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Resumen

En este capitulo se trata el tema de las habilidades directivas y su relacién en el crecimiento
empresarial. Desde un enfoque exploratorio, descriptivo y trasversal. Se realizé analisis es-
tadistico con base en los resultados del levantamiento de campo RELAYN 2023, con los mi-
cro y pequenos empresarios de Teocaltiche, Jalisco, donde se encuentra la importancia de la
relacion entre las dos variables de investigacion, lo que permite el cumplimiento del objetivo
de esta investigacion siendo: Determinar el nivel de habilidades directivas en los tomadores

de decisiones de las micro y pequefias empresas de Teocaltiche, Jalisco.
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Introduccion

El objetivo de este estudio es determinar el nivel de habilidades directivas en los tomadores

de decisiones de las micro y pequefias empresas de Teocaltiche, Jalisco.

Seguin los resultados de sus investigaciones, algunos autores concluyen que no hay
una categoria unica aceptada para ellos. Resulta crucial examinar estas categorias y rasgos
propuestos por diferentes investigadores para lograr una comprensién mas profunda de los

mismos.

Cabe sefalar en este contexto que varios escritores tienen puntos de vista similares
sobre la categorizacion y metodologia de las habilidades directivas. Como resultado, se reali-
za un analisis de las dimensiones de los diferentes modelos para determinar qué habilidades
directivas son mas mencionadas en los trabajos académicos. Este método ayuda a resaltar

habilidades que se reconocen ampliamente como cruciales para la gestion.

Sin embargo, por el contrario, el crecimiento empresarial es un tema ampliamente
investigado y discutido en la literatura. Al no existir una tnica teoria que explique su com-
portamiento, han surgido diversas posiciones tedricas que en ocasiones se contradicen y
ofrecen diferentes perspectivas sobre este tema. En consecuencia, es de gran importancia
para esta investigacion encontrar la posicion tedrica que mejor se relacione con el tema de in-
vestigacion (Katz, 1974). Esto permitira una comprension mas profunda de la relacion entre
las habilidades directivas y el crecimiento empresarial, lo que aporta claridad y contribuye al

conocimiento en este campo de estudio.

Revision de la Literatura
Habilidades directivas

El padre de los estudios administrativos, Peter Drucker (1986), sefala que la alta
direccién necesitaunamplio desarrollo dehabilidades directivas, comolacapacidad derazonar,
evaluar y equilibrar opciones, asi como resolver conflictos de manera amistosa y rdpida. Tam-

bién deben ser sensibles con otras personas y tener empatia por quienes los rodean.

Es fundamental comenzar enfatizando las cualidades tinicas de los talentos gerencia-
les, como sugieren Whetten y Cameron (2011). Estas habilidades se destacan porque son de
caracter conductual y no simplemente rasgos de personalidad o preferencias de estilo. Mas
bien, estos talentos gerenciales consisten en conjuntos reconocibles de tareas que las personas

pueden realizar y que afectan tangiblemente los resultados.
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La controlabilidad es una segunda cualidad esencial de estas habilidades gerencia-
les. Cada persona posee la capacidad de mejorar, restringir, exhibir o aplicar intencional-
mente estas habilidades. La capacidad de las personas para crecer y adaptarse a lo largo de sus
carreras es posible gracias a su capacidad de crecimiento tanto profesional como personal,

que es esencial e integral para esta estrategia.

Ademas, se debe enfatizar la tesis central del trabajo de estos escritores: estas
habilidades gerenciales pueden mejorarse con la practica y la retroalimentacion. Este método

practico brinda a las personas una forma tangible de mejorar sus habilidades de gestion.

La forma en que estas habilidades se relacionan entre si es otro aspecto digno de
mencion. Cuando se combinan, mejoran la eficacia en el ambito de la gestién y permiten la
adaptabilidad situacional. Esto resalta el concepto de que estas habilidades se complemen-
tan entre si en lugar de actuar solas para manejar los muchos y diferentes problemas del

liderazgo.

Por ultimo, hay componentes de estas habilidades directivas que son paradéjicos y
contradictorios. No siempre se concentran en una sola técnica o habilidad. Mas bien, el se-
creto de una buena gestion suele ser combinar y equilibrar un cimulo de habilidaes que, a
primera vista, pueden parecer incompatibles. Este enfoque holistico destaca la naturaleza
multifacética de las habilidades de gestion y su capacidad para abordar una amplia gama de

desafios.

Respecto al tema que se abord¢ anteriormente, Codina (2010) realiza una exhaustiva
investigacion sobre las competencias gerenciales que son necesarias en directivos, lideres y
directivos en el entorno corporativo. La base de esta investigacion es una evaluacion exhaus-
tiva del cuerpo de la literatura, que incluye las contribuciones de escritores influyentes en
el tema. El trabajo de Whetten & Cameron (2011), que ya fue mencionado anteriormente

y proporciona los fundamentos tedricos para el estudio, es el pilar esencial de esta revision.

Ademas de este analisis bibliografico, Codina realiza trabajo de campo en empresas
cubanas. Conocer cudles de estas habilidades no se utilizan en la practica empresarial es el
objetivo de esta estrategia. Las discrepancias entre la teoria y la practica en el sector empre-

sarial cubano quedan iluminadas por este enfoque de estudio.

Tras recopilar y analizar todos los datos, el estudio llega a la conclusion de que las ha-
bilidades interpersonales son cruciales en el entorno laboral. En vista de esto, Codina ofrece
un disefio de programacion exhaustivo que ensefia y desarrolla habilidades interpersonales
en duefios de negocios y lideres organizacionales. Ademas de enfatizar la teoria, este disefio

especifica pasos y tareas que deben completarse. El objetivo fundamental es proporcionar a
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estos profesionales los recursos que necesitan para utilizar estas habilidades en sus lugares de
trabajo de manera eficiente, lo que mejorara la dindmica del equipo y el desempefio organi-

zacional.

Katz (1974) es un autor reconocido en el campo de la administracién que ha pro-
puesto una vision clara sobre las habilidades directivas necesarias para el éxito en la gestion
de organizaciones. Su enfoque se basa en la nociéon de que la administracion efectiva se sus-
tenta en tres conjuntos de habilidades esenciales que todo administrador, gerente o lider de
organizaciones debe cultivar. Estas habilidades pueden desarrollarse a lo largo del tiempo
y no necesariamente se consideran dones innatos. Ademas, su impacto se manifiesta en el

rendimiento concreto, no inicamente en el potencial.

Katz llevo a cabo una exhaustiva investigacion que combina un analisis documental
detallado y un estudio de campo. Su objetivo era identificar y comprender estos tres tipos de
habilidades: las habilidades técnicas, las habilidades humanas y las habilidades conceptuales.
Lo que distingue a estas habilidades es su interrelacién y la variaciéon en su importancia segtin

los niveles de responsabilidad.

El autor Katz (1974), una reconocida autoridad en el campo de la administracion,
ha elaborado una teoria coherente sobre las competencias gerenciales necesarias para una
gestion organizacional eficaz. Su estrategia se basa en la idea de que cualquier administrador,
gerente o lider de una organizacion debe tener tres conjuntos de habilidades fundamentales
para poder practicar una gestion eficaz. Estas habilidades no son inherentemente dotadas;
mas bien, pueden adquirirse mediante la practica. Ademads, su influencia no se limita al po-

tencial; también se muestra en el desempeno real.

Katz (1974) llevé a cabo una investigacion exhaustiva que incluye un estudio de
campo y una revision exhaustiva de la documentacién. Habilidades técnicas, habilidades
humanas y habilidades conceptuales eran las tres categorias de talentos que pretendian
reconocer y comprender. Estos talentos se diferencian por cémo se relacionan entre si y por

las diferencias en su importancia segtn los niveles de responsabilidad.

Habilidades técnicas: estan asociadas con la comprension y la competencia en
tareas particulares. Implican el uso de determinadas técnicas, protocolos y directrices, ademas
de conocimientos especializados en un sector concreto. Por ejemplo, mientras desempefian
sus funciones particulares, los cirujanos, contadores y enfermeras practican sus habilidades
técnicas. Deben estar bien versados en su campo, ser capaces de resolver problemas analiti-
camente y ser competentes en el uso de las herramientas y métodos necesarios para realizar
bien su trabajo. (Katz, 1974).
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Habilidades humanas: se centran en la capacidad de gestionar y colaborar con equi-
pos de manera eficiente. Estas habilidades se muestran en la percepcién que un lider tiene
de las personas de su organizacién y en la capacidad de esa persona para forjar conexiones
fructiferas con los demas. En contextos corporativos, estas habilidades son fundamentales

para el trabajo en equipo y la colaboracion. (Katz, 1974).

Habilidades conceptuales: un aspecto de las habilidades conceptuales es tener una
comprension de la organizaciéon como un todo. Con la ayuda de esto, los ejecutivos pueden
comprender como interactiian el entorno interno y externo y como pueden afectar el éxito
de la empresa. Estas habilidades se consideran esenciales para el proceso de gestion, ya que
facilitan la toma de decisiones eficiente. Por razones analiticas, es importante mantener la
distincion entre talentos técnicos y humanos, incluso cuando estas habilidades puedan com-

binar elementos de ambos. (Katz, 1974).

La importancia de las habilidades directivas radica en su papel fundamental en or-
ganizaciones de todos los tamanos y tipos. Estas habilidades pueden influir en la toma de
decisiones estratégicas que conducen al éxito organizacional. Se sugiere que la combinacion
de estas habilidades en los miembros de la organizacion es fundamental para la formacion de

equipos de trabajo efectivos.

Es importante destacar que el desarrollo y la comprension de las habilidades humanas
y conceptuales aiin no se han agotado por completo. Aunque se han implementado diversos
métodos de ensefianza y entrenamiento, no existe un enfoque universalmente aceptado debi-
do a las variaciones en la efectividad segun el contexto. En contraste, las habilidades técnicas
suelen ser mas faciles de ensefar gracias a la disponibilidad de manuales, capacitaciones y

talleres especializados.

Por ultimo, se debe tener en cuenta que la relevancia de estas habilidades esta estre-
chamente relacionada con el nivel de responsabilidad de un individuo. La ensefianza y ad-
quisicion de estas habilidades pueden marcar la diferencia en la efectividad de un lider, y la
eleccion adecuada de personas para roles especificos desempefia un papel crucial en el logro

de los objetivos organizacionales.

Amaru (2009), Robbins & Coulter (2014) y Chiavenato (2006) han combinado la
taxonomia de Robert Katz, que divide los talentos directivos en tres categorias principales:
técnico, humano y conceptual. La comunidad de especialistas ha adoptado en gran medida
el enfoque de Katz debido a su sélida base conceptual y su aplicabilidad practica en varios
niveles de gestion. Cada uno de estos escritores ha contribuido a nuestro conocimiento sobre

estas habilidades al enfatizar lo importantes que son para las funciones gerenciales.
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Robbins y Coulter (2014) han hecho una contribucién significativa al tema al enfatizar
otras habilidades gerenciales esenciales. En su trabajo, analiza estas habilidades con mayor
detalle y sostiene que son cruciales para los roles gerenciales. Este crecimiento es resultado
de cdmo han evolucionado las responsabilidades gerenciales en situaciones dindmicas, lo que

sugiere que se ha ido acumulando las habilidades requeridas.

En cuanto a Amaru (2009), ha tomado un rumbo diferente y se esta concentrando en
las ocho habilidades que enumerd Mintzberg. Este punto de vista da especial importancia a
la difusién de informacién y al establecimiento de vias para que las personas perfeccionen
y mejoren sus capacidades de gestion. Su amplia perspectiva ofrece una comprension mas
profunda de la formacién en gestion y destaca la importancia del desarrollo de habilidades a

lo largo de la carrera de una persona.

Ademas, Pereda, Lopez-Guzman y Gonzalez (2014) han avanzado significativamente
en nuestro conocimiento sobre las habilidades directivas. Han desarrollado un inventario
que divide los talentos en tres grupos, cada uno con sus propias subvariables, basandose
en un analisis exhaustivo de la literatura. Esta categorizacion facilita el aprendizaje y la
comprension de las ideas detras de las habilidades gerenciales. Los tres pilares (habilidades
personales, experiencia en la interaccién con otras personas y habilidades de gestion de
personas) cubren una amplia gama de capacidades de gestion. Esta taxonomia es util para
delinear y explorar en profundidad las habilidades requeridas en la gestién de las organi-

zaciones.
Habilidades directivas en estudios e investigaciones

El sector publico y las organizaciones MIPYME se encuentran entre los sectores que
han sido objeto de investigacion sobre habilidades de gestion. Aragén, Rubio, Ferrer,
Clemenza, Pedera, Lépez-Guzman y Gonzalez se encuentran entre los autores que destacan
la importancia de estas habilidades tanto para la competitividad como para el éxito empre-

sarial. Navarrete & Sansores destacan su importancia para evitar el colapso empresarial.

Estas habilidades, que estan asociadas con la creatividad y el liderazgo, son esencia-
les para el proceso administrativo. Segtiin Paredes, Mendoza y Alarcon, aun pueden quedar

posibilidades de estudio sin explotar en esta area.

Otra drea de estudio es el liderazgo, y las investigaciones han demostrado que las
habilidades humanas son cruciales para influir en los grupos (Cetina, Ortega y Aguilar).
Ademas, las investigaciones indican que las habilidades gerenciales mejoran el liderazgo y

mejoran el ambiente laboral (Dolores, Salazar, Huerta y Gutiérrez).
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Varios académicos han examinado la importancia de componentes particulares de las
habilidades de gestion, como la gestion del tiempo (Salazar) y la toma de decisiones (Gon-
zales). De acuerdo con la nocién de recursos y capacidades, también se han visto desde la

perspectiva de las habilidades directivas (Longo; Guevara, Plascencia & Rodriguez).

El drea de investigacion de habilidades gerenciales abarca una amplia gama de
metodologias y dominios, y su importancia no se limita a ciertas industrias o niveles de orga-
nizaciones. Cada competencia gerencial promueve el desempefo de la organizacién y mejora
el ambiente de trabajo. Este estudio no sélo enfatiza la importancia de estas habilidades, sino

que también ofrece consejos interesantes sobre cdmo cultivarlas y utilizarlas adecuadamente.

Metodologia

El tipo de investigacion fue de tipo exploratorio, ya que de acuerdo con Cazau (2006),
citado por Abreu (2012), este tipo de investigacion, también llamado formulativo tiene como
objetivo examinar o explorar un problema de investigacion ayuda a conocer y mejorar el
conocimiento sobre los fendmenos de estudio para explicar mejor el problema a investigar,
por tanto, estudia a las variables que podrian estar relacionados con el tema de estudio, y
termina cuando existe una clara idea de las variables relevantes y cuando ya se tiene infor-
macion suficiente. Se observaron y midieron dos de las dimensiones del instrumento para
el presente documento. También es transversal y descriptivo porque los datos fueron reco-
pilados y descritos dentro de un periodo de tiempo especifico. No experimental porque no
hay control directo sobre las variables independientes y dependientes, porque las manifesta-
ciones ya han ocurrido o porque son inherentemente no manipulables. Es una propuesta de

la Red de Estudios Latinoamericanos en Administracién y Negocios RELAYN.

A partir del analisis previo de la situacion de las microempresas , se propone la

siguiente estrategia metodoldgica para realizar la presente investigacion.
Pregunta de investigacion:

;Cual es el nivel de habilidades directivas de los tomadores de decisiones de las micro

y pequenas empresas de Teocaltiche Jalisco?
Objetivo de investigacion:

Determinar el nivel de habilidades directivas en los tomadores de decisiones de las

micro y pequefas empresas de Teocaltiche, Jalisco.

Esta investigacion se llevd a cabo el afio 2023 con propietarios de micro y pequefas
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empresas ubicadas en Teocaltiche Jalisco, con un instrumento desarrollado y evaluado por la
red RELAYN, que dentro de sus dimensiones se integran items que permiten evaluar las ha-
bilidades directivas de estos empresarios. De los 424 empresarios que respondieron el cues-
tionario, el 44.8%de la muestra fueron del sexo femenino y el restante 55.2% masculino. La
edad de los sujetos tiene un rango de 18 a 86 afios, con un promedio de 48 aflos y una moda
de 45 anos. El1 41.5% de los empresarios tienen estudios de nivel superior, seguido de un 30%
con nivel media superior, 26.2% con educacién bésica. En cuanto a estado civil predominan

los casados con un 58% seguidos de los solteros con 22.9%.

La mayoria de los negocios 61.6% pertenecen al giro comercial, un 16% a la prestacion
de servicios y s6lo 22.4% a la produccién de manufacturas, la antigiiedad del 0% de los nego-
cios es menor a 3 aios. Los empleos que ofrecen estan en el rango de 1 a 47 trabajadores, de
las empresas el 97.2% emplea de 1 a 10 trabajadores y el 79.2% tienen en su plantilla de 1 a 10

mujeres y en el 33.3% colaboran de 1 a 5 familiares del propietario.

Se utilizaron cuestionarios aplicados de manera anénima y voluntaria con el objetivo
de explorar la percepcion de las condiciones de trabajo decente proporcionadas por los mi-
cro y pequefios empresarios a sus colaboradores. En este documento, se analizaron 5 items
distribuidos en 2 dimensiones especificas, alineadas con la tematica RELAYN 2023, que

incluyen la perspectiva directiva sobre el trabajo decente y la dimensién de negociacion.

Resultados

A continuacién, en la Tabla 69.1, se detallan los estadisticos para los items de expectativas y
las percepciones del servicio.

Tabla 69.1

Andlisis Estadistico Global

El trabajo decente desde la per- | Negociacion
spectiva directiva
N 424 424
Media 4.7569 3.0997
Error estandar de la media .01767 .02100
Desviacion 23381 27776
Varianza .055 .077

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del Programa SPSS, 2023.
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El nimero de muestra para ambos fue de 424, como se muestra en la Tabla 69.1 con

una media de 3.0997 para el trabajo decente desde la perspectiva directiva y 4.7569 para la

negociacion.

Andlisis Estadistico de los items de El trabajo decente desde la perspectiva directiva.

Tabla 69.2

Media Error Desv. Varianza
Muestra , ;
estindar ~ Desviacion
Mi equipo de trabajo cuenta 424 4.6429 .02233 .29535 .087
con tiempo para compartir
con su famgia. )
Mi equipo de trabajo cuenta 424 4.8366 .02005 .26529 .070
con tiempo para actividades
recreativas o deportivas.
Mi equipo de trabajo cuenta
con tiempo para continuar 424 4.8014 03281 43409 .188
con sus estudios.
Aqui se dan las mismas opor-424 4.8500 .01683 22264 .050
tunidades de crecimiento
para hombres y mujeres.
Aqui se les paga igual a hom- 424 4.6583 .01693 22393 .050
bres y mujeres.
Fuente: Elaboracién propia con base en el Programa SPSS, 2023.
Tabla 69.3
Andlisis Estadistico de los items de la Negociacion
Mues- | Media Error Desviacion Varianza
tra
estandar
Me reconocen por mi ha- | 424 3.2771 .02590 .34269 117
bilidad para llegar a acu-
erdos satisfactorios para
todos.
En una negociacién me 424 3.0469 .02939 .38875 151
centro en el problema y no
en la persona.
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El resultado de la negocia-
cion mejora las relaciones. | 424 [2.7229 02759 .36502 133

Cuando se rompe una ne- | 424 3.2371 .03121 41286 170
gociacion dejo una opcién
abierta para el futuro.

En la negociacion se debe | 424 3.2023 |.02798 37014 137
dar la menor informacién

posible.

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del Programa SPSS, 2023.
Discusion
La cantidad de muestra para los 5 items fue de 424, segun la Tabla 69.2 del analisis de las di-
mensiones para el trabajo decente desde la perspectiva directiva. La media de los items fue
de 4 a 5; el item de oportunidades de crecimiento para hombres y mnujeres fue la mas alta
con 4.85, seguida del item de aqui se le paga igual a hombres y mujeres y el equipp de trabajo

cuenta co tiempo para actividades recreativas, y el item de tiempo para compartir con mi

familia fue la mas baja con 4,6429.

La cantidad de muestra para los 5 items evaluados de la dimencién de Negociacion
fue de 424, como se indica en la Tabla 69.3 del analisis de dimensiones para las percepciones.
El item de Cuando se rompe una negociacion dejo una opcidn abierta para el futuro, con
un valor de 3,2771, seguida de me reconocen por mi habilidad para llegar a acuerdos satis-
factorios para todos y en una negociaciéon me centro en el problema y no en la persona, y el
resultado de la negociacion mejora las relaciones.fue la mas baja. Se cont6 con una muestra
consistente de 424 respuestas para cada item de percepciones para un analisis mas detallado.
Los resultados de este analisis mostraron una variacién en las respuestas, en una escala del
1 al 5 donde se obtuvo la calificacién media mas alta de 3.45, lo que indica una percepcién

positiva o un nivel relativamente alto de satisfaccion en la evaluacion de esta dimension.

Conclusiones

Por lo presentado anteriormente, se concluye que existe una relacion entre las habilidades di-
rectivas de los gestores y el crecimiento en las organizaciones desde la perspectiva de la teoria
de los recursos y capacidades, perspectiva tedrica adoptada, dado los sustentos que presenta
y las caracteristicas de la postura, en la cual hace énfasis a las habilidades de los gestores para

ser capaces de obtener un crecimiento basado en sus recursos internos.

Asimismo, se presenta a continuacién una tabla comparativa de distintos autores

quienes manifiestan diferentes factores con los que clasifican las habilidades directivas, para
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entender de manera clara y sencilla como existen factores que se consideran por mas de un

autor, asi como las diferencias existentes en las posturas de los expertos en el tema.

En el caso analizado en este estudio se observd que las habilidades directivas en el
crecimiento empresarial en medida en que sean trabajadas y sean capaces de adaptarlas con
los recursos disponibles a partir de las oportunidades que ofrece el entorno. Es por ello que
es indispensable que los empresarios tengas conocimientos y habilidades especificas con el
fin de potencializar sus resultados y objetivos, lo cual permitira un mejor desarrollo de los

negocios.

El crecimiento empresarial es especifico para cada organizacidon, depende de su
historia e innovacién. Aunque el crecimiento conlleva riesgos, la ausencia del crecimiento
implica riesgos aun mayores. Ademas, se subraya que el crecimiento es crucial para atraer
talento, captar inversiones, gestionar el riesgo de obsolescencia y superar la mentalidad de la

industria madura.
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