider de clase mundial sistémico

Alternativas TOt?I %
Parcial
(a) Tener el poder formal 23 14
(b) Liderazgo servidor 38 24
(c) Humildad para servir 78 49
(d) Explotar iniciativas del personal 12 8
(e) Ser tolerante 8 5
Total 159 100%

INTERPRETACION

Al respecto los datos nos demuestran en un 49% que el lider del sector empresarial
debe tener como principal caracteristica la humildad para servir a los demas, seguidos por
el 24% en que el liderazgo debe ser servidor, el 14% en que debe tener el poder formal, el
8% en que debe explotar las iniciativas del personal y finalmente el 5% restante, en que
debe ser tolerante, sumando de esta forma un 100%.

Como se puede apreciar por la informacién antes sefialada la humildad para servir y
llegar a los trabajadores, debe ser la caracteristica fundamental en los lideres que
desenvuelven en la actividad industrial, toda vez que se trabaja con recursos humanos a
su disposicion a los cuales tiene que orientarlos y guiarlos hacia el objetivo previsto, desde
ya el lider de este tipo de empresas debe dejar de ser el centro de la atencion, alejarse su
ego y pensar en las necesidades que tiene su gente en cuanto a crecimiento y desarrollo, y
ayudarlos tal como se sefialo anteriormente a lograr los objetivos; ganandose en cambio
el poder del respeto, gratitud y admiracién de los seguidores, generando un verdadero

compromiso a largo plazo.
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5. Acciones de los gerentes en las empresas

A la pregunta: ¢Cudl de estas acciones deben ser empleadas por los gerentes en las

empresas?

TablaN°9

Acciones de los gerentes en las empresas

Alternativas TOt"?‘I %
Parcial
(a) Reemplazar hébitos anticuados 99 62
(b) Aplicar habitos aprendidos 36 23
(c) Crear condiciones 24 15
Total 159 100%

INTERPRETACION

La informacidn obtenida nos indica que las acciones son muy importantes a nivel de

gerentes en las empresas, destacando con el 62% la que se refiere a reemplazar los habitos

anticuados, seguidos por el 23% que indica que es aplicar los habitos aprendidos y el 15%

en que las acciones deben estar orientadas por los gerentes en las empresas a crear las

condiciones necesarias, sumando asi un 100% de encuestados.

Se puede apreciar que el liderazgo requiere reemplazar habitos anticuados de

direccién por conductas modernas, y eso no es facil de lograr.

6. Estilos del liderazgo en actividad empresarial

A la pregunta: ¢Cudl de los estilos de liderazgo de clase mundial es el mas adecuado

para ser aplicado en el sector empresarial?

Tabla N° 10

Estilos del liderazgo en actividad empresarial

Alternativas TOU?“ %
Parcial
(a) Gerentes que se orientan a la tareas 40 25
(b) Gerentes que se orientan a empleados 30 19
(c) Gerentes combinen estilos anteriores 89 56
Total 159 100%
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INTERPRETACION
En esta pregunta se encuentra que uno de los estilos de liderazgo méas adecuado para
aplicarse en el sector empresarial es aquel donde los gerentes combinan tanto aquel que
se inclina a las tareas como a los empleados (56%); en cambio los que se orientan para
que los gerentes se dediquen mas a las tareas estan encaminado a la supervision (25%), y
los que se encaminan hacia los empleados (19%) son aquellos que tienen como objeto
asegurarse que las tareas se cumplan en forma satisfactoria, arribando asi a un 100% del

personal a quien se encuesto.

Estilo del liderazgo en las empresas
A la pregunta: ¢ Usted cree que al personal de empleados y trabajadores les es facil darse

cuenta del estilo de liderazgo aplicado en las empresas?

Tabla N° 11

Estilo del liderazgo en las empresas

Alternativas TOtf.iI %
Parcial
(a) Definitivamente si 33 21
(b) Probablemente si 74 47
(c) No sabe, no opina 19 12
(d) Probablemente no 12 7
(e) Definitivamente no 21 13
Total 159 100%

INTERPRETACION
Los encuestados en un 47% consideran que es probable darse cuenta de los estilos
de liderazgo que se aplican en las empresas, seguidos por el 21% que estdn seguros que
esto sucede en esta forma; el 12% de encuestados prefiere no opinar porque no sabe y/o
conoce a plenitud dicha problematica; sin embargo los que opinan contrario a los
anteriores, se manifiestan en forma conjunta con el 20%, tanto definitivamente como
también dejando la probabilidad que esto no suceda, es decir no darse cuenta del estilo de

liderazgo que se esté empleando en las empresas .
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8. Aceptacion de estilos de liderazgo
A la pregunta: ¢Usted considera que el personal de empleados y trabajadores de las

empresas aceptan los estilos de liderazgo?

Tabla N2 12

Aceptacion de estilos de liderazgo

Alternativas TOt"?‘I %
Parcial
(a) Si 113 71
(b) No 46 29
(c) Desconoce 0 0
Total 159 100%

INTERPRETACION
El 71% de los encuestados respondieron en forma afirmativa, y el 29% restante lo
hizo desde el punto de vista negativo, totalizando de esta manera el 100% de encuestados.
Esta informacion evidencia que el personal de las empresas, aceptan los diferentes estilos
del liderazgo y se encuentra a la vez que los aceptan pensando en que deben cumplirse los
objetivos previstos a nivel de las mismas organizaciones inteligentes, lo cual es saludable
en vista que la gran mayoria reconoce que estos son importantes a nivel de la actividad

empresarial.

9. Situaciones influyentes en el lider

A la pregunta: ¢Cual de las situaciones es la que mas influye en el lider?

Tabla N° 13

Situacion influyentes en el lider

Alternativas TOt{.iI %
Parcial
(a) Sistema de valores personales 63 40
(b) Confianza en los subordinados 45 28
(c) Expectativas acerca del jefe 39 24
(d) Presiones ambientales en la organizacion 12 8
Total 159 100%
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10.

INTERPRETACION
Esta interrogante por los resultados encontrados, dejan en claro que el 40%
considera que una de las situaciones que mas influye en el lider es la del sistema de valores
personales, seguida por el 28% que indica que es la confianza en los subordinados, el 24%
en que son las expectativas acerca del jefe y el 8% restante en que son las presiones

ambientales a nivel de las organizaciones, llegando asi al 100%.

Liderazgo de clase mundial méas adecuado en sector empresarial

A la pregunta: ¢Cual de los tipos de liderazgo es el mas adecuado en las empresas?

Tabla N° 14

Liderazgo de clase mundial mas adecuado en sector empresarial

Alternativas Tote_al %
Parcial
(a) Autocratico 51 32
(b) Burocrético 43 27
(c) Democratico 54 34
(d) Dejar hacer, dejar pasar 11 7
Total 159 100%

INTERPRETACION

Al apreciar la informacidn referida a los tipos de liderazgo méas adecuados en las
empresas, encontramos que el 34% de los gerentes y administradores consideran al
democratico, seguidos por el 32% que consideran gque también es necesario un estilo
autocratico; y con menor incidencia el burocratico con el 27% y solamente un 7% el dejar
hacer, dejar pasar, sumando de esta forma un 100% de encuestados.

Interpretando esta informacion se encuentra que efectivamente el estilo de liderazgo
democratico es el mas importante en las organizaciones, toda vez que se mantiene la
comunicacion con el principal recurso que es el humano, sin embargo, es conveniente que
este estilo de liderazgo democréatico sea matizado con el autocratico en cuanto a las
exigencias y la verticalidad que en ciertos momentos debe existir, prevaleciendo el

primero de ellos.
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11. El lider y el cambio empresarial
A la pregunta: ¢Cree usted necesario que en las actuales circunstancias el lider debe

estar buscando el cambio en estas empresas?

Tabla N° 15

El lider y el cambio empresarial

Alternativas TOt"?‘I %
Parcial
(a) Si 69 44
(b) No 50 31
(c) Desconoce 40 25
Total 159 100%

INTERPRETACION
Los datos encontrados en esta interrogante, nos permiten apreciar que el 44%
considera que el cambio es necesario a nivel empresarial; sin embargo, el 31% opina que
no es adecuado, seguido por un 25% que indican desconocer sobre los alcances de la

pregunta.

12. Toma de decisiones empresariales

A la pregunta: ¢ Suele tomar decisiones prematuras y éstas generalmente son acertadas?

Tabla N° 16

Toma de decisiones empresariales

Alternativas TOU?II %
Parcial
(a) Siempre 25 16
(b) Casi siempre 45 28
(c) Algunas veces 51 32
(d) Casi nunca 18 11
(e) Nunca 20 13
Total 159 100%

INTERPRETACION
Esta pregunta deja en claro que el 32% refiere que algunas veces sus decisiones son

prematuras, seguidos por un 28% en que indica que se dan casi siempre, el 16% en que se

97



13.

dan siempre y el 24% restante en que estas decisiones nunca o casi nunca se dan,
totalizando de esta forma el 100%.

La informacion nos demuestra que algunas veces las decisiones se toman en forma
prematura pero que se deben debido a las exigencias y las circunstancias en que se tiene
que decidir, pero que no es una costumbre ni menos procedimiento que en las
organizaciones; sin embargo, otros consideran en que se dan casi siempre o siempre; lo
cual a no dudarlo es necesario que se analicen las decisiones que se deben adoptar, a fin
de adoptar implicancias posteriores en las empresas.

Analisis situacional de la empresa

A la pregunta: ¢ Analiza profundamente un problema concerniente a la empresa?

Tabla N° 17

Anélisis situacional de la empresa

Alternativas PTOU.iI %
arcial
(a) Siempre 63 40
(b) Casi siempre 39 25
(c) Algunas veces 31 19
(d) Casi nunca 26 16
(e) Nunca 0 0
Total 159 100%

INTERPRETACION

Como apreciamos en la parte estadistica siempre se analiza los problemas
concernientes a la empresa (40%); sin embargo, otros consideran en que esto se da casi
siempre (25%); pero de igual manera este analisis se da algunas veces (19%), casi nunca
(16%) o nunca (0%), sumando asi el 100% de gerentes y administradores.

La informacion encontrada deja en claro que el 65% esta seguro que debe analizarse
la parte problematica de las organizaciones, debido al ambiente externo, interno, la
variacion constante de los precios, la incertidumbre, los aranceles y otros problemas que
son incidentes a nivel empresarial; sin embargo el 35% restante que se ubica en las tres
ultimas alternativas tienen una posicion diferente a los anteriores, de cuya contrastacion
encontramos que el grupo mayoritario es mas metddico que lo relacionado a la gestion y

toma de decisiones vinculadas a la actividad gerencial, no asi los contrarios.
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14. Técnica de lluvia de ideas en empresa

A la pregunta: ¢Generalmente utiliza la técnica de lluvia de ideas para solucionar un

problema concerniente a la empresa?

Tabla N° 18

Técnica de lluvia de ideas en empresa

Alternativas TOt"?II %
Parcial
(a) Siempre 35 22
(b) Casi siempre 40 25
(c) Algunas veces 50 31
(d) Casi nunca 24 15
(e) Nunca 10 7
Total 159 100%

INTERPRETACION
Es de apreciar que el 31% sefala que la técnica de lluvia de ideas en un 31% la
utilizan algunas veces, el 25% en que se da casi siempre y el 22% en que esto sucede
siempre; sin embargo, el 22% restante, indica que casi nunca y/o nunca esto sucede, es
decir emplea un poco dicha técnica.

15. El desarrollo de nuevos productos

A la pregunta: ¢ Actualmente la empresa esté desarrollando nuevos productos?

Tabla N° 19

El desarrollo de nuevos productos

Alternativas TOKTII %
Parcial
(a) Si 101 64
(b) No 58 36
(c) No declara 0 0
Total 159 100%
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INTERPRETACION
Se encuentra al respecto que el 64% refiere afirmativamente, es decir que a nivel de
las empresas se estan desarrollando nuevos productos, sobre todo si se toma en cuenta los
ultimos acuerdos logrados en cuanto a aranceles entre el Per( y los Estados Unidos; desde
luego también existe un 36% que no son muy optimistas, pero las circunstancias exigen
que actualmente en un sector tan importante como el il se desarrollen nuevos productos

debido a las oportunidades del mercado que asi lo exige.

. Participacion del personal en nuevos productos

A la pregunta: ¢Participaran muchas personas en el desarrollo de nuevos productos?

Tabla N° 20

Participacion del personal en nuevos productos

. Total o
Alternativas Parcial Yo
(a) 1 - 2 personas 32 20
(b) 3 -5 personas 27 17
(c) 6 — 9 personas 65 41
(d) De 10 a méas personas 14 9
(e) Ninguna persona 21 13
Total 159 100%

INTERPRETACION
Sobre este particular encontramos que el 41% nos indica en que participan
generalmente entre 6 a 8 personas, seguidos por un 20% que consideran que esto se da
entre una o dos personas, un 17% también considera desde su punto de vista que esto
sucede en grupos de 3 a 5 personas; al cual se complementa el 9% que también refieren
que existen grupos de diez a mas personas desarrollando nuevos productos; siendo todos

estos resultados presentados lineas arriba como muy importante para este sector.
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17. El producto y las pruebas de experimentacion — calidad
A la pregunta: ¢(Cuando se presenta un producto, éste es sometido a pruebas de
experimentacion o de calidad?
Tabla N° 21

El producto y las pruebas de experimentacion — calidad

Alternativas TOt"?‘I %
Parcial
(a) Siempre 49 30
(b) Casi siempre 35 22
(c) Algunas veces 17 11
(d) Casi nunca 41 26
(e) Nunca 17 11
Total 159 100%

INTERPRETACION
El 30% nos indica que estas pruebas de experimentacion o de calidad siempre se
dan en las empresas debido al manejo de insumos y calidad de productos; seguidos por un
22% en que refieren que casi siempre esto sucede y un 11% en que algunas veces se
producen dicha experimentacion, sumando de esta forma un 63% que es bastante
significativo, no asi el 37% restante, que muestra una aptitud contraria a los anteriores.
Las exigencias y competitividad requieren que esta experimentacion se dé

permanentemente en las organizaciones.

18. Opinion sobre productos y talento humano

A la pregunta: ¢Considera que sus productos o algunos de ellos son talentosos?

Tabla N° 22

Opinidn sobre productos y talento humano

Alternativas TOt{.iI %
Parcial
(a) Definitivamente si 62 39
(b) Probablemente si 42 26
(c) No sabe, no opina 0 0
(d) Probablemente no 25 16
(e) Definitivamente no 30 19
Total 159 100%
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INTERPRETACION

Si apreciamos el cuadro con la informacién estadistica, nos podremos dar cuenta
que el 65% reconoce que los productos que tienen actualmente son creativos; no asi el
35% restante. La comparacion porcentual de estos resultados, nos demuestran que la
creatividad es necesaria, sobre todo si tenemos en cuenta que los principales mercados
hacia donde se dirigen nuestros productos exigen innovaciones y cambios en los mismos,
sobre todo si se tiene en cuenta a la vez que factores de moda, gustos y colores, entre otros

se suman para que los productos peruanos estén enmarcados en cuanto a la creatividad.
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CONCLUSIONES

El lider de clase mundial sistémico con el dominio personal en toma de decisiones
acertadas contribuye acertadamente en el incremento del potencial intelectual en pequefias

y medianas empresas de Ica.

Las caracteristicas del lider de clase mundial sistémico influye en el analisis de los
modelos mentales concernientes al sector empresarial en pequefias y medianas empresas

de Ica.

El estilo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el aprendizaje continuo y

vision compartida al sector empresarial en pequefias y medianas empresas de Ica.

El tipo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el pensamiento sistémico del

sector empresarial en pequefias y medianas empresas de Ica.

Las situaciones que influyen en el lider de clase mundial sistémico esta relacionado con

el dominio personal en la toma de decisiones en pequefias y medianas empresas de Ica.

Las caracteristicas del lider de clase mundial sistémico influyen en el anélisis de los
modelos mentales concerniente al sector empresarial en pequefias y medianas empresas

de Ica.

El estilo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el aprendizaje continuo y
vision compartida del sector empresarial en pequefias y medianas empresas de Ica.

El tipo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el pensamiento sistémico del

sector empresarial en pequefias y medianas empresas de Ica.
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RECOMENDACIONES

El lider de clase mundial sistémico con el dominio personal influye en toma de decisiones
acertadas; por tal razén es recomendable establecer un sistema de capacitacion orientada

hacia el dominio personal.

Las caracteristicas del lider de clase mundial sistémico influyen en el anélisis de los
modelos mentales concernientes al sector empresarial, por tal razon es recomendable
establecer un sistema de capacitacion orientada hacia la sistematizacion de los modelos

mentales.

El estilo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el aprendizaje continuo y
visién compartida al sector empresarial, por tal razén es recomendable establecer un

sistema de capacitacion orientada hacia la implementacién del aprendizaje continuo.

El tipo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el pensamiento sistémico del
sector empresarial, por tal razon es recomendable establecer un sistema de capacitacion

orientada hacia la sistematizacion del pensamiento sistémico.

El lider de clase mundial sistémico esta relacionado con el dominio personal en la toma
de decisiones, por lo que es recomendable establecer nexos continuos entre las dos

variables.

El lider de clase mundial sistémico influye en el andlisis de los modelos mentales
concerniente al sector empresarial. por lo que es recomendable establecer nexos continuos

entre las dos variables.

El estilo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el aprendizaje continuo y
visién compartida del sector empresarial. por lo que es recomendable establecer nexos

continuos entre las dos variables.

El tipo de liderazgo de clase mundial sistémico influye en el pensamiento sistémico del
sector empresarial. por lo que es recomendable establecer nexos continuos entre las dos

variables.
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TITULO DEL PLAN DE TESIS:

MATRIZ DE CONSISTENCIA
:“SISTEMAS DE LIDERAZGO DE CLASE MUNDIAL PARA OPTIMIZAR ORGANIZACIONES INTELIGENTES”.

Anexo 01

< VARIABLES E | MARCO METODOLOGIA DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES TEORICO LA INVESTIGACION
PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO PRINCIPAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE - Clase mundial Tipo de investigacion
INDEPENDIENTE
¢Como el liderazgo de clase mundial | Demostrar que el liderazgo de clase mundial | El liderazgo de clase mundial sistémico - Impacto Aplicada

sistémico contribuye al incremento del
potencial intelectual en las pequefias y
medianas empresas de Ica.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

a. ¢Se relaciona las situaciones que
influyen en el lider de clase mundial
sistémico con el dominio personal en
toma de decisiones acertadas?

b. ¢ Las caracteristicas del lider de clase
mundial sistémico influye en el
andlisis de los modelos mentales
concernientes al sector empresarial?

c. ¢Influye el estilo de liderazgo de clase
mundial sistémico en el aprendizaje
continuo y vision compartida al sector
empresarial?

d. ¢ El tipo de liderazgo de clase mundial
sistémico influye en el pensamiento
sistémico del sector empresarial?

sistémico contribuye en el incremento del
potencial intelectual en las pequefias y
medianas empresas de Ica.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e. ldentificar coémo se relaciona las
situaciones que influyen en el lider de
clase mundial sistémico y su relacion con
el dominio personal en la toma de
decisiones.

f. Identificar las caracteristicas del lider de
clase mundial sistémico y su influencia
en el analisis de los modelos mentales
concerniente al sector empresarial.

g. ldentificar si el estilo de liderazgo de
clase mundial sistémico influye en
aprendizaje continuo y vision compartida
el sector empresarial.

h. Identificar si el tipo de liderazgo de clase

mundial sistémico influye en el
pensamiento  sistémico  del  sector
empresarial.

contribuird en el incremento del
potencial intelectual en las pequefias y
medianas empresas de Ica.

HIPOTESIS ESPECIFICOS

e.Las situaciones que influyen en el
lider de clase mundial sistémico
estaria relacionado con el dominio
personal en la toma de decisiones.

f. Las caracteristicas del lider de clase
mundial sistémico influira en el
analisis de los modelos mentales
concernientes al sector empresarial.

g.El estilo de liderazgo de clase
mundial sistémico influird en el
aprendizaje continuo 'y  vision
compartida del sector empresarial.

h. El tipo de liderazgo de clase mundial
sistémico influird en el pensamiento
sistémico del sector empresarial.

Liderazgo de  clase

mundial sistémico
INDICADORES:

Estilos de
actual.

liderazgo

xz2 Estilos de liderazgo
actual.

x3 Estilos de liderazgo
emplea-dos.

x4 Personal que acepta los
estilos de liderazgo.

VARIABLE
DEPENDIENTE

INDICADORES

Y1: Ausencia de ideas
explotadoras

Y2: Creencia de la
intuicion

Ys: Carencia de
discernimiento

Y4 Ausencia en la
verificacion de las ideas

organizacional

- Unidades de
proceso

Indicadores en la
Prediccion |

Caracterizacion de
los impactos

- Legislacion
Bases teoricas

Clase mundial
sistémico

Liderazgo de clase
mundial sistémico

- Capital intelectual

Nivel de Investigacion
Descriptivo-Explicativo

Poblacién: Gerentes de
empresas de Ica

Muestra: 265 gerentes

Técnicas de recoleccion
de informacién

- Fichaje
- Observacion
- Encuesta

Instrumentos

- Fichas
Bibliogréaficas

- Fichas de
Observacion

- Cuestionario

Fuente

- Bibliografias
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Anexo 02

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS

Instrucciones:

Al aplicar el presente cuestionario, se busca recoger informacion importante relacionada
con el tema de Investigacion :“SISTEMAS DE LIDERAZGO DE CLASE MUNDIAL PARA
OPTIMIZAR ORGANIZACIONES INTELIGENTES” ; al respecto se le pide que en las

preguntas que a continuacion se acomparia, elegir la alternativa que considere conveniente,

marcando para tal fin con un aspa (X) al lado derecho. Su aporte sera de mucho interés en este

trabajo de investigacion.

SE AGRADECE SU COLABORACION.

1. Situacion en las pequefias y medianas empresas

¢Actualmente que encuentra en las pequefias y medianas empresas de Ica?

(a) Ausencia de lideres de clase mundial
(b) Lideres verdaderos

(c) Seudo lideres

2. Elgerentey el liderazgo eficaz

(
(
(

)
)
)

¢Usted cree qué un buen gerente puede ser un lider de clase mundial sistémico?

(@) Si
(b) No
(c) Desconoce

3. Esencia del liderazgo de clase mundial sistémico
¢Cual es la esencia del liderazgo de clase mundial?
(a) Contar con recursos a su disposicion
(b) Disposicion de la gente a seguir al lider

(c) Capacidad de influir en la gente

(
(
(

)
)
)
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Caracteristica del lider de clase mundial sistémico
¢ Qué caracteristica debe tener un lider de clase mundial sistémico?
(a) Tener el poder formal
(b) Liderazgo servidor

(c) Humildad para servir

(d) Explotar iniciativas del personal

e e e
~— N~ ~— ~ ~—

(e) Ser tolerante

Acciones de los gerentes en las empresas

¢ Cual de estas acciones deben ser empleadas por los gerentes en las empresas?

(@) Reemplazar habitos anticuados ()
(b) Aplicar habitos aprendidos ()
(c) Crear condiciones ()

Estilos del liderazgo en actividad empresarial
¢Cudl de los estilos de liderazgo de clase mundial es el més adecuado para ser aplicado en
el sector empresarial?

(a) Gerentes que se orientan a la tareas

(b) Gerentes que se orientan a empleados

—~ A~~~
~— ~— ~—

(c) Gerentes combinen estilos anteriores

Estilo del liderazgo en las empresas
¢Usted cree que al personal de empleados y trabajadores les es facil darse cuenta del estilo
de liderazgo aplicado en las empresas?
(a) Definitivamente si

(b) Probablemente si

(c) No sabe, no opina

(d) Probablemente no

~ AN /SN N~
~— ~— ~ ~—~ ~

(e) Definitivamente no

Aceptacion de estilos de liderazgo
¢Usted considera que el personal de empleados y trabajadores de las empresas aceptan
los estilos de liderazgo?
(a) Si ()
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(b) No ()

(c) Desconoce ()

9. Situacion influyentes en el lider
¢ Cual de las situaciones es la que mas influye en el lider?
(a) Sistema de valores personales
(b) Confianza en los subordinados
(c) Expectativas acerca del jefe

~ N~ ~
~— ~— ~— ~—

(d) Presiones ambientales en la organizacion

10. Liderazgo de clase mundial més adecuado en sector empresarial
¢ Cuél de los tipos de liderazgo es el mas adecuado en las empresas?
(a) Autocratico ()
(b) Burocratico ()
(c) Democratico ()
(d) Dejar hacer, dejar pasar ()

11. El lider y el cambio empresarial
¢ Cree usted necesario que en las actuales circunstancias el lider debe estar buscando el

cambio en estas empresas?

(a) Si ()
(b) No ()
(c) Desconoce ()

12. Toma de decisiones empresariales
¢Suele tomar decisiones prematuras y éstas generalmente son acertadas?
(a) Siempre ()
(b) Casi siempre ()
(c) Algunas veces ()
(d) Casi nunca ()
()

(e) Nunca

13. Analisis situacional de la empresa

¢Analiza profundamente un problema concerniente a la empresa?
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14.

15.

16.

17.

(a) Siempre

(b) Casi siempre
(c) Algunas veces
(d) Casi nunca

A~ AN NN~
~— ~— ~— ~— ~

(e) Nunca

Técnica de lluvia de ideas en empresa
¢Generalmente utiliza la técnica de lluvia de ideas para solucionar un problema
concerniente a la empresa?
(a) Siempre

(b) Casi siempre

(c) Algunas veces

(d) Casi nunca

~ AN AN N~
~— N~ ~—~ ~ ~

() Nunca

El desarrollo de nuevos productos

¢Actualmente la empresa esta desarrollando nuevos productos?

(a) Si ()
(b) No ()
(c) No declara ()

Participacion del personal en nuevos productos

¢Participaran muchas personas en el desarrollo de nuevos productos?

(a) 1 -2 personas ()
(b) 3 -5 personas ()
(c) 6 —9 personas ()
(d) De 10 a més personas ()
(e) Ninguna persona ()

El producto y las pruebas de experimentacion — calidad
¢Cuando se presenta un producto, éste es sometido a pruebas de experimentacion o de
calidad?

(a) Siempre

—~ o~
~

(b) Casi siempre
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18.

(c) Algunas veces

(d) Casi nunca

—~ ~ ~
~—~ N~ ~—

(e) Nunca

Opinidn sobre productos y talento humano.

¢ Considera que sus productos o algunos de ellos son talentosos?

(a) Definitivamente si ()
(b) Probablemente si ()
(c) No sabe, no opina ()
(d) Probablemente no ()
(e) Definitivamente no ()
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ANEXO 03
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

En la determinacion de la muestra Optima se selecciond el muestreo aleatorio simple

cuya formula propuesta por R.B. Avila Acosta en su libro Metodologia de la Investigacion, es

como sigue:
Z° pgN
77:
g (N =1+ Z%pq
Donde:
Z = Eselvalor de la abscisa de la curva normal para una probabilidad

del 95% de confianza.

P = Proporcién de gerentes que poseen liderazgo clase mundial

sistémico en las empresas empresariales de Ica (Se asume p =0.5)

d = Proporcién de gerentes que no poseen liderazgo de clase mundial

sistémico en las empresas empresariales de Ica (Se asume Q =0.5)

& = Margen de error muestral.
N = Poblacion de gerentes de empresas empresariales.
1 = Tamafio éptimo de muestra.

Por lo tanto a un nivel de confianza de 95% y 5 % c6mo margen de error.

De esta manera se valida este instrumento para poder tomar la muestra coherente en

funcidén de una poblacion.

CONFIABILIDAD

La confiabilidad esta en funcidn de la manera como contrastaremos las hipotesis.
Hipotesis:
Ho : Una hipdtesis nula
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Hi:

Una hipotesis alternativa.

Para probar las hipdtesis planteadas seguiremos el siguiente procedimiento:

1.
2.

Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:

i
- z (0; — Ep*
X E,
=1

Distribucién de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, %2 sigue una
distribucion aproximada de ji-cuadrada con grados de libertad.

Regla de decision: Rechazar hipdtesis nula (Ho) si el valor calculado de x? es
mayor o igual a x.

Caélculo de la estadistica de prueba: El valor %2 se obtiene al calcular primero las

frecuencias esperadas de las celdas. Al desarrollar la formula tenemos:

k
LI Eij
=1

j=1

Decision estadistica: Dado que x >y, se rechaza Ho.
Conclusién: Que determina la confiabilidad de la tesis por pruebas no

parameétricas.
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T T T T T 171 (e ol

12 3 4 5 6 7 8 10 11 12 13 14
0.001 0.005 0.01 0.02

g.d.l

1| 10828 7.879 6.635 5.412
2| 13816 10.597 9.210 7.824
3| 16.266 12.838 11.345 9.837
4| 18467 14.860 13.277 11.668
5| 20515 16.750 15.086 13.388
6| 22458 18.548 16.812 15.033
7| 24322 20.278 18.475 16.622
8| 26124 21.955 20.090 18.168
9| 27877 23.589 21.666 19.679
10| 29588 25.188 23.209 21.161
11| 31.264 26.757 24.725 22.618
12| 32.909 28.300 26.217 24.054
13| 34528 29.819 27.688 25.472
14| 36.123 31.319 29.141 26.873
15| 37.697 32.801 30.578 28.259
16 | 39.252 34.267 32.000 29.633
17 | 40.790 35.718 33.409 30.995
18| 42312 37.156 34.805 32.346
19| 43.820 38.582 36.191 33.687
20| 45315 39.997 37.566 35.020
21| 46797 41.401 38.932 36.343
22| 48.268 42.796 40.289 37.659
23| 49728 44.181 41.638 38.968
24| 51179 45,559 42.980 40.270
25| 52620 46.928 44314 41.566
26| 54.052 48.290 45.642 42.856
27| 55476 49.645 46.963 44.140
28| 56.892 50.993 48.278 45.419
29| 58301 52.336 49.588 46.693
30| 59.703 53.672 50.892 47.962
31| 61.098 55.003 52.191 49.226
32| 62487 56.328 53.486 50.487
33| 63870 57.648 54.776 51.743
34| 65247 58.964 56.061 52.995
35| 66619 60.275 57.342 54.244
40| 73402 66.766 63.691 60.436
60 | 99.607 91.952 88.379 84.580
80 | 124.839 116.321 112.329 108.069
128.299 124.116 119.648
£1450.169 1%3 07 131.142
3648 458,950 153.918
181.840 176.471

T

.
»

10011 12 13 14

0.025

5.024
7.378
9.348
11.143
12.833

14.449
16.013
17.535
19.023
20.483

21.920
23.337
24,736
26.119
27.488

28.845
30.191
31.526
32.852
34.170

35.479
36.781
38.076
39.364
40.646

41.923
43.195
44.461
45.722
46.979

48.232
49.480
50.725
51.966
53.203

59.342

83.298
106.629
118.136
129.561
152.211
174.648

0.03

4.709
7.013
8.947
10.712
12.375

13.968
15.509
17.010
18.480
19.922

21.342
22.742
24.125
25.493
26.848

28.191
29.523
30.845
32.158
33.462

34.759
36.049
37.332
38.609
39.880

41.146
42.407
43.662
44,913
46.160

47.402
48.641
49.876
51.107
52.335

58.428

82.225
105.422
116.869
128.237
150.780
173.118

0.04

4.218
6.438
8.311
10.026
11.644

13.198
14.703
16.171
17.608
19.021

20.412
21.785
23.142
24.485
25.816

27.136
28.445
29.745
31.037
32.321

33.597
34.867
36.131
37.389
38.642

39.889
41.132
42.370
43.604
44.834

46.059
47.282
48.500
49.716
50.928

56.946

80.482
103.459
114.806
126.079
148.447
170.624

ANEXO 04
VALORES CRITICOS DE LA DISTRIBUCION CHI CUADRADO XZ

0.05 0.10
3.841 2.706
5.991 4.605
7.815 6.251
9.488 7.779

11.070 9.236
15.592 10.645
14.067 12.017
15.507 13.362
16.919 14.684
18.307 15.987
19.675 17.275
21.026 18.549
22.362 19.812
23.685 21.064
24.996 22.307
26.296 23.542
27.587 24.769
28.869 25.989
30.144 27.204
31.410 28.412
32.671 29.615
33.924 30.813
35.172 32.007
36.415 33.196
37.652 34.382
38.885 35.563
40.113 36.741
41.337 37.916
42.557 39.087
43.773 40.256
44.985 41.422
46.194 42.585
47.400 43.745
48.602 44.903
49.802 46.059
55.758 51.805
79.082 74.397
101.879 96.578
113.145 107.565
124.342 118.498
146.567 140.233
168.613 161.827
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0.15

2.072
3.794
5.317
6.745
8.115

9.446
10.748
12.027
13.288
14.534

15.767
16.989
18.202
19.406
20.603

21.793
22.977
24,155
25.329
26.498

27.662
28.822
29.979
31.132
32.282

33.429
34,574
35.715
36.854
37.990

39.124
40.256
41.386
42.514
43.640

49.244
71.341
93.106
103.904
114.659
136.062
157.352

0.20

1.642
3.219
4.642
5.989
7.289

8.558
9.803
11.030
12.242
13.442

14.631
15.812
16.985
18.151
19.311

20.465
21.615
22.760
23.900
25.038

26.171
27.301
28.429
29.553
30.675

31.795
32.912
34.027
35.139
36.250

37.359
38.466
39.572
40.676
41.778

47.269
68.972
90.405
101.054
111.667
132.806
153.854

0.25

1.323
2.773
4.108
5.385
6.626

7.841
9.037
10.219
11.389
12.549

13.701
14.845
15.984
17.117
18.245

19.369
20.489
21.605
22.718
23.828

24.935
26.039
27.141
28.241
29.339

30.435
31.528
32.620
33.711
34.800

35.887
36.973
38.058
39.141
40.223

45.616
66.981
88.130
98.650
109.141
130.055
150.894

0.30

1.074
2.408
3.665
4.878
6.064

7.231
8.383
9.524
10.656
11.781

12.899
14.011
15.119
16.222
17.322

18.418
19.511
20.601
21.689
22.775

23.858
24.939
26.018
27.096
28.172

29.246
30.319
31.391
32.461
33.530

34.598
35.665
36.731
37.795
38.859

44.165
65.227
86.120
96.524
106.906
127.616
148.269

0.35

0.873
2.100
3.283
4.438
5.573

6.695
7.806
8.909
10.006
11.097

12.184
13.266
14.345
15.421
16.494

17.565
18.633
19.699
20.764
21.826

22.888
23.947
25.006
26.063
27.118

28.173
29.227
30.279
31.331
32.382

33.431
34.480
35.529
36.576
37.623

42.848
63.628
84.284
94.581
104.862
125.383
145.863

0.40

0.708
1.833
2.946
4.045
5.132

6.211
7.283
8.351
9.414
10.473

11.530
12.584
13.636
14.685
15.733

16.780
17.824
18.868
19.910
20.951

21.991
23.031
24.069
25.106
26.143

27.179
28.214
29.249
30.283
31.316

32.349
33.381
34.413
35.444
36.475

41.622
62.135
82.566
92.761
102.946
123.289
143.604

g.d.l



0.45

0.571
1.597
2.643
3.687
4.728

5.765
6.800
7.833
8.863
9.892

10.920
11.946
12.972
13.996
15.020

16.042
17.065
18.086
19.107
20.127

21.147
22.166
23.185
24.204
25.222

26.240
27.257
28.274
29.291
30.307

31.323
32.339
33.355
34371
35.386

40.459
60.713
80.927
91.023
101.115
121.285
141.441

0.50

0.455
1.386
2.366
3.357
4.351

5.348
6.346
7.344
8.343
9.342

10.341
11.340
12.340
13.339
14.339

15.338
16.338
17.338
18.338
19.337

20.337
21.337
22.337
23.337
24.337

25.336
26.336
27.336
28.336
29.336

30.336
31.336
32.336
33.336
34.336

39.335
59.335
79.334
89.334
99.334
119.334
139.334

0.55

0.357
1.196
2.109
3.047
3.996

4.952
5.913
6.877
7.843
8.812

9.783
10.755
11.729
12.703
13.679

14.655
15.633
16.611
17.589
18.569

19.548
20.529
21.510
22.491
23.472

24.454
25.437
26.419
27.402
28.386

29.369
30.353
31.337
32.322
33.306

38.233
57.978
77.763
87.666
97.574
117.404
137.248

0.60

0.275
1.022
1.869
2.753
3.655

4.570
5.493
6.423
7.357
8.295

9.237
10.182
11.129
12.078
13.030

13.983
14.937
15.893
16.850
17.809

18.768
19.729
20.690
21.652
22.616

23.579
24.544
25.509
26.475
27.442

28.409
29.376
30.344
31.313
32.282

37.134
56.620
76.188
85.993
95.808
115.465
135.149
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0.65

0.206
0.862
1.642
2.470
3.325

4.197
5.082
5.975
6.876
7.783

8.695
9.612
10.532
11.455
12.381

13.310
14.241
15.174
16.109
17.046

17.984
18.924
19.866
20.808
21.752

22.697
23.644
24,591
25.539
26.488

27.438
28.389
29.340
30.293
31.246

36.021
55.239
74.583
84.285
94.005
113.483
133.003

0.70

0.148
0.713
1.424
2.195
3.000

3.828
4.671
5.527
6.393
7.267

8.148
9.034
9.926
10.821
11721

12.624
13.531
14.440
15.352
16.266

17.182
18.101
19.021
19.943
20.867

21.792
22.719
23.647
24577
25.508

26.440
27.373
28.307
29.242
30.178

34.872
53.809
72.915
82.511
92.129
111.419
130.766

0.75

0.102
0.575
1.213
1.923
2.675

3.455
4.255
5.071
5.899
6.737

7.584
8.438
9.299
10.165
11.037

11.912
12.792
13.675
14.562
15.452

16.344
17.240
18.137
19.037
19.939

20.843
21.749
22.657
23.567
24.478

25.390
26.304
27.219
28.136
29.054

33.660
52.294
71.145
80.625
90.133
109.220
128.380

0.80

0.064
0.446
1.005
1.649
2.343

3.070
3.822
4.594
5.380
6.179

6.989
7.807
8.634
9.467
10.307

11.152
12.002
12.857
13.716
14.578

15.445
16.314
17.187
18.062
18.940

19.820
20.703
21.588
22.475
23.364

24.255
25.148
26.042
26.938
27.836

32.345
50.641
69.207
78.558
87.945
106.806
125.758

0.85

0.036
0.325
0.798
1.366
1.994

2.661
3.358
4.078
4.817
5.570

6.336
7.114
7.901
8.696
9.499

10.309
11.125
11.946
12.773
13.604

14.439
15.279
16.122
16.969
17.818

18.671
19.527
20.386
21.247
22.110

22.976
23.844
24714
25.586
26.460

30.856
48.759
66.994
76.195
85.441
104.037
122.748

0.90

0.016
0.211
0.584
1.064
1.610

2.204
2.833
3.490
4.168
4.865

5.578
6.304
7.042
7.790
8.547

9.312
10.085
10.865
11.651
12.443

13.240
14.041
14.848
15.659
16.473

17.292
18.114
18.939
19.768
20.599

21.434
22.271
23.110
23.952
24,797

29.051
46.459
64.278
73.291
82.358
100.624
119.029

0.95

0.004
0.103
0.352
0.711
1.145

1.635
2.167
2.733
3.325
3.940

4.575
5.226
5.892
6.571
7.261

7.962
8.672
9.390
10.117
10.851

11.591
12.338
13.091
13.848
14.611

15.379
16.151
16.928
17.708
18.493

19.281
20.072
20.867
21.664
22.465

26.509
43.188
60.391
69.126
77.929
95.705
113.659

0.975

0.001
0.051
0.216
0.484
0.831

1.237
1.690
2.180
2.700
3.247

3.816
4.404
5.009
5.629
6.262

6.908
7.564
8.231
8.907
9.591

10.283
10.982
11.689
12.401
13.120

13.844
14573
15.308
16.047
16.791

17.539
18.291
19.047
19.806
20.569

24.433
40.482
57.153
65.647
74.222
91.573
109.137

0.98

0.001
0.040
0.185
0.429
0.752

1.134
1.564
2.032
2.532
3.059

3.609
4.178
4.765
5.368
5.985

6.614
7.255
7.906
8.567
9.237

9.915
10.600
11.293
11.992
12.697

13.409
14.125
14.847
15.574
16.306

17.042
17.783
18.527
19.275
20.027

23.838
39.699
56.213
64.635
73.142
90.367
107.815

0.99

0.000
0.020
0.115
0.297
0.554

0.872
1.239
1.646
2.088
2.558

3.053
3.571
4.107
4.660
5.229

5.812
6.408
7.015
7.633
8.260

8.897
9.542
10.196
10.856
11.524

12.198
12.897
13.565
14.256
14.953

15.655
16.362
17.074
17.789
18.509

22.164
37.485
53.540
61.754
70.065
86.923
101.034

0.995

0.000
0.010
0.072
0.207
0.412

0.676
0.989
1.344
1.735
2.156

2.603
3.074
3.565
4.075
4.601

5.142
5.697
6.265
6.844
7.434

8.034
8.643
9.260
9.886
10.520

11.160
11.808
12.461
13.121
13.787

14.458
15.134
15.815
16.501
17.192

20.707
35.534
51.172
59.196
67.328
83.852
100.655

120



ANEXO 05
GRAFICOS — RESULTADOS DE ENCUESTA

GRAFICO N° 01

Situacion en las pequefas y medianas
empresas

OAusencia de gerente
OLideres verdaderos
Oseudo gerentes ambientales

FUENTE :

Encuesta a Gerentes de pequefias y medianas empresas .
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GRAFICO N° 02

El gerente y el gerente eficaz

Desconoce

No

Si

0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00%

FUENTE :
Encuesta a Gerentes de pequefias y medianas empresas
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GRAFICO N° 03

Esencia del gerente

39.00%

52.00%

OContar con recursos a su disposicion
Oseguir al gerente
OCapacidad de influir en la gente

FUENTE :
Encuesta a Gerentes de pequefias y medianas empresas .
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GRAFICO N° 04

Caracteristicas del gerente

Explotar

iniciativas Tener el
del Ser poder

personal tolerante formal

8% 5% 14%

Liderazgo
Humildad servidor
para servir 24%

49%

FUENTE :
Encuesta a Gerentes de pequefas y medianas empresas .
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Acciones de los gerentes en las empresas

70.00% -

60.00% -

50.00% -

40.00% -

30.00% A

20.00% -

10.00% -

GRAFICO N° 05

62.00%

0.00%

FUENTE :

Encuesta a Gerentes de pequefias y medianas empresas .

23.00%
15.00%
Reemplazar Aplicar habitos Crear
habitos aprendidos condiciones
anticuados
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GRAFICO N° 06

Estilos del gerencia

56.00%

60.00% -
50.00% |
40.00% 25.00% 19.00%
30.00%
20.00% |
10.00% |
0.00%

B Gerentes que se orientan a las tareas
BEGerentes que se orientan a empleados

B Gerentes combinen estilos anteriores

FUENTE :
Encuesta a Gerentes de pequefias y medianas empresas.
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GRAFICO N° 07

Estilo del gerente en las empresas
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FUENTE :
Encuesta a Gerentes de pequefias y medianas empresas .

127



GRAFICO N° 08

Aceptacion de estilos de gerencia

29.00%

Si No Desconoce

FUENTE :
Encuesta a Gerentes de pequefias y medianas empresas.
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GRAFICO N° 09

Situacion influyentes en el gerente
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FUENTE :
Encuesta a Gerentes de pequefias y medianas empresas .
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GRAFICO N° 10

Gerente mas adecuado en sector
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FUENTE :

Encuesta a Gerentes de pequefias y medianas empresas .
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GRAFICO N° 11

El gerente y el cambio empresarial

Si No Desconoce
44.00% 31.00% 25.00%

FUENTE :
Encuesta a Gerentes de pequefias y medianas empresas .
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GRAFICO N° 12

Toma de decisiones empresariales
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FUENTE :
Encuesta a Gerentes de pequefias y medianas empresas .
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GRAFICO N° 13

Andlisis situacional de la empresa
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FUENTE :

Encuesta a Gerentes de pequefias y medianas empresas .
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GRAFICO N° 14

Técnica de lluvia de ideas en empresa
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Encuesta a Gerentes de pequefias y medianas empresas
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GRAFICO N° 16

Participacion del personal en nuevos
sistemas anticontaminacion
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Encuesta a Gerentes de pequefias y medianas empresas .

135



GRAFICO N° 17

El producto y las pruebas de
experimentacion - calidad
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FUENTE :
Encuesta a Gerentes de pequefias y medianas empresas .
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GRAFICO N° 18

Opinién sobre productos y creatividad
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FUENTE :
Encuesta a Gerentes de pequefas y medianas empresas .

137



