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Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital en el desarrollo econé-
mico y social de nuestra sociedad, pues contribuyen al producto interno bruto (PIB), a la
generacion de empleo y representan un medio de subsistencia esencial para muchas familias.
La toma de decisiones en todas las dreas de la empresa se concentra en el propietario; la com-
plejidad de su tarea y funcioén es critica, por lo que resulta crucial manejar los procesos de
manera eficiente y tener un buen desempefio con el fin de obtener los resultados deseados.
Para operar con éxito el negocio se requiere de pericia y de multiples habilidades del director
o propietario, las cuales, en muchos casos, no han sido desarrolladas de manera 6ptima.

Diversas investigaciones sefialan que las habilidades directivas son un factor pri-
mordial para el crecimiento de las micro y pequefias empresas, asimismo, sostienen que,
para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren integrar personas profesionalmente
competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con la actividad principal (core
business) y multiples habilidades blandas (soft skills). Las primeras necesitan del “expertise”
para proveer el producto o servicio con calidad, las segundas predicen resultados significati-
vos: logro educativo, en la salud y el mercado laboral y favorecen el éxito, son necesarias para
manejar la propia vida, las relaciones con los demas, para fomentar relaciones productivas,
saludables, satisfactorias y que contribuyan al crecimiento en su entorno de trabajo.

Con el presente proyecto de investigacion la Red Latinoamericana de Administra-
cién y Negocios (RELAYN) busca identificar el perfil de habilidades del director de las mypes
y delimitar la influencia que tiene en su percepcion sobre la capacitacion.

Las habilidades directivas se pueden aprender, desarrollar y es indudable su necesi-
dad e importancia; en el presente estudio se seleccionaron ocho variables primordiales para
identificarlas: la solucion creativa y racional de problemas, mediacién de conflictos, la moti-
vacion, delegacion, trabajo en equipo, el liderazgo, su gestion, influencia y congruencia, inclu-
yendo el coaching y la retroalimentacién. El anilisis de la capacitacion contempla la visiéon
del empresario sobre su propio desarrollo y el del personal desde el ambito técnico y de las
habilidades blandas, discernir si es vista como gasto o inversion e identificar cudl habilidad
influye de forma significativa.

El resultado de la investigacion permitira a las instituciones gubernamentales, em-
presariales, universidades y asesores en capacitacién establecer estrategias y generar progra-
mas ad hoc sobre las necesidades de formacion de los microempresarios, los cuales favo-
receran su desarrollo para ser mas competitivos y alcanzar los resultados y rendimientos
deseados.
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Capitulo 1. Método y resultados generales del estudio dela capacitacion
y el desarrollo de habilidades de los directores de las mypes de
Latinoamérica

Nuria B. Pefia Ahumada
Rafael Posada Velazquez

Oscar C. Aguilar Rascén
https://www.relayn.org/biblioteca/22.001/T1-C01.pdf

Resumen

Se presenta la metodologia y los resultados generales del segundo estudio anual de la Red
de Estudios Latinoamericanos en Administracién y Negocios (RELAYN). En este estudio
participaron 45 854 micro y pequefias empresas de Colombia, Ecuador, México y Pert con el
propdsito de identificar las habilidades directivas de los microempresarios de Latinoamérica.
Determinamos que la habilidad directiva mas aplicada es la de delegar seguido de comunica-
cién y en menor medida la capacitacion. En el dltimo afio las mypes brindaron capacitacion
a 190 672 trabajadores, lo que representa 61.65% del total de empleados. También hallamos
que de las ocho habilidades directivas seis tienen un efecto significativo en la promocién de la
capacitacion y unicamente manejo de conflictos y trabajo en equipo no tienen significancia
estadistica.

Palabras clave:

Capacitacidn, habilidades directivas y mypes
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Introduccion

En este capitulo se exponen los resultados generales de la segunda investigacion anual de la
Red de Estudios Latinoamericanos en Administracién y Negocios en la que se determinaron
las habilidades directivas de los directores de las mypes, asi como la influencia positiva que
tienen en la capacitacién; dicho estudio se llevo a cabo en México, Colombia, Perti y Ecuador.
Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
ndémico y social de nuestra sociedad, contribuyen al producto interno bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. Es
una caracteristica de las mypes que la toma de decisiones en todos los ambitos dependa del
director, lo cual limita el rango de accion y dificulta sacar adelante los procesos de manera
eficiente y obtener los resultados deseados. Para operar el negocio con éxito, es necesario
que el director o propietario posea pericia y multiples habilidades que en muchos casos falta
desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmente
competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core bu-
siness), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital humano.
Ambas revisten igual importancia, las primeras aportan la pericia para proveer el producto
o servicio de calidad, las segundas se asocian resultados significativos en la vida: en la salud
y el mercado laboral (Almlund, Duckworth, Heckman & Kautz, 2011), ademds estdn rela-
cionados al éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012), asi como en la mype. Diversas inves-
tigaciones sefialan que las habilidades directivas son un factor necesario para el crecimiento
de las mypes (Perks y Struwig, 2014). Aguilera, Hernandez y Colin (2014) sostienen que es
relevante crear estrategias de concentracidn del capital intelectual en las empresas para su
beneficio (incluyendo en éstas al capital humano).

Las habilidades directivas se pueden aprender, dominar y es indudable la necesidad
de su desarrollo, por lo que resulta 16gico considerar su importancia y contribucién al logro
de los objetivos organizacionales, asi como el beneficio de su estudio e investigacion con fines
tedricos y practicos.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empeno de los directores de las mypes surgen interrogantes como: ;cuales son las habilidades
que predominan o faltan desarrollar en los directores de las mypes? ;Cuales son sus nece-
sidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades de
capacitacion segun sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinion del
director sobre la capacitacion? ;Existe alguna relacion entre las habilidades directivas y la
capacitacion en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y la necesidad de conocer
su estado.

El resultado de la investigacion contribuird a conocer el nivel de habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes, de Latinoamérica en general de acuerdo con lo expuesto
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en este capitulo y en los 139 municipios de México y 19 extranjeros abordados en el resto del
libro. Esto permitira a las instituciones gubernamentales, cdmaras empresariales, universi-
dades y asesores en capacitacion generar programas fundamentados en las necesidades de
formacion en habilidades directivas de los directores de mypes. El establecimiento de dichos
programas favorecera el desarrollo de empresarios mas competitivos y permitird alcanzar los
resultados y rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitird identificar elementos importantes
sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
lo cual ayudard a establecer acciones para impulsar la formacién en las microempresas.

Metodologia

El presente trabajo de investigacion se realiz con una perspectiva cuantitativa, tiene un di-
sefio transversal, ademas es descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas de
Colombia, Ecuador, México y Peru; de igual manera busca identificar la influencia de las ha-
bilidades del director sobre la capacitacion.

La poblacién de estudio son los directores de las micro y pequefias empresas de los
139 municipios de México y 19 extranjeros definidos como zona de estudio para cada capitu-
lo. El muestreo fue por conveniencia, solicitando a los encuestadores que fueron reclutados
entre los estudiantes de los investigadores, que aplicaran de tres a cinco encuestas entre su
red de contactos.

Para el estudio, la definiciéon de mype es una organizacion con fines de lucro en la
que se gestionan diversas clases de recursos, en la que participan diferentes actores como
clientes, proveedores y que tiene al menos un empleado y maximo 50; asimismo, el director
es la persona que toma la mayoria de las decisiones en la organizacion.

El muestreo se realizé buscando 95% de confianza, con 5% de error y una probabi-
lidad estimada de p = 0.5 en cada una de las zonas estudiadas. En este capitulo se analizan de
manera conjunta el total de 45 854 encuestas aplicadas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022,
en las zonas de estudio de México, Colombia, Pert y Ecuador.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

La edad promedio de los directores participantes es de 40 afios, 25 522 (55.66%) son hombres
y 20 332 (44.34%) mujeres; 74.84% tiene hijos. Su estado civil indica que 34.37% son solteros
y 65.63% casados o en union libre. Respecto a su nivel de estudios, 4.29% no tienen estudios,
8.45% han cursado primaria, 14.55% secundaria, 11.43% carrera técnica, 38.69% bachillera-
to, 21.98% licenciatura y 0.61% estudiaron un posgrado.

De las principales actividades a las que se dedican las empresas, la mas representati-
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va fue comercio al mayoreo y al menudeo con 56.1% del total de la muestra y la menos repre-
sentada fue la de explotacién de minas y canteras con 0.3%, (véase Tabla 1.1). Las empresas
establecidas formalmente representaron 53.03% y en el mercado informal 46.97%. El total
de trabajadores en las empresas de la muestra fue de 256 690, de los cuales 127 989 (49.86%)
son mujeres y 128 701 (50.14%) son hombres; ademas 81 940 (31.92%) son familiares de los
directores.

En relacion con la capacitacién, se encontr6 que en el ultimo afo sélo recibieron ca-
pacitacion 190 672 (61.65%) de los trabajadores, 90 651 (47.54%) mujeres y 100 021 (52.46%)
hombres.

Tabla 1.1
Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia  Porcentaje
Agricultura, ganaderia, 1356 3.0%
silvicultura y pesca

Explotacion de minas 158 0.3 %

y canteras

Industrias manufactureras 4 614 10.1 %
Suministro de 160 0.4 %

electricidad, gas, vapor
y aire acondicionado

Suministro de agua 228 0.5 %
Construccion 638 1.4 %
Comercio al mayoreo 25600 56.1 %
y al menudeo

Transporte y 382 0.8 %
almacenamiento

Actividades de 5021 11 %

alojamiento y
servicio de comidas

Informacién y 612 1.3 %
comunicaciones

Actividades financieras 339 0.7 %
y de seguros

Actividades profesionales, 1 146 25%
cientificas y técnicas

Actividades de servicios ad- 986 22%
ministrativos y de apoyo

Actividades de atencion 747 1.6 %

de la salud humana
y asistencia social
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Actividades artisticas, 724 1.6 %
de entretenimiento

y recreativas

Otras actividades 2961 6.5 %
de servicios

Para el estudio, se utiliz6 el instrumento de RELAYN, del que se seleccionaron tres
partes: la primera de 24 items aborda las caracteristicas de la empresa; la segunda con 19
items muestra los datos generales del director de la empresa y, por tltimo, la seccion en la
que se exponen las habilidades directivas que estudian las variables de solucion de problemas
(4 items), manejo de conflictos (4 items), comunicacién (4 items), coaching y retroalimentacion
(6 items), motivacion (4 items), delegar (4 items), trabajo en equipo (4 items), liderazgo (5
items), capacitacion (7 items). En esta ultima seccién se emplea una escala de Likert que va
de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo (5). Las definiciones conceptuales por variable

Fuente: Elaboracion propia.

se pueden apreciar en la Tabla 1.2.

Tabla 1.2
Definicion conceptual de las variables

Variable

Definicion conceptual

Solucién de
problemas

Manejo de
conflictos

Comunicacion

Coachingy
retroalimenta-
cion

Consiste en saber identificar y definir los pro-
blemas en situaciones que presentan dificulta-
des que impiden el logro de objetivos; aplicar solu-
ciones aceptables de manera satisfactoria y Optima.

Identificacion de las diferencias personales, las deficiencias
de informacidn, la incompatibilidad de roles y el estrés am-
biental que provocan situaciones de desacuerdo para elimi-
nar la confrontacion, mantener la cooperacion y el espiritu
colaborativo, a través de la solucidon de problemas de mane-
ra analitica, creativa y la innovacion para alcanzar el éxito.

Ambiente de confianza y apertura para compartir sugeren-
cias e informacién de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion en términos comunes para alcanzar un mismo
objetivo.

Actuar inteligentemente en las relaciones humanas, con
empatia, siendo capaz de ayudar, orientar y reconocer las
necesidades y los sentimientos de las personas, retroali-
mentando adecuada e inteligentemente a los empleados en
su desempeno.
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Motivacidon

Delegar

Trabajo en
equipo

Liderazgo

Capacitacion

Resultados

De acuerdo con el objetivo y a partir del constructo de investigacion se plantean las siguientes

hipétesis.

H1: Las habilidades directivas de los directores de mypes de cada municipio son

Generar el compromiso mediante un ambiente de traba-
jo motivador, de proveer los recursos y apoyos necesarios
para el trabajo, metas desafiantes y especificas, del recono-
cimiento del desempefio excepcional, su recompensa y un
trato de equidad y justicia.

Permitir la participacion de los colaboradores, asig-
nando el trabajo con especificaciones claras so-
bre el tiempo y los resultados esperados, confian-
do en las capacidades y responsabilidad del personal.

Integrar y fomentar el esfuerzo coordinado y auténomo para
el cumplimiento de objetivos y actividades a través de acuer-
dos consensuados, facilitando relaciones fuertes, la cohe-
sién, las competencias y fortalezas de los miembros para lo-
grar resultados 6ptimos, innovaciones y la mejora continua.

Dirigir al capital humano por medio de la trasmisién
de energia positiva, gratitud y congruencia. Lograr la
motivacion manteniendo el deseo y el compromiso de
los colaboradores en las actividades encomendadas.
Proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habili-
dades, destrezas, aptitudes, actitudes y conocimientos per-
sonales, su objetivo es lograr capacidades y competencias
para el desempefio éptimo de una funcién o actividad.

Fuente: Elaboracion propia.

diferentes a las de otros directores de Latinoamérica.

H2: Las habilidades directivas de los directores de las mypes influyen positivamente

en la capacitacion.

Mediante el programa R version 4.0.2 (2020) se determinaron los valores de la me-
dia, la desviacion estandar y del coeficiente alfa de Cronbach. Estos valores se presentan en
la Tabla 1.3; como evidencia de fiabilidad todas las variables de las habilidades y capacitacion
presentan valores superiores a 0.8 en su alfa de Cronbach recomendado por Nunnally y Ber-

nstein (1994).
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Tabla 1.3
Estadistica descriptiva del estudio en general

Variable Alfa Media Desv.
estandar

Solucion de problemas ~ 0.836  4.26 0.672
Manejo de conflictos 0.832 4222  0.674

Comunicacion 0.812 4.373 0.618
Coaching y 0.821 4.229 0.644
retroalimentacion

Motivacion 0.81 4218 0.698
Delegar 0.831 4377  0.62
Trabajo en equipo 0.862 4.326 0.683
Liderazgo 0.789 4218  0.654
Capacitacion 0.865 4.005 0.785

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 1.3 se presenta el analisis descriptivo de los valores obtenidos para cada
uno de los items de las variables, asi como de las medias generales. Ademas, se muestran los
valores minimos y maximos obtenidos, permitiéndonos identificar las dreas mas fuertes y
débiles especificas de cada habilidad directiva.

Para probar la segunda hipdtesis, se realiz6 una regresion en la que se usé como va-
riable dependiente la capacitacién y como variables independientes las ocho habilidades direc-
tivas. Se puede observar en la Tabla 1.4 que el modelo de regresion tiene un ajuste adecuado
con un valor p<0.001 y una RA2 ajustada de 0.67.

Tabla 1.4
Estadisticas de la regresion

Medicién Valor

Error estandar 0.447

R cuadrada 0.67

R cuadrada ajus-  0.67

tada

Valor F 10910.1

Grados de libertad 8y
43019

Valor p <0.001

Fuente: Elaboracion propia.
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Se puede ver que en la regresion presentada en la Tabla 1.5 se consideran significa-
tivas seis de las variables analizadas: solucion de problemas, comunicacion, coaching y retroali-
mentacion, motivacion, delegar y liderazgo; mientras que las variables de manejo de conflictos
y trabajo en equipo no mostraron un efecto significativo en la tendencia hacia la promocién
de la capacitacion.

Tabla 1.5
Modelo de regresion sobre la capacitacion

Variable Coeficiente Error Valor t Pr(>|t])
estandar

(Interseccion) —0.068 0.018 —3.849 <0.001***

Solucion de 0.067 0.005 13.856 <0.001***

problemas

Manejo de conflictos  0.008 0.005 1.642 0.101

Comunicacion —0.109 0.005 —20.345  <0.001**

Coaching 0.101 0.006 18.203 <0.001***

y retroalimentacion

Motivacion 0.086 0.005 17.36 <0.001***

Delegar —0.089 0.005 —16.178  <0.001***

Trabajo en equipo —0.002 0.005 —0.351 0.726

Liderazgo 0.91 0.005 165.756 <0.001***

Claves de significancia: 0 ***> 0.001 *** 0.01 ** 0.05 V0.1 ’ 1.
Fuente: Elaboracién propia.

Discusion

En el presente estudio se valoro si la percepcion del director sobre sus propias habilidades di-
rectivas tenia relacion con la propension de buscar capacitarse y capacitar a sus empleados, y
particularmente si todas las habilidades directivas tenian dicho efecto. Encontramos que cada
caracteristica puede abonar o perjudicar la propension del director a buscar capacitacion.

Es una realidad que todos los esfuerzos no producen resultados inmediatos; es
decir, aquellos que aumentan la productividad a largo plazo, pero que no producen por si
mismos tienden a ser postergados. En este sentido se puede explicar por qué la habilidad
para solucionar problemas tiene un efecto positivo en la busqueda de la capacitacion, ya que
aquellos directores que se ven capaces de solucionar problemas también son capaces de en-
contrar los tiempos adecuados para la capacitacion. Esta explicacion es pertinente tanto para
las ocasiones en las que se busca la capacitacion para si mismo como cuando se busca para
los empleados.

Una caracteristica de la mype es que el director suele ejecutar todas las funciones

importantes de la organizacion, ya que se tienen pocos recursos; sin embargo, su relacién
con el personal suele ser mas estrecha. Probablemente por eso los directores que se perciben
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capaces en las dimensiones de coaching y retroalimentacién, motivacion y liderazgo también
suelen buscar mas la capacitacion. Una primera aproximacion haria logico pensar que los di-
rectores buscan mas la capacitacion de sus empleados como una herramienta para conducir
y hacer crecer tanto las capacidades del trabajador como su fidelidad a la empresa que para
aumentar sus propias habilidades. Sin embargo, esta es un area que podria profundizarse con
el fin de identificar si la busqueda de capacitacion es motivada por los empleados o no. En
sintonia con lo anterior, la disposicion y habilidad del director para delegar actividades a sus
empleados se relaciona de forma inversa con la disposicion a buscar capacitacion, de modo
que aquellos que delegan mas reconocen la necesidad de habilitar a sus empleados para eje-
cutar sus responsabilidades.

Un resultado inusitado es la relacién claramente inversa entre las habilidades de
comunicacién y la disposicion a la capacitacion. Se puede conjeturar que las habilidades de
comunicacidn sean mas relevantes para directores que ejercen un liderazgo mas apoyado en
la relacion con sus empleados que con una perspectiva técnica, de modo que pondere que lo
que se requiere es mas bien motivacién que desarrollo técnico del personal.

Por ultimo, encontramos que no tiene un efecto ni las habilidades para manejar
conflictos en la organizacion ni la habilidad de trabajo en equipo con la disposicién para
capacitar.
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Resumen

Las micro y pequefias empresas (mypes) llevan a cabo un papel vital para el desarrollo econé-
mico y social. La toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario y de
su nivel de desarrollo de habilidades, lo cual influye en el desempefio de la empresa y en la
percepcion sobre la capacitacion. El presente capitulo tiene la finalidad de identificar las dife-
rencias entre las habilidades de los directores de mypes del municipio de Aguascalientes y las
de otros directores de Latinoamérica, y analizar si éstas influyen positivamente en la capaci-
tacion. Se realiz6 un muestreo probabilistico aleatorio simple de las mypes del estado, cuya
cantidad de colaboradores oscila entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza,
con 5% de error y una probabilidad estimada de p= 0.5 o 50%. Se aplicaron un total de 474
encuestas. Los resultados muestran que las habilidades directivas de los directores de mypes
del municipio tienen una media superior en todas la variables y que son diferentes respecto
alas de otros directores de Latinoamérica. Se considera que influyen significativamente en la
percepcion de la capacitacién las variables coaching y retroalimentacion, motivacion, delegar
y liderazgo.

Palabras clave

Aguascalientes, capacitacion, habilidades directivas y mypes
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Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
ndémico y social de nuestra sociedad, contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. La
toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario de la mype, lo cual limita
el rango de accién y dificulta sacar adelante los procesos de manera eficiente y obtener los
resultados deseados. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o
propietario posea pericia y multiples habilidades que, en muchos casos, falta desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmen-
te competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core
business), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital hu-
mano. Ambas revisten igual importancia, las primeras necesitan del expertise para proveer
el producto o servicio de calidad, las segundas predicen resultados significativos en la vida:
logro educativo, en la salud y el mercado laboral (Almlund et al., 2011), predicen y producen
el éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012). Diversas investigaciones sefialan que las habi-
lidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mypes (Perks y Struwig,
2014). Aguilera, Hernandez y Colin (2014) sostienen que es necesario crear estrategias de
concentracion del capital intelectual (incluyendo en éstas al capital humano) en las empresas
para su beneficio.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empefio de los directores de las mypes, surgen interrogantes como, ;Cuales son las habili-
dades que predominan o falta desarrollar en los directores de las mypes? ;Cuadles son sus
necesidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades
de capacitacidon segun sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinién
del director sobre la capacitacion? ;Existe alguna relacién entre las habilidades directivas y la
capacitacion en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y necesidad de conocer
su estado.

El resultado de la investigacion contribuird a conocer el nivel de habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes, lo que permitird a las instituciones gubernamentales,
camaras empresariales, universidades y asesores en capacitaciéon generar programas fun-
damentados en las necesidades de formacion en habilidades directivas de los directores de
mypes. El establecimiento de dichos programas favorecera el desarrollo de empresarios mas
competitivos y permitira alcanzar los resultados y rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitird identificar elementos importantes

sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
lo cual ayudard a establecer acciones para impulsar la formacion en las microempresas.
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Revision de la literatura

Desde diferentes perspectivas se han buscado factores o elementos que influyen en la com-
petitividad, desarrollo, crecimiento y productividad de las micro y pequefias empresas. De
acuerdo con Rangel, Mata y Franco (2020), existe la creencia de que el capital humano tiene
el potencial de alcanzar una ventaja competitiva y mejorar el desempefio de la organizacién
porque puede ser un elemento determinante de los resultados o eficiencia de las operaciones.

En dicho sentido, el talento humano considerado dentro del capital intelectual (Eu-
roforum, 1998; Bontis, 1999) forma parte de los activos intangibles de la empresa y es enten-
dido como los conocimientos, pericia colectiva, capacidad creativa, habilidad para resolver
problemas, liderazgo y la capacidad empresarial y de gestién que se encuentran encarnados
en el individuo (Brooking, 1996) y tienen el potencial de generar valor, de alcanzar una ven-
taja competitiva y mejorar el resultado de la organizacién (Vargas y Del Castillo, 2008; Cam-
pbell et al.,, 2012).

La ventaja competitiva de las empresas, en gran medida, depende del capital huma-
no, que se constituye por la educacién formal, el conocimiento individual, las habilidades y
experiencia laboral de los empleados, cuya propiedad no puede ser atribuida a la empresa, de
ahi la necesidad de gestionar y transferir este conocimiento en bien de las siguientes genera-
ciones (Garcia de Ledn, 2007); de tal forma, se requiere disefiar sistemas formales de gestion
del conocimiento que permitan generarlo, organizarlo, desarrollarlo y distribuirlo (Kaplan y
Norton, 2004).

Enla mayoria delos casos, las decisiones importantes descansan en la opinion del ge-
rente o duefo de la mype (Luk, 1996), bajo su responsabilidad recae establecer estrategias que
permitan el mayor rendimiento y eficiencia de la organizacién, debe ser capaz de coordinar
y administrar sus recursos y generar un crecimiento econémico de relevancia (Saloner et al.,
2005), niveles de competitividad altos y mejores resultados en términos de actividad producti-
va (Vargas y Del Castillo, 2008).

El desarrollo de una estrategia empresarial representa un aspecto determinante
para la gestion de los recursos tecnoldgicos, financieros, humanos y para la gestion comercial
y de los procesos. En opinidon de Rangel, Mata y Franco (2020), la estrategia puede alinear
los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacién al considerar que la
empresa depende del capital humano para alcanzar el éxito, pues son las personas quienes
tienen la capacidad de crear y mantener el valor.

La gestion estratégica de talento humano es un proceso que aporta al progreso de
cualquier organizacion (Ramirez et al., 2018), posibilita el desarrollo del potencial de las
personas (Garcia et al., 2017), constituye el conjunto de decisiones y acciones directivas or-
ganizacionales que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo (Cuesta,
2015), por tanto, se requiere de personas competentes profesionalmente, capaces de manejar
equipos de trabajo para lograr un alto desempefio y cumplir con los objetivos propuestos.
Ante los retos que impone este cometido, el desarrollo de las habilidades del director de la
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mype se convierte en un aspecto relevante e imprescindible para la gestiéon adecuada de la
empresa, con el fin de integrar las estructuras, los procesos, el capital humano y mantener el
conocimiento.

Las habilidades directivas y la capacitacion

El diccionario de la lengua espafiola define la palabra habilidad como cada una de las cosas
que una persona ejecuta con gracia y destreza, valiéndose de toda su destreza y mafa para
negociar y conseguir algo. Mientras que Whetten y Cameron (2011) las entienden como con-
juntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos re-
sultados, que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables,
que estan interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paradojicas. De tal forma que,
en este estudio, las habilidades hacen referencia al talento y capacidad de una persona para
realizar determinada actividad, y en ese mismo sentido, se considera que sus habilidades se
reflejan en el desempeiio de los directores, en la direcciéon de su organizacion y en los resul-
tados de su operacion.

A efecto de comprender las habilidades, se profundizara sobre los diferentes tipos
y propuestas. Es comun abordarlas desde dos perspectivas: a) blandas (soft), es decir, com-
portamientos necesarios para aplicar las habilidades técnicas y los conocimientos en el lugar
de trabajo (Weber et al., 2011), y b) duras (hard), relacionadas con aspectos técnicos para
realizar algunas tareas en el trabajo y con frecuencia tener en cuenta la adquisicion de cono-
cimientos (Rainsbury et al., 2002). De acuerdo con Heckman y Kautz (2012), los psicélogos
de la personalidad sustentan sus mediciones principalmente mediante la taxonomia de los
rasgos de personalidad, también conocida como los “cinco grandes”, a saber:

1. Apertura a la experiencia. La tendencia a estar abierto a nuevas experiencias
estéticas, culturales o intelectuales.

2. Escrupulosidad. La tendencia a ser organizado, responsable y trabajador.

3. Extraversion. Una orientacion de los intereses y energias del individuo hacia el
mundo exterior (personas y cosas), en lugar del mundo interior de la experiencia
subjetiva, caracterizado por el afecto positivo y la sociabilidad.

4. Amabilidad. La tendencia a actuar de manera cooperativa y desinteresada.

5. Neuroticismo o estabilidad emocional. Consistente en la previsibilidad y cohe-
rencia en las reacciones emocionales, con ausencia de cambios rapidos de humor.

Puga y Martinez (2008) sefialan las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, comportamientos observables y habi-
tuales que justifican el éxito de una persona en su funcion directiva, considerando dentro de
éstas la orientacion hacia el conocimiento, el liderazgo, las habilidades de comunicacion, los
valores éticos y la habilidad para trabajar en equipo.

En distintas publicaciones hay quien enumera una variada cantidad de habilidades
gerenciales para mejorar la eficiencia y el desarrollo de las empresas; Codina (2010) enmarca
diez: direcciéon o enfoque estratégico, comunicaciones interpersonales, estrategias y técnicas
de negociacién, manejo de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y motivacién, diagnostico



de problemas y toma de decisiones, administracion del tiempo y delegacién, reuniones pro-
ductivas, y gerencia del cambio.

Por su parte Man, Law y Chan (2002) disefian, para las pequefias y medianas em-
presas, un modelo con base en cuatro constructos (alcance competitivo, capacidad de la or-
ganizacion, competencias empresariales y su desempefo). Dentro de su estudio identifican
tres aspectos clave que afectan su efectividad: factores internos, factores externos y la influen-
cia empresarial.

Seguin Marshall (Van Praag & Cramer, 2001) sefiala que hay una correspondencia
mas estrecha entre la capacidad de los hombres de negocios y el tamafio de las empresas de su
propiedad de lo que a primera vista parece probable; continuan explicando que la habilidad
de coordinacién del empresario lider del negocio es importante para alcanzar la madurez de
las empresas productivas. Dichos aspectos refuerzan la necesidad de examinar y profundizar
sobre las habilidades empresariales que guian a la madurez de las unidades econémicas.

Whetten y Cameron (2011) establecen que la administracion eficaz y el liderazgo
son inseparables, y para su éxito distinguen las habilidades importantes y necesarias clasifi-
candolas en habilidades personales, interpersonales y grupales. Como habilidades importan-
tes las investigaciones coinciden en sefialar las de gestién y administracion, liderazgo, motiva-
cion, comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, negociaciéon y manejo de conflictos,
solucion de problemas, manejo del estrés y la administracion del tiempo (Aburto, 2011; Gar-
cia-Lombardia y Cardona, 1997; Codina, 2010; Goleman, 2011; Madrigal et al., 2009; Perks
& Struwig, 2014; OCDE, 2012a; Whetten y Cameron, 2011). También es posible encontrar
bajo otras clasificaciones y enfoques, coaching y retroalimentacion, ganar poder e influencia,
inteligencia emocional y social, creatividad y técnicas.

Se ha focalizado la importancia del trabajo en equipo, como sefialan Franco y Velas-
quez (2000) al senalar que la labor de los grupos o equipos consiste en identificar las causas
que inciden en los factores dominantes que afectan la eficiencia y determinar las acciones
para mejorar.

Las mypes tienen muchas dificultades en lo relativo a los compromisos de gestion,
por lo cual se considera necesario replantear acciones oportunas con el propdsito de mejorar
las formas de capacitacién que les permitan cumplir con los objetivos planteados en aspectos
como la produccidn, las ventas, la planificacidn y el control en su accionar (Bermudez, 2015).

La capacitacién es un proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades,
destrezas, aptitudes, actitudes y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capaci-
dades y competencias para el desempeno éptimo de una funciéon o actividad. Usualmente
es referido como un acto intencional (Chiavenato, 2017) de adquisiciéon de conocimientos,
principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo, cuyo objetivo es proporcionar
destreza (adiestramiento), esfuerzo continuo de planeacion y desarrollo de carreras indivi-
duales y evaluacion del desempeno diseniado para mejorar las capacidades de los empleados
(Mondy y Noe, 2005) y que el trabajador desarrolle su labor con efectividad (Valdivia et al.,
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2018), productividad y eficiencia que favorece la competitividad de las empresas. A pesar de
la importancia de la capacitacion, segtin la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdémicos (OCDE, 2012a), las dificultades a las que se enfrentan las empresas estan rela-
cionadas con la falta de tiempo o de recursos; algunos empresarios no reconocen las necesi-
dades de capacitacion de los empleados, se considera que los trabajadores poco cualificados
no necesitan formacion, ya que ocupan puestos no especializados. Asi, depende de la visién
y voluntad del propietario de la empresa definir qué significa una pérdida de dinero para él
e invertir en formacion (OCDE, 2011b). Por otro lado, los empleados que participan activa-
mente en la mejora de los procesos de produccion o productos o servicios estan desarrollan-
do de manera informal nuevas habilidades y conocimientos.

Un problema adicional que aqueja a las mypes y que influye en su desempefio son
las relaciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion fa-
miliar”; el manejo inadecuado de las relaciones familiares y las funciones de trabajo dentro
de las mypes es un factor que dificulta la eficiencia y que afecta la continuidad de las empre-
sas. Grabinsky (2016) encuentra que un problema critico en las empresas familiares es cuan-
do los involucrados en el negocio no conocen o se ven por encima de las reglas fijadas por su
condicidn de duefios, ante ello, su sugerencia es que existan reglamentos claros y respetados
por todos, un cédigo de ética y de conducta, analizar cuidadosamente sus estructuras e ini-
ciar un proceso de profesionalizacion desarrollando un protocolo familiar consensuado y
eficaz. Asimismo, resulta esencial el manejo de emociones para lograr una relacion familiar
satisfactoria y mantener un objetivo comun para lograr un ambiente equilibrado y producti-
vo que favorezca la consecucion de los objetivos personales y del negocio.

Marco contextual

El estado de Aguascalientes ha demostrado una gran dindmica y crecimiento econémico en
los dltimos afos, en datos del 2020 su producto interno bruto (PIB) fue de 303,791 millones,
el 1.4% de participacion nacional y el quinto estado con mayor crecimiento en el pais, del
1.9%, su poblacion de 1°425,607 habitantes, el 1.1% del total del pais, siendo el 84% urbana
y el 16% rural, concentrada principalmente en su municipio capital del mismo nombre con
948,990 habitantes, el 66.57%. (INEGI, 2021a).

De acuerdo al Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econémicas DENUE
(INEGI, 2021 b), mostro un total de 61,645 establecimientos para el estado de Aguascalien-
tes, de los cuales 46,113 (74-80%) son del municipio capital y 45,413 (73.67%) lo conforman
empresas de hasta 50 trabajadores. Las principales actividades econémicas son el sector in-
dustrial con 4,094 establecimientos, sobresaliendo el sector automotriz y el textil; y el comer-
cial con 16,512 establecimientos.
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Metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo
y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas del
municipio de Aguascalientes.

Los objetivos de la investigacion son determinar el perfil general del nivel de per-
cepcion de competencia de habilidades del director de las mypes del municipio de Aguas-
calientes e identificar la influencia de las habilidades en la percepcion del director sobre la
capacitacion.

Las habilidades directivas se pueden aprender, dominar y es indudable la necesidad
de su desarrollo, por lo que resulta logico considerar su importancia y contribucion al logro
de los objetivos organizacionales, asi como el beneficio de su estudio e investigacion con fines
tedricos y practicos.

Se realiz6 un muestreo probabilistico aleatorio simple de las mypes del estado cuya
cantidad de colaboradores oscile entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza,
con 5% de error y una probabilidad estimada de p= 0.5 o 50%. Se aplicaron un total de 474
encuestas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicién tipo
encuesta dirigida a los directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que
fueron capacitados para aplicar dicho instrumento.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

La edad promedio de los directores participantes es de 42 anos, 304 (64.14%) son hombres
y 170 (35.86%) mujeres; 79.54% tiene hijos. Su estado civil indica que 24.89% son solteros y
75.11% casados o en unidn libre. Respecto al nivel de estudios de los directores, 4.31% no tie-
nen estudios, 9.7% han cursado primaria, 20.47% secundaria, 11.42% carrera técnica, 35.34%
bachillerato, 18.53% licenciatura y 0.22% estudiaron un posgrado.

De las principales actividades a las que se dedican las empresas la mas represen-
tativa fue: comercio al mayoreo y al menudeo con 60.7% del total de la muestra y la menos
representada fue la de actividades de servicios administrativos y de apoyo con 3.6%, (ver Tabla
2.1). Las empresas establecidas formalmente representaron 56.91% y en el mercado informal
43.09%. El total de trabajadores en las empresas de la muestra fue de 2,700 de los cuales 1,227
(45.44%) son mujeres y 1,473 (54.56%) son hombres; ademas 1,001 (37.07%) son familiares
de los directores.
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En relacion con la capacitacion, se encontrd que recibieron capacitacién en el ulti-
mo afio solamente 1,649 (53.3%) de los trabajadores, 761 (46.15%) mujeres y 888 (53.85%)
hombres.

Tabla 2.1.
Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia Porcentaje
Industrias manufactureras 36 8.1%
Comercio al mayoreo y al 269 60.7%
menudeo

Actividades de alojamiento y 53 12%
servicio de comidas

Informacién y comunicaciones 24 5.4%
Actividades de servicios 16 3.6%
administrativos y de apoyo

Otras actividades de servicios 45 10.2%

Fuente: Elaboracién propia.

Del instrumento se utilizaron tres partes: la primera de 24 items aborda las carac-
teristicas de la empresa; la segunda con 19 items muestra los datos generales del director de
la empresa y por ultimo la sexta seccion en la que se exponen las habilidades directivas que
estudian las variables de solucion de problemas (4 items), manejo de conflictos (4 items), co-
municacién (4 items), coaching y retroalimentacion (6 items), motivacion (4 items), delegar (4
items), trabajo en equipo (4 items), liderazgo (5 items), capacitacion (7 items). En esta tltima
seccion se emplea una escala de Likert que va de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo
(5). Las definiciones conceptuales por variable se visualizan en la Tabla 2.2.
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Tabla 2.2.
Definicion conceptual de las variables

Variable

Definicion conceptual

Solucién de
problemas

Manejo de
conflictos

Comunicacion

Coachingy
retroalimenta-
cion

Motivacién

Delegar

Trabajo en

equipo

Liderazgo

Consiste en saber identificar y definir los problemas en si-
tuaciones que presentan dificultades que impiden el logro
de objetivos; aplicar soluciones aceptables de manera satis-
factoria y 6ptima.

Identificacion de las diferencias personales, las deficiencias
de informacidn, la incompatibilidad de roles y el estrés am-
biental que provocan situaciones de desacuerdo para elimi-
nar la confrontacién, mantener la cooperacion y el espiritu
colaborativo, a través de la solucion de problemas de mane-
ra analitica, creativa y la innovacion para alcanzar el éxito.

Ambiente de confianza y apertura para compartir sugeren-
cias e informacion de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion en términos comunes para alcanzar un mismo
objetivo.

Actuar inteligentemente en las relaciones humanas, con
empatia, siendo capaz de ayudar, orientar y reconocer las
necesidades y los sentimientos de las personas, retroali-
mentando adecuada e inteligentemente a los empleados en
su desempeno.

Generar el compromiso mediante un ambiente de traba-
jo motivador, de proveer los recursos y apoyos necesarios
para el trabajo, metas desafiantes y especificas, del recono-
cimiento del desempefio excepcional, su recompensa y un
trato de equidad y justicia.

Permitir la participacién de los colaboradores, asignando
el trabajo con especificaciones claras sobre el tiempo y los
resultados esperados, confiando en las capacidades y res-
ponsabilidad del personal.

Integrar y fomentar el esfuerzo coordinado y auténomo
para el cumplimiento de objetivos y actividades a través
de acuerdos consensuados, facilitando relaciones fuertes,
la cohesidn, las competencias y fortalezas de los miembros
para lograr resultados 6ptimos, innovaciones y la mejora
continua.

Dirigir al capital humano por medio de la trasmision de
energia positiva, gratitud y congruencia. Lograr la motiva-
ciéon manteniendo el deseo y el compromiso de los colabo-
radores en las actividades encomendadas.
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Capacitaciéon ~ Proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilida-
des, destrezas, aptitudes, actitudes y conocimientos perso-
nales, su objetivo es lograr capacidades y competencias para
el desempefio 6ptimo de una funcion o actividad.

Fuente: Elaboracion propia.

Resultados

De acuerdo con el objetivo y a partir del constructo de investigacion, se plantean las siguien-
tes hipotesis:

H1: Las habilidades directivas de los directores de Mypes del municipio de Aguas-
calientes, son diferentes a las de otros directores de Latinoamérica.

H2: Las habilidades directivas de los directores de las Mypes influyen positivamente
en la capacitacion.

Mediante el programa R version 4.0.2 (2020) se determinaron los valores de la media,
la desviacion estandar y del coeficiente alfa de Cronbach. Estos valores se presentan en la tabla
2.3; como evidencia de fiabilidad todas las variables de las habilidades y capacitacion, presen-
tan valores superiores al 0.8 en su alfa de Cronbach recomendado por Nunnally y Bernstein
(1994). Adicionalmente incluimos una prueba t para la diferencia de medias observada entre
las variables medidas en Aguascalientes, Aguascalientes y sus correspondientes en el estudio
en general realizado en Latinoamérica.

Tabla 2.3.
Estadistica descriptiva comparativa de la muestra de Aguascalientes,
Aguascalientes con la del estudio en general.

Local Latinoamérica
Variable Alpha Media Desv. Media Desv. Valor
Estandar Estandar pdela

diferencia

Solucion de 0.857 4.389 0.713 4.26 0.672 0.129 ***

problemas

Manejo de 0.829 4.4 0.647 4.222 0.674 0.178 ***

conflictos

Comunicacion 0.778 4.578 0.541 4.373 0.618 0.205 ***

Coaching y 0.793 4.446 0.608 4.229 0.644 0.217 ***

retroalimentacion

Motivacion 0.819 4.452 0.692 4.218 0.698 0.234 ***

Delegar 0.805 4.591 0.515 4.377 0.62 0.214 ***

Trabajo en equipo  0.836 4.554 0.603 4.326 0.683 0.228 ***
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Liderazgo 0.764 4.447 0.611 4.218 0.654 0.229 ***
Capacitacion 0.892 4.183 0.876 4.005 0.785 0.178 ***

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 2.3 se presenta el analisis descriptivo de los valores obtenidos para cada
uno de los items de las variables, ademas de las medias generales, se presentan los valores

minimos y maximos obtenidos, permitiéndonos ver las areas mas fuertes y débiles especificas
de cada habilidad directiva.

Se puede ver en la Tabla 2.4 que el modelo de regresion tiene un ajuste adecuado
con un valor p<0.001 y una RA2 ajustada de 0.63.

Tabla 2.4.
Estadisticas de la regresion

Mediciéon Valor
Error 0.518
estandar

R cuadrada 0.638
R cuadrada ajustada  0.63
Valor F 89.1
Grados de libertad 8 y 405
Valor p 0

Fuente: Elaboracién propia.

Podemos ver que, en la regresion presentada en la Tabla 2.5, se consideran signifi-
cativas 4 de las variables analizadas: coaching y retroalimentacion, motivacion, delegar y lide-
razgo; mientras que las variables de solucién de problemas, manejo de conflictos, comunicacion
y trabajo en equipo no mostraron un efecto significativo en la tendencia hacia la promocién
de la capacitacion.
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Tabla 2.5.
Modelo de regresion sobre la capacitacion en Aguascalientes

Variable Coeficiente Error Valort  Pr(>|t|)
estandar

(Interseccion) -0.317 0.255 -1.246  0.214

Solucion de 0.001 0.058 0.009 0.993

problemas

Manejo de -0.007 0.063 -0.116 ~ 0.908

conflictos

Comunicacién -0.067 0.069 -0.981  0.327

Coaching y 0.166 0.065 2.54 0.011*

retroalimentacion

Motivacion 0.258 0.06 4.319 0

Delegar -0.286 0.074 -3.852 0¥

Trabajo en equipo  -0.032 0.068 -0.47 0.639

Liderazgo 0.993 0.066 15.025 0%

Claves de significancia: 0 “*** 0.001 *** 0.01 ** 0.05 ¥ 0.1 > 1.

Fuente: Elaboracion propia.

Discusion

En todas las variables de Aguascalientes se presenta una media superior respecto a Latinoa-
meérica, mostrando un mayor desarrollo de la percepcion de las habilidades directivas. El nivel
de significancia de 0 *** entre las medias permite confirmar nuestra hipétesis H1: Las habi-
lidades directivas de los directores de mypes del municipio de Aguascalientes, son diferentes
a las de otros directores de Latinoamérica.

Dentro de las variables con mayor nivel de significancia en el proceso de capacitacion
se encuentra el liderazgo, lo que sugiere que factores como saber integrar los recursos técnicos,
materiales y humanos, motivar para seguir adelante en las actividades y transmitir energia po-
sitiva, favorecen la percepcion de la importancia de la capacitacion. Asi mismo, los factores de
Coaching y retroalimentacion y la Motivacion sobre ayudar alos demas y al personal a definir
sus problemas, a establecer metas de desempeno desafiantes y asegurarse que la gente sea tra-
tada con justicia y equidad sugieren que contribuyen a la percepciéon de manera positiva sobre
la capacitacion. Cabe mencionar que Delegar muestra una fuerza de relacion inversa negativa,
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por lo tanto, a mayor delegacién menor disposicion hacia la capacitacion.

La eficiencia operativa y el logro de los objetivos organizacionales depende princi-
palmente de la habilidad directiva, por lo cual debe ser desarrollada por los directivos y por
cualquier persona que deba tomar decisiones y que tenga personal a su cargo.

El desarrollo de las mypes es deseable e indudablemente es un factor para lograr ma-
yor eficiencia y productividad en la mype, no es necesario poseer todas, dada su gran diversi-
dad, pero si es relevante identificar las debilidades que cada quien posea y desarrollarlas, asi
como poner énfasis en aquellas que en su carencia estén causando mayor impacto negativo en
suviday el negocio.

Es importante que los directores sean conscientes de la importancia de la formacion
y el desarrollo de competencias para la competitividad y crecimiento sostenible de las mypes;
existen factores que son obstaculos para llevar a cabo la capacitacién, como los altos costos, la
interrupcion del trabajo (OCDE, 2011 a), personal no dispuesto a participar (OCDE, 2012),
falta de recursos y cursos disponibles seguin las necesidades, siendo imperativo establecer es-
trategias para incentivar su realizacion, internamente en las empresas, como con programas
por los diferentes niveles de gobierno.
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Capitulo 3. Capacitacion y desarrollo de habilidades de los directores
de las mypes de Calvillo, Aguascalientes, México.
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Ana Karina Gutiérrez Reyes

Pedro Moreno Vazquez

Universidad Tecnoldgica de Calvillo
https://www.relayn.org/biblioteca/22.001/T1-C03.pdf

Resumen

El presente estudio realizado en Calvillo, Ags. contempla el analisis de la capacitacion y de-
sarrollo de habilidades de los directores de las mypes y si estas influyen directamente en su
desarrollo pues, para el cumplimiento de objetivos, las empresas requieren personal compe-
tente para la realizacion de las actividades principales de la organizacion, ya sea en términos
de habilidades técnicas o de actuacion.

Los resultados del estudio permiten observar que Calvillo se ha destacado por el
crecimiento en ocupacioén econdémica del comercio al mayoreo y menudeo, principalmente
de productos y servicios turisticos, donde la edad promedio de los directores es de 44 afios.
En su mayoria se trata de hombres casados y con hijos; casi la mitad de las mypes en el mu-
nicipio estan establecidas formalmente mientras que el resto trabaja en el mercado informal.

Utilizando una encuesta dirigida a directores de mypes a través de muestreo pro-
babilistico se conoce el perfil general del nivel de percepcidon de competencia de habilidades
del director de las mypes del municipio de Calvillo. Se identifican las habilidades que en la
percepcion del director sobre la capacitacion tienen mayor influencia positiva, estas son el
liderazgo, la comunicacion y la solucion de problemas, ademas de hacer un comparativo de
estos resultados en el municipio frente al estudio general en Latinoamérica, lo que permite
rechazar la Hipotesis 1 del estudio expuesta durante éste capitulo.

Palabras clave:

Aguascalientes, capacitacion, habilidades directivas y mypes
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Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
némico y social de nuestra sociedad, contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. La
toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario de la mype, lo cual limita
el rango de accién y dificulta sacar adelante los procesos de manera eficiente y obtener los
resultados deseados. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o
propietario posea pericia y multiples habilidades que, en muchos casos, falta desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmen-
te competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core
business), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital hu-
mano. Ambas revisten igual importancia, las primeras necesitan del expertise para proveer
el producto o servicio de calidad, las segundas predicen resultados significativos en la vida:
logro educativo, en la salud y el mercado laboral (Almlund et al., 2011), predicen y producen
el éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012). Diversas investigaciones sefialan que las habi-
lidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mypes (Perks y Struwig,
2014). Aguilera, Hernandez y Colin (2014) sostienen que es necesario crear estrategias de
concentracion del capital intelectual (incluyendo en éstas al capital humano) en las empresas
para su beneficio.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empefo de los directores de las mypes, surgen interrogantes como, ;Cuales son las habili-
dades que predominan o falta desarrollar en los directores de las mypes? ;Cuales son sus
necesidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades
de capacitacion segun sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinién
del director sobre la capacitacion? ;Existe alguna relacion entre las habilidades directivas y la
capacitacion en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y necesidad de conocer
su estado.

El resultado de la investigacion contribuird a conocer el nivel de habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes, lo que permitira a las instituciones gubernamentales,
camaras empresariales, universidades y asesores en capacitacion generar programas fun-
damentados en las necesidades de formacion en habilidades directivas de los directores de
mypes. El establecimiento de dichos programas favorecera el desarrollo de empresarios mas
competitivos y permitira alcanzar los resultados y rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitird identificar elementos importantes

sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
lo cual ayudard a establecer acciones para impulsar la formacién en las microempresas.
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Revision de la literatura

Desde diferentes perspectivas se han buscado factores o elementos que influyen en la com-
petitividad, desarrollo, crecimiento y productividad de las micro y pequefias empresas. De
acuerdo con Rangel, Mata y Franco (2020), existe la creencia de que el capital humano tiene
el potencial de alcanzar una ventaja competitiva y mejorar el desempefio de la organizacién
porque puede ser un elemento determinante de los resultados o eficiencia de las operaciones.

En dicho sentido, el talento humano considerado dentro del capital intelectual (Eu-
roforum, 1998; Bontis, 1999) forma parte de los activos intangibles de la empresa y es enten-
dido como los conocimientos, pericia colectiva, capacidad creativa, habilidad para resolver
problemas, liderazgo y la capacidad empresarial y de gestiéon que se encuentran encarnados
en el individuo (Brooking, 1996) y tienen el potencial de generar valor, de alcanzar una ven-
taja competitiva y mejorar el resultado de la organizacion (Vargas y Del Castillo, 2008; Cam-
pbell et al., 2012).

La ventaja competitiva de las empresas, en gran medida, depende del capital huma-
no, que se constituye por la educacion formal, el conocimiento individual, las habilidades y
experiencia laboral de los empleados, cuya propiedad no puede ser atribuida a la empresa, de
ahi la necesidad de gestionar y transferir este conocimiento en bien de las siguientes genera-
ciones (Garcia de Ledn, 2007); de tal forma, se requiere disefiar sistemas formales de gestion
del conocimiento que permitan generarlo, organizarlo, desarrollarlo y distribuirlo (Kaplan y
Norton, 2004).

En la mayoria de los casos, las decisiones importantes descansan en la opinién del
gerente o duefio de la mype (Luk, 1996), bajo su responsabilidad recae establecer estrategias
que permitan el mayor rendimiento y eficiencia de la organizacion, debe ser capaz de coor-
dinar y administrar sus recursos y generar un crecimiento econémico de relevancia (Saloner
et al., 2005), niveles de competitividad altos y mejores resultados en términos de actividad
productiva (Vargas y Del Castillo, 2008).

El desarrollo de una estrategia empresarial representa un aspecto determinante
para la gestion de los recursos tecnolédgicos, financieros, humanos y para la gestion comercial
y de los procesos. En opinién de Rangel, Mata y Franco (2020), la estrategia puede alinear
los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacién al considerar que la
empresa depende del capital humano para alcanzar el éxito, pues son las personas quienes
tienen la capacidad de crear y mantener el valor.

La gestion estratégica de talento humano es un proceso que aporta al progreso de
cualquier organizacién (Ramirez et al., 2018), posibilita el desarrollo del potencial de las
personas (Garcia et al., 2017), constituye el conjunto de decisiones y acciones directivas or-
ganizacionales que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo (Cuesta,
2015), por tanto, se requiere de personas competentes profesionalmente, capaces de manejar
equipos de trabajo para lograr un alto desempefio y cumplir con los objetivos propuestos.
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Ante los retos que impone este cometido, el desarrollo de las habilidades del director de la
mype se convierte en un aspecto relevante e imprescindible para la gestiéon adecuada de la
empresa, con el fin de integrar las estructuras, los procesos, el capital humano y mantener el
conocimiento.

Las habilidades directivas y la capacitacion

El diccionario de la lengua espafiola define la palabra habilidad como cada una de las cosas
que una persona ejecuta con gracia y destreza, valiéndose de toda su destreza y mana para
negociar y conseguir algo. Mientras que Whetten y Cameron (2011) las entienden como con-
juntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos re-
sultados, que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables,
que estan interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paraddjicas. De tal forma que,
en este estudio, las habilidades hacen referencia al talento y capacidad de una persona para
realizar determinada actividad, y en ese mismo sentido, se considera que sus habilidades se
reflejan en el desempeiio de los directores, en la direccién de su organizacion y en los resul-
tados de su operacion.

A efecto de comprender las habilidades, se profundizara sobre los diferentes tipos
y propuestas. Es comun abordarlas desde dos perspectivas: a) blandas (soft), es decir, com-
portamientos necesarios para aplicar las habilidades técnicas y los conocimientos en el lugar
de trabajo (Weber et al., 2011), y b) duras (hard), relacionadas con aspectos técnicos para
realizar algunas tareas en el trabajo y con frecuencia tener en cuenta la adquisicién de cono-
cimientos (Rainsbury et al., 2002). De acuerdo con Heckman y Kautz (2012), los psicélogos
de la personalidad sustentan sus mediciones principalmente mediante la taxonomia de los
rasgos de personalidad, también conocida como los “cinco grandes”, a saber:

1- Apertura a la experiencia. La tendencia a estar abierto a nuevas experiencias
estéticas, culturales o intelectuales.

2- Escrupulosidad. La tendencia a ser organizado, responsable y trabajador.

3- Extraversion. Una orientacion de los intereses y energias del individuo hacia el
mundo exterior (personas y cosas), en lugar del mundo interior de la experiencia
subjetiva, caracterizado por el afecto positivo y la sociabilidad.

4- Amabilidad. La tendencia a actuar de manera cooperativa y desinteresada.

5- Neuroticismo o estabilidad emocional. Consistente en la previsibilidad y cohe-
rencia en las reacciones emocionales, con ausencia de cambios rapidos de humor.

Puga y Martinez (2008) sefialan las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, comportamientos observables y habi-
tuales que justifican el éxito de una persona en su funcion directiva, considerando dentro de
éstas la orientacion hacia el conocimiento, el liderazgo, las habilidades de comunicacion, los
valores éticos y la habilidad para trabajar en equipo.
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En distintas publicaciones hay quien enumera una variada cantidad de habilidades
gerenciales para mejorar la eficiencia y el desarrollo de las empresas; Codina (2010) enmarca
diez: direccién o enfoque estratégico, comunicaciones interpersonales, estrategias y técnicas
de negociacién, manejo de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, diagnéstico
de problemas y toma de decisiones, administracién del tiempo y delegacién, reuniones pro-
ductivas, y gerencia del cambio.

Por su parte Man, Law y Chan (2002) disefian, para las pequenas y medianas em-
presas, un modelo con base en cuatro constructos (alcance competitivo, capacidad de la or-
ganizacion, competencias empresariales y su desempeio). Dentro de su estudio identifican
tres aspectos clave que afectan su efectividad: factores internos, factores externos y la influen-
cia empresarial.

Seguin Marshall (Van Praag & Cramer, 2001) sefiala que hay una correspondencia
mas estrecha entre la capacidad de los hombres de negocios y el tamafio de las empresas de su
propiedad de lo que a primera vista parece probable; continuan explicando que la habilidad
de coordinacién del empresario lider del negocio es importante para alcanzar la madurez de
las empresas productivas. Dichos aspectos refuerzan la necesidad de examinar y profundizar
sobre las habilidades empresariales que guian a la madurez de las unidades econémicas.

Whetten y Cameron (2011) establecen que la administracion eficaz y el liderazgo
son inseparables, y para su éxito distinguen las habilidades importantes y necesarias clasifi-
candolas en habilidades personales, interpersonales y grupales. Como habilidades importan-
tes las investigaciones coinciden en sefialar las de gestion y administracion, liderazgo, motiva-
cion, comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, negociaciéon y manejo de conflictos,
solucion de problemas, manejo del estrés y la administracion del tiempo (Aburto, 2011; Gar-
cia-Lombardia y Cardona, 1997; Codina, 2010; Goleman, 2011; Madrigal et al., 2009; Perks
& Struwig, 2014; OCDE, 2012a; Whetten y Cameron, 2011). También es posible encontrar
bajo otras clasificaciones y enfoques, coaching y retroalimentacion, ganar poder e influencia,
inteligencia emocional y social, creatividad y técnicas.

Se ha focalizado la importancia del trabajo en equipo, como sefialan Franco y Velas-
quez (2000) al senalar que la labor de los grupos o equipos consiste en identificar las causas
que inciden en los factores dominantes que afectan la eficiencia y determinar las acciones
para mejorar.

Las mypes tienen muchas dificultades en lo relativo a los compromisos de gestion,
por lo cual se considera necesario replantear acciones oportunas con el proposito de mejorar
las formas de capacitacion que les permitan cumplir con los objetivos planteados en aspectos
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como la produccion, las ventas, la planificacion y el control en su accionar (Bermudez, 2015).

La capacitacién es un proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades,
destrezas, aptitudes, actitudes y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capaci-
dades y competencias para el desempefno éptimo de una funciéon o actividad. Usualmente
es referido como un acto intencional (Chiavenato, 2017) de adquisiciéon de conocimientos,
principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo, cuyo objetivo es proporcionar
destreza (adiestramiento), esfuerzo continuo de planeacion y desarrollo de carreras indivi-
duales y evaluacion del desempefio disenado para mejorar las capacidades de los empleados
(Mondy y Noe, 2005) y que el trabajador desarrolle su labor con efectividad (Valdivia et al.,
2018), productividad y eficiencia que favorece la competitividad de las empresas. A pesar de
la importancia de la capacitacién, segiin la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdémicos (OCDE, 2012a), las dificultades a las que se enfrentan las empresas estan rela-
cionadas con la falta de tiempo o de recursos; algunos empresarios no reconocen las necesi-
dades de capacitacién de los empleados, se considera que los trabajadores poco cualificados
no necesitan formacion, ya que ocupan puestos no especializados. Asi, depende de la vision
y voluntad del propietario de la empresa definir qué significa una pérdida de dinero para él
e invertir en formaciéon (OCDE, 2011b). Por otro lado, los empleados que participan activa-
mente en la mejora de los procesos de produccidn o productos o servicios estan desarrollan-
do de manera informal nuevas habilidades y conocimientos.

Un problema adicional que aqueja a las mypes y que influye en su desempefio son
las relaciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion fa-
miliar”; el manejo inadecuado de las relaciones familiares y las funciones de trabajo dentro
de las mypes es un factor que dificulta la eficiencia y que afecta la continuidad de las empre-
sas. Grabinsky (2016) encuentra que un problema critico en las empresas familiares es cuan-
do los involucrados en el negocio no conocen o se ven por encima de las reglas fijadas por su
condicion de duefios, ante ello, su sugerencia es que existan reglamentos claros y respetados
por todos, un cddigo de ética y de conducta, analizar cuidadosamente sus estructuras e ini-
ciar un proceso de profesionalizaciéon desarrollando un protocolo familiar consensuado y
eficaz. Asimismo, resulta esencial el manejo de emociones para lograr una relacion familiar
satisfactoria y mantener un objetivo comun para lograr un ambiente equilibrado y producti-
vo que favorezca la consecucion de los objetivos personales y del negocio.

Marco contextual

A raiz de su nombramiento como pueblo magico en el 2012, Calvillo se ha destacado por el
crecimiento en ocupacioén econdémica del comercio al mayoreo y menudeo, principalmente
en la oferta de productos y servicios turisticos tales como alimentos y bebidas, artesanias,
espacios de turismo de aventura y celebraciones como la feria nacional de la guayaba en
diciembre, fiestas patronales en mayo, las cuales se ven fortalecidas con la creacion de in-
fraestructura de turismo religioso como el complejo de la Santa Cruz, adicional a lo anterior,
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la produccién agricola de guayaba y nopal se mantiene como actividad econémica clave del
desarrollo.

Una de las caracteristicas sobresalientes de la poblacion econdmicamente activa
en el municipio es la alta participacion de mujeres como fundadoras de mypes, en puestos
directivos u operativos, esto causado por el alto indice migratorio de los hombres hacia Esta-
dos Unidos y Canada, siendo un rasgo distintivo del municipio encabezando la lista a nivel
estatal y sobresaliendo a nivel nacional, lo que deriva en un ingreso de remesas que son parte
fundamental del desarrollo econémico.

Metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo
y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas del
municipio de Calvillo.

Los objetivos de la investigacion son determinar el perfil general del nivel de per-
cepcion de competencia de habilidades del director de las mypes del municipio de Calvillo e
identificar la influencia de las habilidades en la percepcion del director sobre la capacitacion.

Las habilidades directivas se pueden aprender, dominar y es indudable la necesidad
de su desarrollo, por lo que resulta logico considerar su importancia y contribucion al logro
de los objetivos organizacionales, asi como el beneficio de su estudio e investigacion con fines
tedricos y practicos.

Se realizé un muestreo probabilistico aleatorio simple de las mypes del estado cuya
cantidad de colaboradores oscile entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza,
con 5% de error y una probabilidad estimada de p= 0.5 o 50%. Se aplicaron un total de 419
encuestas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicién tipo
encuesta dirigida a los directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que
fueron capacitados para aplicar dicho instrumento.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

La edad promedio de los directores participantes es de 44 afios, 228 (54.42%) son hombres
y 191 (45.58%) mujeres; 75.89% tiene hijos. Su estado civil indica que 31.5% son solteros y
68.5% casados o en union libre. Respecto al nivel de estudios de los directores, 9.64% no tie-
nen estudios, 20.48% han cursado primaria, 27.95% secundaria, 5.3% carrera técnica, 26.75%
bachillerato, 9.88% licenciatura y 0% estudiaron un posgrado.

De las principales actividades a las que se dedican las empresas la mds representati-
va fue: comercio al mayoreo y al menudeo con 50.5% del total de la muestra y la menos repre-
sentada fue la de construccién con 3.1%, , y la menos representada fue la de otras actividades

53



de servicios con 3.1%, (ver Tabla 3.1). Las empresas establecidas formalmente representa-
ron 49.39% y en el mercado informal 50.61%. El total de trabajadores en las empresas de la
muestra fue de 1,953 de los cuales 1,043 (53.41%) son mujeres y 910 (46.59%) son hombres;
ademads 796 (40.76%) son familiares de los directores.

En relacion con la capacitacion, se encontrd que recibieron capacitacién en el ulti-
mo afio solamente 1,438 (63.74%) de los trabajadores, 776 (53.96%) mujeres y 662 (46.04%)
hombres.

Tabla 3.1.
Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia Porcentaje
Agricultura, ganaderia, 43 11%
silvicultura y pesca

Industrias manufactureras 83 21.3%
Construccion 12 3.1%
Comercio al mayoreo y 197 50.5%

al menudeo

Actividades de alojamiento 43 11%

y servicio de comidas

Otras actividades 12 3.1%

de servicios

Fuente: Elaboracion propia.

Del instrumento se utilizaron tres partes: la primera de 24 items aborda las carac-
teristicas de la empresa; la segunda con 19 items muestra los datos generales del director de
la empresa y por ultimo la sexta seccion en la que se exponen las habilidades directivas que
estudian las variables de solucion de problemas (4 items), manejo de conflictos (4 items), co-
municacién (4 items), coaching y retroalimentacion (6 items), motivacion (4 items), delegar (4
items), trabajo en equipo (4 items), liderazgo (5 items), capacitacion (7 items). En esta tultima
seccion se emplea una escala de Likert que va de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo
(5). Las definiciones conceptuales por variable se visualizan en la Tabla 3.2.
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Tabla 3.2.
Definicion conceptual de las variables

Variable

Definicion conceptual

Solucién de
problemas

Manejo de
conflictos

Comunicacion

Coachingy
retroalimenta-
cion

Motivaciéon

Delegar

Trabajo en
equipo

Liderazgo

Consiste en saber identificar y definir los pro-
blemas en situaciones que presentan dificulta-
des que impiden el logro de objetivos; aplicar solu-
ciones aceptables de manera satisfactoria y Optima.

Identificacion de las diferencias personales, las deficiencias
de informacidn, la incompatibilidad de roles y el estrés am-
biental que provocan situaciones de desacuerdo para elimi-
nar la confrontacién, mantener la cooperacion y el espiritu
colaborativo, a través de la solucion de problemas de mane-
ra analitica, creativa y la innovacidn para alcanzar el éxito.

Ambiente de confianza y apertura para compartir sugeren-
cias e informacion de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion en términos comunes para alcanzar un mismo
objetivo.

Actuar inteligentemente en las relaciones humanas, con
empatia, siendo capaz de ayudar, orientar y reconocer las
necesidades y los sentimientos de las personas, retroali-
mentando adecuada e inteligentemente a los empleados en
su desempeno.

Generar el compromiso mediante un ambiente de traba-
jo motivador, de proveer los recursos y apoyos necesarios
para el trabajo, metas desafiantes y especificas, del recono-
cimiento del desempefio excepcional, su recompensa y un
trato de equidad y justicia.

Permitir la participacion de los colaboradores, asignando
el trabajo con especificaciones claras sobre el tiempo y los
resultados esperados, confiando en las capacidades y res-
ponsabilidad del personal.

Integrar y fomentar el esfuerzo coordinado y auténomo para
el cumplimiento de objetivos y actividades a través de acuer-
dos consensuados, facilitando relaciones fuertes, la cohe-
sion, las competencias y fortalezas de los miembros para lo-
grar resultados optimos, innovaciones y la mejora continua.
Dirigir al capital humano por medio de la trasmisién
de energia positiva, gratitud y congruencia. Lograr la
motivacién manteniendo el deseo y el compromiso de
los colaboradores en las actividades encomendadas.

55



Capacitaciéon ~ Proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habili-
dades, destrezas, aptitudes, actitudes y conocimientos per-
sonales, su objetivo es lograr capacidades y competencias
para el desempeno 6ptimo de una funciéon o actividad.

Fuente: Elaboracion propia.

Resultados

De acuerdo con el objetivo y a partir del constructo de investigacion, se plantean las siguien-
tes hipotesis:

H1: Las habilidades directivas de los directores de Mypes del municipio de Calvillo,
son diferentes a las de otros directores de Latinoamérica.

H2: Las habilidades directivas de los directores de las Mypes influyen positivamente
en la capacitacion.

Mediante el programa R version 4.0.2 (2020) se determinaron los valores de la me-
dia, la desviacion estandar y del coeficiente alfa de Cronbach. Estos valores se presentan en
la tabla 3.3; como evidencia de fiabilidad todas las variables de las habilidades y capacitacion,
presentan valores superiores al 0.8 en su alfa de Cronbach recomendado por Nunnally y
Bernstein (1994). Adicionalmente incluimos una prueba t para la diferencia de medias ob-
servada entre las variables medidas en Calvillo, Aguascalientes y sus correspondientes en el
estudio en general realizado en Latinoamérica.

Tabla 3.3.
Estadistica descriptiva comparativa de la muestra de Calvillo,
Aguascalientes con la del estudio en general.

Local Latinoamérica

Variable Alpha Media Desv. Media Desv. Valor

Estandar Estandar pdela

diferencia

Solucion de 0.801 4.163 0.638 4.26 0.672 -0.097 **
problemas
Manejo de 0.799 4.105 0.641 4.222 0.674 -0.117 %*
conflictos
Comunicacion 0.772 4.343 0.59 4.373 0.618 -0.03
Coaching y 0.81 4.124 0.636 4.229 0.644 -0.105 ***
retroalimentacion
Motivacion 0.774 4.079 0.682 4.218 0.698 -0.139 ***
Delegar 0.821  4.332  0.591 4377  0.62 -0.045
Trabajo en equipo  0.828 4.18 0.684 4.326 0.683 -0.146 ***
Liderazgo 0.725 4.071 0.611 4.218 0.654 -0.147 **+*
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Capacitacion 0.845 3.797 0.754 4.005 0.785 -0.208 ***

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 3.3 se presenta el analisis descriptivo de los valores obtenidos para cada
uno de los items de las variables, ademas de las medias generales, se presentan los valores

minimos y maximos obtenidos, permitiéndonos ver las areas mas fuertes y débiles especificas
de cada habilidad directiva.

Se puede ver en la Tabla 3.4 que el modelo de regresion tiene un ajuste adecuado con
un valor p<0.001 y una RA2 ajustada de 0.612.

Tabla 3.4.

Estadisticas de la regresion
Medicion Valor
Error 0.472
estandar
R cuadrada 0.62
R cuadrada ajustada  0.612
Valor F 81
Grados de libertad ~ 8y 397
Valor p 0

Fuente: Elaboracion propia.

Podemos ver que, en la regresion presentada en la Tabla 3.5, se consideran significa-
tivas 3 de las variables analizadas: liderazgo, comunicacién y solucion de problemas; mientras
que las variables de manejo de conflictos, coaching y retroalimentacion, motivacion, delegar y
trabajo en equipo, no mostraron un efecto significativo en la tendencia hacia la promocién
de la capacitacion.

Tabla 3.5.
Modelo de regresion sobre la capacitacion en Calvillo

Variable Coeficiente  Error Valort  Pr(>|t|)
estandar

(Interseccion) -0.071 0.207 -0.342  0.732

Solucién de problemas 0.1 0.049 2.034 0.043*

Manejo de conflictos  -0.006 0.05 -0.12 0.905

Comunicacion -0.174 0.056 -3.098  0.002**

Coachingy 0.035 0.055 0.639 0.523

retroalimentacion

Motivacion 0.079 0.051 1.556 0.121

Delegar -0.042 0.056 -0.764  0.445
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Trabajo en equipo 0.08 0.053 1.523 0.129

Liderazgo 0.889 0.058 15271  0*%**
Claves de significancia: 0 “**> 0.001 *** 0.01 ** 0.05 © 0.1 > 1.

Fuente: Elaboracion propia.
Discusion

Después de realizar el andlisis comparativo de la diferencia de medias de la muestra obtenida
de Calvillo, Aguascalientes, con la del estudio general, se tienen diferencias como la capaci-
tacion recibida, el nivel de liderazgo que perciben los subordinados de sus superiores y los
canales de comunicacion, pero éstas diferencias no son estadisticamente significativas entre
las medias de las dos muestras, por lo tanto, las habilidades de los directores de las mypes del
municipio de Calvillo no son diferentes de una manera significativa a las de otros directores
de Latinoamérica, por lo cual se rechaza la primer hipoétesis del estudio.

Muchas de las mypes de Calvillo buscan que sus directores reciban o fortalezcan
en las capacitaciones las aptitudes para la correcta gestion de una empresa, las cuales no ad-
quirieron al carecer de una formacién académica profesional. La habilidades, capacidades y
conocimientos que refuerzan los directores de mypes de Calvillo, principalmente tratan de
fortalecer las habilidades humanas y las habilidades conceptuales de sus colaboradores.

Capacitar a los colaboradores de las mypes de Calvillo de manera continua los man-
tiene motivados y en constante retroalimentacion para una correcta solucion de problemas y
conflictos, tanto internos como con los clientes, que son dos areas de oportunidad de mejora
en las mypes del municipio, las cuales son parte importante para el éxito de las organizacio-
nes; debido a la naturaleza del municipio y su giro comercial enfocado a los servicios turisti-
cos, son claves para adquirir nuevos clientes y conservar a los ya alcanzados.

De acuerdo con la informacién de la tabla 3.5, se observa que tres de las ocho va-
riables que presentan una diferencia significativa en la capacitacion que reciben los colabo-
radores de las mypes de Calvillo, el liderazgo, la comunicacion y la solucién de problemas,
son claves para el éxito del tipo de negocios que tiene el municipio, por lo tanto, se acepta la
Hipétesis dos, que confirma que las habilidades directivas de los directores de las mypes si
influyen positivamente en la capacitacion.

En Aguascalientes se ha promovido la participacion en el Modelo de Formacion
Empresarial, de la Secretaria de Desarrollo Econdmico de Aguascalientes, instruyendo en
habilidades como negociacion, liderazgo, networking, mercadotecnia y planeacion estraté-
gica, en la cual han participado empresarios del municipio de Calvillo en alguna de las cinco
generaciones de dicho modelo. Asimismo, en certificaciones como Distintivo H y Distintivo
M debido a la categoria de Pueblo Magico.
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Resumen

Las micro y pequefas empresas desempefian un papel vital para el desarrollo econdmico y
social. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o propietario posea
pericia y multiples habilidades.

El resultado de la investigacion contribuira a conocer el nivel de habilidades directi-
vas de los directores de las mypes, lo que permitira generar programas fundamentados en las
necesidades de formacion en este ambito. El analisis correlacional de las variables permitira
identificar elementos importantes sobre efectos positivos y negativos que impactan en el im-
pulso de la capacitacion en las mypes.

Un problema que aqueja a las mypes y que influye en su desempefio son las rela-
ciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion familiar”.

Se realizé un muestreo probabilistico aleatorio simple de 473 mypes del munici-
pio de Jestis Maria cuya cantidad de colaboradores oscila entre 2 y 50 trabajadores. Del ins-
trumento se utilizaron tres partes: la primera 24 items que abordan las caracteristicas de la
empresa; la segunda 19 items que muestran los datos generales del director de la empresa y
por ultimo la quinta seccién en la que se exponen las habilidades directivas que estudian las
variables de solucion de problemas.

Palabras clave:

Aguascalientes, capacitacion, habilidades directivas y mypes
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Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
ndémico y social de nuestra sociedad, contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. La
toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario de la mype, lo cual limita
el rango de accién y dificulta sacar adelante los procesos de manera eficiente y obtener los
resultados deseados. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o
propietario posea pericia y multiples habilidades que, en muchos casos, falta desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmen-
te competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core
business), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital hu-
mano. Ambas revisten igual importancia, las primeras necesitan del expertise para proveer
el producto o servicio de calidad, las segundas predicen resultados significativos en la vida:
logro educativo, en la salud y el mercado laboral (Almlund et al., 2011), predicen y producen
el éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012). Diversas investigaciones sefialan que las habi-
lidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mypes (Perks y Struwig,
2014). Aguilera, Hernandez y Colin (2014) sostienen que es necesario crear estrategias de
concentracion del capital intelectual (incluyendo en éstas al capital humano) en las empresas
para su beneficio.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empefio de los directores de las mypes, surgen interrogantes como, ;Cuales son las habili-
dades que predominan o falta desarrollar en los directores de las mypes? ;Cuadles son sus
necesidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades
de capacitacién segin sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinién
del director sobre la capacitacién? ;Existe alguna relacion entre las habilidades directivas y la
capacitacion en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y necesidad de conocer
su estado.

Elresultado dela investigacion contribuird a conocer el nivel de mypes delos directo-
res de las mypes, lo que permitira a las instituciones gubernamentales, camaras empresariales,
universidades y asesores en capacitacion generar programas fundamentados en las necesida-
des de formacidn en mypes delos directores de mypes. El establecimiento de dichos programas
favorecera el desarrollo de empresarios mas competitivos y permitira alcanzar los resultados y
rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitird identificar elementos importantes

sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
lo cual ayudard a establecer acciones para impulsar la formacion en las microempresas.
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Revision de la literatura

Desde diferentes perspectivas se han buscado factores o elementos que influyen en la competi-
tividad, desarrollo, crecimiento y productividad delas micro y pequefias empresas. Deacuerdo
con Rangel, Mata y Franco (2020), existe la creencia de que el capital humano tiene el potencial
de alcanzar una ventaja competitiva y mejorar el desempefio de la organizacién porque puede
ser un elemento determinante de los resultados o eficiencia de las operaciones.

En dicho sentido, el talento humano considerado dentro del capital intelectual (Eu-
roforum, 1998; Bontis, 1999) forma parte de los activos intangibles de la empresa y es enten-
dido como los conocimientos, pericia colectiva, capacidad creativa, habilidad para resolver
problemas, liderazgo y la capacidad empresarial y de gestién que se encuentran encarnados
en el individuo (Brooking, 1996) y tienen el potencial de generar valor, de alcanzar una ven-
taja competitiva y mejorar el resultado de la organizacion (Vargas y Del Castillo, 2008; Cam-
pbell et al., 2012).

La ventaja competitiva de las empresas, en gran medida, depende del capital huma-
no, que se constituye por la educacién formal, el conocimiento individual, las habilidades y
experiencia laboral de los empleados, cuya propiedad no puede ser atribuida a la empresa, de
ahi la necesidad de gestionar y transferir este conocimiento en bien de las siguientes genera-
ciones (Garcia de Ledn, 2007); de tal forma, se requiere disefiar sistemas formales de gestion
del conocimiento que permitan generarlo, organizarlo, desarrollarlo y distribuirlo (Kaplan y
Norton, 2004).

En la mayoria de los casos, las decisiones importantes descansan en la opinién del
gerente o duefio de la mype (Luk, 1996), bajo su responsabilidad recae establecer estrategias
que permitan el mayor rendimiento y eficiencia de la organizacién, debe ser capaz de coor-
dinar y administrar sus recursos y generar un crecimiento econémico de relevancia (Saloner
et al., 2005), niveles de competitividad altos y mejores resultados en términos de actividad
productiva (Vargas y Del Castillo, 2008).

El desarrollo de una estrategia empresarial representa un aspecto determinante
para la gestion de los recursos tecnoldgicos, financieros, humanos y para la gestion comercial
y de los procesos. En opiniéon de Rangel, Mata y Franco (2020), la estrategia puede alinear
los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacién al considerar que la
empresa depende del capital humano para alcanzar el éxito, pues son las personas quienes
tienen la capacidad de crear y mantener el valor.

La gestion estratégica de talento humano es un proceso que aporta al progreso de
cualquier organizaciéon (Ramirez et al., 2018), posibilita el desarrollo del potencial de las
personas (Garcia et al., 2017), constituye el conjunto de decisiones y acciones directivas or-
ganizacionales que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo (Cuesta,
2015), por tanto, se requiere de personas competentes profesionalmente, capaces de manejar
equipos de trabajo para lograr un alto desempefio y cumplir con los objetivos propuestos.
Ante los retos que impone este cometido, el desarrollo de las habilidades del director de la
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mype se convierte en un aspecto relevante e imprescindible para la gestiéon adecuada de la
empresa, con el fin de integrar las estructuras, los procesos, el capital humano y mantener el
conocimiento.

Las habilidades directivas y la capacitacion

Eldiccionario delalengua espafiola define la palabra habilidad como cada una de las cosas que
una persona ejecuta con gracia y destreza, valiéndose de toda su destreza y mana para nego-
ciar y conseguir algo. Mientras que Whetten y Cameron (2011) las entienden como conjuntos
identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos resultados,
que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables, que estan
interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paraddjicas. De tal forma que, en este
estudio, las habilidades hacen referencia al talento y capacidad de una persona para realizar
determinada actividad, y en ese mismo sentido, se considera que sus habilidades se reflejan
en el desempeno de los directores, en la direccién de su organizacion y en los resultados de su
operacion.

A efecto de comprender las habilidades, se profundizara sobre los diferentes tipos
y propuestas. Es comun abordarlas desde dos perspectivas: a) blandas (soft), es decir, com-
portamientos necesarios para aplicar las habilidades técnicas y los conocimientos en el lugar
de trabajo (Weber et al., 2011), y b) duras (hard), relacionadas con aspectos técnicos para
realizar algunas tareas en el trabajo y con frecuencia tener en cuenta la adquisicion de cono-
cimientos (Rainsbury et al., 2002). De acuerdo con Heckman y Kautz (2012), los psicélogos
de la personalidad sustentan sus mediciones principalmente mediante la taxonomia de los
rasgos de personalidad, también conocida como los “cinco grandes”, a saber:

1-Apertura a la experiencia. La tendencia a estar abierto a nuevas experiencias
estéticas, culturales o intelectuales.

2-Escrupulosidad. La tendencia a ser organizado, responsable y trabajador.
3-Extraversion. Una orientacion de los intereses y energias del individuo hacia el
mundo exterior (personas y cosas), en lugar del mundo interior de la experiencia
subjetiva, caracterizado por el afecto positivo y la sociabilidad.

4-Amabilidad. La tendencia a actuar de manera cooperativa y desinteresada.
5-Neuroticismo o estabilidad emocional. Consistente en la previsibilidad y cohe-
rencia en las reacciones emocionales, con ausencia de cambios rapidos de humor.

Puga y Martinez (2008) sefialan las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, comportamientos observables y habi-
tuales que justifican el éxito de una persona en su funcion directiva, considerando dentro de
éstas la orientacion hacia el conocimiento, el liderazgo, las habilidades de comunicacion, los
valores éticos y la habilidad para trabajar en equipo.
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En distintas publicaciones hay quien enumera una variada cantidad de habilidades
gerenciales para mejorar la eficiencia y el desarrollo de las empresas; Codina (2010) enmarca
diez: direccién o enfoque estratégico, comunicaciones interpersonales, estrategias y técnicas
de negociacion, manejo de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, diagnodstico
de problemas y toma de decisiones, administracién del tiempo y delegacién, reuniones pro-
ductivas, y gerencia del cambio.

Por su parte Man, Law y Chan (2002) disefian, para las pequenas y medianas em-
presas, un modelo con base en cuatro constructos (alcance competitivo, capacidad de la or-
ganizacion, competencias empresariales y su desempeio). Dentro de su estudio identifican
tres aspectos clave que afectan su efectividad: factores internos, factores externos y la influen-
cia empresarial.

Segtin Marshall (Van Praag & Cramer, 2001) sefiala que hay una correspondencia
mas estrecha entre la capacidad de los hombres de negocios y el tamafio de las empresas de su
propiedad de lo que a primera vista parece probable; contintian explicando que la habilidad
de coordinacion del empresario lider del negocio es importante para alcanzar la madurez de
las empresas productivas. Dichos aspectos refuerzan la necesidad de examinar y profundizar
sobre las habilidades empresariales que guian a la madurez de las unidades econémicas.

Whetten y Cameron (2011) establecen que la administracion eficaz y el liderazgo
son inseparables, y para su éxito distinguen las habilidades importantes y necesarias clasifi-
candolas en habilidades personales, interpersonales y grupales. Como habilidades importan-
tes las investigaciones coinciden en sefialar las de gestion y administracion, liderazgo, motiva-
cion, comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, negociaciéon y manejo de conflictos,
solucion de problemas, manejo del estrés y la administracion del tiempo (Aburto, 2011; Gar-
cia-Lombardia y Cardona, 1997; Codina, 2010; Goleman, 2011; Madrigal et al., 2009; Perks
& Struwig, 2014; OCDE, 2012a; Whetten y Cameron, 2011). También es posible encontrar
bajo otras clasificaciones y enfoques, coaching y retroalimentacion, ganar poder e influencia,
inteligencia emocional y social, creatividad y técnicas.

Se ha focalizado la importancia del trabajo en equipo, como sefialan Franco y Velas-
quez (2000) al senialar que la labor de los grupos o equipos consiste en identificar las causas
que inciden en los factores dominantes que afectan la eficiencia y determinar las acciones
para mejorar.

Las mypes tienen muchas dificultades en lo relativo a los compromisos de gestion,
por lo cual se considera necesario replantear acciones oportunas con el proposito de mejorar
las formas de capacitacion que les permitan cumplir con los objetivos planteados en aspectos
como la produccion, las ventas, la planificacion y el control en su accionar (Bermudez, 2015).

La capacitacién es un proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades,
destrezas, aptitudes, actitudes y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capaci-
dades y competencias para el desempefio 6ptimo de una funcién o actividad. Usualmente
es referido como un acto intencional (Chiavenato, 2017) de adquisiciéon de conocimientos,

principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo, cuyo objetivo es proporcionar
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destreza (adiestramiento), esfuerzo continuo de planeacion y desarrollo de carreras indivi-
duales y evaluacion del desempeiio diseniado para mejorar las capacidades de los empleados
(Mondy y Noe, 2005) y que el trabajador desarrolle su labor con efectividad (Valdivia et al.,
2018), productividad y eficiencia que favorece la competitividad de las empresas. A pesar de
la importancia de la capacitacién, segin la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econémicos (OCDE, 2012a), las dificultades a las que se enfrentan las empresas estan rela-
cionadas con la falta de tiempo o de recursos; algunos empresarios no reconocen las necesi-
dades de capacitacion de los empleados, se considera que los trabajadores poco cualificados
no necesitan formacion, ya que ocupan puestos no especializados. Asi, depende de la visién
y voluntad del propietario de la empresa definir qué significa una pérdida de dinero para él
e invertir en formacion (OCDE, 2011b). Por otro lado, los empleados que participan activa-
mente en la mejora de los procesos de produccion o productos o servicios estan desarrollan-
do de manera informal nuevas habilidades y conocimientos.

Un problema adicional que aqueja a las mypes y que influye en su desempefio son
las relaciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion fa-
miliar”; el manejo inadecuado de las relaciones familiares y las funciones de trabajo dentro
de las mypes es un factor que dificulta la eficiencia y que afecta la continuidad de las empre-
sas. Grabinsky (2016) encuentra que un problema critico en las empresas familiares es cuan-
do los involucrados en el negocio no conocen o se ven por encima de las reglas fijadas por su
condicion de duefios, ante ello, su sugerencia es que existan reglamentos claros y respetados
por todos, un cdédigo de ética y de conducta, analizar cuidadosamente sus estructuras e ini-
ciar un proceso de profesionalizacién desarrollando un protocolo familiar consensuado y
eficaz. Asimismo, resulta esencial el manejo de emociones para lograr una relaciéon familiar
satisfactoria y mantener un objetivo comun para lograr un ambiente equilibrado y producti-
vo que favorezca la consecucion de los objetivos personales y del negocio.

Marco contextual

El municipio de Jests Maria esta localizado en el estado de Aguascalientes, en la zona Centro
Norte de México. Forma parte de la Zona Metropolitana de Aguascalientes, con San Francis-
co de Los Romo y la capital.

Seguin datos del Censo Economico 2019, los sectores econémicos que concentraron
mas unidades econdmicas en Jestis Maria fueron Comercio al por menor (1,617 unidades),
Industrias Manufactureras (687 unidades) y Servicios de alojamiento temporal y de prepara-
cién de alimentos y bebidas (608 unidades).
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La poblacion total de Jestis Maria en 2020 fue 129,929 habitantes, siendo 50.6% mu-
jeres y 49.4% hombres. Los rangos de edad que concentraron mayor poblacién fueron 5 a 9
afios (13,214 habitantes), 10 a 14 afios (12,870 habitantes) y 15 a 19 afios (12,851 habitantes).
Entre ellos concentraron el 30% de la poblacién total.

En 2020, los principales grados académicos de la poblacién de Jests Maria fueron
Secundaria (26.2k personas 0 29.8% del total), Licenciatura (17.4k personas o 19.8% del to-
tal) y Primaria (16.8k personas o0 19.1% del total).

Su principal flora:
- Agricultura.- frijol, maiz, avena, alfalfa, uvas y calabaza;

- Pastizal.- zacate tres barbas, navajita, “engorda cabras”, matorral subtropical, pasti-
zal natural, pastizal inducido y chaparral;

- Bosques.- encino, alamo, mezquite, huizache y sauce.

Metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo
y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas del
municipio de Jesus Maria.

Los objetivos de la investigacion son determinar el perfil general del nivel de percep-
cién de competencia de habilidades del director de las mypes del municipio de Jestis Maria e
identificar la influencia de las habilidades en la percepcion del director sobre la capacitacion.

Las habilidades directivas se pueden aprender, dominar y es indudable la necesidad
de su desarrollo, por lo que resulta 16gico considerar su importancia y contribucién al logro
de los objetivos organizacionales, asi como el beneficio de su estudio e investigacion con fines
tedricos y practicos.

Se realizé un muestreo probabilistico aleatorio simple de las mypes del estado cuya
cantidad de colaboradores oscila entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza,
con 5% de error y una probabilidad estimada de p= 0.5 0 50%. Se aplicaron un total de 473
encuestas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicién tipo
encuesta dirigida a los directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que
fueron capacitados para aplicar dicho instrumento.
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Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

La edad promedio de los directores participantes es de 41 afios, 264 (55.81%) son hombres
y 209 (44.19%) mujeres; 73.78% tiene hijos. Su estado civil indica que 31.2% son solteros
y 68.8% casados o en union libre. Respecto al nivel de estudios de los directores, 2.61% no
tienen estudios, 10.87% han cursado primaria, 15.65% secundaria, 14.13% carrera técnica,
41.3% bachillerato, 14.57% licenciatura y 0.87% estudiaron un posgrado.

De las principales actividades a las que se dedican las empresas la mas represen-
tativa fue: comercio al mayoreo y al menudeo con 75.2% del total de la muestra y la menos
representada fue la de otras actividades de servicios con 3.1%, (ver Tabla 4.1). Las empresas
establecidas formalmente representaron 59.56% y en el mercado informal 40.44%. El total
de trabajadores en las empresas de la muestra fue de 2480 de los cuales 1,284 (51.77%) son
mujeresy 1,196 (48.23%) son hombres; ademas 854 (34.44%) son familiares de los directores.

En relacién con la capacitacion, se encontrd que recibieron capacitacion en el ulti-
mo afo solamente 1,975 (60.45%) de los trabajadores, 1,012 (51.24%) mujeres y 963 (48.76%)
hombres.

Tabla 4.1.
Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia Porcentaje
Industrias 48 10.7%
manufactureras

Comercio al mayoreo 336 75.2%
y al menudeo

Actividades de 32 7.2%
alojamiento y servicio

de comidas

Informacién y 17 3.8%
comunicaciones

Otras actividades 14 3.1%

de servicios

Fuente: Elaboracion propia.
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Del instrumento se utilizaron tres partes: la primera de 24 items aborda las caracte-
risticas de la empresa; la segunda con 19 items muestra los datos generales del director de la
empresa y por ultimo la sexta seccion en la que se exponen las habilidades directivas que estu-
dian las variables de solucion de problemas (4 items), manejo de conflictos (4 items), comunica-
cion (4 items), coaching y retroalimentacion (6 items), motivacion (4 items), delegar (4 items),
trabajo en equipo (4 items), liderazgo (5 items), capacitacion (7 items). En esta tltima seccion se
emplea una escala de Likert que va de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo (5). Las defini-
ciones conceptuales por variable se visualizan en la Tabla 4.2

Tabla 4.2.
Definicion conceptual de las variables

Variable

Definicion conceptual

Solucién de
problemas

Manejo de
conflictos

Comunicacién

Coaching y
retroalimenta-
cion

Motivacién

Delegar

Consiste en saber identificar y definir los pro-
blemas en situaciones que presentan dificulta-
des que impiden el logro de objetivos; aplicar solu-
ciones aceptables de manera satisfactoria y Optima.

Identificacion de las diferencias personales, las deficiencias
de informacidn, la incompatibilidad de roles y el estrés am-
biental que provocan situaciones de desacuerdo para elimi-
nar la confrontacion, mantener la cooperacion y el espiritu
colaborativo, a través de la solucién de problemas de mane-
ra analitica, creativa y la innovacion para alcanzar el éxito.

Ambiente de confianza y apertura para compartir sugeren-
cias e informacién de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion en términos comunes para alcanzar un mismo
objetivo.

Actuar inteligentemente en las relaciones humanas, con
empatia, siendo capaz de ayudar, orientar y reconocer las
necesidades y los sentimientos de las personas, retroali-
mentando adecuada e inteligentemente a los empleados en
su desempenio.

Generar el compromiso mediante un ambiente de
trabajo motivador, de proveer los recursos y apo-
yos necesarios para el trabajo, metas desafiantes y es-
pecificas, del reconocimiento del desempefio excep-
cional, su recompensa y un trato de equidad y justicia.
Permitir la participaciéon de los colaboradores, asig-
nando el trabajo con especificaciones claras so-
bre el tiempo y los resultados esperados, confian-
do en las capacidades y responsabilidad del personal.
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Trabajo en Integrar y fomentar el esfuerzo coordinado y auténomo para
equipo el cumplimiento de objetivos y actividades a través de acuer-
dos consensuados, facilitando relaciones fuertes, la cohe-
sion, las competencias y fortalezas de los miembros para lo-
grar resultados 6ptimos, innovaciones y la mejora continua.

Liderazgo Dirigir al capital humano por medio de la trasmision
de energia positiva, gratitud y congruencia. Lograr la
motivacién manteniendo el deseo y el compromiso de
los colaboradores en las actividades encomendadas.

Capacitaciéon ~ Proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habili-
dades, destrezas, aptitudes, actitudes y conocimientos per-
sonales, su objetivo es lograr capacidades y competencias
para el desempeiio Optimo de una funcién o actividad.

Fuente: Elaboracion propia.

Resultados

De acuerdo con el objetivo y a partir del constructo de investigacion, se plantean las siguien-
tes hipotesis:

H1: Las habilidades directivas de los directores de Mypes del municipio de Jestis
Maria, son diferentes a las de otros directores de Latinoamérica.

H2: Las habilidades directivas de los directores de las Mypes influyen positivamente
en la capacitacion.

Mediante el programa R version 4.0.2 (2020) se determinaron los valores de la me-
dia, la desviacion estandar y del coeficiente alfa de Cronbach. Estos valores se presentan en
la tabla 4.3; como evidencia de fiabilidad todas las variables de las habilidades y capacitacion,
presentan valores superiores al 0.8 en su alfa de Cronbach recomendado por Nunnally y
Bernstein (1994). Adicionalmente incluimos una prueba t para la diferencia de medias ob-
servada entre las variables medidas en Jestis Maria, Aguascalientes y sus correspondientes en
el estudio en general realizado en Latinoamérica.
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Tabla 4.3.
Estadistica descriptiva comparativa de la muestra de Jestis
Maria, Aguascalientes con la del estudio en general.

Local Latinoamérica
Variable Alpha Media Desv. Media Desv. Valor
Estandar Estandar pdela

diferencia

Solucion de 0.821 4.396 0.627 4.26 0.672 0.136 ***

problemas

Manejo de 0.797 4.383 0.602 4.222 0.674 0.161 ***

conflictos

Comunicacion 0.767 4.482 0.564 4.373 0.618 0.109 ***

Coaching y 0.81 4.383 0.598 4.229 0.644 0.154 ***

retroalimentacion

Motivacion 0.823 4.356 0.679 4.218 0.698 0.138 ***

Delegar 0.818 4.485 0.584 4.377 0.62 0.108 ***

Trabajo en equipo  0.829 4.446 0.624 4.326 0.683 0.12 %+

Liderazgo 0.755 4.362 0.594 4.218 0.654 0.144 ***

Capacitacidon 0.852 4.224 0.71 4.005 0.785 0.219 ***

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 4.3 se presenta el analisis descriptivo de los valores obtenidos para cada
uno de los items de las variables, ademas de las medias generales, se presentan los valores
minimos y maximos obtenidos, permitiéndonos ver las areas mas fuertes y débiles especificas

de cada habilidad directiva.

Se puede ver en la Tabla 4.4 que el modelo de regresion tiene un ajuste adecuado
con un valor p<0.001 y una RA2 ajustada de 0.639.
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Tabla 4.4.
Estadisticas de la regresion

Medicion Valor
Error estandar 0.423
R cuadrada 0.646
R cuadrada ajustada  0.639
Valor F 98.9
Grados de libertad 8y 434
Valor p 0

Fuente: Elaboracion propia.

Podemos ver que, en la regresion presentada en la Tabla 4.5, se consideran signifi-
cativas 5 de las variables analizadas: solucion de problemas, comunicacién, motivacion, trabajo
en equipo y liderazgo, mientras que las variables de manejo de conflictos, coaching y retroali-
mentacion y delegar no mostraron un efecto significativo en la tendencia hacia la promocién
de la capacitacion.

Tabla 4.5.
Modelo de regresion sobre la capacitacion en Jesuis Maria

Variable Coeficiente Error Valort  Pr(>|t])
estandar

(Interseccion) 0.136 0.189 0.722 0.47

Solucién de 0.188 0.048 3.946 0***

problemas

Manejo de 0.036 0.051 0.706 0.481

conflictos

Comunicacion -0.121 0.055 -2.216  0.027*

Coachingy -0.088 0.057  -1.546  0.123

retroalimentacion

Motivacion 0.206 0.046 4.509 0*+**

Delegar -0.017 0.052 -0.331 0.741

Trabajo en equipo -0.099 0.049 -2.014  0.045*

Liderazgo 0.839 0.06 13.999 0%

Claves de significancia: 0 “**> 0.001 *** 0.01 *** 0.05 © 0.1 “* 1.

Fuente: Elaboracion propia.
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Discusion
Con respecto a las hipdtesis planteadas:

H1: Las habilidades directivas de los directores de mypes del municipio de Jesus
Maria son diferentes a las de otros directores de Latinoamérica.

H2: Las habilidades directivas de los directores de las mypes influyen positivamente
en la capacitacion.

Se determina que son aceptadas (verdaderas) ya que de acuerdo con la tabla 4.3, en
la dltima columna del valor p de la diferencia, los resultados son mayores a 0.05., lo que indi-
ca que son confiables y, en el caso del municipio en cuestion, todos los resultados se muestran
con significancia.

Se observa que la media de los resultados obtenidos en dicha tabla estan por encima
de la media de Latinoamérica; con lo que respecta a los resultados alpha sélo 2 variables, que
son comunicacion y liderazgo, no son tan confiables como las demas ya que sus resultados
estan por debajo de 0.8. En la variable de liderazgo, la mas significativa es capacitacion, segui-
do por el trabajo en equipo y solucién de problemas.

Existe casi un 12% mas de hombres que mujeres al frente de las mypes. En cuanto
a la escolaridad, casi la mitad ha cursado el bachillerato y menos del 1% ha cursado algun
posgrado.

La mayoria de las mypes que se encuestaron pertenecen al comercio al mayoreo y
menudeo ya que son las que predominan en el primer cuadro del municipio, y del giro que
menos se encuestaron fueron otras actividades de servicios. Quienes se capacitaron fueron
mas mujeres que hombres en el ltimo afio. Otro resultado interesante es que casi el 70% de
los encuestados estan casados o en union libre. La mayoria de los empleados, con un 52%,
son mujeres.

La tabla 4.5 indica que las variables de solucién de problemas, comunicacién, mo-
tivacion, trabajo en equipo y liderazgo son las habilidades directivas que consideran impor-
tantes en la estimacion de la capacitacion y que los empresarios deben tener; se consideran
como significativas porque hay factores particulares que tienen una influencia en la variable.
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Resumen

Las micro y pequefas empresas desempefian un papel vital para el desarrollo econdmico y
social. En el presente capitulo se aborda el caso particular de los empresarios de la zona cen-
tro y norte de Aguascalientes Rincén de Romos, Pabellon de Arteaga, Asientos, Tepezala y
Cosio, dichos municipios comparten en comun a la agricultura como una de sus principales
actividades econdmicas, ademas del sector de servicios como el turismo y el comercio al
por mayor y al por menor. Considerando que la gestion estratégica de talento humano es un
proceso que aporta al progreso de cualquier organizacion se describiran las caracteristicas
demogrificas y las principales actividades a las que se dedican.

Asi como los resultados obtenidos al aplicar el instrumento desarrollado que abor-
da; las caracteristicas de la empresa, los datos generales del director de la empresa y las habi-
lidades directivas como solucién de problemas, manejo de conflictos, comunicacién, coaching y
retroalimentacion, motivacion, delegar, trabajo en equipo, liderazgo y capacitacion. De acuerdo
con el objetivo y a partir del constructo de investigacion por un lado se pretende validar si los
directores de las mypes tienen bajas habilidades directivas y por otro si las habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes influyen positivamente en la capacitacién. Dentro de los
resultados se presenta también un analisis descriptivo de los valores obtenidos, permitién-
donos ver las areas mas fuertes y débiles especificas de cada habilidad directiva. Mediante el
modelo de regresion sobre la capacitacién se muestra que la motivacion y el liderazgo son las
variables significativas en la tendencia hacia la promocion de la capacitacion.

Palabras clave:

Aguascalientes, capacitacion, habilidades directivas y mypes
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Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
ndémico y social de nuestra sociedad, contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. La
toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario de la mype, lo cual limita
el rango de accién y dificulta sacar adelante los procesos de manera eficiente y obtener los
resultados deseados. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o
propietario posea pericia y multiples habilidades que, en muchos casos, falta desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmen-
te competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core
business), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital hu-
mano. Ambas revisten igual importancia, las primeras necesitan del expertise para proveer
el producto o servicio de calidad, las segundas predicen resultados significativos en la vida:
logro educativo, en la salud y el mercado laboral (Almlund et al., 2011), predicen y producen
el éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012). Diversas investigaciones sefialan que las habi-
lidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mypes (Perks y Struwig,
2014). Aguilera, Hernandez y Colin (2014) sostienen que es necesario crear estrategias de
concentracion del capital intelectual (incluyendo en éstas al capital humano) en las empresas
para su beneficio.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empefio de los directores de las mypes, surgen interrogantes como, ;Cuales son las habili-
dades que predominan o falta desarrollar en los directores de las mypes? ;Cuadles son sus
necesidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades
de capacitacion segun sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinién
del director sobre la capacitacion? ;Existe alguna relacion entre las habilidades directivas y la
capacitacion en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y necesidad de conocer
su estado.

El resultado de la investigacion contribuird a conocer el nivel de habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes, lo que permitird a las instituciones gubernamentales,
camaras empresariales, universidades y asesores en capacitaciéon generar programas fun-
damentados en las necesidades de formacion en habilidades directivas de los directores de
mypes. El establecimiento de dichos programas favorecera el desarrollo de empresarios mas
competitivos y permitira alcanzar los resultados y rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitird identificar elementos importantes

sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
lo cual ayudard a establecer acciones para impulsar la formacion en las microempresas.
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Revision de la literatura

Desde diferentes perspectivas se han buscado factores o elementos que influyen en la com-
petitividad, desarrollo, crecimiento y productividad de las micro y pequenias empresas. De
acuerdo con Rangel, Mata y Franco (2020), existe la creencia de que el capital humano tiene
el potencial de alcanzar una ventaja competitiva y mejorar el desempefio de la organizaciéon
porque puede ser un elemento determinante de los resultados o eficiencia de las operaciones.

En dicho sentido, el talento humano considerado dentro del capital intelectual (Eu-
roforum, 1998; Bontis, 1999) forma parte de los activos intangibles de la empresa y es enten-
dido como los conocimientos, pericia colectiva, capacidad creativa, habilidad para resolver
problemas, liderazgo y la capacidad empresarial y de gestion que se encuentran encarnados en
el individuo (Brooking, 1996) y tienen el potencial de generar valor, de alcanzar una ventaja
competitiva y mejorar el resultado de la organizacion (Vargas y Del Castillo, 2008; Campbell et
al,, 2012).

La ventaja competitiva de las empresas, en gran medida, depende del capital huma-
no, que se constituye por la educacién formal, el conocimiento individual, las habilidades y
experiencia laboral de los empleados, cuya propiedad no puede ser atribuida a la empresa, de
ahi la necesidad de gestionar y transferir este conocimiento en bien de las siguientes genera-
ciones (Garcia de Ledn, 2007); de tal forma, se requiere disefiar sistemas formales de gestion
del conocimiento que permitan generarlo, organizarlo, desarrollarlo y distribuirlo (Kaplan y
Norton, 2004).

En la mayoria de los casos, las decisiones importantes descansan en la opinién del
gerente o duefio de la mype (Luk, 1996), bajo su responsabilidad recae establecer estrategias
que permitan el mayor rendimiento y eficiencia de la organizacion, debe ser capaz de coor-
dinar y administrar sus recursos y generar un crecimiento econdmico de relevancia (Saloner
et al., 2005), niveles de competitividad altos y mejores resultados en términos de actividad
productiva (Vargas y Del Castillo, 2008).

El desarrollo de una estrategia empresarial representa un aspecto determinante
para la gestion de los recursos tecnolédgicos, financieros, humanos y para la gestion comercial
y de los procesos. En opinién de Rangel, Mata y Franco (2020), la estrategia puede alinear
los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacién al considerar que la
empresa depende del capital humano para alcanzar el éxito, pues son las personas quienes
tienen la capacidad de crear y mantener el valor.

La gestion estratégica de talento humano es un proceso que aporta al progreso de
cualquier organizacion (Ramirez et al., 2018), posibilita el desarrollo del potencial de las
personas (Garcia et al., 2017), constituye el conjunto de decisiones y acciones directivas or-
ganizacionales que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo (Cuesta,
2015), por tanto, se requiere de personas competentes profesionalmente, capaces de manejar
equipos de trabajo para lograr un alto desempefio y cumplir con los objetivos propuestos.
Ante los retos que impone este cometido, el desarrollo de las habilidades del director de la
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mype se convierte en un aspecto relevante e imprescindible para la gestiéon adecuada de la
empresa, con el fin de integrar las estructuras, los procesos, el capital humano y mantener el
conocimiento.

Las habilidades directivas y la capacitacion

El diccionario de la lengua espafiola define la palabra habilidad como cada una de las cosas
que una persona ejecuta con gracia y destreza, valiéndose de toda su destreza y mana para
negociar y conseguir algo. Mientras que Whetten y Cameron (2011) las entienden como con-
juntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos re-
sultados, que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables,
que estan interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paraddjicas. De tal forma que,
en este estudio, las habilidades hacen referencia al talento y capacidad de una persona para
realizar determinada actividad, y en ese mismo sentido, se considera que sus habilidades se
reflejan en el desempeiio de los directores, en la direccién de su organizacion y en los resul-
tados de su operacion.

A efecto de comprender las habilidades, se profundizara sobre los diferentes tipos
y propuestas. Es comun abordarlas desde dos perspectivas: a) blandas (soft), es decir, com-
portamientos necesarios para aplicar las habilidades técnicas y los conocimientos en el lugar
de trabajo (Weber et al., 2011), y b) duras (hard), relacionadas con aspectos técnicos para
realizar algunas tareas en el trabajo y con frecuencia tener en cuenta la adquisicién de cono-
cimientos (Rainsbury et al., 2002). De acuerdo con Heckman y Kautz (2012), los psicologos
de la personalidad sustentan sus mediciones principalmente mediante la taxonomia de los
rasgos de personalidad, también conocida como los “cinco grandes”, a saber:

1. Apertura a la experiencia. La tendencia a estar abierto a nuevas experiencias
estéticas, culturales o intelectuales.

2. Escrupulosidad. La tendencia a ser organizado, responsable y trabajador.

3. Extraversion. Una orientacion de los intereses y energias del individuo hacia el
mundo exterior (personas y cosas), en lugar del mundo interior de la experiencia
subjetiva, caracterizado por el afecto positivo y la sociabilidad.

4. Amabilidad. La tendencia a actuar de manera cooperativa y desinteresada.

5. Neuroticismo o estabilidad emocional. Consistente en la previsibilidad y cohe-
rencia en las reacciones emocionales, con ausencia de cambios rapidos de humor.

Puga y Martinez (2008) sefialan las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, comportamientos observables y habi-
tuales que justifican el éxito de una persona en su funcion directiva, considerando dentro de
éstas la orientacion hacia el conocimiento, el liderazgo, las habilidades de comunicacién, los
valores éticos y la habilidad para trabajar en equipo.
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En distintas publicaciones hay quien enumera una variada cantidad de habilidades
gerenciales para mejorar la eficiencia y el desarrollo de las empresas; Codina (2010) enmarca
diez: direccién o enfoque estratégico, comunicaciones interpersonales, estrategias y técnicas
de negociacion, manejo de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, diagnodstico
de problemas y toma de decisiones, administracién del tiempo y delegacién, reuniones pro-
ductivas, y gerencia del cambio.

Por su parte Man, Law y Chan (2002) disefian, para las pequenas y medianas em-
presas, un modelo con base en cuatro constructos (alcance competitivo, capacidad de la or-
ganizacion, competencias empresariales y su desempeio). Dentro de su estudio identifican
tres aspectos clave que afectan su efectividad: factores internos, factores externos y la influen-
cia empresarial.

Segtin Marshall (Van Praag & Cramer, 2001) sefiala que hay una correspondencia
mas estrecha entre la capacidad de los hombres de negocios y el tamafio de las empresas de su
propiedad de lo que a primera vista parece probable; contintian explicando que la habilidad
de coordinacion del empresario lider del negocio es importante para alcanzar la madurez de
las empresas productivas. Dichos aspectos refuerzan la necesidad de examinar y profundizar
sobre las habilidades empresariales que guian a la madurez de las unidades econémicas.

Whetten y Cameron (2011) establecen que la administracién eficaz y el liderazgo
son inseparables, y para su éxito distinguen las habilidades importantes y necesarias clasifi-
candolas en habilidades personales, interpersonales y grupales. Como habilidades impor-
tantes las investigaciones coinciden en sefalar las de gestién y administracion, liderazgo,
motivacion, comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, negociacion y manejo de
conflictos, soluciéon de problemas, manejo del estrés y la administracion del tiempo (Aburto,
2011; Garcia-Lombardia y Cardona, 1997; Codina, 2010; Goleman, 2011; Madrigal et al,,
2009; Perks & Struwig, 2014; OCDE, 2012a; Whetten y Cameron, 2011). También es posible
encontrar bajo otras clasificaciones y enfoques, coaching y retroalimentacion, ganar poder e
influencia, inteligencia emocional y social, creatividad y técnicas.

Se ha focalizado la importancia del trabajo en equipo, como sefialan Franco y Velas-
quez (2000) al senalar que la labor de los grupos o equipos consiste en identificar las causas
que inciden en los factores dominantes que afectan la eficiencia y determinar las acciones
para mejorar.

Las mypes tienen muchas dificultades en lo relativo a los compromisos de gestion,
por lo cual se considera necesario replantear acciones oportunas con el proposito de mejorar
las formas de capacitacion que les permitan cumplir con los objetivos planteados en aspectos
como la produccion, las ventas, la planificacion y el control en su accionar (Bermudez, 2015).

La capacitacién es un proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades,
destrezas, aptitudes, actitudes y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capaci-
dades y competencias para el desempefio 6ptimo de una funcién o actividad. Usualmente

es referido como un acto intencional (Chiavenato, 2017) de adquisiciéon de conocimientos,
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principalmente de cardcter técnico, cientifico y administrativo, cuyo objetivo es proporcionar
destreza (adiestramiento), esfuerzo continuo de planeacién y desarrollo de carreras indivi-
duales y evaluacion del desempeiio diseniado para mejorar las capacidades de los empleados
(Mondy y Noe, 2005) y que el trabajador desarrolle su labor con efectividad (Valdivia et al.,
2018), productividad y eficiencia que favorece la competitividad de las empresas. A pesar de
la importancia de la capacitacién, segiin la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo
Econémicos (OCDE, 2012a), las dificultades a las que se enfrentan las empresas estan rela-
cionadas con la falta de tiempo o de recursos; algunos empresarios no reconocen las necesi-
dades de capacitacion de los empleados, se considera que los trabajadores poco cualificados
no necesitan formacion, ya que ocupan puestos no especializados. Asi, depende de la visién
y voluntad del propietario de la empresa definir qué significa una pérdida de dinero para él
e invertir en formacion (OCDE, 2011b). Por otro lado, los empleados que participan activa-
mente en la mejora de los procesos de produccion o productos o servicios estan desarrollan-
do de manera informal nuevas habilidades y conocimientos.

Un problema adicional que aqueja a las mypes y que influye en su desempefio son
las relaciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion fa-
miliar”; el manejo inadecuado de las relaciones familiares y las funciones de trabajo dentro
de las mypes es un factor que dificulta la eficiencia y que afecta la continuidad de las empre-
sas. Grabinsky (2016) encuentra que un problema critico en las empresas familiares es cuan-
do los involucrados en el negocio no conocen o se ven por encima de las reglas fijadas por su
condicion de duefios, ante ello, su sugerencia es que existan reglamentos claros y respetados
por todos, un cdédigo de ética y de conducta, analizar cuidadosamente sus estructuras e ini-
ciar un proceso de profesionalizaciéon desarrollando un protocolo familiar consensuado y
eficaz. Asimismo, resulta esencial el manejo de emociones para lograr una relaciéon familiar
satisfactoria y mantener un objetivo comun para lograr un ambiente equilibrado y producti-
vo que favorezca la consecucion de los objetivos personales y del negocio.

Marco contextual

Rincén de Romos, Pabellon de Arteaga, Asientos, Tepezald y Cosio, son 5 de los 11 muni-
cipios del Estado de Aguascalientes, ubicados en la parte centro y norte del estado, dichos
municipios comparten en comun a la agricultura como una de sus principales actividades
econdmicas, ademas del sector de servicios como el turismo, y el comercio al por mayor y al
por menor. Por otro lado, la poblacién total en conjunto de estos 5 municipios Hidrocalidos,
representa casi 14% del total del Estado de Aguascalientes, siendo Rincén de Romos, el mu-
nicipio con la mayor poblacién de estos 5.

En Rincon de Romos, afio tras afio en enero, se celebra la fiesta del sefior de las An-
gustias, fiesta patronal y feria regional de las mas importantes de la region, asi como la fiesta
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revolucionaria de Pabellon de Arteaga en noviembre, por lo que se vuelven sitios de atractivo
turistico, sin mencionar que Real de Asientos esta reconocido como pueblo magico, por lo
que abona a la actividad turistica de la Region.

Metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo
y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas del
municipio de Rincédn de Romos, Pabellén de Arteaga, Asientos, Tepezald y Cosio.

Los objetivos de la investigacion son determinar el perfil general del nivel de per-
cepcién de competencia de habilidades del director de las mypes del municipio de Rincén
de Romos, Pabellén de Arteaga, Asientos, Tepezald y Cosio e identificar la influencia de las
habilidades en la percepciéon del director sobre la capacitacion.

Las habilidades directivas se pueden aprender, dominar y es indudable la necesidad
de su desarrollo, por lo que resulta logico considerar su importancia y contribucién al logro
de los objetivos organizacionales, asi como el beneficio de su estudio e investigacion con fines
tedricos y practicos.

Se realizé un muestreo probabilistico aleatorio simple de las mypes del estado cuya
cantidad de colaboradores oscila entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza,
con 5% de error y una probabilidad estimada de p= 0.5 0 50%. Se aplicaron un total de 370
encuestas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicién tipo
encuesta dirigida a los directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que
fueron capacitados para aplicar dicho instrumento.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

La edad promedio de los directores participantes es de 39 afios, 190 (51.35%) son hombres
y 180 (48.65%) mujeres; 71.89% tiene hijos. Su estado civil indica que 37.23% son solteros
y 62.77% casados o en union libre. Respecto al nivel de estudios de los directores, 5.28% no
tienen estudios, 10% han cursado primaria, 15% secundaria, 18.33% carrera técnica, 28.89%
bachillerato, 21.39% licenciatura y 1.11% estudiaron un posgrado.

De las principales actividades a las que se dedican las empresas la més represen-
tativa fue: comercio al mayoreo y al menudeo con 48.9% del total de la muestra y la menos
representada fue la de actividades de servicios administrativos y de apoyo con 3.6%, (ver Tabla
5.1). Las empresas establecidas formalmente representaron 64.44% y en el mercado informal
35.56%. El total de trabajadores en las empresas de la muestra fue de 1,646 de los cuales 863
(52.43%) son mujeres y 783 (47.57%) son hombres; ademas 711 (43.2%) son familiares de los
directores.
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En relacion con la capacitacion, se encontrd que recibieron capacitacién en el ulti-
mo afno solamente 1,204 (56.37%) de los trabajadores, 646 (53.65%) mujeres y 558 (46.35%)
hombres.

Tabla 5.1.
Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia Porcentaje
Industrias manufactureras 60 16.7%
Comercio al mayoreo y al 176 48.9%
menudeo

Actividades de alojamiento 35 9.7%
y servicio de comidas

Informacién y 21 5.8%
comunicaciones

Actividades de servicios 13 3.6%
administrativos y de apoyo

Actividades de atenciéon de 15 4.2%
la salud humana y asistencia

social

Actividades artisticas, de 14 3.9%
entretenimiento y recreativas

Otras actividades 26 7.2%

de servicios

Fuente: Elaboracion propia.

Del instrumento se utilizaron tres partes: la primera de 24 items aborda las carac-
teristicas de la empresa; la segunda con 19 items muestra los datos generales del director de
la empresa y por ultimo la sexta seccion en la que se exponen las habilidades directivas que
estudian las variables de solucion de problemas (4 items), manejo de conflictos (4 items), co-
municacion (4 items), coaching y retroalimentacion (6 items), motivacion (4 items), delegar (4
items), trabajo en equipo (4 items), liderazgo (5 items), capacitacion (7 items). En esta ultima
seccion se emplea una escala de Likert que va de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo
(5). Las definiciones conceptuales por variable se visualizan en la Tabla 5.2.
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Tabla 5.2.
Definicion conceptual de las variables

Variable

Definicion conceptual

Solucién de
problemas

Manejo de
conflictos

Comunicacion

Coachingy
retroalimenta-
cion

Motivaciéon

Delegar

Trabajo en
equipo

Liderazgo

Consiste en saber identificar y definir los pro-
blemas en situaciones que presentan dificulta-
des que impiden el logro de objetivos; aplicar solu-
ciones aceptables de manera satisfactoria y Optima.

Identificacion de las diferencias personales, las deficiencias
de informacidn, la incompatibilidad de roles y el estrés am-
biental que provocan situaciones de desacuerdo para elimi-
nar la confrontacién, mantener la cooperacion y el espiritu
colaborativo, a través de la solucion de problemas de mane-
ra analitica, creativa y la innovacidn para alcanzar el éxito.

Ambiente de confianza y apertura para compartir sugeren-
cias e informacion de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion en términos comunes para alcanzar un mismo
objetivo.

Actuar inteligentemente en las relaciones humanas, con
empatia, siendo capaz de ayudar, orientar y reconocer las
necesidades y los sentimientos de las personas, retroali-
mentando adecuada e inteligentemente a los empleados en
su desempeno.

Generar el compromiso mediante un ambiente de
trabajo motivador, de proveer los recursos y apo-
yos necesarios para el trabajo, metas desafiantes y es-
pecificas, del reconocimiento del desempeno excep-
cional, su recompensa y un trato de equidad y justicia.

Permitir la participacion de los colaboradores, asig-
nando el trabajo con especificaciones claras so-
bre el tiempo y los resultados esperados, confian-
do en las capacidades y responsabilidad del personal.

Integrar y fomentar el esfuerzo coordinado y auténomo para
el cumplimiento de objetivos y actividades a través de acuer-
dos consensuados, facilitando relaciones fuertes, la cohe-
sion, las competencias y fortalezas de los miembros para lo-
grar resultados optimos, innovaciones y la mejora continua.
Dirigir al capital humano por medio de la trasmisién
de energia positiva, gratitud y congruencia. Lograr la
motivacién manteniendo el deseo y el compromiso de
los colaboradores en las actividades encomendadas.
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Capacitaciéon ~ Proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilida-
des, destrezas, aptitudes, actitudes y conocimientos perso-
nales, su objetivo es lograr capacidades y competencias para
el desempefio 6ptimo de una funcion o actividad.

Fuente: Elaboracion propia.

Resultados

De acuerdo con el objetivo y a partir del constructo de investigacion, se plantean las siguien-
tes hipotesis:

H1: Las habilidades directivas de los directores de Mypes de los municipios de Rin-
con de Romos, Pabellon de Arteaga, Asientos, Tepezald y Cosio, son diferentes a las de otros
directores de Latinoamérica.

H2: Las habilidades directivas de los directores de las Mypes influyen positivamente
en la capacitacion.

Mediante el programa R version 4.0.2 (2020) se determinaron los valores de la me-
dia, la desviacion estandar y del coeficiente alfa de Cronbach. Estos valores se presentan en
la tabla 5.3; como evidencia de fiabilidad todas las variables de las habilidades y capacita-
cion, presentan valores superiores al 0.8 en su alfa de Cronbach recomendado por Nunnally
y Bernstein (1994). Adicionalmente incluimos una prueba t para la diferencia de medias
observada entre las variables medidas en Rincén de Romos, Pabellon de Arteaga, Asientos,
Tepezala y Cosio, Aguascalientes y sus correspondientes en el estudio en general realizado en
Latinoamérica.

Tabla 5.3.
Estadistica descriptiva comparativa de la muestra de Rincén de Romos, Pabellon de
Arteaga, Asientos, Tepezald y Cosio, Aguascalientes con la del estudio en general.

Local Latinoamérica

Variable Alpha Media Desv. Media Desv. Valor

Estandar Estandar pdela

diferencia

Solucién de 0.841 4.341 0.634 4.26 0.672 0.081 *
problemas
Manejo de 0.857 4.322 0.664 4.222 0.674 0.1**
conflictos
Comunicacion 0.812 4.461 0.594 4.373 0.618 0.088 **
Coachingy 0.836 4.303 0.63 4.229 0.644 0.074 %
retroalimentacion
Motivacion 0.793 4.335 0.64 4.218 0.698 0.117 ***
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Delegar 0.834 4.473 0.571 4.377 0.62 0.096 ***

Trabajo en equipo 0.88 4.417 0.612 4.326 0.683 0.091 **
Liderazgo 0.751 4.35 0.563 4218 0.654 0.132 %
Capacitacion 0.835 4.142 0.687 4.005 0.785 0.137 ***

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 5.3 se presenta el analisis descriptivo de los valores obtenidos para cada
uno de los items de las variables, ademas de las medias generales, se presentan los valores

minimos y maximos obtenidos, permitiéndonos ver las areas mas fuertes y débiles especificas
de cada habilidad directiva.

Se puede ver en la Tabla 5.4 que el modelo de regresion tiene un ajuste adecuado
con un valor p<0.001 y una RA2 ajustada de 0.645.

Tabla 5.4.
Estadisticas de la regresion

Medicion Valor
Error estandar 0.397
R cuadrada 0.653
R cuadrada ajustada  0.645
Valor F 81.7
Grados de libertad 8y 347
Valor p 0

Fuente: Elaboracion propia.

Podemos ver que, enla regresion presentada en la Tabla 5.5, se consideran significati-
vas 2 de las variables analizadas: motivacion y liderazgo, mientras que las variables de solucion
de problemas, manejo de conflictos, comunicacion, coaching y retroalimentacion, delegar y traba-
jo en equipo no mostraron un efecto significativo en la tendencia haciala promocién dela capa-
citacion. Anudado a todo esto podemos aceptar la H1: Las mypes de los directores de mypes de
mi municipio son diferentes a las de otros directores de Latinoamérica.

Tabla 5.5.
Modelo de regresion sobre la capacitacion en Rincén de Romos,
Pabellon de Arteaga, Asientos, Tepezald y Cosio

Variable Coeficiente Error Valort  Pr(>|t])
estindar

(Interseccion) -0.154 0.191 -0.807 0.42

Solucién de 0.012 0.052 0.223 0.824

problemas
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Manejo de -0.043 0.055 -0.793  0.428

conflictos

Comunicacion 0.052 0.054 0.952 0.342
Coaching y 0.025 0.062 0.408 0.684
retroalimentacién

Motivacién 0.146 0.052 2.805 0.005**
Delegar -0.051 0.059 -0.869  0.385
Trabajo en equipo  0.077 0.057 1.357  0.176
Liderazgo 0.773 0.065 11.831 0%

Claves de significancia: 0 “*** 0.001 *** 0.01 *** 0.05 V0.1 “* 1.

Fuente: Elaboracion propia.
Discusion

Los directores de las Mypes de Rincon de Romos, Pabellon de Arteaga, Asientos, Tepezala y
Cosio, Aguascalientes, México presentan bajas habilidades directivas; en cuanto a las habili-
dades, estas son de gran interés al influir positivamente en la capacitacion de los trabajadores,
asi como en el desarrollo de la empresa, la importancia radica en que éstas determinan el
rendimiento laboral de los directivos.

Por tal motivo, éstas acciones promueven una mejor estructura empresarial, la cual
coincide terminantemente con un modelo mas globalizado y distintivo que, hoy en dia, se
encuentra a la vanguardia de todas las Mypes.

Secuencialmente, demuestra las diferencias entre las variables que se atienden den-
tro de las Mypes, siendo parte del resultado de estas capacidades, alternando entre las areas
de mayor y menor impacto. Esto implica percibir que los resultados obtenidos no preservan
una tendencia clara hacia la promocion de la capacitacién, dirigiéndose mayormente a la
habilidad basica de direccion.

Entre las distintas variables, la inclusiéon de respuestas libres podria haber genera-
do un patron de incidencias que seria secundario a las habilidades directivas; asimismo, el
encuadre de la perspectiva comun entre los directivos, es decir, dar via libre a la limitante de
un solo resultado entre las variables. Esto puede generar un intercambio entre los mismos di-
rectivos, que se relacionaria con las tendencias dentro de las localidades y su productividad.
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Resumen

El capital humano tiene el potencial para alcanzar la ventaja competitiva de las empresas, por
tanto, forma parte de los activos intangibles de las mismas, entendiéndose como el conjunto
de conocimientos, habilidades y capacidades que posee la persona para resolver problemas.
Es responsabilidad del gerente crear estrategias que permitan mayor rendimiento y eficiencia
de la organizacion. La capacitacion y el desarrollo de habilidades directivas en las mypes den-
tro del municipio de San Francisco de los Romo son temas poco tratados, siendo estos fun-
damentales para la permanencia y crecimiento de los negocios, ya que permiten la actualiza-
cién y mejora tanto en los aspectos técnicos propios de la actividad normal de las empresas,
como en aquellos que aportan para que la produccion, la venta o la prestacion del servicio se
apegue a criterios como la calidad o el servicio, los cuales cada vez son mas observados por
los consumidores en el mercado. El propdsito de este trabajo se centra en determinar el nivel
del perfil de habilidades directivas del director de las mypes del municipio de San Francisco
de los Romo, asi como determinar la influencia de las habilidades del director en la capaci-
tacion de sus colaboradores. Se estableceran las habilidades directivas mas significativas, asi
como las de menor relevancia entre los directores de las mypes del municipio y se compara-
ran los resultados con los pardmetros obtenidos para toda América Latina para determinar si
hay diferencia y en qué aspectos existen.

El determinar con datos solidos la importancia que tiene la capacitacion y el de-
sarrollo de habilidades en los directores en las empresas de este municipio, radica en que la
informacion pueda ser usada por las empresas y autoridades para desarrollar planes y pro-

gramas que impulsen las habilidades gerenciales y la capacitacién que permitan impulsar el
crecimiento de las empresas.

Palabras clave:

Aguascalientes, capacitacion, habilidades directivas y mypes
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Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
ndémico y social de nuestra sociedad, contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. La
toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario de la mype, lo cual limita
el rango de accién y dificulta sacar adelante los procesos de manera eficiente y obtener los
resultados deseados. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o
propietario posea pericia y multiples habilidades que, en muchos casos, falta desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmen-
te competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core
business), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital hu-
mano. Ambas revisten igual importancia, las primeras necesitan del expertise para proveer
el producto o servicio de calidad, las segundas predicen resultados significativos en la vida:
logro educativo, en la salud y el mercado laboral (Almlund et al., 2011), predicen y producen
el éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012). Diversas investigaciones sefialan que las habi-
lidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mypes (Perks y Struwig,
2014). Aguilera, Hernandez y Colin (2014) sostienen que es necesario crear estrategias de
concentracion del capital intelectual (incluyendo en éstas al capital humano) en las empresas
para su beneficio.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empefio de los directores de las mypes, surgen interrogantes como, ;Cuales son las habili-
dades que predominan o falta desarrollar en los directores de las mypes? ;Cuadles son sus
necesidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades
de capacitacién segin sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinién
del director sobre la capacitacion? ;Existe alguna relacion entre las habilidades directivas y la
capacitacion en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y necesidad de conocer
su estado.

El resultado de la investigacion contribuird a conocer el nivel de habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes, lo que permitird a las instituciones gubernamentales,
camaras empresariales, universidades y asesores en capacitaciéon generar programas fun-
damentados en las necesidades de formacion en habilidades directivas de los directores de
mypes. El establecimiento de dichos programas favorecera el desarrollo de empresarios mas
competitivos y permitira alcanzar los resultados y rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitird identificar elementos importantes

sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
lo cual ayudard a establecer acciones para impulsar la formacién en las microempresas.
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Revision de la literatura

Desde diferentes perspectivas se han buscado factores o elementos que influyen en la com-
petitividad, desarrollo, crecimiento y productividad de las micro y pequefias empresas. De
acuerdo con Rangel, Mata y Franco (2020), existe la creencia de que el capital humano tiene
el potencial de alcanzar una ventaja competitiva y mejorar el desempefio de la organizacién
porque puede ser un elemento determinante de los resultados o eficiencia de las operaciones.

En dicho sentido, el talento humano considerado dentro del capital intelectual (Eu-
roforum, 1998; Bontis, 1999) forma parte de los activos intangibles de la empresa y es enten-
dido como los conocimientos, pericia colectiva, capacidad creativa, habilidad para resolver
problemas, liderazgo y la capacidad empresarial y de gestiéon que se encuentran encarnados
en el individuo (Brooking, 1996) y tienen el potencial de generar valor, de alcanzar una ven-
taja competitiva y mejorar el resultado de la organizacion (Vargas y Del Castillo, 2008; Cam-
pbell et al., 2012).

La ventaja competitiva de las empresas, en gran medida, depende del capital huma-
no, que se constituye por la educacion formal, el conocimiento individual, las habilidades y
experiencia laboral de los empleados, cuya propiedad no puede ser atribuida a la empresa, de
ahi la necesidad de gestionar y transferir este conocimiento en bien de las siguientes genera-
ciones (Garcia de Ledn, 2007); de tal forma, se requiere disefiar sistemas formales de gestion
del conocimiento que permitan generarlo, organizarlo, desarrollarlo y distribuirlo (Kaplan y
Norton, 2004).

En la mayoria de los casos, las decisiones importantes descansan en la opinién del
gerente o duefio de la mype (Luk, 1996), bajo su responsabilidad recae establecer estrategias
que permitan el mayor rendimiento y eficiencia de la organizacion, debe ser capaz de coor-
dinar y administrar sus recursos y generar un crecimiento econémico de relevancia (Saloner
et al., 2005), niveles de competitividad altos y mejores resultados en términos de actividad
productiva (Vargas y Del Castillo, 2008).

El desarrollo de una estrategia empresarial representa un aspecto determinante
para la gestion de los recursos tecnolédgicos, financieros, humanos y para la gestion comercial
y de los procesos. En opinién de Rangel, Mata y Franco (2020), la estrategia puede alinear
los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacién al considerar que la
empresa depende del capital humano para alcanzar el éxito, pues son las personas quienes
tienen la capacidad de crear y mantener el valor.

La gestion estratégica de talento humano es un proceso que aporta al progreso de

cualquier organizacién (Ramirez et al., 2018), posibilita el desarrollo del potencial de las
personas (Garcia et al., 2017), constituye el conjunto de decisiones y acciones directivas or-
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ganizacionales que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo (Cuesta,
2015), por tanto, se requiere de personas competentes profesionalmente, capaces de manejar
equipos de trabajo para lograr un alto desempefio y cumplir con los objetivos propuestos.
Ante los retos que impone este cometido, el desarrollo de las habilidades del director de la
mype se convierte en un aspecto relevante e imprescindible para la gestién adecuada de la
empresa, con el fin de integrar las estructuras, los procesos, el capital humano y mantener el
conocimiento.

Las habilidades directivas y la capacitacion

El diccionario de la lengua espafiola define la palabra habilidad como cada una de las cosas
que una persona ejecuta con gracia y destreza, valiéndose de toda su destreza y mafa para
negociar y conseguir algo. Mientras que Whetten y Cameron (2011) las entienden como con-
juntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos re-
sultados, que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables,
que estan interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paradojicas. De tal forma que,
en este estudio, las habilidades hacen referencia al talento y capacidad de una persona para
realizar determinada actividad, y en ese mismo sentido, se considera que sus habilidades se
reflejan en el desempeiio de los directores, en la direcciéon de su organizacion y en los resul-
tados de su operacion.

A efecto de comprender las habilidades, se profundizara sobre los diferentes tipos
y propuestas. Es comun abordarlas desde dos perspectivas: a) blandas (soft), es decir, com-
portamientos necesarios para aplicar las habilidades técnicas y los conocimientos en el lugar
de trabajo (Weber et al., 2011), y b) duras (hard), relacionadas con aspectos técnicos para
realizar algunas tareas en el trabajo y con frecuencia tener en cuenta la adquisicién de cono-
cimientos (Rainsbury et al., 2002). De acuerdo con Heckman y Kautz (2012), los psicélogos
de la personalidad sustentan sus mediciones principalmente mediante la taxonomia de los
rasgos de personalidad, también conocida como los “cinco grandes”, a saber:

1. Apertura a la experiencia. La tendencia a estar abierto a nuevas experiencias
estéticas, culturales o intelectuales.

2. Escrupulosidad. La tendencia a ser organizado, responsable y trabajador.

3. Extraversion. Una orientacion de los intereses y energias del individuo hacia el
mundo exterior (personas y cosas), en lugar del mundo interior de la experiencia
subjetiva, caracterizado por el afecto positivo y la sociabilidad.

4. Amabilidad. La tendencia a actuar de manera cooperativa y desinteresada.

5. Neuroticismo o estabilidad emocional. Consistente en la previsibilidad y cohe-
rencia en las reacciones emocionales, con ausencia de cambios rapidos de humor.

Puga y Martinez (2008) sefialan las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, comportamientos observables y habi-
tuales que justifican el éxito de una persona en su funcién directiva, considerando dentro de
éstas la orientacion hacia el conocimiento, el liderazgo, las habilidades de comunicacion, los
valores éticos y la habilidad para trabajar en equipo.
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En distintas publicaciones hay quien enumera una variada cantidad de habilidades
gerenciales para mejorar la eficiencia y el desarrollo de las empresas; Codina (2010) enmarca
diez: direccién o enfoque estratégico, comunicaciones interpersonales, estrategias y técnicas
de negociacion, manejo de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, diagnéstico
de problemas y toma de decisiones, administracion del tiempo y delegacién, reuniones pro-
ductivas, y gerencia del cambio.

Por su parte Man, Law y Chan (2002) disefian, para las pequefias y medianas em-
presas, un modelo con base en cuatro constructos (alcance competitivo, capacidad de la or-
ganizacion, competencias empresariales y su desempeno). Dentro de su estudio identifican
tres aspectos clave que afectan su efectividad: factores internos, factores externos y la influen-
cia empresarial.

Seguin Marshall (Van Praag & Cramer, 2001) sefiala que hay una correspondencia
mas estrecha entre la capacidad de los hombres de negocios y el tamafio de las empresas de su
propiedad de lo que a primera vista parece probable; continuan explicando que la habilidad
de coordinacién del empresario lider del negocio es importante para alcanzar la madurez de
las empresas productivas. Dichos aspectos refuerzan la necesidad de examinar y profundizar
sobre las habilidades empresariales que guian a la madurez de las unidades econémicas.

Whetten y Cameron (2011) establecen que la administracién eficaz y el liderazgo
son inseparables, y para su éxito distinguen las habilidades importantes y necesarias clasifi-
candolas en habilidades personales, interpersonales y grupales. Como habilidades importan-
tes las investigaciones coinciden en sefialar las de gestion y administracion, liderazgo, motiva-
cion, comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, negociaciéon y manejo de conflictos,
solucion de problemas, manejo del estrés y la administracion del tiempo (Aburto, 2011; Gar-
cia-Lombardia y Cardona, 1997; Codina, 2010; Goleman, 2011; Madrigal et al., 2009; Perks
& Struwig, 2014; OCDE, 2012a; Whetten y Cameron, 2011). También es posible encontrar
bajo otras clasificaciones y enfoques, coaching y retroalimentacion, ganar poder e influencia,
inteligencia emocional y social, creatividad y técnicas.

Se ha focalizado la importancia del trabajo en equipo, como sefialan Franco y Velas-
quez (2000) al sefialar que la labor de los grupos o equipos consiste en identificar las causas
que inciden en los factores dominantes que afectan la eficiencia y determinar las acciones
para mejorar.

Las mypes tienen muchas dificultades en lo relativo a los compromisos de gestion,
por lo cual se considera necesario replantear acciones oportunas con el proposito de mejorar
las formas de capacitacion que les permitan cumplir con los objetivos planteados en aspectos
como la produccidn, las ventas, la planificacién y el control en su accionar (Bermudez, 2015).
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La capacitacién es un proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades,
destrezas, aptitudes, actitudes y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capaci-
dades y competencias para el desempefno éptimo de una funciéon o actividad. Usualmente
es referido como un acto intencional (Chiavenato, 2017) de adquisiciéon de conocimientos,
principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo, cuyo objetivo es proporcionar
destreza (adiestramiento), esfuerzo continuo de planeacion y desarrollo de carreras indivi-
duales y evaluacion del desempenio diseniado para mejorar las capacidades de los empleados
(Mondy y Noe, 2005) y que el trabajador desarrolle su labor con efectividad (Valdivia et al.,
2018), productividad y eficiencia que favorece la competitividad de las empresas. A pesar de
la importancia de la capacitacién, segiin la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdémicos (OCDE, 2012a), las dificultades a las que se enfrentan las empresas estan rela-
cionadas con la falta de tiempo o de recursos; algunos empresarios no reconocen las necesi-
dades de capacitacién de los empleados, se considera que los trabajadores poco cualificados
no necesitan formacion, ya que ocupan puestos no especializados. Asi, depende de la visiéon
y voluntad del propietario de la empresa definir qué significa una pérdida de dinero para él
e invertir en formacién (OCDE, 2011b). Por otro lado, los empleados que participan activa-
mente en la mejora de los procesos de produccidn o productos o servicios estan desarrollan-
do de manera informal nuevas habilidades y conocimientos.

Un problema adicional que aqueja a las mypes y que influye en su desempefio son
las relaciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion fa-
miliar”; el manejo inadecuado de las relaciones familiares y las funciones de trabajo dentro
de las mypes es un factor que dificulta la eficiencia y que afecta la continuidad de las empre-
sas. Grabinsky (2016) encuentra que un problema critico en las empresas familiares es cuan-
do los involucrados en el negocio no conocen o se ven por encima de las reglas fijadas por su
condicion de duefios, ante ello, su sugerencia es que existan reglamentos claros y respetados
por todos, un cddigo de ética y de conducta, analizar cuidadosamente sus estructuras e ini-
ciar un proceso de profesionalizaciéon desarrollando un protocolo familiar consensuado y
eficaz. Asimismo, resulta esencial el manejo de emociones para lograr una relacion familiar
satisfactoria y mantener un objetivo comun para lograr un ambiente equilibrado y producti-
vo que favorezca la consecucion de los objetivos personales y del negocio.

Marco contextual

San Francisco de los Romo es uno de los municipios de reciente creacion del estado de
Aguascalientes. Alcanz su autonomia en el ano de 1991, adquirié fama a partir de la década
de los 60°s por la venta de alimentos preparados, derivados de la carne de cerdo (carnitas),
ofreciendo a los visitantes servicios de consumo dentro del establecimiento o bien para llevar.
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Lo anterior es favorecido en parte por la cercania con la capital del estado que genera un flujo
importante de personas, lo que contribuye a la creacién de micros y pequefias empresas en
el municipio. Adicionalmente, el sector industrial es el que mas poblacién econdmicamente
activa ocupa, debido a los parques industriales que existen en el municipio, en segundo lugar,
se ubica el sector comercio y después la agricultura. Al igual que en el resto del pais, pre-
domina la existencia de micro y pequefias empresas, donde el estilo de gestion empresarial
varia en funcién a la dinamica social, el entorno y las caracteristicas y habilidades propias
del director, las cuales influyen en el desempefio de sus trabajadores, de ahi la importancia
de la capacitacion para que dichas habilidades se desarrollen y se mejoren en beneficio de las
mismas empresas.

Metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo
y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas del
municipio de San Francisco de los Romo.

Los objetivos de la investigacion son determinar el perfil general del nivel de per-
cepcién de competencia de habilidades del director de las mypes del municipio de San Fran-
cisco de los Romo e identificar la influencia de las habilidades en la percepcién del director
sobre la capacitacion.

Las habilidades directivas se pueden aprender, dominar y es indudable la necesidad
de su desarrollo, por lo que resulta logico considerar su importancia y contribucién al logro
de los objetivos organizacionales, asi como el beneficio de su estudio e investigacion con fines
tedricos y practicos.

Se realiz6 un muestreo probabilistico aleatorio simple de las mypes del estado cuya
cantidad de colaboradores oscila entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza,
con 5% de error y una probabilidad estimada de p= 0.5 0 50%. Se aplicaron un total de 390
encuestas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicidén tipo
encuesta dirigida a los directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que
fueron capacitados para aplicar dicho instrumento.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

La edad promedio de los directores participantes es de 39 afos, 218 (55.9%) son hombres
y 172 (44.1%) mujeres; 74.62% tiene hijos. Su estado civil indica que 36.6% son solteros y
63.4% casados o en unidn libre. Respecto al nivel de estudios de los directores, 2.85% no
tienen estudios, 8.03% han cursado primaria, 20.21% secundaria, 13.99% carrera técnica,
41.19% bachillerato, 13.73% licenciatura y 0% estudiaron un posgrado.

De las principales actividades a las que se dedican las empresas la mas represen-

tativa fue: comercio al mayoreo y al menudeo con 71.7% del total de la muestra y la menos
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representada fue la de otras actividades de servicios con 3.3%, (ver Tabla 6.1). Las empresas
establecidas formalmente representaron 48.52% y en el mercado informal 51.48%. El total
de trabajadores en las empresas de la muestra fue de 2,009 de los cuales 989 (49.23%) son
mujeres y 1,020 (50.77%) son hombres; ademas 687 (34.2%) son familiares de los directores.

En relacion con la capacitacion, se encontrd que recibieron capacitacién en el ulti-
mo afio solamente 1,353 (49.63%) de los trabajadores, 623 (46.05%) mujeres y 730 (53.95%)
hombres.

Tabla 6.1.
Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia  Porcentaje
Industrias 46 12.8%
manufactureras

Comercio al 258 71.7%
mayoreo

y al menudeo

Actividades de 29 8.1%

alojamiento y
servicio de

comidas

Informacién y 15 4.2%
comunicaciones

Otras actividades 12 3.3%

de servicios

Fuente: Elaboracion propia.

Del instrumento se utilizaron tres partes: la primera de 24 items aborda las carac-
teristicas de la empresa; la segunda con 19 items muestra los datos generales del director de
la empresa y por ultimo la sexta seccion en la que se exponen las habilidades directivas que
estudian las variables de solucion de problemas (4 items), manejo de conflictos (4 items), co-
municacion (4 items), coaching y retroalimentacién (6 items), motivacion (4 items), delegar (4
items), trabajo en equipo (4 items), liderazgo (5 items), capacitacion (7 items). En esta ultima
seccion se emplea una escala de Likert que va de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo
(5). Las definiciones conceptuales por variable se visualizan en la Tabla 6.2.

Tabla 6.2.
Definicion conceptual de las variables

Variable Definicion conceptual
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Solucién de
problemas

Manejo de
conflictos

Comunicacién

Coachingy
retroalimenta-
cion

Motivacién

Delegar

Consiste en saber identificar y definir los problemas en si-
tuaciones que presentan dificultades que impiden el logro
de objetivos; aplicar soluciones aceptables de manera satis-
factoria y optima.

Identificacion de las diferencias personales, las deficiencias
de informacidn, la incompatibilidad de roles y el estrés am-
biental que provocan situaciones de desacuerdo para elimi-
nar la confrontacion, mantener la cooperacion y el espiritu
colaborativo, a través de la solucién de problemas de mane-
ra analitica, creativa y la innovacion para alcanzar el éxito.

Ambiente de confianza y apertura para compartir sugeren-
cias e informacién de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion en términos comunes para alcanzar un mismo
objetivo.

Actuar inteligentemente en las relaciones humanas, con
empatia, siendo capaz de ayudar, orientar y reconocer las
necesidades y los sentimientos de las personas, retroali-
mentando adecuada e inteligentemente a los empleados en
su desempeiio.

Generar el compromiso mediante un ambiente de traba-
jo motivador, de proveer los recursos y apoyos necesarios
para el trabajo, metas desafiantes y especificas, del recono-
cimiento del desempefio excepcional, su recompensa y un
trato de equidad y justicia.

Permitir la participacién de los colaboradores, asignando
el trabajo con especificaciones claras sobre el tiempo y los
resultados esperados, confiando en las capacidades y res-
ponsabilidad del personal.
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Trabajo en Integrar y fomentar el esfuerzo coordinado y auténomo

equipo para el cumplimiento de objetivos y actividades a través
de acuerdos consensuados, facilitando relaciones fuertes,
la cohesidn, las competencias y fortalezas de los miembros
para lograr resultados 6ptimos, innovaciones y la mejora
continua.

Liderazgo Dirigir al capital humano por medio de la trasmision de
energia positiva, gratitud y congruencia. Lograr la motiva-
ciéon manteniendo el deseo y el compromiso de los colabo-
radores en las actividades encomendadas.

Capacitaciéon ~ Proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilida-
des, destrezas, aptitudes, actitudes y conocimientos perso-
nales, su objetivo es lograr capacidades y competencias para
el desempenio 6ptimo de una funcion o actividad.

Fuente: Elaboracion propia.

Resultados

De acuerdo con el objetivo y a partir del constructo de investigacion, se plantean las siguien-
tes hipotesis:

H1: Las habilidades directivas de los directores de mypes del municipio de San
Francisco de los Romo, son diferentes a las de otros directores de Latinoamérica.

H2: Las habilidades directivas de los directores de las mypes influyen positivamente
en la capacitacion.

Mediante el programa R version 4.0.2 (2020) se determinaron los valores de la me-
dia, la desviacion estandar y del coeficiente alfa de Cronbach. Estos valores se presentan en
la tabla 6.3; como evidencia de fiabilidad todas las variables de las habilidades y capacita-
cion, presentan valores superiores al 0.8 en su alfa de Cronbach recomendado por Nunnally
y Bernstein (1994). Adicionalmente incluimos una prueba t para la diferencia de medias
observada entre las variables medidas en San Francisco de los Romo, Aguascalientes y sus
correspondientes en el estudio en general realizado en Latinoamérica.

Tabla 6.3.
Estadistica descriptiva comparativa de la muestra de San Francisco
de los Romo, Aguascalientes con la del estudio en general.

Local Latinoamérica
Variable Alpha Media Desv. Media Desv. Valor
Estandar Estaindar pdela

diferencia
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Solucién de 0.828 4.334 0.642 4.26 0.672 0.074 *

problemas

Manejo de 0.877 4.3 0.708 4.222 0.674 0.078 *
conflictos

Comunicacion 0.814 4.428 0.582 4.373 0.618 0.055.
Coachingy 0.833 4.342 0.606 4.229 0.644 0.113***
retroalimentacién

Motivacién 0.824 4.341 0.644 4.218 0.698 0.123 ***
Delegar 0.84 4.44 0.559 4377  0.62 0.063 *
Trabajo en equipo  0.835 4471 0.566 4.326 0.683 0.145 ***
Liderazgo 0.794 4.358 0.586 4.218 0.654 0.14 ***
Capacitacion 0.896 4.171 0.786 4.005 0.785 0.166 ***

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 6.3 se presenta el analisis descriptivo de los valores obtenidos para cada
uno de los items de las variables, ademas de las medias generales, se presentan los valores
minimos y maximos obtenidos, permitiéndonos ver las areas mas fuertes y débiles especificas
de cada habilidad directiva.

Se puede ver en la Tabla 6.4 que el modelo de regresion tiene un ajuste adecuado
con un valor p<0.001 y una RA2 ajustada de 0.637.

Tabla 6.4.
Estadisticas de la regresion

Medicion Valor
Error estandar 0.467
R cuadrada 0.645
R cuadrada ajustada  0.637
Valor F 78
Grados de Libertad 8y 343
Valor p 0

Fuente: Elaboracion propia.

Podemos ver que, en la regresion presentada en la Tabla 6.5, se consideran significa-
tivas 3 de las variables analizadas: coaching y retroalimentacion, delegar y liderazgo; mientras
que las variables de solucion de problemas, manejo de conflictos, comunicacion, motivacién y
trabajo en equipo no mostraron un efecto significativo en la tendencia hacia la promocién
de la capacitacion.

Tabla 6.5.
Modelo de regresion sobre la capacitacion en San Francisco de los Romo
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Variable Coeficiente Error Valort  Pr(>[t|)

estandar
(Interseccion) -0.152 0.234 -0.649  0.517
Solucidén de problemas 0.067 0.055 1.202 0.23
Manejo de conflictos ~ -0.065 0.057 -1.149  0.251
Comunicacion -0.012 0.063 -0.188  0.851
Coachingy 0.149 0.075 1.985 0.048*
retroalimentacion
Motivacion 0.004 0.061 0.062 0.951
Delegar -0.19 0.076 -2.509  0.013*
Trabajo en equipo -0.086 0.067 -1.277  0.202
Liderazgo 1.134 0.062 18.297  0**

Claves de significancia: 0 “*** 0.001 *** 0.01 *** 0.05 V0.1 “* 1.

Fuente: Elaboracion propia.
Discusion

Al revisar la informacién de la Tabla 6.3, se observa en primer lugar, que la informacién de
todas las habilidades contempladas es consistente o fiable considerando el coeficiente alfa de
Cronbach. Al revisar el valor p de la diferencia se determina que la informacién de todas las
variables es significativa (mayor a 0.05) y que los resultados no son producto del azar. Deter-
minado lo anterior, se procedid a revisar las medias de las habilidades de los directivos del
municipio de San Francisco de los Romo, Aguascalientes, se observa que la media de todas
las habilidades es de 4.354 y en todas las variables, la media del municipio es mayor que los
datos medios obtenidos para toda América Latina, donde la media es de 4.248. Con esto se
acepta H1 y se afirma que las habilidades directivas de los directores de Mypes del municipio
de San Francisco de los Romo son diferentes a las de otros directores de Latinoamérica. In-
cluso estan por arriba.

El modelo de regresion de la grafica 6.5, explica si las habilidades de los directivos
de las mypes de San Francisco de los Romo, Aguascalientes, influyen en la percepcion sobre
la capacitacion, en esta se muestran las habilidades directivas consideradas para el modelo
con sus coeficientes de correlaciéon. Como se comenta anteriormente, se detectaron como
significativas las variables de liderazgo, delegar, el coaching y retroalimentacion, esto se debe
a que presentan tanto los coeficientes de regresiéon que indican la mayor pendiente o cambio
que provocan las variables en la percepcion de la importancia de la capacitacion en las em-
presas, esto se refuerza con valores de Pr(>|t|) menores a 0.05, por lo que solamente estas se
consideran como relevantes para el modelo. Se desprende que estas 3 habilidades si influyen
en la percepcion de la importancia sobre la capacitacion, siendo el liderazgo, el coaching y
retroalimentacion los que influyen de manera positiva en dicha percepcién, ya que cuentan
con un coeficiente de regresion positivo, mientras que la habilidad de delegar no influye po-
sitivamente, ya que su coeficiente de regresion es negativo.
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Se observa que hay varias habilidades que no se consideraron como relevantes, por
lo que se hace evidente la necesidad de desarrollar programas que impulsen estas habilidades
en los directivos y con ello se fortalezca tanto su uso como el impacto en la capacitacion en
las empresas del municipio.
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Resumen

Hoy en dia las habilidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mi-
cro y pequeinas empresas (mypes), por ello es importante llevar a cabo este estudio, cuyos
objetivos son determinar el nivel de percepcidon de competencia de habilidades directivas
del director de las micro y pequefias empresas del municipio de Mexicali, Baja California e
identificar la influencia de las habilidades en la percepcion del director sobre la capacitacion.
La investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo y es de tipo explo-
ratorio, descriptivo y correlacional. Se utilizé un instrumento de medicién tipo encuesta el
cual fue aplicado a 588 directores de estas empresas. Entre los resultados obtenidos se tiene
que las variables coaching y retroalimentacion y liderazgo tienen un efecto significativo en
la tendencia hacia la promocién de la capacitacion, destacando una diferencia significativa
entre las habilidades de los directivos de las mypes de Latinoamérica y la de los dirigentes
de las empresas del municipio de Mexicali, en lo que respecta a la habilidad de capacitacion.
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Introduccion

Las micro y pequeiias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
némico y social de nuestra sociedad, contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. La
toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario de la mype, lo cual limita
el rango de accién y dificulta sacar adelante los procesos de manera eficiente y obtener los
resultados deseados. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o
propietario posea pericia y multiples habilidades que, en muchos casos, falta desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmen-
te competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core
business), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital hu-
mano. Ambas revisten igual importancia, las primeras necesitan del expertise para proveer
el producto o servicio de calidad, las segundas predicen resultados significativos en la vida:
logro educativo, en la salud y el mercado laboral (Almlund et al., 2011), predicen y producen
el éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012). Diversas investigaciones sefialan que las habi-
lidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mypes (Perks y Struwig,
2014). Aguilera, Herndndez y Colin (2014) sostienen que es necesario crear estrategias de
concentracion del capital intelectual (incluyendo en éstas al capital humano) en las empresas
para su beneficio.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empeno de los directores de las mypes, surgen interrogantes como, ;Cuales son las habili-
dades que predominan o falta desarrollar en los directores de las mypes? ;Cuadles son sus
necesidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades
de capacitacién segin sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinién
del director sobre la capacitacion? ;Existe alguna relacion entre las habilidades directivas y la
capacitacion en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y necesidad de conocer
su estado.

El resultado de la investigacion contribuird a conocer el nivel de habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes, lo que permitira a las instituciones gubernamentales,
camaras empresariales, universidades y asesores en capacitacion generar programas fun-
damentados en las necesidades de formacion en habilidades directivas de los directores de
mypes. El establecimiento de dichos programas favorecera el desarrollo de empresarios mas
competitivos y permitira alcanzar los resultados y rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitira identificar elementos importantes

sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
lo cual ayudara a establecer acciones para impulsar la formacion en las microempresas.
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Revision de la literatura

Desde diferentes perspectivas se han buscado factores o elementos que influyen en la com-
petitividad, desarrollo, crecimiento y productividad de las micro y pequenias empresas. De
acuerdo con Rangel, Mata y Franco (2020), existe la creencia de que el capital humano tiene
el potencial de alcanzar una ventaja competitiva y mejorar el desempefio de la organizaciéon
porque puede ser un elemento determinante de los resultados o eficiencia de las operaciones.

En dicho sentido, el talento humano considerado dentro del capital intelectual (Eu-
roforum, 1998; Bontis, 1999) forma parte de los activos intangibles de la empresa y es enten-
dido como los conocimientos, pericia colectiva, capacidad creativa, habilidad para resolver
problemas, liderazgo y la capacidad empresarial y de gestion que se encuentran encarnados
en el individuo (Brooking, 1996) y tienen el potencial de generar valor, de alcanzar una ven-
taja competitiva y mejorar el resultado de la organizacion (Vargas y Del Castillo, 2008; Cam-
pbell et al., 2012).

La ventaja competitiva de las empresas, en gran medida, depende del capital huma-
no, que se constituye por la educacién formal, el conocimiento individual, las habilidades y
experiencia laboral de los empleados, cuya propiedad no puede ser atribuida a la empresa, de
ahi la necesidad de gestionar y transferir este conocimiento en bien de las siguientes genera-
ciones (Garcia de Ledn, 2007); de tal forma, se requiere disefiar sistemas formales de gestion
del conocimiento que permitan generarlo, organizarlo, desarrollarlo y distribuirlo (Kaplan y
Norton, 2004).

En la mayoria de los casos, las decisiones importantes descansan en la opinién del
gerente o duefio de la mype (Luk, 1996), bajo su responsabilidad recae establecer estrategias
que permitan el mayor rendimiento y eficiencia de la organizacion, debe ser capaz de coor-
dinar y administrar sus recursos y generar un crecimiento econdmico de relevancia (Saloner
et al., 2005), niveles de competitividad altos y mejores resultados en términos de actividad
productiva (Vargas y Del Castillo, 2008).

El desarrollo de una estrategia empresarial representa un aspecto determinante
para la gestion de los recursos tecnolédgicos, financieros, humanos y para la gestion comercial
y de los procesos. En opinién de Rangel, Mata y Franco (2020), la estrategia puede alinear
los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacién al considerar que la
empresa depende del capital humano para alcanzar el éxito, pues son las personas quienes
tienen la capacidad de crear y mantener el valor.

La gestion estratégica de talento humano es un proceso que aporta al progreso de
cualquier organizacion (Ramirez et al., 2018), posibilita el desarrollo del potencial de las
personas (Garcia et al., 2017), constituye el conjunto de decisiones y acciones directivas or-
ganizacionales que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo (Cuesta,
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2015), por tanto, se requiere de personas competentes profesionalmente, capaces de manejar
equipos de trabajo para lograr un alto desempefio y cumplir con los objetivos propuestos.
Ante los retos que impone este cometido, el desarrollo de las habilidades del director de la
mype se convierte en un aspecto relevante e imprescindible para la gestién adecuada de la
empresa, con el fin de integrar las estructuras, los procesos, el capital humano y mantener el
conocimiento.

Las habilidades directivas y la capacitacion

El diccionario de la lengua espafiola define la palabra habilidad como cada una de las cosas
que una persona ejecuta con gracia y destreza, valiéndose de toda su destreza y mafa para
negociar y conseguir algo. Mientras que Whetten y Cameron (2011) las entienden como con-
juntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos re-
sultados, que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables,
que estan interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paradoéjicas. De tal forma que,
en este estudio, las habilidades hacen referencia al talento y capacidad de una persona para
realizar determinada actividad, y en ese mismo sentido, se considera que sus habilidades se
reflejan en el desempeiio de los directores, en la direccién de su organizacién y en los resul-
tados de su operacion.

A efecto de comprender las habilidades, se profundizara sobre los diferentes tipos
y propuestas. Es comun abordarlas desde dos perspectivas: a) blandas (soft), es decir, com-
portamientos necesarios para aplicar las habilidades técnicas y los conocimientos en el lugar
de trabajo (Weber et al., 2011), y b) duras (hard), relacionadas con aspectos técnicos para
realizar algunas tareas en el trabajo y con frecuencia tener en cuenta la adquisicién de cono-
cimientos (Rainsbury et al., 2002). De acuerdo con Heckman y Kautz (2012), los psicélogos
de la personalidad sustentan sus mediciones principalmente mediante la taxonomia de los
rasgos de personalidad, también conocida como los “cinco grandes”, a saber:

1. Apertura a la experiencia. La tendencia a estar abierto a nuevas experiencias
estéticas, culturales o intelectuales.

2. Escrupulosidad. La tendencia a ser organizado, responsable y trabajador.

3. Extraversion. Una orientacion de los intereses y energias del individuo hacia el
mundo exterior (personas y cosas), en lugar del mundo interior de la experiencia
subjetiva, caracterizado por el afecto positivo y la sociabilidad.

4. Amabilidad. La tendencia a actuar de manera cooperativa y desinteresada.

5. Neuroticismo o estabilidad emocional. Consistente en la previsibilidad y cohe-
rencia en las reacciones emocionales, con ausencia de cambios rapidos de humor.

Puga y Martinez (2008) sefialan las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, comportamientos observables y habitua-
les que justifican el éxito de una persona en su funcién directiva, considerando dentro de éstas
la orientacion hacia el conocimiento, el liderazgo, las habilidades de comunicacién, los valores
éticos y la habilidad para trabajar en equipo.
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En distintas publicaciones hay quien enumera una variada cantidad de habilidades
gerenciales para mejorar la eficiencia y el desarrollo de las empresas; Codina (2010) enmarca
diez: direccién o enfoque estratégico, comunicaciones interpersonales, estrategias y técnicas
de negociacion, manejo de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, diagndstico
de problemas y toma de decisiones, administracién del tiempo y delegacién, reuniones pro-
ductivas, y gerencia del cambio.

Por su parte Man, Law y Chan (2002) disefian, para las pequenas y medianas em-
presas, un modelo con base en cuatro constructos (alcance competitivo, capacidad de la or-
ganizacion, competencias empresariales y su desempeio). Dentro de su estudio identifican
tres aspectos clave que afectan su efectividad: factores internos, factores externos y la influen-
cia empresarial.

Segtin Marshall (Van Praag & Cramer, 2001) sefiala que hay una correspondencia
mas estrecha entre la capacidad de los hombres de negocios y el tamafio de las empresas de su
propiedad de lo que a primera vista parece probable; contintian explicando que la habilidad
de coordinacion del empresario lider del negocio es importante para alcanzar la madurez de
las empresas productivas. Dichos aspectos refuerzan la necesidad de examinar y profundizar
sobre las habilidades empresariales que guian a la madurez de las unidades econémicas.

Whetten y Cameron (2011) establecen que la administracion eficaz y el liderazgo
son inseparables, y para su éxito distinguen las habilidades importantes y necesarias clasifi-
candolas en habilidades personales, interpersonales y grupales. Como habilidades importan-
tes las investigaciones coinciden en sefialar las de gestion y administracion, liderazgo, motiva-
cion, comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, negociacion y manejo de conflictos,
solucién de problemas, manejo del estrés y la administracion del tiempo (Aburto, 2011; Gar-
cia-Lombardia y Cardona, 1997; Codina, 2010; Goleman, 2011; Madrigal et al., 2009; Perks
& Struwig, 2014; OCDE, 2012a; Whetten y Cameron, 2011). También es posible encontrar
bajo otras clasificaciones y enfoques, coaching y retroalimentacion, ganar poder e influencia,
inteligencia emocional y social, creatividad y técnicas.

Se ha focalizado la importancia del trabajo en equipo, como sefialan Franco y Velas-
quez (2000) al senalar que la labor de los grupos o equipos consiste en identificar las causas
que inciden en los factores dominantes que afectan la eficiencia y determinar las acciones
para mejorar.

Las mypes tienen muchas dificultades en lo relativo a los compromisos de gestion,
por lo cual se considera necesario replantear acciones oportunas con el proposito de mejorar
las formas de capacitacion que les permitan cumplir con los objetivos planteados en aspectos
como la produccion, las ventas, la planificacion y el control en su accionar (Bermudez, 2015).

La capacitacién es un proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades,
destrezas, aptitudes, actitudes y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capaci-
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dades y competencias para el desempefio 6ptimo de una funcién o actividad. Usualmente
es referido como un acto intencional (Chiavenato, 2017) de adquisiciéon de conocimientos,
principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo, cuyo objetivo es proporcionar
destreza (adiestramiento), esfuerzo continuo de planeacién y desarrollo de carreras indivi-
duales y evaluacion del desempeiio diseniado para mejorar las capacidades de los empleados
(Mondy y Noe, 2005) y que el trabajador desarrolle su labor con efectividad (Valdivia et al.,
2018), productividad y eficiencia que favorece la competitividad de las empresas. A pesar de
la importancia de la capacitacién, segin la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econémicos (OCDE, 2012a), las dificultades a las que se enfrentan las empresas estan rela-
cionadas con la falta de tiempo o de recursos; algunos empresarios no reconocen las necesi-
dades de capacitacion de los empleados, se considera que los trabajadores poco cualificados
no necesitan formacion, ya que ocupan puestos no especializados. Asi, depende de la visién
y voluntad del propietario de la empresa definir qué significa una pérdida de dinero para él
e invertir en formacion (OCDE, 2011b). Por otro lado, los empleados que participan activa-
mente en la mejora de los procesos de produccion o productos o servicios estan desarrollan-
do de manera informal nuevas habilidades y conocimientos.

Un problema adicional que aqueja a las mypes y que influye en su desempeifio son
las relaciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion fami-
liar”; el manejo inadecuado de las relaciones familiares y las funciones de trabajo dentro de las
mypes es un factor que dificulta la eficiencia y que afecta la continuidad de las empresas. Gra-
binsky (2016) encuentra que un problema critico en las empresas familiares es cuando los in-
volucrados en el negocio no conocen o se ven por encima de las reglas fijadas por su condiciéon
de duefios, ante ello, su sugerencia es que existan reglamentos claros y respetados por todos,
un codigo de ética y de conducta, analizar cuidadosamente sus estructuras e iniciar un proceso
de profesionalizacién desarrollando un protocolo familiar consensuado y eficaz. Asimismo,
resulta esencial el manejo de emociones para lograr una relacién familiar satisfactoria y man-
tener un objetivo comun para lograr un ambiente equilibrado y productivo que favorezca la
consecucion de los objetivos personales y del negocio.

Marco contextual

La poblacioén total de Mexicali en 2020 fue de 1,049,792 habitantes, siendo 49.6% mujeres y
50.4% hombres. Los rangos de edad que concentran mayor poblacion fueron 20 a 24 afos
(91,917 habitantes), 15 a 19 afios (87,742 habitantes) y 25 a 29 afios (86,787 habitantes). Entre
ellos concentraron el 25.4% de la poblacion total. El 63% de la poblacion de 12 afios o mas
se considera econdmicamente activa, por lo que se debe aprovechar la poblacién joven para
impulsar el crecimiento econdmico.
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El grado promedio escolar es de 10 afios, con base en la Encuesta Intercensal 2015,
Mexicali se encuentra por arriba del promedio nacional de 9.2 afios (INEGI, 2015).

La concentracion de la mayoria de las actividades econdmicas se da en el area ur-
bana; el gobierno, la construccion, la industria, el comercio, la salud y la preparacién de ali-
mentos y bebidas son las principales fuentes de generacion de estas actividades econdémicas
destacadas. Existen otras actividades como la generacién de energia, alojamiento, educacion,
transporte y servicios profesionales que complementan estos rubros. Siendo en el area rural
el comercio menor, construccion y la industria manufacturera (PMDU, 2020).

Los sectores economicos que concentraron mas unidades economicas en Mexicali
fueron Comercio al por Menor (10,351 unidades), Otros Servicios Excepto Actividades Gu-
bernamentales (6,047 unidades) y Servicios de Alojamiento Temporal y de Preparacion de
Alimentos y Bebidas (3,719 unidades) (Plan Municipal de desarrollo, 2022).

Metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo
y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas del
municipio de Mexicali.

Los objetivos de la investigacion son determinar el perfil general del nivel de per-
cepcion de competencia de habilidades del director de las mypes del municipio de Mexicali e
identificar la influencia de las habilidades en la percepcion del director sobre la capacitacion.

Las habilidades directivas se pueden aprender, dominar y es indudable la necesidad
de su desarrollo, por lo que resulta 16gico considerar su importancia y contribucién al logro
de los objetivos organizacionales, asi como el beneficio de su estudio e investigacion con fines
tedricos y practicos.

Se realizé un muestreo probabilistico aleatorio simple de las mypes del estado cuya
cantidad de colaboradores oscila entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza,
con 5% de error y una probabilidad estimada de p= 0.5 0 50%. Se aplicaron un total de 588
encuestas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicién tipo
encuesta dirigida a los directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que
fueron capacitados para aplicar dicho instrumento.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes
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La edad promedio de los directores participantes es de 41 afios, 340 (57.82%) son hombres
y 248 (42.18%) mujeres; 71.94% tiene hijos. Su estado civil indica que 39.01% son solteros y
60.99% casados o en union libre. Respecto al nivel de estudios de los directores, 2.87% no tie-
nen estudios, 5.73% han cursado primaria, 10.57% secundaria, 8.24% carrera técnica, 44.8%
bachillerato, 26.34% licenciatura y 1.43% estudiaron un posgrado.

De las principales actividades a las que se dedican las empresas la mas representa-
tiva fue: comercio al mayoreo y al menudeo con 48.4% del total de la muestra y la menos re-
presentada fue la de agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca con 1.9%, (ver Tabla 7.1). Las
empresas establecidas formalmente representaron 60.9% y en el mercado informal 39.1%. El
total de trabajadores en las empresas de la muestra fue de 3,499 de los cuales 1,617 (46.21%)
son mujeres y 1,882 (53.79%) son hombres; ademas 832 (23.78%) son familiares de los di-
rectores.

En relacion con la capacitacion, se encontrd que recibieron capacitacién en el ultimo
afo solamente 2,876 (72.08%) de los trabajadores, 1,282 (44.58%) mujeres y 1,594 (55.42%)
hombres.

Tabla 7.1.
Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia  Porcentaje
Agricultura, ganaderia, 11 1.9%
silvicultura y pesca

Industrias manufactureras 82 14.1%
Comercio al mayoreo 281 48.4%
y al menudeo

Actividades de alojamiento 57 9.80%
y servicio de comidas

Informacion y 24 4.1%
comunicaciones

Actividades profesionales, 28 4.8%
cientificas y técnicas

Actividades de servicios 20 3.4%
administrativos y de apoyo

Actividades de atenciéon de 14 2.4%
la salud humana y asistencia

social

Actividades artisticas, de 14 2.4%
entretenimiento y recreativas

Otras actividades 49 8.4%

de servicios

Fuente: Elaboracién propia.
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Del instrumento se utilizaron tres partes: la primera de 24 items aborda las carac-
teristicas de la empresa; la segunda con 19 items muestra los datos generales del director de
la empresa y por ultimo la sexta seccion en la que se exponen las habilidades directivas que
estudian las variables de solucion de problemas (4 items), manejo de conflictos (4 items), co-
municacién (4 items), coaching y retroalimentacion (6 items), motivacion (4 items), delegar (4
items), trabajo en equipo (4 items), liderazgo (5 items), capacitacion (7 items). En esta tltima
seccion se emplea una escala de Likert que va de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo
(5). Las definiciones conceptuales por variable se visualizan en la Tabla 7.2.

Tabla 7.2.
Definicion conceptual de las variables

Variable

Definicion conceptual

Solucién de
problemas

Manejo de
conflictos

Comunicacion

Coachingy
retroalimenta-
cion

Motivacién

Delegar

Consiste en saber identificar y definir los problemas en si-
tuaciones que presentan dificultades que impiden el logro
de objetivos; aplicar soluciones aceptables de manera satis-
factoria y dptima.

Identificacion de las diferencias personales, las deficiencias
de informacidn, la incompatibilidad de roles y el estrés am-
biental que provocan situaciones de desacuerdo para elimi-
nar la confrontacién, mantener la cooperacion y el espiritu
colaborativo, a través de la solucion de problemas de mane-
ra analitica, creativa y la innovacién para alcanzar el éxito.

Ambiente de confianza y apertura para compartir sugeren-
cias e informacion de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion en términos comunes para alcanzar un mismo
objetivo.

Actuar inteligentemente en las relaciones humanas, con
empatia, siendo capaz de ayudar, orientar y reconocer las
necesidades y los sentimientos de las personas, retroali-
mentando adecuada e inteligentemente a los empleados en
su desempeno.

Generar el compromiso mediante un ambiente de traba-
jo motivador, de proveer los recursos y apoyos necesarios
para el trabajo, metas desafiantes y especificas, del recono-
cimiento del desempefio excepcional, su recompensa y un
trato de equidad y justicia.

Permitir la participacion de los colaboradores, asignando
el trabajo con especificaciones claras sobre el tiempo y los
resultados esperados, confiando en las capacidades y res-
ponsabilidad del personal.
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Trabajo en Integrar y fomentar el esfuerzo coordinado y auténomo

equipo para el cumplimiento de objetivos y actividades a través
de acuerdos consensuados, facilitando relaciones fuertes,
la cohesidn, las competencias y fortalezas de los miembros
para lograr resultados 6ptimos, innovaciones y la mejora
continua.

Liderazgo Dirigir al capital humano por medio de la trasmision de
energia positiva, gratitud y congruencia. Lograr la motiva-
ciéon manteniendo el deseo y el compromiso de los colabo-
radores en las actividades encomendadas.

Capacitaciéon ~ Proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilida-
des, destrezas, aptitudes, actitudes y conocimientos perso-
nales, su objetivo es lograr capacidades y competencias para
el desempenio 6ptimo de una funcion o actividad.

Fuente: Elaboracion propia.

Resultados

De acuerdo con el objetivo y a partir del constructo de investigacion, se plantean las siguien-
tes hipotesis:

H1: Las habilidades directivas de los directores de mypes del municipio de Mexicali,
Baja California, son diferentes a las de otros directores de Latinoamérica.

H2: Las habilidades directivas de los directores de las mypes influyen positivamente
en la capacitacion.

Mediante el programa R version 4.0.2 (2020) se determinaron los valores de la me-
dia, la desviacion estandar y del coeficiente alfa de Cronbach. Estos valores se presentan en
la tabla 7.3; como evidencia de fiabilidad todas las variables de las habilidades y capacitacion,
presentan valores superiores al 0.8 en su alfa de Cronbach recomendado por Nunnally y
Bernstein (1994). Adicionalmente incluimos una prueba t para la diferencia de medias ob-
servada entre las variables medidas en Mexicali, Baja California y sus correspondientes en el
estudio en general realizado en Latinoamérica.

Tabla 7.3.
Estadistica descriptiva comparativa de la muestra de Mexicali,
Baja California con la del estudio en general.

Local Latinoamérica
Variable Alpha Media Desv. Media Desv. Valor
Estandar Estindar pdela

diferencia
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Solucién de 0.848

problemas

Manejo de 0.858
conflictos

Comunicacion 0.821
Coaching y 0.848
retroalimentacién
Motivaciéon 0.839
Delegar 0.852
Trabajo en equipo 0.899
Liderazgo 0.803
Capacitacion 0.862

4.327

4.29

4.409
4.264

4.217
4.425
4.345
4.25

4.135

0.641

0.648

0.594
0.62

0.695
0.617
0.694
0.632
0.714

4.26

4.222

4.373
4.229

4.218
4.377
4.326
4.218
4.005

Fuente: Elaboracion propia.

0.672

0.674

0.618
0.644

0.698
0.62

0.683
0.654
0.785

0.067 *

0.068 *

0.036
0.035

-0.001
0.048 .
0.019
0.032
0.13 ***

En la Tabla 7.3 se presenta el analisis descriptivo de los valores obtenidos para cada
uno de los items de las variables, ademas de las medias generales, se presentan los valores
minimos y maximos obtenidos, permitiéndonos ver las areas mas fuertes y débiles especificas

de cada habilidad directiva.

Se puede ver en la Tabla 7.4 que el modelo de regresion tiene un ajuste adecuado

con un valor p<0.001 y una RA2 ajustada de 0.69.

Tabla 7.4.

Estadisticas de la regresion

Medicion

Valor

Error estdndar
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R cuadrada 0.694
R cuadrada ajustada  0.69

Valor F 158
Grados de libertad 8y 557
Valor p 0

Fuente: Elaboracion propia.

Podemos ver que, en la regresion presentada en la Tabla 7.5, se consideran signifi-
cativas 2 de las variables analizadas: coaching y retroalimentacion y liderazgo; mientras que
las variables solucién de problemas, manejo de conflictos, comunicacion, motivacion, delegar y
trabajo en equipo no mostraron un efecto significativo en la tendencia hacia la promocién de
la capacitacion.

Tabla 7.5.
Modelo de regresion sobre la capacitacion en Mexicali

Variable Coeficiente  Error Valort  Pr(>|t|)
estandar

(Interseccion) -0.014 0.147 -0.093  0.926

Solucion de -0.046 0.039 -1.19 0.235

problemas

Manejo de 0.041 0.038 1.076 0.282

conflictos

Comunicacion -0.082 0.044 -1.889  0.059.

Coaching y 0.174 0.039 4.463 0*+**

retroalimentacion

Motivacion 0.037 0.038 0.981 0.327

Delegar -0.005 0.04 -0.113 091

Trabajo en equipo  0.023 0.04 0.585 0.559

Liderazgo 0.835 0.042 19.675  0***

Claves de significancia: 0 “**> 0.001 *** 0.01 *** 0.05 © 0.1 “* 1.

Fuente: Elaboracion propia.

Discusion

Con relaciéon a la H1 sobre las diferencias de las habilidades directivas de los directores de
mypes del municipio de Mexicali respecto a los directores de Latinoamérica, solo se encon-
traron diferencias significativas en la variable de capacitacion, esto se debe al hecho que casi
el 50% de la muestra de las empresas analizadas corresponde al sector del comercio, tanto
mayoreo como menudeo, lo que implica que puedan estar en una capacitacion constante
para el correcto desempenio de actividades como habilidades de venta, cambaceo, cobranza,

servicios al cliente, entre otras.
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En cuanto a la H2, los resultados evidencian que las variables coaching y retro-
alimentacion, asi como el liderazgo, tienen un efecto significativo en la tendencia hacia la
promocion de la capacitacion. Lo cual indica que los directores de las mypes de Mexicali,
al estar en empresas que tiene estructuras organizacionales mas esbeltas, les permiten tener
mayor acercamiento con sus colaboradores y por consecuencia que sus relaciones sean mas
estrechas, lo que permite que sean empaticos con ellos y conocer sus necesidades y proble-
maticas, identificando asi el tipo de capacitacion que deben de recibir para el desarrollo de
sus habilidades blandas o duras, y que esto contribuye a un mejor desempefo. De acuerdo
con Bermudez (2015), el mejorar la capacitacion permite que las empresas puedan cumplir
con los objetivos planteados en aspectos como la produccidn, ventas, planeacion y control,
ademads que esto permite que los integrantes de la organizacién se sientan satisfechos, reco-
nocidos y con un mayor sentido de pertenencia.

De igual forma, esta cercania entre colaborador y directivos permite un mejor ni-
vel de confianza, esto favorece a que se dé una mejor retroalimentacion al tener una mayor
apertura para compartir sugerencias e informacién de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion para alcanzar los objetivos de la empresa. A su vez, un liderazgo efectivo per-
mite que los colaboradores se sientan motivados, manteniendo el deseo y compromiso en el
desarrollo de las actividades que se les asignen.
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Resumen

Histéricamente, solo las grandes corporaciones empresariales invierten en capacitacion que
potencie las aptitudes de los trabajadores; en el caso de las MYPE, generalmente se considera
a la capacitaciéon un gasto innecesario, un proceso que puede ser resuelto durante el desarro-
llo de las actividades diarias del director. Tampoco se puede hablar de Desarrollo de Personal
como el aliciente que ayude a conseguir objetivos personales y profesionales.

La teoria menciona que la capacitacion influye en el desarrollo empresarial, fomen-
ta la competitividad y genera crecimiento y productividad; el factor humano puede lograr
ventajas competitivas y mejorar el desempefio de una organizacion, porque es determinante
en los resultados y eficiencia de las operaciones. Generalmente en las MYPE la implementa-
cién de estrategias de capacitacion y desarrollo de personal recae en el director o directora,
ellos establecen formas de accion para obtener el mayor rendimiento de la organizacion; los
directores y directoras deben ser capaces de coordinar sus recursos y generar un crecimiento
econdmico relevante.

Existen estudios que mencionan la existencia de una congruencia entre la capaci-
dad de los directores de negocios y el tamafo de la empresa que dirigen, la habilidad del em-
presario es importante para alcanzar la madurez de las empresas, se necesita que los directo-
res tengan liderazgo, habilidades de comunicacion, ética y habilidad para trabajar en equipo.

El presente estudio identifica la existencia de capacitacion y desarrollo de habi-
lidades en los directores de las MYPE de Ocosingo, Chiapas, desde un enfoque sistémico;
los principales resultados arrojan que los directores de Ocosingo tienen bajas habilidades

directivas en comparacién con los de América Latina. Ademas la capacitacion influye direc-
tamente en las habilidades directivas de los directores de las MYPE.

Palabras clave:

Capacitacion, Chiapas, habilidades directivas y mypes
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Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
némico y social de nuestra sociedad, contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. La
toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario de la mype, lo cual limita
el rango de accién y dificulta sacar adelante los procesos de manera eficiente y obtener los
resultados deseados. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o
propietario posea pericia y multiples habilidades que, en muchos casos, falta desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmen-
te competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core
business), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital hu-
mano. Ambas revisten igual importancia, las primeras necesitan del expertise para proveer
el producto o servicio de calidad, las segundas predicen resultados significativos en la vida:
logro educativo, en la salud y el mercado laboral (Almlund et al., 2011), predicen y producen
el éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012). Diversas investigaciones sefialan que las habi-
lidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mypes (Perks y Struwig,
2014). Aguilera, Hernandez y Colin (2014) sostienen que es necesario crear estrategias de
concentracion del capital intelectual (incluyendo en éstas al capital humano) en las empresas
para su beneficio.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empeno de los directores de las mypes, surgen interrogantes como, ;Cuales son las habili-
dades que predominan o falta desarrollar en los directores de las mypes? ;Cuales son sus
necesidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades
de capacitacién segun sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinién
del director sobre la capacitacion? ;Existe alguna relacion entre las habilidades directivas y la
capacitacién en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y necesidad de conocer
su estado.

El resultado de la investigacion contribuird a conocer el nivel de habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes, lo que permitira a las instituciones gubernamentales,
camaras empresariales, universidades y asesores en capacitacion generar programas fun-
damentados en las necesidades de formacién en habilidades directivas de los directores de
mypes. El establecimiento de dichos programas favorecera el desarrollo de empresarios mas
competitivos y permitira alcanzar los resultados y rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitird identificar elementos importantes
sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
lo cual ayudard a establecer acciones para impulsar la formacién en las microempresas.

Revision de la literatura
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Desde diferentes perspectivas se han buscado factores o elementos que influyen en
la competitividad, desarrollo, crecimiento y productividad de las micro y pequefias empresas.
De acuerdo con Rangel, Mata y Franco (2020), existe la creencia de que el capital humano
tiene el potencial de alcanzar una ventaja competitiva y mejorar el desempeno de la orga-
nizaciéon porque puede ser un elemento determinante de los resultados o eficiencia de las
operaciones.

En dicho sentido, el talento humano considerado dentro del capital intelectual (Eu-
roforum, 1998; Bontis, 1999) forma parte de los activos intangibles de la empresa y es enten-
dido como los conocimientos, pericia colectiva, capacidad creativa, habilidad para resolver
problemas, liderazgo y la capacidad empresarial y de gestion que se encuentran encarnados
en el individuo (Brooking, 1996) y tienen el potencial de generar valor, de alcanzar una ven-
taja competitiva y mejorar el resultado de la organizacién (Vargas y Del Castillo, 2008; Cam-
pbell et al., 2012).

La ventaja competitiva de las empresas, en gran medida, depende del capital huma-
no, que se constituye por la educacién formal, el conocimiento individual, las habilidades y
experiencia laboral de los empleados, cuya propiedad no puede ser atribuida a la empresa, de
ahi la necesidad de gestionar y transferir este conocimiento en bien de las siguientes genera-
ciones (Garcia de Ledn, 2007); de tal forma, se requiere disefar sistemas formales de gestion
del conocimiento que permitan generarlo, organizarlo, desarrollarlo y distribuirlo (Kaplan y
Norton, 2004).

En la mayoria de los casos, las decisiones importantes descansan en la opinién del
gerente o duefio de la mype (Luk, 1996), bajo su responsabilidad recae establecer estrategias
que permitan el mayor rendimiento y eficiencia de la organizacion, debe ser capaz de coor-
dinar y administrar sus recursos y generar un crecimiento econémico de relevancia (Saloner
et al., 2005), niveles de competitividad altos y mejores resultados en términos de actividad
productiva (Vargas y Del Castillo, 2008).

El desarrollo de una estrategia empresarial representa un aspecto determinante
para la gestion de los recursos tecnoldgicos, financieros, humanos y para la gestion comercial
y de los procesos. En opiniéon de Rangel, Mata y Franco (2020), la estrategia puede alinear
los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacion al considerar que la
empresa depende del capital humano para alcanzar el éxito, pues son las personas quienes
tienen la capacidad de crear y mantener el valor.

La gestion estratégica de talento humano es un proceso que aporta al progreso de
cualquier organizacién (Ramirez et al., 2018), posibilita el desarrollo del potencial de las
personas (Garcia et al., 2017), constituye el conjunto de decisiones y acciones directivas or-
ganizacionales que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo (Cuesta,
2015), por tanto, se requiere de personas competentes profesionalmente, capaces de manejar
equipos de trabajo para lograr un alto desempefio y cumplir con los objetivos propuestos.
Ante los retos que impone este cometido, el desarrollo de las habilidades del director de la
mype se convierte en un aspecto relevante e imprescindible para la gestién adecuada de la

empresa, con el fin de integrar las estructuras, los procesos, el capital humano y mantener el
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conocimiento.

Las habilidades directivas y la capacitacion

El diccionario de la lengua espafiola define la palabra habilidad como cada una de las cosas
que una persona ejecuta con gracia y destreza, valiéndose de toda su destreza y mana para
negociar y conseguir algo. Mientras que Whetten y Cameron (2011) las entienden como con-
juntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos re-
sultados, que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables,
que estan interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paraddjicas. De tal forma que,
en este estudio, las habilidades hacen referencia al talento y capacidad de una persona para
realizar determinada actividad, y en ese mismo sentido, se considera que sus habilidades se
reflejan en el desempeiio de los directores, en la direccién de su organizacion y en los resul-
tados de su operacion.

A efecto de comprender las habilidades, se profundizara sobre los diferentes tipos
y propuestas. Es comun abordarlas desde dos perspectivas: a) blandas (soft), es decir, com-
portamientos necesarios para aplicar las habilidades técnicas y los conocimientos en el lugar
de trabajo (Weber et al., 2011), y b) duras (hard), relacionadas con aspectos técnicos para
realizar algunas tareas en el trabajo y con frecuencia tener en cuenta la adquisicién de cono-
cimientos (Rainsbury et al., 2002). De acuerdo con Heckman y Kautz (2012), los psicologos
de la personalidad sustentan sus mediciones principalmente mediante la taxonomia de los
rasgos de personalidad, también conocida como los “cinco grandes”, a saber:

1. Apertura a la experiencia. La tendencia a estar abierto a nuevas experiencias
estéticas, culturales o intelectuales.

2. Escrupulosidad. La tendencia a ser organizado, responsable y trabajador.

3. Extraversion. Una orientacion de los intereses y energias del individuo hacia el
mundo exterior (personas y cosas), en lugar del mundo interior de la experiencia
subjetiva, caracterizado por el afecto positivo y la sociabilidad.

4. Amabilidad. La tendencia a actuar de manera cooperativa y desinteresada.

5. Neuroticismo o estabilidad emocional. Consistente en la previsibilidad y cohe-
rencia en las reacciones emocionales, con ausencia de cambios rapidos de humor.

Puga y Martinez (2008) sefialan las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, comportamientos observables y habitua-
les que justifican el éxito de una persona en su funcion directiva, considerando dentro de éstas
la orientacidn hacia el conocimiento, el liderazgo, las habilidades de comunicacion, los valores
éticos y la habilidad para trabajar en equipo.

En distintas publicaciones hay quien enumera una variada cantidad de habilidades
gerenciales para mejorar la eficiencia y el desarrollo de las empresas; Codina (2010) enmarca
diez: direcciéon o enfoque estratégico, comunicaciones interpersonales, estrategias y técnicas
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de negociacidn, manejo de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, diagnodstico
de problemas y toma de decisiones, administracién del tiempo y delegacién, reuniones pro-
ductivas, y gerencia del cambio.

Por su parte Man, Law y Chan (2002) disefian, para las pequenas y medianas em-
presas, un modelo con base en cuatro constructos (alcance competitivo, capacidad de la or-
ganizacion, competencias empresariales y su desempeio). Dentro de su estudio identifican
tres aspectos clave que afectan su efectividad: factores internos, factores externos y la influen-
cia empresarial.

Seguin Marshall (Van Praag & Cramer, 2001) sefiala que hay una correspondencia
mas estrecha entre la capacidad de los hombres de negocios y el tamafio de las empresas de su
propiedad de lo que a primera vista parece probable; contintian explicando que la habilidad
de coordinacion del empresario lider del negocio es importante para alcanzar la madurez de
las empresas productivas. Dichos aspectos refuerzan la necesidad de examinar y profundizar
sobre las habilidades empresariales que guian a la madurez de las unidades econémicas.

Whetten y Cameron (2011) establecen que la administracion eficaz y el liderazgo
son inseparables, y para su éxito distinguen las habilidades importantes y necesarias clasifi-
candolas en habilidades personales, interpersonales y grupales. Como habilidades importan-
tes las investigaciones coinciden en sefialar las de gestion y administracion, liderazgo, motiva-
cion, comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, negociacion y manejo de conflictos,
solucién de problemas, manejo del estrés y la administracion del tiempo (Aburto, 2011; Gar-
cia-Lombardia y Cardona, 1997; Codina, 2010; Goleman, 2011; Madrigal et al., 2009; Perks
& Struwig, 2014; OCDE, 2012a; Whetten y Cameron, 2011). También es posible encontrar
bajo otras clasificaciones y enfoques, coaching y retroalimentacion, ganar poder e influencia,
inteligencia emocional y social, creatividad y técnicas.

Se ha focalizado la importancia del trabajo en equipo, como sefialan Franco y Velas-
quez (2000) al senalar que la labor de los grupos o equipos consiste en identificar las causas
que inciden en los factores dominantes que afectan la eficiencia y determinar las acciones
para mejorar.

Las mypes tienen muchas dificultades en lo relativo a los compromisos de gestion,
por lo cual se considera necesario replantear acciones oportunas con el proposito de mejorar
las formas de capacitacion que les permitan cumplir con los objetivos planteados en aspectos
como la produccion, las ventas, la planificacion y el control en su accionar (Bermudez, 2015).

La capacitacién es un proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades,
destrezas, aptitudes, actitudes y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capaci-
dades y competencias para el desempefio 6ptimo de una funcién o actividad. Usualmente
es referido como un acto intencional (Chiavenato, 2017) de adquisiciéon de conocimientos,
principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo, cuyo objetivo es proporcionar
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destreza (adiestramiento), esfuerzo continuo de planeacién y desarrollo de carreras indivi-
duales y evaluacion del desempeiio diseiado para mejorar las capacidades de los empleados
(Mondy y Noe, 2005) y que el trabajador desarrolle su labor con efectividad (Valdivia et al.,
2018), productividad y eficiencia que favorece la competitividad de las empresas. A pesar de
la importancia de la capacitacién, segin la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econémicos (OCDE, 2012a), las dificultades a las que se enfrentan las empresas estan rela-
cionadas con la falta de tiempo o de recursos; algunos empresarios no reconocen las necesi-
dades de capacitacion de los empleados, se considera que los trabajadores poco cualificados
no necesitan formacion, ya que ocupan puestos no especializados. Asi, depende de la vision
y voluntad del propietario de la empresa definir qué significa una pérdida de dinero para él
e invertir en formacion (OCDE, 2011b). Por otro lado, los empleados que participan activa-
mente en la mejora de los procesos de produccion o productos o servicios estan desarrollan-
do de manera informal nuevas habilidades y conocimientos.

Un problema adicional que aqueja a las mypes y que influye en su desempefio son
las relaciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion fami-
liar”; el manejo inadecuado de las relaciones familiares y las funciones de trabajo dentro de las
mypes es un factor que dificulta la eficiencia y que afecta la continuidad de las empresas. Gra-
binsky (2016) encuentra que un problema critico en las empresas familiares es cuando los in-
volucrados en el negocio no conocen o se ven por encima de las reglas fijadas por su condicién
de duefios, ante ello, su sugerencia es que existan reglamentos claros y respetados por todos,
un codigo de ética y de conducta, analizar cuidadosamente sus estructuras e iniciar un proceso
de profesionalizacién desarrollando un protocolo familiar consensuado y eficaz. Asimismo,
resulta esencial el manejo de emociones para lograr una relacién familiar satisfactoria y man-
tener un objetivo comun para lograr un ambiente equilibrado y productivo que favorezca la
consecucion de los objetivos personales y del negocio.

Marco contextual

En datos del Instituto de Estadistica y Geografia (2021) Ocosingo es un municipio que cuenta
con un total de 234,661 habitantes, existen 97 hombres por cada 100 mujeres, el 55.2 % de la
poblacién tinicamente cursé educacion basica y solo el 6.5 % tiene estudios de nivel superior;
la poblacién econdmicamente activa es del 64.1 %, de estos el 37.8 % son mujeres y el 62.7 %
hombres. Segtin el Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econémicas, en el municipio
hay un total de 5,716 micro y pequefias empresas (INEGI, 2022), las actividades econdémicas
predominantes en ellas son: el comercio al por menor, los servicios de alojamiento temporal
y preparacion de alimentos y bebidas, y las pequefias industrias manufactureras.

Metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo
y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas del
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municipio de Ocosingo.

Los objetivos de la investigacion son determinar el perfil general del nivel de per-
cepcién de competencia de habilidades del director de las mypes del municipio de Ocosingo e
identificar la influencia de las habilidades en la percepcion del director sobre la capacitacion.

Las habilidades directivas se pueden aprender, dominar y es indudable la necesidad
de su desarrollo, por lo que resulta 16gico considerar su importancia y contribucién al logro
de los objetivos organizacionales, asi como el beneficio de su estudio e investigacion con fines
tedricos y practicos.

Se realizo un muestreo probabilistico aleatorio simple de las mypes del estado cuya
cantidad de colaboradores oscile entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza,
con 5% de error y una probabilidad estimada de p= 0.5 0 50%. Se aplicaron un total de 760
encuestas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicién tipo
encuesta dirigida a los directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que
fueron capacitados para aplicar dicho instrumento.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

La edad promedio de los directores participantes es de 37 afios, 410 (53.95%) son hombres
y 350 (46.05%) mujeres; 73.16% tiene hijos. Su estado civil indica que 34.04% son solteros y
65.96% casados o en union libre. Respecto al nivel de estudios de los directores, 9.65% no tie-
nen estudios, 9.92% han cursado primaria, 13.4% secundaria, 9.65% carrera técnica, 34.85%
bachillerato, 22.25% licenciatura y 0.27% estudiaron un posgrado.

De las principales actividades a las que se dedican las empresas la mas represen-
tativa fue: comercio al mayoreo y al menudeo con 68.6% del total de la muestra y la menos
representada fue la de actividades profesionales, cientificas y técnicas con 2.4%, (ver Tabla
8.1). Las empresas establecidas formalmente representaron 45.16% y en el mercado informal
54.84%. El total de trabajadores en las empresas de la muestra fue de 2,234 de los cuales 1,122
(50.22%) son mujeres y 1,112 (49.78%) son hombres; ademas 1,062 (47.54%) son familiares
de los directores.

En relacion con la capacitacion, se encontrd que recibieron capacitacién en el ulti-
mo afio solamente 1,664 (60.6%) de los trabajadores, 824 (49.52%) mujeres y 840 (50.48%)
hombres.

Tabla 8.1.
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Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia Porcentaje
Industrias 80 10.8%
manufactureras

Comercio al mayoreo 508 68.6%

y al menudeo

Actividades de 64 8.6%

alojamiento y
servicio de comidas

Informacion y 50 6.8%
comunicaciones

Actividades 18 2.4%
profesionales,

cientificas y técnicas

Otras actividades 20 2.7%

de servicios

Fuente: Elaboracion propia.

Del instrumento se utilizaron tres partes: la primera de 24 items aborda las carac-
teristicas de la empresa; la segunda con 19 items muestra los datos generales del director de
la empresa y por tltimo la sexta seccion en la que se exponen las habilidades directivas que
estudian las variables de solucion de problemas (4 items), manejo de conflictos (4 items), co-
municacién (4 items), coaching y retroalimentacion (6 items), motivacion (4 items), delegar (4
items), trabajo en equipo (4 items), liderazgo (5 items), capacitacion (7 items). En esta tltima
seccion se emplea una escala de Likert que va de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo
(5). Las definiciones conceptuales por variable se visualizan en la Tabla 8.2.

Tabla 8.2.
Definicion conceptual de las variables
Variable Definicion conceptual
Solucién de Consiste en saber identificar y definir los problemas en si-
problemas tuaciones que presentan dificultades que impiden el logro

de objetivos; aplicar soluciones aceptables de manera satis-
factoria y optima.

Manejo de Identificacion de las diferencias personales, las deficiencias

conflictos de informacion, la incompatibilidad de roles y el estrés am-
biental que provocan situaciones de desacuerdo para elimi-
nar la confrontacion, mantener la cooperacion y el espiritu
colaborativo, a través de la solucién de problemas de mane-
ra analitica, creativa y la innovacion para alcanzar el éxito.
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Comunicacién Ambiente de confianza y apertura para compartir sugeren-
cias e informacién de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion en términos comunes para alcanzar un mismo

objetivo.
Coachingy Actuar inteligentemente en las relaciones humanas, con
retroalimenta- empatia, siendo capaz de ayudar, orientar y reconocer las
cién necesidades y los sentimientos de las personas, retroali-

mentando adecuada e inteligentemente a los empleados en
su desempeno.

Motivaciéon Generar el compromiso mediante un ambiente de traba-
jo motivador, de proveer los recursos y apoyos necesarios
para el trabajo, metas desafiantes y especificas, del recono-
cimiento del desempefio excepcional, su recompensa y un
trato de equidad y justicia.

Delegar Permitir la participacién de los colaboradores, asignando
el trabajo con especificaciones claras sobre el tiempo y los
resultados esperados, confiando en las capacidades y res-
ponsabilidad del personal.

Trabajo en Integrar y fomentar el esfuerzo coordinado y auténomo

equipo para el cumplimiento de objetivos y actividades a través
de acuerdos consensuados, facilitando relaciones fuertes,
la cohesidn, las competencias y fortalezas de los miembros
para lograr resultados 6ptimos, innovaciones y la mejora
continua.

Liderazgo Dirigir al capital humano por medio de la trasmision de
energia positiva, gratitud y congruencia. Lograr la motiva-
ciéon manteniendo el deseo y el compromiso de los colabo-
radores en las actividades encomendadas.

Capacitaciéon ~ Proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilida-
des, destrezas, aptitudes, actitudes y conocimientos perso-
nales, su objetivo es lograr capacidades y competencias para
el desempeno dptimo de una funcién o actividad.

Fuente: Elaboracion propia.

Resultados

De acuerdo con el objetivo y a partir del constructo de investigacion, se plantean las siguien-
tes hipotesis:

H1: Las habilidades directivas de los directores de mypes del municipio de Ocosin-
go, Chiapas, son diferentes a las de otros directores de Latinoamérica.

H2: Las habilidades directivas de los directores de las mypes influyen positivamente
en la capacitacion.
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Mediante el programa R version 4.0.2 (2020) se determinaron los valores de la me-
dia, la desviacion estandar y del coeficiente alfa de Cronbach. Estos valores se presentan en
la tabla 8.3; como evidencia de fiabilidad todas las variables de las habilidades y capacitacion,
presentan valores superiores al 0.8 en su alfa de Cronbach recomendado por Nunnally y Ber-
nstein (1994). Adicionalmente incluimos una prueba t para la diferencia de medias observa-
da entre las variables medidas en Ocosingo, Chiapas y sus correspondientes en el estudio en
general realizado en Latinoamérica.

Tabla 8.3.
Estadistica descriptiva comparativa de la muestra de
Ocosingo, Chiapas con la del estudio en general.

Local Latinoamérica
Variable Alpha Media Desv. Media Desv. Valor
Estandar Estaindar pdela
diferencia
Solucién de 0.827 4.04 0.703 4.26 0.672 -0.22 ¢
problemas
Manejo de 0.827 3.993 0.705 4.222 0.674 -0.229
conflictos ek
Comunicacién 0.829 4.311 0.58 4.373 0.618 -0.062 **
Coachingy 0.828 4.084 0.644 4.229 0.644 -0.145
retroalimentacion i
Motivacion 0.834 4.034 0.718 4.218 0.698 -0.184
X%
Delegar 0.804 4.247 0.577 4.377 0.62 -0.13 ¢
Trabajo en 0.866 4.194 0.657 4.326 0.683 -0.132
eqUipO 4ok
Liderazgo 0.806 4.081 0.649 4.218 0.654 -0.137
X%
Capacitacion 0.882 3.811 0.759 4.005 0.785 -0.194

X%

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 8.3 se presenta el analisis descriptivo de los valores obtenidos para cada
uno de los items de las variables, ademas de las medias generales, se presentan los valores
minimos y maximos obtenidos, permitiéndonos ver las areas mas fuertes y débiles especificas

de cada habilidad directiva.

Se puede ver en la Tabla 8.4 que el modelo de regresion tiene un ajuste adecuado
con un valor p<0.001 y una RA2 ajustada de 0.701.

Tabla 8.4.
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Estadisticas de la regresion

Medicion Valor
Error estandar 0.416
R cuadrada 0.704
R cuadrada ajustada 0.701
Valor F 216.1
Grados de libertad 8y727
Valor p 0

Fuente: Elaboracion propia.

Podemos ver que, en la regresion presentada en la Tabla 8.5, se consideran significa-
tivas 5 de las variables analizadas: manejo de conflictos, coaching y retroalimentacién, motiva-
cion, delegar y liderazgo; mientras que las variables de solucion de problemas, comunicacién
y trabajo en equipo no mostraron un efecto significativo en la tendencia hacia la promocién
de la capacitacion.

Tabla 8.5.
Modelo de regresion sobre la capacitacion en Ocosingo

Variable Coeficiente Error Valort  Pr(>|t|)
estandar

(Interseccion) -0.024 0.128 -0.186  0.853

Solucion de -0.041 0.032 -1.297  0.195

problemas

Manejo de 0.076 0.033 2.294 0.022%

conflictos

Comunicacion -0.028 0.039 -0.716  0.474

Coaching y 0.14 0.038 3.692 0***

retroalimentacion

Motivacion 0.125 0.033 3.77 0*+**

Delegar -0.196 0.041 -4.726  0***

Trabajo en equipo 0.01 0.036 0.288 0.774

Liderazgo 0.866 0.042 20.643 0

Claves de significancia: 0 “**> 0.001 *** 0.01 *** 0.05 V0.1 “* 1.

Fuente: Elaboracion propia.
Discusion

Las habilidades directivas de los directores de mypes del municipio de Ocosingo, Chiapas,
son menores que a nivel Latinoamérica, por lo que la H1 se acepta, una de las causales es el
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nivel académico de los directivos de Ocosingo.

La habilidad de Comunicacién a nivel local es la que predomina pero, en compara-
cién con Latinoamérica, la diferencia es considerada poco significativa; un punto de gran rele-
vancia reflejado por el estido es que, en el municipio de Ocosingo, solamente el 86% de los di-
rectivos facilitala comunicacion, esta dispuesto a hablar con el personal y otorgar informacién
oportunamente, por lo que un 15% de los directivos no entabla una comunicacién efectiva con
sus colaboradores. Por otra parte, el 84% de los directivos escucha con atencién las propuestas
y opiniones de sus subordinados y son empaticos.

Los directores de las mypes de Ocosingo necesitan desarrollar todas las habilidades
directivas consideradas en el estudio, especialmente en los temas de manejo de conflictos,
motivacion, liderazgo, delegacion de responsabilidades y coaching y retroalimentacién. La
H2 se acepta, debido a que el efecto de tener directores con un bajo nivel de habilidades di-
rectivas ha generado que solamente el 47% de las mypes de Ocosingo, Chiapas, recibieron
capacitacion durante el ultimo aflo, haciendo urgente la formacién del capital humano, lo
que generara cumplimiento de objetivos y migracion de micro y pequeiia, a mediana o gran
empresa.
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Resumen

La investigacion presenta el nivel del perfil de habilidades directivas de los directores de las
micro y pequeias empresas(mypes) del municipio de Aldama, Chihuahua, México; con el
objetivo de determinar el perfil general del nivel de percepcion de competencia de habilida-
des de los directores de las mypes del municipio de Aldama e identificar la influencia de las
habilidades en la percepcion de los directores sobre la capacitacion.

El estudio tiene un disefio transversal y se presenta con un enfoque cuantitativo de
tipo exploratorio, descriptivo y correlacional, donde se realizé6 un muestreo probabilistico
aleatorio simple de las mypes del municipio de Aldama, cuya cantidad de colaboradores
oscila entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza, con 5% de error y una pro-
babilidad estimada de p= 0.5 0 50%. Se aplicaron un total de 412 encuestas del 3 de marzo
al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicién tipo encuesta dirigida a los
directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que fueron capacitados para
aplicar dicho instrumento.

Con base en los resultados se puede concluir que los directores de las micro y pe-
quenas empresas deben considerar importante contar con diversas habilidades para la toma
de decisiones tales como: manejo de personal, liderazgo, solucion de problemas, coaching y re-
troalimentacion, entre otras; con el objetivo de coadyuvar a la elaboracién de estrategias que
permitan mayor crecimiento de las mypes

Palabras clave:

Capacitacion, Chihuahua, habilidades directivas y mypes
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Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
ndémico y social de nuestra sociedad, contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. La
toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario de la mype, lo cual limita
el rango de accién y dificulta sacar adelante los procesos de manera eficiente y obtener los
resultados deseados. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o
propietario posea pericia y multiples habilidades que, en muchos casos, falta desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmen-
te competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core
business), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital hu-
mano. Ambas revisten igual importancia, las primeras necesitan del expertise para proveer
el producto o servicio de calidad, las segundas predicen resultados significativos en la vida:
logro educativo, en la salud y el mercado laboral (Almlund et al., 2011), predicen y producen
el éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012). Diversas investigaciones sefialan que las habi-
lidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mypes (Perks y Struwig,
2014). Aguilera, Hernandez y Colin (2014) sostienen que es necesario crear estrategias de
concentracion del capital intelectual (incluyendo en éstas al capital humano) en las empresas
para su beneficio.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empefio de los directores de las mypes, surgen interrogantes como, ;Cuales son las habili-
dades que predominan o falta desarrollar en los directores de las mypes? ;Cuadles son sus
necesidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades
de capacitacién segin sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinién
del director sobre la capacitacion? ;Existe alguna relacion entre las habilidades directivas y la
capacitacion en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y necesidad de conocer
su estado.

El resultado de la investigacion contribuird a conocer el nivel de habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes, lo que permitird a las instituciones gubernamentales,
camaras empresariales, universidades y asesores en capacitaciéon generar programas fun-
damentados en las necesidades de formacion en habilidades directivas de los directores de
mypes. El establecimiento de dichos programas favorecera el desarrollo de empresarios mas
competitivos y permitira alcanzar los resultados y rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitird identificar elementos importantes
sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
lo cual ayudard a establecer acciones para impulsar la formacién en las microempresas.

Revision de la literatura
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Desde diferentes perspectivas se han buscado factores o elementos que influyen en la com-
petitividad, desarrollo, crecimiento y productividad de las micro y pequefias empresas. De
acuerdo con Rangel, Mata y Franco (2020), existe la creencia de que el capital humano tiene
el potencial de alcanzar una ventaja competitiva y mejorar el desempefio de la organizacién
porque puede ser un elemento determinante de los resultados o eficiencia de las operaciones.

En dicho sentido, el talento humano considerado dentro del capital intelectual (Eu-
roforum, 1998; Bontis, 1999) forma parte de los activos intangibles de la empresa y es enten-
dido como los conocimientos, pericia colectiva, capacidad creativa, habilidad para resolver
problemas, liderazgo y la capacidad empresarial y de gestion que se encuentran encarnados
en el individuo (Brooking, 1996) y tienen el potencial de generar valor, de alcanzar una ven-
taja competitiva y mejorar el resultado de la organizacién (Vargas y Del Castillo, 2008; Cam-
pbell et al., 2012).

La ventaja competitiva de las empresas, en gran medida, depende del capital huma-
no, que se constituye por la educacién formal, el conocimiento individual, las habilidades y
experiencia laboral de los empleados, cuya propiedad no puede ser atribuida a la empresa, de
ahi la necesidad de gestionar y transferir este conocimiento en bien de las siguientes genera-
ciones (Garcia de Ledn, 2007); de tal forma, se requiere disefar sistemas formales de gestion
del conocimiento que permitan generarlo, organizarlo, desarrollarlo y distribuirlo (Kaplan y
Norton, 2004).

En la mayoria de los casos, las decisiones importantes descansan en la opinién del
gerente o duefio de la mype (Luk, 1996), bajo su responsabilidad recae establecer estrategias
que permitan el mayor rendimiento y eficiencia de la organizacion, debe ser capaz de coor-
dinar y administrar sus recursos y generar un crecimiento econémico de relevancia (Saloner
et al., 2005), niveles de competitividad altos y mejores resultados en términos de actividad
productiva (Vargas y Del Castillo, 2008).

El desarrollo de una estrategia empresarial representa un aspecto determinante
para la gestion de los recursos tecnoldgicos, financieros, humanos y para la gestion comercial
y de los procesos. En opinion de Rangel, Mata y Franco (2020), la estrategia puede alinear
los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacion al considerar que la
empresa depende del capital humano para alcanzar el éxito, pues son las personas quienes
tienen la capacidad de crear y mantener el valor.

La gestion estratégica de talento humano es un proceso que aporta al progreso de
cualquier organizacién (Ramirez et al., 2018), posibilita el desarrollo del potencial de las
personas (Garcia et al., 2017), constituye el conjunto de decisiones y acciones directivas or-
ganizacionales que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo (Cuesta,
2015), por tanto, se requiere de personas competentes profesionalmente, capaces de manejar
equipos de trabajo para lograr un alto desempefio y cumplir con los objetivos propuestos.
Ante los retos que impone este cometido, el desarrollo de las habilidades del director de la
mype se convierte en un aspecto relevante e imprescindible para la gestién adecuada de la
empresa, con el fin de integrar las estructuras, los procesos, el capital humano y mantener el
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conocimiento.

Las habilidades directivas y la capacitacion

El diccionario de la lengua espanola define la palabra habilidad como cada una de las cosas
que una persona ejecuta con gracia y destreza, valiéndose de toda su destreza y mana para
negociar y conseguir algo. Mientras que Whetten y Cameron (2011) las entienden como con-
juntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos re-
sultados, que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables,
que estan interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paradojicas. De tal forma que,
en este estudio, las habilidades hacen referencia al talento y capacidad de una persona para
realizar determinada actividad, y en ese mismo sentido, se considera que sus habilidades se
reflejan en el desempenio de los directores, en la direccion de su organizacion y en los resul-
tados de su operacion.

A efecto de comprender las habilidades, se profundizara sobre los diferentes tipos
y propuestas. Es comun abordarlas desde dos perspectivas: a) blandas (soft), es decir, com-
portamientos necesarios para aplicar las habilidades técnicas y los conocimientos en el lugar
de trabajo (Weber et al., 2011), y b) duras (hard), relacionadas con aspectos técnicos para
realizar algunas tareas en el trabajo y con frecuencia tener en cuenta la adquisicién de cono-
cimientos (Rainsbury et al., 2002). De acuerdo con Heckman y Kautz (2012), los psicélogos
de la personalidad sustentan sus mediciones principalmente mediante la taxonomia de los
rasgos de personalidad, también conocida como los “cinco grandes”, a saber:

1. Apertura a la experiencia. La tendencia a estar abierto a nuevas experiencias
estéticas, culturales o intelectuales.

2. Escrupulosidad. La tendencia a ser organizado, responsable y trabajador.

3. Extraversion. Una orientacion de los intereses y energias del individuo hacia el
mundo exterior (personas y cosas), en lugar del mundo interior de la experiencia
subjetiva, caracterizado por el afecto positivo y la sociabilidad.

4. Amabilidad. La tendencia a actuar de manera cooperativa y desinteresada.

5. Neuroticismo o estabilidad emocional. Consistente en la previsibilidad y cohe-
rencia en las reacciones emocionales, con ausencia de cambios rapidos de humor.

Puga y Martinez (2008) sefialan las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, comportamientos observables y habitua-
les que justifican el éxito de una persona en su funcién directiva, considerando dentro de éstas
la orientacion hacia el conocimiento, el liderazgo, las habilidades de comunicacién, los valores
éticos yla habilidad para trabajar en equipo.
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En distintas publicaciones hay quien enumera una variada cantidad de habilidades
gerenciales para mejorar la eficiencia y el desarrollo de las empresas; Codina (2010) enmarca
diez: direccién o enfoque estratégico, comunicaciones interpersonales, estrategias y técnicas
de negociacion, manejo de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, diagndstico
de problemas y toma de decisiones, administracién del tiempo y delegacién, reuniones pro-
ductivas, y gerencia del cambio.

Por su parte Man, Law y Chan (2002) disefian, para las pequenas y medianas em-
presas, un modelo con base en cuatro constructos (alcance competitivo, capacidad de la or-
ganizacion, competencias empresariales y su desempeio). Dentro de su estudio identifican
tres aspectos clave que afectan su efectividad: factores internos, factores externos y la influen-
cia empresarial.

Segtin Marshall (Van Praag & Cramer, 2001) sefiala que hay una correspondencia
mas estrecha entre la capacidad de los hombres de negocios y el tamafio de las empresas de su
propiedad de lo que a primera vista parece probable; contintian explicando que la habilidad
de coordinacion del empresario lider del negocio es importante para alcanzar la madurez de
las empresas productivas. Dichos aspectos refuerzan la necesidad de examinar y profundizar
sobre las habilidades empresariales que guian a la madurez de las unidades econémicas.

Whetten y Cameron (2011) establecen que la administracion eficaz y el liderazgo
son inseparables, y para su éxito distinguen las habilidades importantes y necesarias clasifi-
candolas en habilidades personales, interpersonales y grupales. Como habilidades importan-
tes las investigaciones coinciden en sefialar las de gestion y administracion, liderazgo, motiva-
cion, comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, negociacion y manejo de conflictos,
solucién de problemas, manejo del estrés y la administracion del tiempo (Aburto, 2011; Gar-
cia-Lombardia y Cardona, 1997; Codina, 2010; Goleman, 2011; Madrigal et al., 2009; Perks
& Struwig, 2014; OCDE, 2012a; Whetten y Cameron, 2011). También es posible encontrar
bajo otras clasificaciones y enfoques, coaching y retroalimentacion, ganar poder e influencia,
inteligencia emocional y social, creatividad y técnicas.

Se ha focalizado la importancia del trabajo en equipo, como sefialan Franco y Velas-
quez (2000) al senalar que la labor de los grupos o equipos consiste en identificar las causas
que inciden en los factores dominantes que afectan la eficiencia y determinar las acciones
para mejorar.

Las mypes tienen muchas dificultades en lo relativo a los compromisos de gestion,
por lo cual se considera necesario replantear acciones oportunas con el proposito de mejorar
las formas de capacitacion que les permitan cumplir con los objetivos planteados en aspectos
como la produccion, las ventas, la planificacion y el control en su accionar (Bermudez, 2015).

La capacitacién es un proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades,
destrezas, aptitudes, actitudes y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capaci-
dades y competencias para el desempefio 6ptimo de una funcién o actividad. Usualmente
es referido como un acto intencional (Chiavenato, 2017) de adquisiciéon de conocimientos,

principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo, cuyo objetivo es proporcionar
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destreza (adiestramiento), esfuerzo continuo de planeacion y desarrollo de carreras indivi-
duales y evaluacion del desempeiio diseniado para mejorar las capacidades de los empleados
(Mondy y Noe, 2005) y que el trabajador desarrolle su labor con efectividad (Valdivia et al.,
2018), productividad y eficiencia que favorece la competitividad de las empresas. A pesar de
la importancia de la capacitacién, segin la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econémicos (OCDE, 2012a), las dificultades a las que se enfrentan las empresas estan rela-
cionadas con la falta de tiempo o de recursos; algunos empresarios no reconocen las necesi-
dades de capacitacion de los empleados, se considera que los trabajadores poco cualificados
no necesitan formacion, ya que ocupan puestos no especializados. Asi, depende de la visién
y voluntad del propietario de la empresa definir qué significa una pérdida de dinero para él
e invertir en formacion (OCDE, 2011b). Por otro lado, los empleados que participan activa-
mente en la mejora de los procesos de produccion o productos o servicios estan desarrollan-
do de manera informal nuevas habilidades y conocimientos.

Un problema adicional que aqueja a las mypes y que influye en su desempefio son
las relaciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion fami-
liar”; el manejo inadecuado de las relaciones familiares y las funciones de trabajo dentro de las
mypes es un factor que dificulta la eficiencia y que afecta la continuidad de las empresas. Gra-
binsky (2016) encuentra que un problema critico en las empresas familiares es cuando los in-
volucrados en el negocio no conocen o se ven por encima de las reglas fijadas por su condiciéon
de duefios, ante ello, su sugerencia es que existan reglamentos claros y respetados por todos,
un codigo de ética y de conducta, analizar cuidadosamente sus estructuras e iniciar un proceso
de profesionalizacién desarrollando un protocolo familiar consensuado y eficaz. Asimismo,
resulta esencial el manejo de emociones para lograr una relacién familiar satisfactoria y man-
tener un objetivo comun para lograr un ambiente equilibrado y productivo que favorezca la
consecucion de los objetivos personales y del negocio.

Marco contextual

En 2020, la poblacién en Aldama, Chihuahua, fue de 26,047 habitantes (49.3% hombres y
50.7% mujeres). En comparacién a 2010, la poblacién en Aldama creci6é un 16.8%. (Econo-
mia, 2020).

Seguin datos del Censo Economico 2019, los sectores econémicos que concentraron
mas unidades econémicas en Aldama fueron las siguientes: Comercio al por Menor (332
unidades), Otros Servicios Excepto Actividades Gubernamentales (126 unidades) y Servicios
de Alojamiento Temporal y de Preparacion de Alimentos y Bebidas (67 unidades); tomando
en cuenta ademas la Industria Manufacturera, los Servicios de Salud y de Asistencia Social,
Servicios de Esparcimiento Culturales y Deportivos, Mineria, Servicios Educativos, Trans-
portes, Correos y Almacenamiento, entre otros.

Metodologia
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El presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo
y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas del
municipio de Aldama.

Los objetivos de la investigacion son determinar el perfil general del nivel de per-
cepcion de competencia de habilidades del director de las mypes del municipio de Aldama e
identificar la influencia de las habilidades en la percepcion del director sobre la capacitacion.

Las habilidades directivas se pueden aprender, dominar y es indudable la necesidad
de su desarrollo, por lo que resulta 16gico considerar su importancia y contribucién al logro
de los objetivos organizacionales, asi como el beneficio de su estudio e investigacion con fines
tedricos y practicos.

Se realizé un muestreo probabilistico aleatorio simple de las mypes del estado cuya
cantidad de colaboradores oscile entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza,
con 5% de error y una probabilidad estimada de p= 0.5 o 50%. Se aplicaron un total de 412
encuestas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicién tipo
encuesta dirigida a los directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que
fueron capacitados para aplicar dicho instrumento.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

La edad promedio de los directores participantes es de 45 afios, 245 (59.47%) son hombres
y 167 (40.53%) mujeres; 90.78% tiene hijos. Su estado civil indica que 24.33% son solteros y
75.67% casados o en unidn libre. Respecto al nivel de estudios de los directores, 5.38% no tie-
nen estudios, 10.51% han cursado primaria, 18.09% secundaria, 8.8% carrera técnica, 41.56%
bachillerato, 15.16% licenciatura y 0.49% estudiaron un posgrado.

De las principales actividades a las que se dedican las empresas la mas represen-
tativa fue: comercio al mayoreo y al menudeo con 66.3% del total de la muestra y la menos
representada fue la de actividades de atencion de la salud humana y asistencia social con 3.2%,
(ver Tabla 9.1). Las empresas establecidas formalmente representaron 65.12% y en el merca-
do informal 34.88%. El total de trabajadores en las empresas de la muestra fue de 1,538 de
los cuales 688 (44.73%) son mujeres y 850 (55.27%) son hombres; ademas 436 (28.35%) son
familiares de los directores.

En relacion con la capacitacion, se encontrd que recibieron capacitacién en el ulti-
mo afno solamente 1,068 (59.04%) de los trabajadores, 476 (44.57%) mujeres y 592 (55.43%)
hombres.

Tabla 9.1.
Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia Porcentaje
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Industrias 44 11%
manufactureras

Comercio al mayoreo 266 66.3%
y al menudeo

Actividades de aloja- 20 5%
miento y servicio de
comidas

Informacion y 21 5.2%
comunicaciones

Actividades de aten- 13 3.2%
cion de la salud

humana y asistencia

social

Otras actividades 37 9.2%
de servicios

Fuente: elaboracion propia.

Del instrumento se utilizaron tres partes: la primera de 24 items aborda las carac-
teristicas de la empresa; la segunda con 19 items muestra los datos generales del director de
la empresa y por ultimo la sexta seccion en la que se exponen las habilidades directivas que
estudian las variables de solucion de problemas (4 items), manejo de conflictos (4 items), co-
municacion (4 items), coaching y retroalimentacién (6 items), motivacion (4 items), delegar (4
items), trabajo en equipo (4 items), liderazgo (5 items), capacitacion (7 items). En esta ultima
seccion se emplea una escala de Likert que va de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo
(5). Las definiciones conceptuales por variable se visualizan en la Tabla 9.2.

Tabla 9.2.
Definicion conceptual de las variables

Variable Definicion conceptual
Solucién de Consiste en saber identificar y definir los problemas en si-
problemas tuaciones que presentan dificultades que impiden el logro

de objetivos; aplicar soluciones aceptables de manera satis-
factoria y dptima.
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Manejo de
conflictos

Comunicacién

Coaching y
retroalimenta-
cion

Motivaciéon

Delegar

Trabajo en
equipo

Liderazgo

Capacitacion

Identificacion de las diferencias personales, las deficiencias
de informacidn, la incompatibilidad de roles y el estrés am-
biental que provocan situaciones de desacuerdo para elimi-
nar la confrontacion, mantener la cooperacion y el espiritu
colaborativo, a través de la solucion de problemas de mane-
ra analitica, creativa y la innovacién para alcanzar el éxito.

Ambiente de confianza y apertura para compartir sugeren-
cias e informacioén de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion en términos comunes para alcanzar un mismo
objetivo.

Actuar inteligentemente en las relaciones humanas, con
empatia, siendo capaz de ayudar, orientar y reconocer las
necesidades y los sentimientos de las personas, retroali-
mentando adecuada e inteligentemente a los empleados en
su desempeiio.

Generar el compromiso mediante un ambiente de traba-
jo motivador, de proveer los recursos y apoyos necesarios
para el trabajo, metas desafiantes y especificas, del recono-
cimiento del desempefio excepcional, su recompensa y un
trato de equidad y justicia.

Permitir la participacion de los colaboradores, asignando
el trabajo con especificaciones claras sobre el tiempo y los
resultados esperados, confiando en las capacidades y res-
ponsabilidad del personal.

Integrar y fomentar el esfuerzo coordinado y auténomo
para el cumplimiento de objetivos y actividades a través
de acuerdos consensuados, facilitando relaciones fuertes,
la cohesion, las competencias y fortalezas de los miembros
para lograr resultados 6ptimos, innovaciones y la mejora
continua.

Dirigir al capital humano por medio de la trasmision de
energia positiva, gratitud y congruencia. Lograr la motiva-
ciéon manteniendo el deseo y el compromiso de los colabo-
radores en las actividades encomendadas.

Proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilida-
des, destrezas, aptitudes, actitudes y conocimientos perso-
nales, su objetivo es lograr capacidades y competencias para
el desempefio 6ptimo de una funcioén o actividad.

Fuente: elaboracion propia.
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Resultados

De acuerdo con el objetivo y a partir del constructo de investigacion, se plantean las siguien-
tes hipotesis:

H1: Las habilidades directivas de los directores de las mypes del municipio de Alda-
ma, Chihuahua, son diferentes a la de otros directores de Latinoamérica.

H2: Las mypes de los directores de las mypes influyen positivamente en la capacita-
cion.

Mediante el programa R version 4.0.2 (2020) se determinaron los valores de la media,
la desviacion estandar y del coeficiente alfa de Cronbach. Estos valores se presentan en la tabla
9.3; como evidencia de fiabilidad todas las variables de las habilidades y capacitacion, presen-
tan valores superiores al 0.8 en su alfa de Cronbach recomendado por Nunnally y Bernstein
(1994). Adicionalmente incluimos una prueba t para la diferencia de medias observada entre
las variables medidas en Aldama, Chihuahua y sus correspondientes en el estudio en general
realizado en Latinoamérica.

Tabla 9.3.
Estadistica descriptiva comparativa de la muestra de Aldama,
Chihuahua con la del estudio en general.

Local Latinoamérica
Variable Alpha Media Desv. Media Desv. Valor p
Estandar Estandar dela
diferencia
Solucion de 0.834 4.111 0.635 4.26 0.672 -0.149 ***

problemas
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Manejo de 0.829 4.143 0.609 4.222 0.674 -0.079 **

conflictos

Comunicacion 0.822 4.195 0.653 4.373 0.618 -0.178 ***
Coaching y 0.762 4.043 0.611 4.229 0.644 -0.186 ***
retroalimentacién

Motivacion 0.812 4.024 0.687 4.218 0.698 -0.194 **+*
Delegar 0.858 4.227 0.657 4.377 0.62 -0.15 ***
Trabajo en equipo 0.873 4.088 0.726 4.326 0.683 -0.238 ***
Liderazgo 0.759 4.069 0.62 4.218 0.654 -0.149 **+*
Capacitacion 0.834 3.734 0.753 4.005 0.785 -0.271 ***

Fuente: elaboracion propia.

En la Tabla 9.3 se presenta el analisis descriptivo de los valores obtenidos para cada
uno de los items de las variables, ademas de las medias generales, se presentan los valores mi-
nimos y maximos obtenidos, permitiéndonos ver las areas mas fuertes y débiles especificas de
cada habilidad directiva.

Se puede ver en la Tabla 9.4 que el modelo de regresion tiene un ajuste adecuado
con un valor p<0.001 y una RA2 ajustada de 0.621.

Tabla 9.4.
Estadisticas de la regresion

Mediciéon Valor
Error estandar 0.461
R cuadrada 0.629
R cuadrada ajustada  0.621
Valor F 83.5
Grados de libertad 8y 394
Valor p 0

Fuente: elaboracion propia.

Podemos ver que, en la regresion presentada en la Tabla 9.5, se consideran significa-
tivas 5 de las variables analizadas: solucién de problemas, manejo de conflictos, comunicacion,
coaching y retroalimentacion y liderazgo; mientras que las variables de motivacion, delegar y
trabajo en equipo no mostraron un efecto significativo en la tendencia hacia la promocién dela
capacitacion.

Tabla 9.5.
Modelo de regresion sobre la capacitacion en Aldama
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Variable Coeficiente Error Valort  Pr(>|t|)

estandar
(Interseccién) 0.029 0.198 0.144 0.885
Solucién de 0.133 0.05 2.683 0.008**
problemas
Manejo de conflictos -0.213 0.056 -3.804 0%
Comunicacién -0.155 0.055 -2.796  0.005**
Coachingy 0.275 0.059 4.671 0***
retroalimentacién
Motivacion 0.071 0.056 1.271 0.204
Delegar -0.032 0.052 -0.63 0.529
Trabajo en equipo -0.09 0.051 -1.76 0.079.
Liderazgo 0.935 0.063 14.795  0***

Claves de significancia: 0 “*** 0.001 *** 0.01 ** 0.05 © 0.1 > 1.

Fuente: elaboracion propia.

Discusion

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion se observa que las habilidades di-
rectivas de los directores de las mypes de ciudad Aldama, Chihuahua, México, se encuentran
ligeramente por debajo de la media de Latinoameérica, pero las mads significativas en este
estudio son: solucion de problemas, manejo de conflictos, comunicacion, coaching y retroali-
mentacion y liderazgo; mientras que las habilidades directivas: trabajo en equipo, delegar y
motivacién, son menos significativas para una promocién de capacitaciéon. Por otro lado, el
59.04 % de las mypes de la ciudad de Aldama recibieron capacitacién en el ultimo afio, de los
cuales el 66.3% que obtuvieron dicha capacitacion son los de actividad empresarial de comer-
cio, tanto de mayoreo como de menudeo, y se observé que la de menor capacitacion, es la
actividad de atencion de la salud humana y asistencia social con solo el 3.2%. Con lo anterior
se puede decir que los directores de las mypes de Aldama, Chihuahua tienen diferentes ha-
bilidades directivas que los directores de Latinoamérica, por lo que se acepta la hipotesis H1.

Por ultimo, se puede concluir quela capacitacion enlas mypes de los directores de las
mypes dela ciudad de Aldama, Chihuahua, México, son importantes para el crecimiento de las
microy pequefias empresas, ya que los directores de las mismas deben tener habilidades parala
toma de decisiones, manejo de personal, liderazgo, entre otras; que coadyuven a la elaboracién
de estrategias que permitan mayor rendimiento y eficacia en la organizacion; ademas de man-
tener un crecimiento econémico y un valor agregado que ofrecer alos clientes.
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Resumen

Los municipios que se tomaron en cuenta para la realizacion de este estudio sobre la capacita-
cién y desarrollo de habilidades de los directores de las micro y pequenias empresas son Casas
Grandes y Nuevo Casas Grandes, Chihuahua, municipios que, en conjunto, cuentan con un
total de 70, 578 habitantes y un total de 3, 546 empresas, esto con base en los datos obtenidos
del INEGI. Se identifican como principales actividades el comercio al mayoreo y menudeo
con 61% del total de la muestra, y las menos representadas fueron las de agricultura, gana-
derfia, silvicultura y pesca, asi como las actividades de informacién y comunicaciones con un
5.5%. Una de las variables tomadas en cuenta para esta investigacion es la de la capacitacion,
de la que se deduce que solamente el 56.1% de los trabajadores de las organizaciones recibie-
ron esta actualizacion; 42.15% mujeres y 57.85% hombres, impactando directamente en su
proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades, destrezas, aptitudes, actitudes
y conocimientos profesionales, mermando el objetivo de lograr capacidades y competencias
para el desarrollo 6ptimo de las funciones o actividades que realizan cotidianamente.

Desafortunadamente, no se cumplié con la muestra requerida, sin embargo, fue
de 243 directores y directoras de las micro y pequefias empresas, lo anterior, suscitado por
diversos factores causados por la contingencia sanitaria del COVID-19, malas condiciones
climatoldgicas, baja participacion del sector productivo, quienes argumentaban no disponer
del tiempo necesario para responder una encuesta tan extensa, todo esto afectando directa-
mente la aplicacion de los instrumentos aplicado.

Palabras clave:

Capacitacion, Chihuahua, habilidades directivas y mypes
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Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
ndémico y social de nuestra sociedad, contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. La
toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario de la mype, lo cual limita
el rango de accién y dificulta sacar adelante los procesos de manera eficiente y obtener los
resultados deseados. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o
propietario posea pericia y multiples habilidades que, en muchos casos, falta desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmen-
te competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core
business), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital hu-
mano. Ambas revisten igual importancia, las primeras necesitan del expertise para proveer
el producto o servicio de calidad, las segundas predicen resultados significativos en la vida:
logro educativo, en la salud y el mercado laboral (Almlund et al., 2011), predicen y producen
el éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012). Diversas investigaciones sefialan que las habi-
lidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mypes (Perks y Struwig,
2014). Aguilera, Hernandez y Colin (2014) sostienen que es necesario crear estrategias de
concentracion del capital intelectual (incluyendo en éstas al capital humano) en las empresas
para su beneficio.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empefio de los directores de las mypes, surgen interrogantes como, ;Cuales son las habili-
dades que predominan o falta desarrollar en los directores de las mypes? ;Cuadles son sus
necesidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades
de capacitacién segin sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinién
del director sobre la capacitacion? ;Existe alguna relacion entre las habilidades directivas y la
capacitacion en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y necesidad de conocer
su estado.

El resultado de la investigacion contribuird a conocer el nivel de habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes, lo que permitird a las instituciones gubernamentales,
camaras empresariales, universidades y asesores en capacitaciéon generar programas fun-
damentados en las necesidades de formacion en habilidades directivas de los directores de
mypes. El establecimiento de dichos programas favorecera el desarrollo de empresarios mas
competitivos y permitira alcanzar los resultados y rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitird identificar elementos importantes

sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
lo cual ayudard a establecer acciones para impulsar la formacién en las microempresas.

160



Revision de la literatura

Desde diferentes perspectivas se han buscado factores o elementos que influyen en la com-
petitividad, desarrollo, crecimiento y productividad de las micro y pequefias empresas. De
acuerdo con Rangel, Mata y Franco (2020), existe la creencia de que el capital humano tiene
el potencial de alcanzar una ventaja competitiva y mejorar el desempefo de la organizacion
porque puede ser un elemento determinante de los resultados o eficiencia de las operaciones.

En dicho sentido, el talento humano considerado dentro del capital intelectual (Eu-
roforum, 1998; Bontis, 1999) forma parte de los activos intangibles de la empresa y es enten-
dido como los conocimientos, pericia colectiva, capacidad creativa, habilidad para resolver
problemas, liderazgo y la capacidad empresarial y de gestiéon que se encuentran encarnados
en el individuo (Brooking, 1996) y tienen el potencial de generar valor, de alcanzar una ven-
taja competitiva y mejorar el resultado de la organizacion (Vargas y Del Castillo, 2008; Cam-
pbell et al., 2012).

La ventaja competitiva de las empresas, en gran medida, depende del capital huma-
no, que se constituye por la educacion formal, el conocimiento individual, las habilidades y
experiencia laboral de los empleados, cuya propiedad no puede ser atribuida a la empresa, de
ahi la necesidad de gestionar y transferir este conocimiento en bien de las siguientes genera-
ciones (Garcia de Ledn, 2007); de tal forma, se requiere disefiar sistemas formales de gestion
del conocimiento que permitan generarlo, organizarlo, desarrollarlo y distribuirlo (Kaplan y
Norton, 2004).

En la mayoria de los casos, las decisiones importantes descansan en la opinién del
gerente o duefio de la mype (Luk, 1996), bajo su responsabilidad recae establecer estrategias
que permitan el mayor rendimiento y eficiencia de la organizacion, debe ser capaz de coor-
dinar y administrar sus recursos y generar un crecimiento econémico de relevancia (Saloner
et al., 2005), niveles de competitividad altos y mejores resultados en términos de actividad
productiva (Vargas y Del Castillo, 2008).

El desarrollo de una estrategia empresarial representa un aspecto determinante
para la gestion de los recursos tecnolédgicos, financieros, humanos y para la gestion comercial
y de los procesos. En opinién de Rangel, Mata y Franco (2020), la estrategia puede alinear
los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacién al considerar que la
empresa depende del capital humano para alcanzar el éxito, pues son las personas quienes
tienen la capacidad de crear y mantener el valor.

La gestion estratégica de talento humano es un proceso que aporta al progreso de
cualquier organizacién (Ramirez et al., 2018), posibilita el desarrollo del potencial de las
personas (Garcia et al., 2017), constituye el conjunto de decisiones y acciones directivas or-
ganizacionales que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo (Cuesta,
2015), por tanto, se requiere de personas competentes profesionalmente, capaces de manejar
equipos de trabajo para lograr un alto desempefio y cumplir con los objetivos propuestos.
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Ante los retos que impone este cometido, el desarrollo de las habilidades del director de la
mype se convierte en un aspecto relevante e imprescindible para la gestiéon adecuada de la
empresa, con el fin de integrar las estructuras, los procesos, el capital humano y mantener el
conocimiento.

Las habilidades directivas y la capacitacion

El diccionario de la lengua espafola define la palabra habilidad como cada una de las cosas
que una persona ejecuta con gracia y destreza, valiéndose de toda su destreza y mana para
negociar y conseguir algo. Mientras que Whetten y Cameron (2011) las entienden como con-
juntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos re-
sultados, que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables,
que estan interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paraddjicas. De tal forma que,
en este estudio, las habilidades hacen referencia al talento y capacidad de una persona para
realizar determinada actividad, y en ese mismo sentido, se considera que sus habilidades se
reflejan en el desempenio de los directores, en la direccién de su organizacion y en los resul-
tados de su operacion.

A efecto de comprender las habilidades, se profundizara sobre los diferentes tipos
y propuestas. Es comun abordarlas desde dos perspectivas: a) blandas (soft), es decir, com-
portamientos necesarios para aplicar las habilidades técnicas y los conocimientos en el lugar
de trabajo (Weber et al., 2011), y b) duras (hard), relacionadas con aspectos técnicos para
realizar algunas tareas en el trabajo y con frecuencia tener en cuenta la adquisicién de cono-
cimientos (Rainsbury et al., 2002). De acuerdo con Heckman y Kautz (2012), los psicélogos
de la personalidad sustentan sus mediciones principalmente mediante la taxonomia de los
rasgos de personalidad, también conocida como los “cinco grandes”, a saber:

1. Apertura a la experiencia. La tendencia a estar abierto a nuevas experiencias
estéticas, culturales o intelectuales.

2. Escrupulosidad. La tendencia a ser organizado, responsable y trabajador.

3. Extraversion. Una orientacion de los intereses y energias del individuo hacia el
mundo exterior (personas y cosas), en lugar del mundo interior de la experiencia
subjetiva, caracterizado por el afecto positivo y la sociabilidad.

4. Amabilidad. La tendencia a actuar de manera cooperativa y desinteresada.

5. Neuroticismo o estabilidad emocional. Consistente en la previsibilidad y cohe-
rencia en las reacciones emocionales, con ausencia de cambios rapidos de humor.

Puga y Martinez (2008) sefialan las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, comportamientos observables y habitua-
les que justifican el éxito de una persona en su funcién directiva, considerando dentro de éstas
la orientacion hacia el conocimiento, el liderazgo, las habilidades de comunicacion, los valores
éticos y la habilidad para trabajar en equipo.
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En distintas publicaciones hay quien enumera una variada cantidad de habilidades
gerenciales para mejorar la eficiencia y el desarrollo de las empresas; Codina (2010) enmarca
diez: direccién o enfoque estratégico, comunicaciones interpersonales, estrategias y técnicas
de negociacion, manejo de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, diagndstico
de problemas y toma de decisiones, administracién del tiempo y delegacién, reuniones pro-
ductivas, y gerencia del cambio.

Por su parte Man, Law y Chan (2002) disefian, para las pequenas y medianas em-
presas, un modelo con base en cuatro constructos (alcance competitivo, capacidad de la or-
ganizacion, competencias empresariales y su desempeio). Dentro de su estudio identifican
tres aspectos clave que afectan su efectividad: factores internos, factores externos y la influen-
cia empresarial.

Segtin Marshall (Van Praag & Cramer, 2001) sefiala que hay una correspondencia
mas estrecha entre la capacidad de los hombres de negocios y el tamafio de las empresas de su
propiedad de lo que a primera vista parece probable; contintian explicando que la habilidad
de coordinacion del empresario lider del negocio es importante para alcanzar la madurez de
las empresas productivas. Dichos aspectos refuerzan la necesidad de examinar y profundizar
sobre las habilidades empresariales que guian a la madurez de las unidades econémicas.

Whetten y Cameron (2011) establecen que la administracion eficaz y el liderazgo
son inseparables, y para su éxito distinguen las habilidades importantes y necesarias clasifi-
candolas en habilidades personales, interpersonales y grupales. Como habilidades importan-
tes las investigaciones coinciden en sefialar las de gestion y administracion, liderazgo, motiva-
cion, comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, negociacion y manejo de conflictos,
solucién de problemas, manejo del estrés y la administracion del tiempo (Aburto, 2011; Gar-
cia-Lombardia y Cardona, 1997; Codina, 2010; Goleman, 2011; Madrigal et al., 2009; Perks
& Struwig, 2014; OCDE, 2012a; Whetten y Cameron, 2011). También es posible encontrar
bajo otras clasificaciones y enfoques, coaching y retroalimentacion, ganar poder e influencia,
inteligencia emocional y social, creatividad y técnicas.

Se ha focalizado la importancia del trabajo en equipo, como sefialan Franco y Velas-
quez (2000) al senalar que la labor de los grupos o equipos consiste en identificar las causas
que inciden en los factores dominantes que afectan la eficiencia y determinar las acciones
para mejorar.

Las mypes tienen muchas dificultades en lo relativo a los compromisos de gestion,
por lo cual se considera necesario replantear acciones oportunas con el proposito de mejorar
las formas de capacitacion que les permitan cumplir con los objetivos planteados en aspectos
como la produccion, las ventas, la planificacion y el control en su accionar (Bermudez, 2015).

La capacitacién es un proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades,

destrezas, aptitudes, actitudes y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capaci-
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dades y competencias para el desempefio 6ptimo de una funcién o actividad. Usualmente
es referido como un acto intencional (Chiavenato, 2017) de adquisiciéon de conocimientos,
principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo, cuyo objetivo es proporcionar
destreza (adiestramiento), esfuerzo continuo de planeacién y desarrollo de carreras indivi-
duales y evaluacion del desempeifio diseiado para mejorar las capacidades de los empleados
(Mondy y Noe, 2005) y que el trabajador desarrolle su labor con efectividad (Valdivia et al.,
2018), productividad y eficiencia que favorece la competitividad de las empresas. A pesar de
la importancia de la capacitacién, segtin la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdémicos (OCDE, 2012a), las dificultades a las que se enfrentan las empresas estan rela-
cionadas con la falta de tiempo o de recursos; algunos empresarios no reconocen las necesi-
dades de capacitacion de los empleados, se considera que los trabajadores poco cualificados
no necesitan formacion, ya que ocupan puestos no especializados. Asi, depende de la visién
y voluntad del propietario de la empresa definir qué significa una pérdida de dinero para él
e invertir en formacion (OCDE, 2011b). Por otro lado, los empleados que participan activa-
mente en la mejora de los procesos de producciéon o productos o servicios estan desarrollan-
do de manera informal nuevas habilidades y conocimientos.

Un problema adicional que aqueja a las mypes y que influye en su desempefo son
las relaciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion fami-
liar”; el manejo inadecuado de las relaciones familiares y las funciones de trabajo dentro de las
mypes es un factor que dificulta la eficiencia y que afecta la continuidad de las empresas. Gra-
binsky (2016) encuentra que un problema critico en las empresas familiares es cuando los in-
volucrados en el negocio no conocen o se ven por encima de las reglas fijadas por su condicién
de duefios, ante ello, su sugerencia es que existan reglamentos claros y respetados por todos,
un codigo de ética y de conducta, analizar cuidadosamente sus estructuras e iniciar un proceso
de profesionalizacion desarrollando un protocolo familiar consensuado y eficaz. Asimismo,
resulta esencial el manejo de emociones para lograr una relacién familiar satisfactoria y man-
tener un objetivo comun para lograr un ambiente equilibrado y productivo que favorezca la
consecucion de los objetivos personales y del negocio.

Marco contextual

La presente investigacion se llevo a cabo en los municipios de Nuevo Casas Grandes y Casas
Grandes, ubicados en la regién noroeste del estado de Chihuahua, como parte de las prin-
cipales actividades econdémicas que se desarrollan dentro de este sector son la agricultura,
ganaderia, comercio y turismo, estas forman parte del quehacer cotidiano y sustento de los
neocasagrandenses y casagrandinos. Estas dos regiones se caracterizan por la gran calidad y
amabilidad de sus habitantes, debido a que ambas localidades cuentan con una amplia diver-
sidad de culturas tanto nacionales como extranjeras, a lo largo de la historia se han estableci-
do los menonitas, mormones, chinos y mestizos, formando asi una comunidad enriquecida
por su diversidad cultural y comercial.
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Metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo
y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas del
municipio de Casas Grandes y Nuevo Casas Grandes.

Los objetivos de la investigacion son determinar el perfil general del nivel de per-
cepcién de competencia de habilidades del director de las mypes del municipio de Casas
Grandes y Nuevo Casas Grandes e identificar la influencia de las habilidades en la percepcion
del director sobre la capacitacion.

Las habilidades directivas se pueden aprender, dominar y es indudable la necesidad
de su desarrollo, por lo que resulta 16gico considerar su importancia y contribucién al logro
de los objetivos organizacionales, asi como el beneficio de su estudio e investigacion con fines
tedricos y practicos.

Se realiz6 un muestreo probabilistico aleatorio simple de las mypes del estado cuya
cantidad de colaboradores oscile entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza,
con 5% de error y una probabilidad estimada de p= 0.5 o 50%. Se aplicaron un total de 243
encuestas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicién tipo
encuesta dirigida a los directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que
fueron capacitados para aplicar dicho instrumento.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

La edad promedio de los directores participantes es de 40 afios, 143 (58.85%) son hombres
y 100 (41.15%) mujeres; 81.48% tiene hijos. Su estado civil indica que 26.34% son solteros y
73.66% casados o en union libre. Respecto al nivel de estudios de los directores, 5.96% no tie-
nen estudios, 9.79% han cursado primaria, 20.43% secundaria, 4.26% carrera técnica, 29.79%
bachillerato, 28.94% licenciatura y 0.85% estudiaron un posgrado.

De las principales actividades a las que se dedican las empresas la més represen-
tativa fue: comercio al mayoreo y al menudeo con 61% del total de la muestra y la menos
representada fue la de agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca con 5.5%, , y la menos re-
presentada fue la de informacién y comunicaciones con 5.5%, , y la menos representada fue la
de otras actividades de servicios con 5.5%, (ver Tabla 10.1). Las empresas establecidas formal-
mente representaron 71.19% y en el mercado informal 28.81%. El total de trabajadores en las
empresas de la muestra fue de 1,092 de los cuales 443 (40.57%) son mujeres y 649 (59.43%)
son hombres; ademas 392 (35.9%) son familiares de los directores.
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En relacién con la capacitacion, se encontrd que recibieron capacitacion en el ulti-
mo afo solamente 707 (56.11%) de los trabajadores, 298 (42.15%) mujeres y 409 (57.85%)
hombres.

Tabla 10.1.
Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia  Porcentaje
Agricultura, ganaderia, 12 5.5%
silvicultura y pesca

Industrias 32 14.7%
manufactureras

Comercio al mayoreo 133 61%
y al menudeo

Actividades de 17 7.8%
alojamiento y servicio

de comidas

Informacién y 12 5.5%
comunicaciones

Otras actividades 12 5.5%

de servicios

Fuente: Elaboracion propia.

Del instrumento se utilizaron tres partes: la primera de 24 items aborda las carac-
teristicas de la empresa; la segunda con 19 items muestra los datos generales del director de
la empresa y por ultimo la sexta seccion en la que se exponen las habilidades directivas que
estudian las variables de solucion de problemas (4 items), manejo de conflictos (4 items), co-
municacion (4 items), coaching y retroalimentacién (6 items), motivacion (4 items), delegar (4
items), trabajo en equipo (4 items), liderazgo (5 items), capacitacion (7 items). En esta ultima
seccion se emplea una escala de Likert que va de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo
(5). Las definiciones conceptuales por variable se visualizan en la Tabla 10.2.

Tabla 10.2.
Definicion conceptual de las variables

Variable Definicion conceptual
Solucién de Consiste en saber identificar y definir los problemas en si-
problemas tuaciones que presentan dificultades que impiden el logro

de objetivos; aplicar soluciones aceptables de manera satis-
factoria y 6ptima.
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Manejo de
conflictos

Comunicacién

Coaching y
retroalimenta-
cion

Motivaciéon

Delegar

Trabajo en
equipo

Liderazgo

Capacitacion

Identificacion de las diferencias personales, las deficiencias
de informacidn, la incompatibilidad de roles y el estrés am-
biental que provocan situaciones de desacuerdo para elimi-
nar la confrontacion, mantener la cooperacion y el espiritu
colaborativo, a través de la solucion de problemas de mane-
ra analitica, creativa y la innovacién para alcanzar el éxito.

Ambiente de confianza y apertura para compartir sugeren-
cias e informacioén de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion en términos comunes para alcanzar un mismo
objetivo.

Actuar inteligentemente en las relaciones humanas, con
empatia, siendo capaz de ayudar, orientar y reconocer las
necesidades y los sentimientos de las personas, retroali-
mentando adecuada e inteligentemente a los empleados en
su desempeiio.

Generar el compromiso mediante un ambiente de traba-
jo motivador, de proveer los recursos y apoyos necesarios
para el trabajo, metas desafiantes y especificas, del recono-
cimiento del desempefio excepcional, su recompensa y un
trato de equidad y justicia.

Permitir la participacion de los colaboradores, asignando
el trabajo con especificaciones claras sobre el tiempo y los
resultados esperados, confiando en las capacidades y res-
ponsabilidad del personal.

Integrar y fomentar el esfuerzo coordinado y auténomo
para el cumplimiento de objetivos y actividades a través
de acuerdos consensuados, facilitando relaciones fuertes,
la cohesion, las competencias y fortalezas de los miembros
para lograr resultados 6ptimos, innovaciones y la mejora
continua.

Dirigir al capital humano por medio de la trasmision de
energia positiva, gratitud y congruencia. Lograr la motiva-
ciéon manteniendo el deseo y el compromiso de los colabo-
radores en las actividades encomendadas.

Proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilida-
des, destrezas, aptitudes, actitudes y conocimientos perso-
nales, su objetivo es lograr capacidades y competencias para
el desempefio 6ptimo de una funcioén o actividad.

Fuente: Elaboracion propia.

Resultados

De acuerdo con el objetivo y a partir del constructo de investigacion, se plantean las siguien-

167



tes hipdtesis:

H1: Las habilidades directivas de los directores de mypes de los municipios de Ca-
sas Grandes y Nuevo Casas Grandes, Chihuahua, son diferentes a las de otros directores de
Latinoamérica.

H2: Las habilidades directivas de los directores de las mypes influyen positivamente
en la capacitacion.

Mediante el programa R version 4.0.2 (2020) se determinaron los valores de la me-
dia, la desviacion estandar y del coeficiente alfa de Cronbach. Por el tamafio de la muestra,
es pertinente tomar los valores con cierta prudencia ya que pueden adolecer de significancia
estadistica. Estos valores se presentan en la tabla 10.3; como evidencia de fiabilidad todas las
variables de las habilidades y capacitacion, presentan valores superiores al 0.8 en su alfa de
Cronbach recomendado por Nunnally y Bernstein (1994). Adicionalmente incluimos una
prueba t para la diferencia de medias observada entre las variables medidas en Casas Grandes
y Nuevo Casas Grandes, Chihuahua y sus correspondientes en el estudio en general realizado
en Latinoamérica.

Tabla 10.3.
Estadistica descriptiva comparativa de la muestra de Casas Grandes y
Nuevo Casas Grandes, Chihuahua con la del estudio en general.

Local Latinoamérica

Variable Alpha Media Desv. Media Desv. Valor

Estandar Estandar pdela

diferencia

Solucion de 0.815 4.241 0.624 4.26 0.672 -0.019
problemas
Manejo de 0.838 4.171 0.667 4.222 0.674 -0.051
conflictos
Comunicacion 0.827 4.389 0.609 4.373 0.618 0.016
Coachingy 0.828 4.172 0.624 4.229 0.644 -0.057
retroalimentacion
Motivacion 0.786 4.144 0.667 4.218 0.698 -0.074 .
Delegar 0.848 4.386 0.599 4.377 0.62 0.009
Trabajo en equipo 0.858 4.327 0.657 4.326 0.683 0.001
Liderazgo 0.759 4.191 0.591 4.218 0.654 -0.027
Capacitacion 0.875 3.965 0.776 4.005 0.785 -0.04

Fuente: Elaboracién propia.
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En la Tabla 10.3 se presenta el analisis descriptivo de los valores obtenidos para cada
uno de los items de las variables, ademas de las medias generales, se presentan los valores

minimos y maximos obtenidos, permitiéndonos ver las areas mas fuertes y débiles especificas
de cada habilidad directiva.

Se puede ver en la Tabla 10.4 que el modelo de regresion tiene un ajuste adecuado
con un valor p<0.001 y una RA2 ajustada de 0.669.

Tabla 10.4.
Estadisticas de la regresion

Medicion Valor
Error estandar 0.449
R cuadrada 0.681
R cuadrada ajus-  0.669
tada

Valor F 58.2
Grados de liber- 8y 218
tad

Valor p 0

Fuente: elaboracion propia.

Podemos ver que, en la regresion presentada en la Tabla 10.5, se consideran signifi-
cativas 3 de las variables analizadas: solucién de problemas, , comunicacion y liderazgo; mien-
tras que las variables de manejo de conflictos, coaching y retroalimentacion, motivacion, delegar
y trabajo en equipo no mostraron un efecto significativo en la tendencia hacia la promocion
de la capacitacion.

Tabla 10.5.
Modelo de regresion sobre la capacitacion en Casas Grandes y Nuevo Casas Grandes

Variable Coeficiente Error Valort  Pr(>|t|)
estandar

(Interseccién) -0.687 0.256 -2.68 0.008**

Solucién de 0.177 0.074 2.381 0.018%

problemas

Manejo de 0.04 0.075 0.539  0.591

conflictos

Comunicacion -0.208 0.08 -2.61 0.01**

Coachingy 0.138 0.077 1.784 0.076.

retroalimentaciéon

Motivacion 0.117 0.074 1.582 0.115
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Delegar -0.07 0.079 -0.894  0.372
Trabajo en equipo 0.041 0.066 0.616 0.538

Liderazgo 0.886 0.083 10.698  0***
Claves de significancia: 0 “*** 0.001 “** 0.01 ** 0.05 ¥ 0.1 > 1.

Fuente: Elaboracion propia.

Discusion

Es fundamental hacer énfasis en que los municipios de estudio se encuentran en la zona no-
roeste del estado de Chihuahua, misma en que las actividades primarias y secundarias son
predominantes y algunos negocios de las actividades terciarias suelen ser complementarias
a las antes mencionadas. Con base en los resultados obtenidos se identifica que los valores
locales, comparados con los indicadores de los paises Latinoamericanos estudiados, suelen
registrar pocas diferencias respecto a sus medias y sus variaciones, siendo los aspectos de
coaching, retroalimentacion y motivacion, los que presentan una diferencia mas significa-
tiva, sin embargo, no tan marcada como para deducir que en Nuevo Casas Grandes y Casas
Grandes se realiza lo opuesto, ya que estas diferencias podrian resultar que, al ser localidades
mas pequeiias con relacion al resto de las estudiadas, dichas modificaciones se derivan de
la poca existencia de programas motivacionales, coaching y retroalimentaciéon o empresas
externas que se dediquen a dar el servicio anteriormente mencionado.

La hipétesis uno menciona que las habilidades directivas de los directores de mypes
de los municipios de estudio son diferentes a las de otros directores de Latinoamérica, siendo
ésta rechazada para efectos de esta investigacion, puesto que se logré encontrar similitudes
en la mayor parte de las variables. Respecto a la hipétesis dos, que menciona que las habi-
lidades directivas de los directores de las mypes influyen positivamente en la capacitacién se
rechaza, por lo que la evidencia demuestra que no existe un cambio, al contrario, se refleja
que el valor estd por debajo de la media de Latinoamérica, por tanto, se puede deducir que
sus habilidades no reflejan un factor diferencial que pueda impactar de manera positiva a las
organizaciones y sus directivos.
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Resumen

Las micro y pequefias empresas (Mypes) tienen un papel muy importante en México para el
desarrollo econémico y social del pais, y son generadoras de empleo para muchas familias.
Es necesario que los directivos cuenten con capacitacion y desarrollo de habilidades técnicas
para el crecimiento de las Mypes y de sus empleados, para asi cumplir de forma efectiva con
los objetivos del negocio. El lider que cuente con buenas habilidades de desarrollo personal
facilita el potencial de los trabajadores, ejerciendo decisiones y acciones directivas organi-
zacionales que influyen en las personas, buscando el progreso continuo, por lo tanto, se ne-
cesitan personas realmente preparadas y competentes, para lograr un alto desempefio y los
objetivos planteados. Ademas es una ventaja competitiva contar con personal capacitado en
conocimientos, habilidades y con buena experiencia laboral.

El principal objetivo de esta investigacion es conocer si los directivos de las Mypes
de la ciudad de Chihuahua cuentan con la capacitacién y habilidades gerenciales necesarias
para poder llevar de manera oportuna y precisa el desarrollo de la empresa y el de sus tra-
bajadores. Asimismo, identificar si continuamente desarrollan e implementan estrategias de
recurso humano de acuerdo a las necesidades de la Mypes.

Esta investigacion es descriptiva, ya que emplea el método cuantitativo y cualitati-
vo. Se aplicd un cuestionario estructurado a una muestra de 224 micro y pequenas empresas
de 380 que eran originalmente. Sin embargo, faltaron para completar 176, esto debido a que

los empresarios comentaron que el cuestionario era muy extenso, lo que les afectaba en sus
funciones y actividades, dejando sin contestar algunas preguntas o el cuestionario completo.

Palabras clave:

Capacitacion, Chihuahua, habilidades directivas y mypes
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Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
ndémico y social de nuestra sociedad, contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. La
toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario de la mype, lo cual limita
el rango de accién y dificulta sacar adelante los procesos de manera eficiente y obtener los
resultados deseados. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o
propietario posea pericia y multiples habilidades que, en muchos casos, falta desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmen-
te competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core
business), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital hu-
mano. Ambas revisten igual importancia, las primeras necesitan del expertise para proveer
el producto o servicio de calidad, las segundas predicen resultados significativos en la vida:
logro educativo, en la salud y el mercado laboral (Almlund et al., 2011), predicen y producen
el éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012). Diversas investigaciones sefialan que las habi-
lidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mypes (Perks y Struwig,
2014). Aguilera, Hernandez y Colin (2014) sostienen que es necesario crear estrategias de
concentracion del capital intelectual (incluyendo en éstas al capital humano) en las empresas
para su beneficio.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empefo de los directores de las mypes, surgen interrogantes como, ;Cuales son las habili-
dades que predominan o falta desarrollar en los directores de las mypes? ;Cuadles son sus
necesidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades
de capacitacion segin sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinién
del director sobre la capacitacion? ;Existe alguna relacion entre las habilidades directivas y la
capacitacion en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y necesidad de conocer
su estado.

El resultado de la investigacion contribuird a conocer el nivel de habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes, lo que permitird a las instituciones gubernamentales,
camaras empresariales, universidades y asesores en capacitaciéon generar programas fun-
damentados en las necesidades de formacion en habilidades directivas de los directores de
mypes. El establecimiento de dichos programas favorecera el desarrollo de empresarios mas
competitivos y permitira alcanzar los resultados y rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitird identificar elementos importantes
sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
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lo cual ayudara a establecer acciones para impulsar la formacion en las microempresas.

Revision de la literatura

Desde diferentes perspectivas se han buscado factores o elementos que influyen en la com-
petitividad, desarrollo, crecimiento y productividad de las micro y pequefias empresas. De
acuerdo con Rangel, Mata y Franco (2020), existe la creencia de que el capital humano tiene
el potencial de alcanzar una ventaja competitiva y mejorar el desempefio de la organizaciéon
porque puede ser un elemento determinante de los resultados o eficiencia de las operaciones.

En dicho sentido, el talento humano considerado dentro del capital intelectual (Eu-
roforum, 1998; Bontis, 1999) forma parte de los activos intangibles de la empresa y es enten-
dido como los conocimientos, pericia colectiva, capacidad creativa, habilidad para resolver
problemas, liderazgo y la capacidad empresarial y de gestiéon que se encuentran encarnados
en el individuo (Brooking, 1996) y tienen el potencial de generar valor, de alcanzar una ven-
taja competitiva y mejorar el resultado de la organizacion (Vargas y Del Castillo, 2008; Cam-
pbell et al., 2012).

La ventaja competitiva de las empresas, en gran medida, depende del capital huma-
no, que se constituye por la educacion formal, el conocimiento individual, las habilidades y
experiencia laboral de los empleados, cuya propiedad no puede ser atribuida a la empresa, de
ahi la necesidad de gestionar y transferir este conocimiento en bien de las siguientes genera-
ciones (Garcia de Ledn, 2007); de tal forma, se requiere disefiar sistemas formales de gestion
del conocimiento que permitan generarlo, organizarlo, desarrollarlo y distribuirlo (Kaplan y
Norton, 2004).

En la mayoria de los casos, las decisiones importantes descansan en la opinién del
gerente o duefio de la mype (Luk, 1996), bajo su responsabilidad recae establecer estrategias
que permitan el mayor rendimiento y eficiencia de la organizacion, debe ser capaz de coor-
dinar y administrar sus recursos y generar un crecimiento econémico de relevancia (Saloner
et al., 2005), niveles de competitividad altos y mejores resultados en términos de actividad
productiva (Vargas y Del Castillo, 2008).

El desarrollo de una estrategia empresarial representa un aspecto determinante
para la gestion de los recursos tecnolédgicos, financieros, humanos y para la gestion comercial
y de los procesos. En opinién de Rangel, Mata y Franco (2020), la estrategia puede alinear
los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacién al considerar que la
empresa depende del capital humano para alcanzar el éxito, pues son las personas quienes
tienen la capacidad de crear y mantener el valor.
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La gestion estratégica de talento humano es un proceso que aporta al progreso de
cualquier organizacién (Ramirez et al., 2018), posibilita el desarrollo del potencial de las
personas (Garcia et al., 2017), constituye el conjunto de decisiones y acciones directivas or-
ganizacionales que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo (Cuesta,
2015), por tanto, se requiere de personas competentes profesionalmente, capaces de manejar
equipos de trabajo para lograr un alto desempefio y cumplir con los objetivos propuestos.
Ante los retos que impone este cometido, el desarrollo de las habilidades del director de la
mype se convierte en un aspecto relevante e imprescindible para la gestiéon adecuada de la
empresa, con el fin de integrar las estructuras, los procesos, el capital humano y mantener el
conocimiento.

Las habilidades directivas y la capacitacion

El diccionario de la lengua espafola define la palabra habilidad como cada una de las cosas
que una persona ejecuta con gracia y destreza, valiéndose de toda su destreza y mana para
negociar y conseguir algo. Mientras que Whetten y Cameron (2011) las entienden como con-
juntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos re-
sultados, que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables,
que estan interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paraddjicas. De tal forma que,
en este estudio, las habilidades hacen referencia al talento y capacidad de una persona para
realizar determinada actividad, y en ese mismo sentido, se considera que sus habilidades se
reflejan en el desempeno de los directores, en la direccién de su organizacion y en los resul-
tados de su operacion.

A efecto de comprender las habilidades, se profundizara sobre los diferentes tipos
y propuestas. Es comun abordarlas desde dos perspectivas: a) blandas (soft), es decir, com-
portamientos necesarios para aplicar las habilidades técnicas y los conocimientos en el lugar
de trabajo (Weber et al., 2011), y b) duras (hard), relacionadas con aspectos técnicos para
realizar algunas tareas en el trabajo y con frecuencia tener en cuenta la adquisicién de cono-
cimientos (Rainsbury et al., 2002). De acuerdo con Heckman y Kautz (2012), los psicélogos
de la personalidad sustentan sus mediciones principalmente mediante la taxonomia de los
rasgos de personalidad, también conocida como los “cinco grandes”, a saber:

1. Apertura a la experiencia. La tendencia a estar abierto a nuevas experiencias
estéticas, culturales o intelectuales.

2. Escrupulosidad. La tendencia a ser organizado, responsable y trabajador.

3. Extraversion. Una orientacion de los intereses y energias del individuo hacia el
mundo exterior (personas y cosas), en lugar del mundo interior de la experiencia
subjetiva, caracterizado por el afecto positivo y la sociabilidad.

4. Amabilidad. La tendencia a actuar de manera cooperativa y desinteresada.

5. Neuroticismo o estabilidad emocional. Consistente en la previsibilidad y cohe-
rencia en las reacciones emocionales, con ausencia de cambios rapidos de humor.
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Puga y Martinez (2008) sefialan las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, comportamientos observables y habitua-
les que justifican el éxito de una persona en su funcion directiva, considerando dentro de éstas
la orientacidn hacia el conocimiento, el liderazgo, las habilidades de comunicacién, los valores
éticos y la habilidad para trabajar en equipo.

En distintas publicaciones hay quien enumera una variada cantidad de habilidades
gerenciales para mejorar la eficiencia y el desarrollo de las empresas; Codina (2010) enmarca
diez: direccién o enfoque estratégico, comunicaciones interpersonales, estrategias y técnicas
de negociacion, manejo de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, diagnéstico
de problemas y toma de decisiones, administracién del tiempo y delegacién, reuniones pro-
ductivas, y gerencia del cambio.

Por su parte Man, Law y Chan (2002) disefian, para las pequenas y medianas em-
presas, un modelo con base en cuatro constructos (alcance competitivo, capacidad de la or-
ganizacion, competencias empresariales y su desempeno). Dentro de su estudio identifican
tres aspectos clave que afectan su efectividad: factores internos, factores externos y la influen-
cia empresarial.

Seguin Marshall (Van Praag & Cramer, 2001) sefiala que hay una correspondencia
mas estrecha entre la capacidad de los hombres de negocios y el tamafio de las empresas de su
propiedad de lo que a primera vista parece probable; continuan explicando que la habilidad
de coordinacién del empresario lider del negocio es importante para alcanzar la madurez de
las empresas productivas. Dichos aspectos refuerzan la necesidad de examinar y profundizar
sobre las habilidades empresariales que guian a la madurez de las unidades econémicas.

Whetten y Cameron (2011) establecen que la administracién eficaz y el liderazgo
son inseparables, y para su éxito distinguen las habilidades importantes y necesarias clasifi-
candolas en habilidades personales, interpersonales y grupales. Como habilidades importan-
tes las investigaciones coinciden en sefialar las de gestion y administracion, liderazgo, motiva-
cion, comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, negociaciéon y manejo de conflictos,
solucion de problemas, manejo del estrés y la administracion del tiempo (Aburto, 2011; Gar-
cia-Lombardia y Cardona, 1997; Codina, 2010; Goleman, 2011; Madrigal et al., 2009; Perks
& Struwig, 2014; OCDE, 2012a; Whetten y Cameron, 2011). También es posible encontrar
bajo otras clasificaciones y enfoques, coaching y retroalimentacion, ganar poder e influencia,
inteligencia emocional y social, creatividad y técnicas.

Se ha focalizado la importancia del trabajo en equipo, como sefialan Franco y Velas-
quez (2000) al sefialar que la labor de los grupos o equipos consiste en identificar las causas
que inciden en los factores dominantes que afectan la eficiencia y determinar las acciones
para mejorar.

Las mypes tienen muchas dificultades en lo relativo a los compromisos de gestion,
por lo cual se considera necesario replantear acciones oportunas con el proposito de mejorar

las formas de capacitacion que les permitan cumplir con los objetivos planteados en aspectos
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como la produccion, las ventas, la planificacion y el control en su accionar (Bermudez, 2015).

La capacitacién es un proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades,
destrezas, aptitudes, actitudes y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capaci-
dades y competencias para el desempefno éptimo de una funciéon o actividad. Usualmente
es referido como un acto intencional (Chiavenato, 2017) de adquisiciéon de conocimientos,
principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo, cuyo objetivo es proporcionar
destreza (adiestramiento), esfuerzo continuo de planeacion y desarrollo de carreras indivi-
duales y evaluacion del desempefio disenado para mejorar las capacidades de los empleados
(Mondy y Noe, 2005) y que el trabajador desarrolle su labor con efectividad (Valdivia et al.,
2018), productividad y eficiencia que favorece la competitividad de las empresas. A pesar de
la importancia de la capacitacién, segiin la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdémicos (OCDE, 2012a), las dificultades a las que se enfrentan las empresas estan rela-
cionadas con la falta de tiempo o de recursos; algunos empresarios no reconocen las necesi-
dades de capacitacién de los empleados, se considera que los trabajadores poco cualificados
no necesitan formacion, ya que ocupan puestos no especializados. Asi, depende de la vision
y voluntad del propietario de la empresa definir qué significa una pérdida de dinero para él
e invertir en formaciéon (OCDE, 2011b). Por otro lado, los empleados que participan activa-
mente en la mejora de los procesos de produccidn o productos o servicios estan desarrollan-
do de manera informal nuevas habilidades y conocimientos.

Un problema adicional que aqueja a las mypes y que influye en su desempefio son
las relaciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion fami-
liar”; el manejo inadecuado de las relaciones familiares y las funciones de trabajo dentro de las
mypes es un factor que dificulta la eficiencia y que afecta la continuidad de las empresas. Gra-
binsky (2016) encuentra que un problema critico en las empresas familiares es cuando los in-
volucrados en el negocio no conocen o se ven por encima de las reglas fijadas por su condicién
de duefios, ante ello, su sugerencia es que existan reglamentos claros y respetados por todos,
un codigo de ética y de conducta, analizar cuidadosamente sus estructuras e iniciar un proceso
de profesionalizacion desarrollando un protocolo familiar consensuado y eficaz. Asimismo,
resulta esencial el manejo de emociones para lograr una relacion familiar satisfactoria y man-
tener un objetivo comun para lograr un ambiente equilibrado y productivo que favorezca la
consecucion de los objetivos personales y del negocio.

Marco contextual
El Estado de Chihuahua es el de mayor extension territorial del pais, con una poblacion se-

gun el INEGI de 3, 741, 869 de personas y 925, 762 habitantes pertenecen al municipio de
Chihuahua.
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La edad media poblacional en el municipio de Chihuahua es de 29 afios, mayor que
la media del Estado y la media a nivel nacional con 27 afios de edad.

En educacion se observa que los principales grados académicos de la poblacién de
Chihuahua fueron Licenciatura (210k personas 0 29.6% del total), Secundaria (170k perso-
nas 0 23.9% del total) y Preparatoria o Bachillerato General (151k personas 0 21.3% del total).

En el primer trimestre del 2022, la tasa de participacion laboral en Chihuahua fue
del 60%. La tasa de desocupacion fue de 2.6% (45.1k personas).

En cuanto a la participacion econémica (PE), los hombres presentan una mayor
PE (69.45%) en comparacion con las mujeres (42.97%). Comparando la participaciéon eco-
ndémica por sexo, en el municipio de Chihuahua, los hombres estan ligeramente por arri-
ba (69.45%). A su vez, la participacion econémica de las mujeres se encuentra mas arriba
(42.97%) que el nivel estado (36.60%).

Segun datos del Censo Econémico 2020, los sectores econémicos que concentraron
mas unidades economicas en Chihuahua fueron Comercio al por Menor (11,633 unidades),
Otros Servicios Excepto Actividades Gubernamentales (5,919 unidades) y Servicios de Alo-
jamiento Temporal y de Preparacion de Alimentos y Bebidas (3,787 unidades). Municipio del
estado de Chihuahua. (Chihuahua, 2022).

Metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo
y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas del
municipio de Chihuahua.

Los objetivos de la investigacion son determinar el perfil general del nivel de percep-
cién de competencia de habilidades del director de las mypes del municipio de Chihuahua e
identificar la influencia de las habilidades en la percepcion del director sobre la capacitacion.

Las habilidades directivas se pueden aprender, dominar y es indudable la necesidad
de su desarrollo, por lo que resulta légico considerar su importancia y contribucion al logro
de los objetivos organizacionales, asi como el beneficio de su estudio e investigacion con fines
tedricos y practicos.

Se realizé un muestreo probabilistico aleatorio simple de las mypes del estado cuya
cantidad de colaboradores oscila entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza,
con 5% de error y una probabilidad estimada de p= 0.5 0 50%. Se aplicaron un total de 223

181



encuestas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicién tipo
encuesta dirigida a los directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que
fueron capacitados para aplicar dicho instrumento.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

La edad promedio de los directores participantes es de 40 afos, 128 (57.4%) son hombres
y 95 (42.6%) mujeres; 71.75% tiene hijos. Su estado civil indica que 31.98% son solteros y
68.02% casados o en unioén libre. Respecto al nivel de estudios de los directores, 1.86% no tie-
nen estudios, 5.58% han cursado primaria, 11.16% secundaria, 9.77% carrera técnica, 29.77%
bachillerato, 40.93% licenciatura y 0.93% estudiaron un posgrado.

De las principales actividades a las que se dedican las empresas la mas represen-
tativa fue: comercio al mayoreo y al menudeo con 45.9% del total de la muestra y la menos
representada fue la de informacion y comunicaciones con 8.6%, (ver Tabla 11.1). Las empresas
establecidas formalmente representaron 70.64% y en el mercado informal 29.36%. El total
de trabajadores en las empresas de la muestra fue de 1,485 de los cuales 740 (49.83%) son
mujeres y 745 (50.17%) son hombres; ademas 427 (28.75%) son familiares de los directores.

En relacion con la capacitacion, se encontré que recibieron capacitacién en el ulti-
mo afo solamente 926 (54.63%) de los trabajadores, 422 (45.57%) mujeres y 504 (54.43%)
hombres.

Tabla 11.1.
Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia  Porcentaje
Industrias manufactureras 26 12.4%
Comercio al mayoreoyal 96 45.9%
menudeo

Actividades de alojamien- 39 18.7%

to y servicio de comidas

Informacién y comunica- 18 8.6%
ciones

Otras actividades de ser- 30 14.4%
vicios

Fuente: Elaboracion propia.

Del instrumento se utilizaron tres partes: la primera de 24 items aborda las carac-
teristicas de la empresa; la segunda con 19 items muestra los datos generales del director de
la empresa y por tltimo la sexta seccion en la que se exponen las habilidades directivas que
estudian las variables de solucion de problemas (4 items), manejo de conflictos (4 items), co-
municacién (4 items), coaching y retroalimentacion (6 items), motivacion (4 items), delegar (4
items), trabajo en equipo (4 items), liderazgo (5 items), capacitacion (7 items). En esta tltima
seccion se emplea una escala de Likert que va de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo
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(5). Las definiciones conceptuales por variable se visualizan en la Tabla 11.2.

Tabla 11.2.
Definicion conceptual de las variables

Variable

Definicion conceptual

Solucién de
problemas

Manejo de
conflictos

Comunicacion

Coaching y
retroalimenta-
cion

Motivaciéon

Delegar

Consiste en saber identificar y definir los problemas en si-
tuaciones que presentan dificultades que impiden el logro
de objetivos; aplicar soluciones aceptables de manera satis-
factoria y dptima.

Identificacion de las diferencias personales, las deficiencias
de informacidn, la incompatibilidad de roles y el estrés am-
biental que provocan situaciones de desacuerdo para elimi-
nar la confrontacién, mantener la cooperacion y el espiritu
colaborativo, a través de la solucion de problemas de mane-
ra analitica, creativa y la innovacién para alcanzar el éxito.

Ambiente de confianza y apertura para compartir sugeren-
cias e informacion de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion en términos comunes para alcanzar un mismo
objetivo.

Actuar inteligentemente en las relaciones humanas, con
empatia, siendo capaz de ayudar, orientar y reconocer las
necesidades y los sentimientos de las personas, retroali-
mentando adecuada e inteligentemente a los empleados en
su desempeno.

Generar el compromiso mediante un ambiente de traba-
jo motivador, de proveer los recursos y apoyos necesarios
para el trabajo, metas desafiantes y especificas, del recono-
cimiento del desempefio excepcional, su recompensa y un
trato de equidad y justicia.

Permitir la participacion de los colaboradores, asignando
el trabajo con especificaciones claras sobre el tiempo y los
resultados esperados, confiando en las capacidades y res-
ponsabilidad del personal.
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Trabajo en Integrar y fomentar el esfuerzo coordinado y auténomo

equipo para el cumplimiento de objetivos y actividades a través
de acuerdos consensuados, facilitando relaciones fuertes,
la cohesidn, las competencias y fortalezas de los miembros
para lograr resultados 6ptimos, innovaciones y la mejora
continua.

Liderazgo Dirigir al capital humano por medio de la trasmision de
energia positiva, gratitud y congruencia. Lograr la motiva-
ciéon manteniendo el deseo y el compromiso de los colabo-
radores en las actividades encomendadas.

Capacitaciéon ~ Proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilida-
des, destrezas, aptitudes, actitudes y conocimientos perso-
nales, su objetivo es lograr capacidades y competencias para
el desempenio 6ptimo de una funcion o actividad.

Fuente: Elaboracion propia.

Resultados

De acuerdo con el objetivo y a partir del constructo de investigacion, se plantean las siguien-
tes hipotesis:

H1: Las habilidades directivas de los directores de mypes del municipio de Chi-
huahua, Chihuahua, son diferentes a las de otros directores de Latinoamérica.

H2: Las habilidades directivas de los directores de las mypes influyen positivamente
en la capacitacion.

Mediante el programa R version 4.0.2 (2020) se determinaron los valores de la me-
dia, la desviacion estandar y del coeficiente alfa de Cronbach. Por el tamafo de la muestra,
es pertinente tomar los valores con cierta prudencia ya que pueden adolecer de significancia
estadistica. Estos valores se presentan en la tabla 11.3; como evidencia de fiabilidad todas las
variables de las habilidades y capacitacion, presentan valores superiores al 0.8 en su alfa de
Cronbach recomendado por Nunnally y Bernstein (1994). Adicionalmente incluimos una
prueba t para la diferencia de medias observada entre las variables medidas en Chihuahua,
Chihuahua y sus correspondientes en el estudio en general realizado en Latinoamérica.

Tabla 11.3.
Estadistica descriptiva comparativa de la muestra de
Chihuahua, Chihuahua con la del estudio en general.

Local Latinoamérica
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Variable Alpha Media Desv. Media Desv. Valor

Estandar Estindar pdela
diferencia

Solucion de 0.831 4.341 0.673 4.26 0.672 0.081 .
problemas
Manejo de conflictos 0.85 4.23 0.723 4222  0.674 0.008
Comunicacion 0.808  4.383 0.648 4.373 0.618 0.01
Coaching y 0.825 4.352 0.644 4.229 0.644 0.123 **
retroalimentacion
Motivacion 0.774 4.225 0.708 4.218 0.698 0.007
Delegar 0.82 4484  0.576 4377  0.62 0.107 **
Trabajo en equipo 0.875 4.385 0.709 4.326 0.683 0.059
Liderazgo 0.766 4311 0.641 4.218 0.654 0.093 *
Capacitacion 0.869 4.111 0.788 4.005 0.785 0.106 *

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 11.3 se presenta el analisis descriptivo de los valores obtenidos para cada
uno de los items de las variables, ademas de las medias generales, se presentan los valores

minimos y maximos obtenidos, permitiéndonos ver las areas mas fuertes y débiles especificas
de cada habilidad directiva.

Se puede ver en la Tabla 11.4 que el modelo de regresion tiene un ajuste adecuado con
un valor p<0.001 y una RA2 ajustada de 0.717.

Tabla 11.4.
Estadisticas de la regresion

Medicion Valor
Error estandar 0.399
R cuadrada 0.728
R cuadrada ajus-  0.717
tada

Valor F 65.3
Grados de libertad 8y 195
Valor p 0

Fuente: Elaboracion propia.

Podemos ver que, en la regresion presentada en la Tabla 11.5, se consideran signi-
ficativas 5 de las variables analizadas: solucion de problemas, coaching y retroalimentacion,
motivacion, trabajo en equipo y liderazgo; mientras que las variables de manejo de conflictos,
comunicacion y delegar no mostraron un efecto significativo en la tendencia hacia la promo-
cién de la capacitacion.
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Tabla 11.5.
Modelo de regresion sobre la capacitacion en Chihuahua

Variable Coeficiente Error Valort  Pr(>|t|)
estandar

(Interseccién) -0.514 0.234 -2.199  0.029*

Solucién de 0.234 0.068 3.426 0.001***

problemas

Manejo de -0.053 0.07 -0.758  0.449

conflictos

Comunicacion -0.108 0.071 -1.523  0.129

Coachingy 0.155 0.077 2.022 0.045*

retroalimentacion

Motivacion 0.185 0.064 2.875 0.004**

Delegar 0.127 0.084 1.508 0.133

Trabajo en equipo -0.188 0.068 -2.758  0.006**

Liderazgo 0.724 0.082 8.794 0¥

Claves de significancia: 0 “**> 0.001 *** 0.01 ** 0.05 © 0.1 > 1.

Fuente: Elaboracion propia.

Discusion

Se puede mencionar que en cuanto a la habilidad de Coaching y retroalimentacion se presen-
ta una media mayor entre los directores de la ciudad de Chihuahua respecto a los de Latinoa-
mérica, es decir, los directivos de la mypes de esta ciudad tienen un mayor compromiso en
cuanto a las relaciones humanas, actuando con empatia, siendo capaces de ayudar, orientar
y reconocer las necesidades y los sentimientos de las personas; retroalimentando adecuada e
inteligentemente a los empleados en su desemperfio.

La habilidad para delegar es mayor en los directivos de la ciudad de Chihuahua, ya
que estos permiten la participaciéon de los colaboradores, asignando el trabajo con especi-
ficaciones claras sobre el tiempo y los resultados esperados, confiando en las capacidades y
responsabilidad del personal.

Respecto al trabajo en equipo los microempresarios de esta ciudad fomentan el
esfuerzo coordinado y auténomo de los empleados para el cumplimiento de objetivos, faci-
litando relaciones fuertes, la cohesion, las competencias y fortalezas de los miembros para
lograr resultados 6ptimos, innovaciones y la mejora continua.

Los directores de las mypes de la ciudad poseen una mayor habilidad para dirigir a
sus empleados transmitiendoles energia positiva, gratitud y congruencia. Logran mantener
186



la motivacion manteniendo el deseo y el compromiso de los colaboradores en las actividades
encomendadas.

El proceso de capacitacion tiene una mayor relevancia entre los microempresarios
de la ciudad de Chihuahua a comparacién de la media obtenida de Latinoamérica.

Las variables de manejo de conflictos, comunicacién y motivacién no presentan
una diferencia significativa respecto a Latinoamérica.

Por lo que la hipdtesis H1 Las habilidades directivas de los directores de Mypes del
municipio de Chihuahua, Chihuahua, son diferentes a las de otros directores de Latinoamé-
rica se acepta.

Las habilidades directivas que predominan en los microempresarios de la ciudad de
Chihuahua y que tienen una mayor influencia en la capacitaciéon son la habilidad para la so-
lucién de problemas, el coaching y la retroalimentacion, la motivacion y el trabajo en equipo.
El liderazgo tiene un efecto significativo con la promocion de la capacitacion.

De acuerdo al analisis de los resultados, se determina que la H2: Las habilidades
directivas de los directores de las Mypes influyen positivamente en la capacitacion, se acepta.
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Resumen

El propdsito del presente estudio es determinar el perfil general del nivel de percepcién de
competencia de habilidades del director de las micro y pequefias empresas (mypes) y presen-
tar resultados de la influencia en la capacitacion y desarrollo de las habilidades directivas en el
municipio de Juarez, Chihuahua, México.

Con base en el tema estudiado, se optd por desarrollar una investigacién con un dise-
fo de corte transversal, con un enfoque cuantitativo y de tipo exploratorio, descriptivo y corre-
lacional. Donde se utilizé un instrumento para la recoleccion de los datos, a partir de un mues-
treo probabilistico aleatorio simple de las mypes del Estado, cuya cantidad de colaboradores
oscila entre 2 y 50 trabajadores, permitiendo obtener un 95% de confianza, con 5% de error y
una probabilidad estimada de p=0.5 0 50%. En total se aplicaron 339 cuestionarios a directores
delas mypes en un periodo que comprende del 3 de marzo al 22 de julio de 2022.

Se pudo observar dentro de los resultados, el nivel de habilidades de los directores
de las mypes, lo que abre la puerta a oportunidades para las instituciones gubernamenta-
les, cdmaras empresariales, universidades y asesores en capacitacion para generar programas
fundamentados y orientados a identificar las necesidades de formacién en habilidades direc-
tivas de los directores de mypes en las variables estudiadas. Dentro de las necesidades que se
pudieron detectar destacan: la solucién de problemas, el manejo de conflictos, comunica-
cion, coaching y retroalimentacién, motivacion, capacidad para delegar, trabajo en equipo,
liderazgo y capacitacion.

Palabras clave:

Capacitacion, Chihuahua, habilidades directivas y mypes

Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
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noémico y social de nuestra sociedad, contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. La
toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario de la mype, lo cual limita
el rango de accién y dificulta sacar adelante los procesos de manera eficiente y obtener los
resultados deseados. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o
propietario posea pericia y multiples habilidades que, en muchos casos, falta desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmen-
te competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core
business), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital hu-
mano. Ambas revisten igual importancia, las primeras necesitan del expertise para proveer
el producto o servicio de calidad, las segundas predicen resultados significativos en la vida:
logro educativo, en la salud y el mercado laboral (Almlund et al., 2011), predicen y producen
el éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012). Diversas investigaciones sefialan que las habi-
lidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mypes (Perks y Struwig,
2014). Aguilera, Hernandez y Colin (2014) sostienen que es necesario crear estrategias de
concentracion del capital intelectual (incluyendo en éstas al capital humano) en las empresas
para su beneficio.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empefo de los directores de las mypes, surgen interrogantes como, ;Cuales son las habili-
dades que predominan o falta desarrollar en los directores de las mypes? ;Cuales son sus
necesidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades
de capacitacion segun sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinién
del director sobre la capacitacion? ;Existe alguna relacion entre las habilidades directivas y la
capacitacion en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y necesidad de conocer
su estado.

El resultado de la investigacion contribuird a conocer el nivel de habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes, lo que permitira a las instituciones gubernamentales,
camaras empresariales, universidades y asesores en capacitacion generar programas fun-
damentados en las necesidades de formacion en habilidades directivas de los directores de
mypes. El establecimiento de dichos programas favorecera el desarrollo de empresarios mas
competitivos y permitira alcanzar los resultados y rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitira identificar elementos importantes
sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
lo cual ayudard a establecer acciones para impulsar la formacion en las microempresas.

Revision de la literatura
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Desde diferentes perspectivas se han buscado factores o elementos que influyen en la com-
petitividad, desarrollo, crecimiento y productividad de las micro y pequefias empresas. De
acuerdo con Rangel, Mata y Franco (2020), existe la creencia de que el capital humano tiene
el potencial de alcanzar una ventaja competitiva y mejorar el desempefio de la organizacién
porque puede ser un elemento determinante de los resultados o eficiencia de las operaciones.

En dicho sentido, el talento humano considerado dentro del capital intelectual (Eu-
roforum, 1998; Bontis, 1999) forma parte de los activos intangibles de la empresa y es enten-
dido como los conocimientos, pericia colectiva, capacidad creativa, habilidad para resolver
problemas, liderazgo y la capacidad empresarial y de gestion que se encuentran encarnados
en el individuo (Brooking, 1996) y tienen el potencial de generar valor, de alcanzar una ven-
taja competitiva y mejorar el resultado de la organizacién (Vargas y Del Castillo, 2008; Cam-
pbell et al., 2012).

La ventaja competitiva de las empresas, en gran medida, depende del capital huma-
no, que se constituye por la educacién formal, el conocimiento individual, las habilidades y
experiencia laboral de los empleados, cuya propiedad no puede ser atribuida a la empresa, de
ahi la necesidad de gestionar y transferir este conocimiento en bien de las siguientes genera-
ciones (Garcia de Ledn, 2007); de tal forma, se requiere disefar sistemas formales de gestion
del conocimiento que permitan generarlo, organizarlo, desarrollarlo y distribuirlo (Kaplan y
Norton, 2004).

En la mayoria de los casos, las decisiones importantes descansan en la opinién del
gerente o duefio de la mype (Luk, 1996), bajo su responsabilidad recae establecer estrategias
que permitan el mayor rendimiento y eficiencia de la organizacion, debe ser capaz de coor-
dinar y administrar sus recursos y generar un crecimiento econémico de relevancia (Saloner
et al., 2005), niveles de competitividad altos y mejores resultados en términos de actividad
productiva (Vargas y Del Castillo, 2008).

El desarrollo de una estrategia empresarial representa un aspecto determinante
para la gestion de los recursos tecnoldgicos, financieros, humanos y para la gestion comercial
y de los procesos. En opinion de Rangel, Mata y Franco (2020), la estrategia puede alinear
los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacion al considerar que la
empresa depende del capital humano para alcanzar el éxito, pues son las personas quienes
tienen la capacidad de crear y mantener el valor.

La gestion estratégica de talento humano es un proceso que aporta al progreso de
cualquier organizacién (Ramirez et al., 2018), posibilita el desarrollo del potencial de las
personas (Garcia et al., 2017), constituye el conjunto de decisiones y acciones directivas or-
ganizacionales que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo (Cuesta,
2015), por tanto, se requiere de personas competentes profesionalmente, capaces de manejar
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equipos de trabajo para lograr un alto desempefio y cumplir con los objetivos propuestos.
Ante los retos que impone este cometido, el desarrollo de las habilidades del director de la
mype se convierte en un aspecto relevante e imprescindible para la gestiéon adecuada de la
empresa, con el fin de integrar las estructuras, los procesos, el capital humano y mantener el
conocimiento.

Las habilidades directivas y la capacitacion

El diccionario de la lengua espafiola define la palabra habilidad como cada una de las cosas
que una persona ejecuta con gracia y destreza, valiéndose de toda su destreza y mana para
negociar y conseguir algo. Mientras que Whetten y Cameron (2011) las entienden como con-
juntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos re-
sultados, que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables,
que estan interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paraddjicas. De tal forma que,
en este estudio, las habilidades hacen referencia al talento y capacidad de una persona para
realizar determinada actividad, y en ese mismo sentido, se considera que sus habilidades se
reflejan en el desempeiio de los directores, en la direccién de su organizacion y en los resul-
tados de su operacion.

A efecto de comprender las habilidades, se profundizara sobre los diferentes tipos
y propuestas. Es comun abordarlas desde dos perspectivas: a) blandas (soft), es decir, com-
portamientos necesarios para aplicar las habilidades técnicas y los conocimientos en el lugar
de trabajo (Weber et al., 2011), y b) duras (hard), relacionadas con aspectos técnicos para
realizar algunas tareas en el trabajo y con frecuencia tener en cuenta la adquisicién de cono-
cimientos (Rainsbury et al., 2002). De acuerdo con Heckman y Kautz (2012), los psicélogos
de la personalidad sustentan sus mediciones principalmente mediante la taxonomia de los
rasgos de personalidad, también conocida como los “cinco grandes”, a saber:

1. Apertura a la experiencia. La tendencia a estar abierto a nuevas experiencias
estéticas, culturales o intelectuales.

2. Escrupulosidad. La tendencia a ser organizado, responsable y trabajador.

3. Extraversion. Una orientacion de los intereses y energias del individuo hacia el
mundo exterior (personas y cosas), en lugar del mundo interior de la experiencia
subjetiva, caracterizado por el afecto positivo y la sociabilidad.

4. Amabilidad. La tendencia a actuar de manera cooperativa y desinteresada.

5. Neuroticismo o estabilidad emocional. Consistente en la previsibilidad y cohe-
rencia en las reacciones emocionales, con ausencia de cambios rapidos de humor.

Puga y Martinez (2008) sefialan las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, comportamientos observables y habitua-
les que justifican el éxito de una persona en su funcién directiva, considerando dentro de éstas
la orientacidn hacia el conocimiento, el liderazgo, las habilidades de comunicacion, los valores
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éticos y la habilidad para trabajar en equipo.

En distintas publicaciones hay quien enumera una variada cantidad de habilidades
gerenciales para mejorar la eficiencia y el desarrollo de las empresas; Codina (2010) enmarca
diez: direccién o enfoque estratégico, comunicaciones interpersonales, estrategias y técnicas
de negociacién, manejo de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, diagnéstico
de problemas y toma de decisiones, administracién del tiempo y delegacién, reuniones pro-
ductivas, y gerencia del cambio.

Por su parte Man, Law y Chan (2002) disefian, para las pequenas y medianas em-
presas, un modelo con base en cuatro constructos (alcance competitivo, capacidad de la or-
ganizacion, competencias empresariales y su desempeno). Dentro de su estudio identifican
tres aspectos clave que afectan su efectividad: factores internos, factores externos y la influen-
cia empresarial.

Seguin Marshall (Van Praag & Cramer, 2001) sefiala que hay una correspondencia
mas estrecha entre la capacidad de los hombres de negocios y el tamafio de las empresas de su
propiedad de lo que a primera vista parece probable; continuan explicando que la habilidad
de coordinacién del empresario lider del negocio es importante para alcanzar la madurez de
las empresas productivas. Dichos aspectos refuerzan la necesidad de examinar y profundizar
sobre las habilidades empresariales que guian a la madurez de las unidades econémicas.

Whetten y Cameron (2011) establecen que la administracién eficaz y el liderazgo
son inseparables, y para su éxito distinguen las habilidades importantes y necesarias clasifi-
candolas en habilidades personales, interpersonales y grupales. Como habilidades importan-
tes las investigaciones coinciden en sefialar las de gestion y administracion, liderazgo, motiva-
cion, comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, negociaciéon y manejo de conflictos,
solucion de problemas, manejo del estrés y la administracion del tiempo (Aburto, 2011; Gar-
cia-Lombardia y Cardona, 1997; Codina, 2010; Goleman, 2011; Madrigal et al., 2009; Perks
& Struwig, 2014; OCDE, 2012a; Whetten y Cameron, 2011). También es posible encontrar
bajo otras clasificaciones y enfoques, coaching y retroalimentacion, ganar poder e influencia,
inteligencia emocional y social, creatividad y técnicas.

Se ha focalizado la importancia del trabajo en equipo, como sefialan Franco y Velas-
quez (2000) al sefialar que la labor de los grupos o equipos consiste en identificar las causas
que inciden en los factores dominantes que afectan la eficiencia y determinar las acciones
para mejorar.

Las mypes tienen muchas dificultades en lo relativo a los compromisos de gestion,
por lo cual se considera necesario replantear acciones oportunas con el proposito de mejorar
las formas de capacitacion que les permitan cumplir con los objetivos planteados en aspectos
como la produccion, las ventas, la planificacion y el control en su accionar (Bermudez, 2015).

La capacitacién es un proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades,
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destrezas, aptitudes, actitudes y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capaci-
dades y competencias para el desempefio 6ptimo de una funcién o actividad. Usualmente
es referido como un acto intencional (Chiavenato, 2017) de adquisiciéon de conocimientos,
principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo, cuyo objetivo es proporcionar
destreza (adiestramiento), esfuerzo continuo de planeacion y desarrollo de carreras indivi-
duales y evaluacion del desempeiio diseniado para mejorar las capacidades de los empleados
(Mondy y Noe, 2005) y que el trabajador desarrolle su labor con efectividad (Valdivia et al.,
2018), productividad y eficiencia que favorece la competitividad de las empresas. A pesar de
la importancia de la capacitacién, segin la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo
Econémicos (OCDE, 2012a), las dificultades a las que se enfrentan las empresas estan rela-
cionadas con la falta de tiempo o de recursos; algunos empresarios no reconocen las necesi-
dades de capacitacion de los empleados, se considera que los trabajadores poco cualificados
no necesitan formacion, ya que ocupan puestos no especializados. Asi, depende de la visién
y voluntad del propietario de la empresa definir qué significa una pérdida de dinero para él
e invertir en formacion (OCDE, 2011b). Por otro lado, los empleados que participan activa-
mente en la mejora de los procesos de produccion o productos o servicios estan desarrollan-
do de manera informal nuevas habilidades y conocimientos.

Un problema adicional que aqueja a las mypes y que influye en su desempefio son
las relaciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion fami-
liar”; el manejo inadecuado de las relaciones familiares y las funciones de trabajo dentro de las
mypes es un factor que dificulta la eficiencia y que afecta la continuidad de las empresas. Gra-
binsky (2016) encuentra que un problema critico en las empresas familiares es cuando los in-
volucrados en el negocio no conocen o se ven por encima de las reglas fijadas por su condicién
de duefios, ante ello, su sugerencia es que existan reglamentos claros y respetados por todos,
un codigo de ética y de conducta, analizar cuidadosamente sus estructuras e iniciar un proceso
de profesionalizacién desarrollando un protocolo familiar consensuado y eficaz. Asimismo,
resulta esencial el manejo de emociones para lograr una relacién familiar satisfactoria y man-
tener un objetivo comun para lograr un ambiente equilibrado y productivo que favorezca la
consecucion de los objetivos personales y del negocio.

Marco contextual

El municipio de Judrez se ubica al norte del estado de Chihuahua, Tiene una extension terri-
torial de 6,561.14 km2, Al norte colinda con los condados del Paso Texas, y Dofia Ana Nuevo
México, ambos en Estados Unidos de Norte América, Asi mismo se encuentran los munici-
pios de Guadalupe al este, Ahumada hacia el sur y al oeste Ascension.

La mancha expansiva de Judrez se ha caracterizado por ser expansiva y dispersa,
desde mediados del siglo pasado se ha presentado un crecimiento desarticulado entre la
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poblacidn y superficie territorial

De acuerdo al censo de Poblacién y vivienda 2020 del INEGI, la poblacién del Mu-
nicipio de Judrez, para ese afio era de 1, 512,450 habitantes, de los cuales 50.05 eran hombres y
el 49.95 mujeres, con una edad mediana de 28 afios. (Plan Municipal de Desarrollo 2021-2024)

Esla frontera de México con mayor operacion y la tinica ciudad con aduanas y puen-
tes abiertos las 24 horas, ademas que cuenta con mas de 40 parques industriales, en los que
destacan mayormente empresas dedicadas al sector electronico, automotriz y médico. Siendo
esta Ciudad una delas de mayor crecimiento en el mundo. (Méndez, 2018)

Metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo
y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas del
municipio de Juarez.

Los objetivos de la investigacion son determinar el perfil general del nivel de per-
cepcion de competencia de habilidades del director de las mypes del municipio de Judrez e
identificar la influencia de las habilidades en la percepcion del director sobre la capacitacion.

Las habilidades directivas se pueden aprender, dominar y es indudable la necesidad
de su desarrollo, por lo que resulta 16gico considerar su importancia y contribucién al logro
de los objetivos organizacionales, asi como el beneficio de su estudio e investigacion con fines
tedricos y practicos.

Se realizé un muestreo probabilistico aleatorio simple de las mypes del estado cuya
cantidad de colaboradores oscile entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza,
con 5% de error y una probabilidad estimada de p= 0.5 0 50%. Se aplicaron un total de 339
encuestas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicién tipo
encuesta dirigida a los directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que
fueron capacitados para aplicar dicho instrumento.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

La edad promedio de los directores participantes es de 34 afos, 180 (53.1%) son hombres
y 159 (46.9%) mujeres; 54.87% tiene hijos. Su estado civil indica que 45.72% son solteros
y 54.28% casados o en union libre. Respecto al nivel de estudios de los directores, 4.5% no
tienen estudios, 7.21% han cursado primaria, 12.61% secundaria, 13.51% carrera técnica,
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46.85% bachillerato, 15.32% licenciatura y 0% estudiaron un posgrado.

De las principales actividades a las que se dedican las empresas la mas represen-
tativa fue: comercio al mayoreo y al menudeo con 53.3% del total de la muestra y la menos
representada fue la de actividades profesionales, cientificas y técnicas con 4.1%, (ver Tabla
12.1). Las empresas establecidas formalmente representaron 50.62% y en el mercado infor-
mal 49.38%. El total de trabajadores en las empresas de la muestra fue de 2,152 de los cuales
1,356 (63.01%) son mujeres y 796 (36.99%) son hombres; ademas 958 (44.52%) son familia-
res de los directores.

En relacion con la capacitacion, se encontré que recibieron capacitacién en el ultimo
afo solamente 2,290 (71.54%) de los trabajadores, 1,115 (48.69%) mujeres y 1,175 (51.31%)
hombres.

Tabla 12.1.
Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia Porcentaje
Agricultura, ganaderia, 27 8.6%
silvicultura y pesca

Comercio al mayoreo 168 53.3%
y al menudeo

Actividades de 37 11.7%
alojamiento y servicio de

comidas

Informacién y 25 7.9%
comunicaciones

Actividades 13 4.1%
profesionales,

cientificas y técnicas

Actividades de 20 6.3%
servicios

administrativos y de apoyo

Otras actividades 25 7.9%

de servicios

Fuente: Elaboracion propia.

Del instrumento se utilizaron tres partes: la primera de 24 items aborda las carac-
teristicas de la empresa; la segunda con 19 items muestra los datos generales del director de
la empresa y por dltimo la sexta seccion en la que se exponen las habilidades directivas que
estudian las variables de solucion de problemas (4 items), manejo de conflictos (4 items), co-
municacion (4 items), coaching y retroalimentacién (6 items), motivacion (4 items), delegar (4
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items), trabajo en equipo (4 items), liderazgo (5 items), capacitacion (7 items). En esta tltima
seccion se emplea una escala de Likert que va de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo
(5). Las definiciones conceptuales por variable se visualizan en la Tabla 12.2.

Tabla 12.2.
Definicion conceptual de las variables

Variable

Definicion conceptual

Solucién de
problemas

Manejo de
conflictos

Comunicacion

Coachingy
retroalimenta-
cion

Motivaciéon

Delegar

Consiste en saber identificar y definir los problemas en si-
tuaciones que presentan dificultades que impiden el logro
de objetivos; aplicar soluciones aceptables de manera satis-
factoria y dptima.

Identificacion de las diferencias personales, las deficiencias
de informacidn, la incompatibilidad de roles y el estrés am-
biental que provocan situaciones de desacuerdo para elimi-
nar la confrontacién, mantener la cooperacion y el espiritu
colaborativo, a través de la solucion de problemas de mane-
ra analitica, creativa y la innovacién para alcanzar el éxito.

Ambiente de confianza y apertura para compartir sugeren-
cias e informacion de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion en términos comunes para alcanzar un mismo
objetivo.

Actuar inteligentemente en las relaciones humanas, con
empatia, siendo capaz de ayudar, orientar y reconocer las
necesidades y los sentimientos de las personas, retroali-
mentando adecuada e inteligentemente a los empleados en
su desempeno.

Generar el compromiso mediante un ambiente de traba-
jo motivador, de proveer los recursos y apoyos necesarios
para el trabajo, metas desafiantes y especificas, del recono-
cimiento del desempefio excepcional, su recompensa y un
trato de equidad y justicia.

Permitir la participacion de los colaboradores, asignando
el trabajo con especificaciones claras sobre el tiempo y los
resultados esperados, confiando en las capacidades y res-
ponsabilidad del personal.
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Trabajo en Integrar y fomentar el esfuerzo coordinado y auténomo

equipo para el cumplimiento de objetivos y actividades a través
de acuerdos consensuados, facilitando relaciones fuertes,
la cohesidn, las competencias y fortalezas de los miembros
para lograr resultados 6ptimos, innovaciones y la mejora
continua.

Liderazgo Dirigir al capital humano por medio de la trasmision de
energia positiva, gratitud y congruencia. Lograr la motiva-
ciéon manteniendo el deseo y el compromiso de los colabo-
radores en las actividades encomendadas.

Capacitaciéon ~ Proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilida-
des, destrezas, aptitudes, actitudes y conocimientos perso-
nales, su objetivo es lograr capacidades y competencias para
el desempenio 6ptimo de una funcion o actividad.

Fuente: Elaboracion propia.

Resultados

De acuerdo con el objetivo y a partir del constructo de investigacion, se plantean las siguien-
tes hipotesis:

H1: Las habilidades directivas de los directores de mypes del municipio de Juarez,
Chihuahua, son diferentes a las de otros directores de Latinoamérica.

H2: Las habilidades directivas de los directores de las mypes influyen positivamente
en la capacitacion.

Mediante el programa R version 4.0.2 (2020) se determinaron los valores de la me-
dia, la desviacion estandar y del coeficiente alfa de Cronbach. Estos valores se presentan en la
tabla 12.3; como evidencia de fiabilidad todas las variables de las habilidades y capacitacion,
presentan valores superiores al 0.8 en su alfa de Cronbach recomendado por Nunnally y Ber-
nstein (1994). Adicionalmente incluimos una prueba t para la diferencia de medias observa-
da entre las variables medidas en Juarez, Chihuahua y sus correspondientes en el estudio en
general realizado en Latinoamérica.

Tabla 12.3.
Estadistica descriptiva comparativa de la muestra de Judrez,
Chihuahua con la del estudio en general.

Local Latinoamérica
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Variable Alpha Media Desv. Media Desv. Valor

Estandar Estandar pdela

diferencia
Solucién de 0.876 4411 0.696 4.26 0.672 0.151 ***
problemas
Manejo de 0.842 4.372 0.652 4.222 0.674 0.15 ***
conflictos
Comunicacion 0.78 4.524 0.521 4.373 0.618 0.151 ***
Coaching y 0.827 4.396 0.631 4.229 0.644 0.167 ***
retroalimentacién
Motivacion 0.771 4.434 0.606 4.218 0.698 0.216 ***
Delegar 0.862 4.455 0.651 4.377 0.62 0.078 *
Trabajo en equipo 0.881 4.465 0.694 4.326 0.683 0.139 ***
Liderazgo 0.771 4.43 0.595 4.218 0.654 0.212 ***
Capacitacion 0.913 4.228 0.84 4.005 0.785 0.223 ***

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 12.3 se presenta el analisis descriptivo de los valores obtenidos para cada
uno de los items de las variables, ademas de las medias generales, se presentan los valores

minimos y maximos obtenidos, permitiéndonos ver las areas mas fuertes y débiles especificas
de cada habilidad directiva.

Se puede ver en la Tabla 12.4 que el modelo de regresion tiene un ajuste adecuado
con un valor p<0.001 y una RA2 ajustada de 0.629.

Tabla 12.4.
Estadisticas de la regresion

Medicion Valor
Error estandar 0.499
R cuadrada 0.639
R cuadrada ajustada  0.629
Valor F 65.1
Grados de libertad ~ 8y 294
Valor p 0

Fuente: Elaboracion propia.

Podemos ver que, en la regresion presentada en la Tabla 12.5, se consideran signifi-
cativas 4 de las variables analizadas: comunicacién, motivacion, delegar y liderazgo; mientras
que las variables de solucion de problemas, manejo de conflictos, coaching y retroalimentacion
y trabajo en equipo no mostraron un efecto significativo en la tendencia hacia la promocién
de la capacitacion.
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Tabla 12.5.
Modelo de regresion sobre la capacitacion en Judrez

Variable Coeficiente Error Valort  Pr(>|t|)
estandar

(Interseccién) -0.552 0.287 -1.921  0.056.

Solucion de -0.005 0.058 -0.086  0.932

problemas

Manejo de 0.106 0.067 1.59 0.113

conflictos

Comunicacion -0.199 0.075 -2.655  0.008**

Coaching y 0.135 0.074 1.833 0.068.

retroalimentacion

Motivacion -0.176 0.068 -2.585  0.01**

Delegar 0.147 0.07 2.09 0.038*

Trabajo en equipo 0.114 0.071 1.62 0.106

Liderazgo 0.962 0.084 11.468 0%

Claves de significancia: 0 ***> 0.001 *** 0.01 *’ 0.05 V0.1 ’ 1.

Fuente: Elaboracién propia.

Discusion

Interponiendo los resultados del estudio, primeramente, podemos ver que, en la regresion
presentada en la Tabla 12.5, se consideran significativas 4 de las variables analizadas: comu-
nicacién (0.008**), motivacion (0.01**), delegar (0.038*) y liderazgo (0***); mientras que
las variables de solucién de problemas, manejo de conflictos, coaching y retroalimentacién
y trabajo en equipo no mostraron un efecto significativo en la tendencia hacia la promocién
de la capacitacion.

Mas no podemos olvidar que en este estudio, las habilidades hacen referencia al
talento y capacidad de una persona para realizar determinada actividad, y en ese mismo
sentido, se considera que sus habilidades se reflejan en el desempeno de los directores, en
la direccién de su organizacion y en los resultados de su operacion. Y la capacitacién es un
proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades, destrezas, aptitudes, actitudes
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y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capacidades y competencias para el des-
empefo 6ptimo de una funcion o actividad.

El analisis correlacional de las variables permiti6 identificar elementos importan-
tes sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las
mypes, lo cual ayudara a establecer acciones para impulsar la formaciéon en las microempre-
sas.

De acuerdo con lo antes mencionado en este estudio, el resultado de la investiga-
cién contribuyo a conocer el nivel de habilidades directivas de los directores de las mypes, lo
que permitird a las instituciones gubernamentales, camaras empresariales, universidades y
asesores en capacitacion generar programas fundamentados en las necesidades de formacion
en habilidades directivas de los directores de mypes. Como podemos observar existen 4 areas
de oportunidad de acuerdo con la tabla 12.5 para los programas. El establecimiento de dichos
programas favorecera el desarrollo de empresarios mas competitivos y permitird alcanzar los
resultados y rendimientos deseados.

Por lo que podemos decir que la H1: Las habilidades directivas de los directores
de Mypes del municipio de Juarez, Chihuahua, son diferentes a las de otros directores de
Latinoamérica, se rechaza y; la H2: Las habilidades directivas de los directores de las mypes
influyen positivamente en la capacitacion y se acepta para este estudio.
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Resumen

La presente investigacion fue realizada en el municipio de Piedras Negras, ubicado en la re-
gion noreste del estado de Coahuila, con un instrumento cuantitativo, a través de una serie de
items en escala de Likert de cinco puntos, con relacion a la capacitacion y habilidades direc-
tivas de los directivos de las micro y pequefias empresas de la localidad. A través de este ca-
pitulo se busca aportar los elementos necesarios para determinar la aprobacion o refutacion
de dos posibles hipotesis; para finalizar se realiza una discusion con relacién a los hallazgos
encontrados a partir de los resultados estadisticos generados, los cuales reflejan el sustento
para la aprobacidn de una de las dos hipotesis propuestas en el constructo de la investigacion.

Palabras clave:

Capacitacion, Coahuila, habilidades directivas y mypes
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Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
ndémico y social de nuestra sociedad, contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. La
toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario de la mype, lo cual limita
el rango de accién y dificulta sacar adelante los procesos de manera eficiente y obtener los
resultados deseados. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o
propietario posea pericia y multiples habilidades que, en muchos casos, falta desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmen-
te competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core
business), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital hu-
mano. Ambas revisten igual importancia, las primeras necesitan del expertise para proveer
el producto o servicio de calidad, las segundas predicen resultados significativos en la vida:
logro educativo, en la salud y el mercado laboral (Almlund et al., 2011), predicen y producen
el éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012). Diversas investigaciones sefialan que las habi-
lidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mypes (Perks y Struwig,
2014). Aguilera, Hernandez y Colin (2014) sostienen que es necesario crear estrategias de
concentracion del capital intelectual (incluyendo en éstas al capital humano) en las empresas
para su beneficio.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empefio de los directores de las mypes, surgen interrogantes como, ;Cuales son las habili-
dades que predominan o falta desarrollar en los directores de las mypes? ;Cudles son sus
necesidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades
de capacitacién segin sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinién
del director sobre la capacitacion? ;Existe alguna relacion entre las habilidades directivas y la
capacitacion en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y necesidad de conocer
su estado.

El resultado de la investigacion contribuird a conocer el nivel de habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes, lo que permitird a las instituciones gubernamentales,
camaras empresariales, universidades y asesores en capacitaciéon generar programas fun-
damentados en las necesidades de formacion en habilidades directivas de los directores de
mypes. El establecimiento de dichos programas favorecera el desarrollo de empresarios mas
competitivos y permitira alcanzar los resultados y rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitird identificar elementos importantes

sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
lo cual ayudard a establecer acciones para impulsar la formacion en las microempresas.
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Revision de la literatura

Desde diferentes perspectivas se han buscado factores o elementos que influyen en la com-
petitividad, desarrollo, crecimiento y productividad de las micro y pequenias empresas. De
acuerdo con Rangel, Mata y Franco (2020), existe la creencia de que el capital humano tiene
el potencial de alcanzar una ventaja competitiva y mejorar el desempefio de la organizaciéon
porque puede ser un elemento determinante de los resultados o eficiencia de las operaciones.

En dicho sentido, el talento humano considerado dentro del capital intelectual (Eu-
roforum, 1998; Bontis, 1999) forma parte de los activos intangibles de la empresa y es enten-
dido como los conocimientos, pericia colectiva, capacidad creativa, habilidad para resolver
problemas, liderazgo y la capacidad empresarial y de gestion que se encuentran encarnados
en el individuo (Brooking, 1996) y tienen el potencial de generar valor, de alcanzar una ven-
taja competitiva y mejorar el resultado de la organizacion (Vargas y Del Castillo, 2008; Cam-
pbell et al.,, 2012).

La ventaja competitiva de las empresas, en gran medida, depende del capital huma-
no, que se constituye por la educacién formal, el conocimiento individual, las habilidades y
experiencia laboral de los empleados, cuya propiedad no puede ser atribuida a la empresa, de
ahi la necesidad de gestionar y transferir este conocimiento en bien de las siguientes genera-
ciones (Garcia de Ledn, 2007); de tal forma, se requiere disefiar sistemas formales de gestion
del conocimiento que permitan generarlo, organizarlo, desarrollarlo y distribuirlo (Kaplan y
Norton, 2004).

En la mayoria de los casos, las decisiones importantes descansan en la opinién del
gerente o duefio de la mype (Luk, 1996), bajo su responsabilidad recae establecer estrategias
que permitan el mayor rendimiento y eficiencia de la organizacion, debe ser capaz de coor-
dinar y administrar sus recursos y generar un crecimiento econdmico de relevancia (Saloner
et al., 2005), niveles de competitividad altos y mejores resultados en términos de actividad
productiva (Vargas y Del Castillo, 2008).

El desarrollo de una estrategia empresarial representa un aspecto determinante
para la gestion de los recursos tecnolédgicos, financieros, humanos y para la gestion comercial
y de los procesos. En opinién de Rangel, Mata y Franco (2020), la estrategia puede alinear
los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacién al considerar que la
empresa depende del capital humano para alcanzar el éxito, pues son las personas quienes
tienen la capacidad de crear y mantener el valor.

La gestion estratégica de talento humano es un proceso que aporta al progreso de
cualquier organizacion (Ramirez et al., 2018), posibilita el desarrollo del potencial de las
personas (Garcia et al., 2017), constituye el conjunto de decisiones y acciones directivas or-
ganizacionales que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo (Cuesta,
2015), por tanto, se requiere de personas competentes profesionalmente, capaces de manejar
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equipos de trabajo para lograr un alto desempefio y cumplir con los objetivos propuestos.
Ante los retos que impone este cometido, el desarrollo de las habilidades del director de la
mype se convierte en un aspecto relevante e imprescindible para la gestion adecuada de la
empresa, con el fin de integrar las estructuras, los procesos, el capital humano y mantener el
conocimiento.

Las habilidades directivas y la capacitacion

El diccionario de la lengua espafiola define la palabra habilidad como cada una de las cosas
que una persona ejecuta con gracia y destreza, valiéndose de toda su destreza y mafa para
negociar y conseguir algo. Mientras que Whetten y Cameron (2011) las entienden como con-
juntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos re-
sultados, que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables,
que estan interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paradojicas. De tal forma que,
en este estudio, las habilidades hacen referencia al talento y capacidad de una persona para
realizar determinada actividad, y en ese mismo sentido, se considera que sus habilidades se
reflejan en el desempeiio de los directores, en la direcciéon de su organizacion y en los resul-
tados de su operacion.

A efecto de comprender las habilidades, se profundizara sobre los diferentes tipos
y propuestas. Es comun abordarlas desde dos perspectivas: a) blandas (soft), es decir, com-
portamientos necesarios para aplicar las habilidades técnicas y los conocimientos en el lugar
de trabajo (Weber et al., 2011), y b) duras (hard), relacionadas con aspectos técnicos para
realizar algunas tareas en el trabajo y con frecuencia tener en cuenta la adquisicién de cono-
cimientos (Rainsbury et al., 2002). De acuerdo con Heckman y Kautz (2012), los psicélogos
de la personalidad sustentan sus mediciones principalmente mediante la taxonomia de los
rasgos de personalidad, también conocida como los “cinco grandes”, a saber:

1. Apertura a la experiencia. La tendencia a estar abierto a nuevas experiencias
estéticas, culturales o intelectuales.

2. Escrupulosidad. La tendencia a ser organizado, responsable y trabajador.

3. Extraversion. Una orientacion de los intereses y energias del individuo hacia el
mundo exterior (personas y cosas), en lugar del mundo interior de la experiencia
subjetiva, caracterizado por el afecto positivo y la sociabilidad.

4. Amabilidad. La tendencia a actuar de manera cooperativa y desinteresada.

5. Neuroticismo o estabilidad emocional. Consistente en la previsibilidad y cohe-
rencia en las reacciones emocionales, con ausencia de cambios rapidos de humor.

Puga y Martinez (2008) sefialan las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, comportamientos observables y habitua-
les que justifican el éxito de una persona en su funcién directiva, considerando dentro de éstas
la orientacion hacia el conocimiento, el liderazgo, las habilidades de comunicacién, los valores
éticos y la habilidad para trabajar en equipo.

En distintas publicaciones hay quien enumera una variada cantidad de habilidades

gerenciales para mejorar la eficiencia y el desarrollo de las empresas; Codina (2010) enmarca
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diez: direccién o enfoque estratégico, comunicaciones interpersonales, estrategias y técnicas
de negociacion, manejo de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, diagndstico
de problemas y toma de decisiones, administracién del tiempo y delegacién, reuniones pro-
ductivas, y gerencia del cambio.

Por su parte Man, Law y Chan (2002) disefian, para las pequenas y medianas em-
presas, un modelo con base en cuatro constructos (alcance competitivo, capacidad de la or-
ganizacion, competencias empresariales y su desempeio). Dentro de su estudio identifican
tres aspectos clave que afectan su efectividad: factores internos, factores externos y la influen-
cia empresarial.

Seguin Marshall (Van Praag y Cramer, 2001) sefiala que hay una correspondencia
mas estrecha entre la capacidad de los hombres de negocios y el tamafio de las empresas de su
propiedad de lo que a primera vista parece probable; contintian explicando que la habilidad
de coordinacion del empresario lider del negocio es importante para alcanzar la madurez de
las empresas productivas. Dichos aspectos refuerzan la necesidad de examinar y profundizar
sobre las habilidades empresariales que guian a la madurez de las unidades econémicas.

Whetten y Cameron (2011) establecen que la administracion eficaz y el liderazgo
son inseparables, y para su éxito distinguen las habilidades importantes y necesarias clasifi-
candolas en habilidades personales, interpersonales y grupales. Como habilidades importan-
tes las investigaciones coinciden en sefialar las de gestion y administracion, liderazgo, motiva-
cion, comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, negociacion y manejo de conflictos,
solucién de problemas, manejo del estrés y la administracion del tiempo (Aburto, 2011; Gar-
cia-Lombardia y Cardona, 1997; Codina, 2010; Goleman, 2011; Madrigal et al., 2009; Perks
& Struwig, 2014; OCDE, 2012a; Whetten y Cameron, 2011). También es posible encontrar
bajo otras clasificaciones y enfoques, coaching y retroalimentacion, ganar poder e influencia,
inteligencia emocional y social, creatividad y técnicas.

Se ha focalizado la importancia del trabajo en equipo, como sefialan Franco y Velas-
quez (2000) al senalar que la labor de los grupos o equipos consiste en identificar las causas
que inciden en los factores dominantes que afectan la eficiencia y determinar las acciones
para mejorar.

Las mypes tienen muchas dificultades en lo relativo a los compromisos de gestion,
por lo cual se considera necesario replantear acciones oportunas con el proposito de mejorar
las formas de capacitacion que les permitan cumplir con los objetivos planteados en aspectos
como la produccion, las ventas, la planificacion y el control en su accionar (Bermudez, 2015).

La capacitacién es un proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades,
destrezas, aptitudes, actitudes y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capaci-
dades y competencias para el desempefio 6ptimo de una funcién o actividad. Usualmente
es referido como un acto intencional (Chiavenato, 2017) de adquisiciéon de conocimientos,
principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo, cuyo objetivo es proporcionar
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destreza (adiestramiento), esfuerzo continuo de planeacion y desarrollo de carreras indivi-
duales y evaluacion del desempeiio diseniado para mejorar las capacidades de los empleados
(Mondy y Noe, 2005) y que el trabajador desarrolle su labor con efectividad (Valdivia et al.,
2018), productividad y eficiencia que favorece la competitividad de las empresas. A pesar de
la importancia de la capacitacién, segin la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econémicos (OCDE, 2012a), las dificultades a las que se enfrentan las empresas estan rela-
cionadas con la falta de tiempo o de recursos; algunos empresarios no reconocen las necesi-
dades de capacitacion de los empleados, se considera que los trabajadores poco cualificados
no necesitan formacion, ya que ocupan puestos no especializados. Asi, depende de la visién
y voluntad del propietario de la empresa definir qué significa una pérdida de dinero para él
e invertir en formacion (OCDE, 2011b). Por otro lado, los empleados que participan activa-
mente en la mejora de los procesos de produccion o productos o servicios estan desarrollan-
do de manera informal nuevas habilidades y conocimientos.

Un problema adicional que aqueja a las mypes y que influye en su desempefio son
las relaciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion fami-
liar”; el manejo inadecuado de las relaciones familiares y las funciones de trabajo dentro de las
mypes es un factor que dificulta la eficiencia y que afecta la continuidad de las empresas. Gra-
binsky (2016) encuentra que un problema critico en las empresas familiares es cuando los in-
volucrados en el negocio no conocen o se ven por encima de las reglas fijadas por su condiciéon
de duefios, ante ello, su sugerencia es que existan reglamentos claros y respetados por todos,
un codigo de ética y de conducta, analizar cuidadosamente sus estructuras e iniciar un proceso
de profesionalizacién desarrollando un protocolo familiar consensuado y eficaz. Asimismo,
resulta esencial el manejo de emociones para lograr una relacién familiar satisfactoria y man-
tener un objetivo comun para lograr un ambiente equilibrado y productivo que favorezca la
consecucion de los objetivos personales y del negocio.

Marco contextual

El municipio de Piedras Negras se localiza en la regién norte en el estado de Coahuila, es-
pecificamente en el drea de la frontera de Estados Unidos con México. Dicho municipio se
encuentra frente al condado de Eagle Pass, en el estado de Texas, Estados Unidos. Los limi-
tes que tiene con otros municipios son al norte con Jiménez, al sur con Nava, al oeste con
Zaragoza y al este con el condado de Eagle Pass. El municipio cuenta con una poblacién de
176,327 (2020) habitantes compuesta por un 50.3% hombres y 49.7% mujeres, lo que repre-
senta un crecimiento del 15.4% con respecto a la poblacién en 2010; Las principales activi-
dades economicas del municipio son la industria de la transformacién, comercio y servicios.
Los productos con mayor nivel de ventas internacionales en 2021 fueron Muelles (Resortes),
Ballestas y sus Hojas (Hierro o Acero) (US$480M), Alambres y Cables Eléctricos (US$243M)
y Aparatos Eléctricos para Conmutar o Proteger Circuitos Eléctricos (US$215M).

Metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo
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y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas del
municipio de Piedras Negras.

Los objetivos de la investigacion son determinar el perfil general del nivel de per-
cepcion de competencia de habilidades del director de las mypes del municipio de Piedras
Negras e identificar la influencia de las habilidades en la percepcion del director sobre la
capacitacion.

Las habilidades directivas se pueden aprender, dominar y es indudable la necesidad
de su desarrollo, por lo que resulta 16gico considerar su importancia y contribucién al logro
de los objetivos organizacionales, asi como el beneficio de su estudio e investigacién con fines
teoricos y practicos.

Se realizé un muestreo probabilistico aleatorio simple de las mypes del estado cuya
cantidad de colaboradores oscila entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza,
con 5% de error y una probabilidad estimada de p= 0.5 0 50%. Se aplicaron un total de 547
encuestas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicién tipo
encuesta dirigida a los directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que
fueron capacitados para aplicar dicho instrumento.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

La edad promedio de los directores participantes es de 40 afios, 289 (52.83%) son hombres
y 258 (47.17%) mujeres; 73.67% tiene hijos. Su estado civil indica que 33.94% son solteros
y 66.06% casados o en unioén libre. Respecto al nivel de estudios de los directores, 3.18% no
tienen estudios, 6.17% han cursado primaria, 14.77% secundaria, 10.65% carrera técnica,
34.39% bachillerato, 30.09% licenciatura y 0.75% estudiaron un posgrado.

De las principales actividades a las que se dedican las empresas la més representati-
va fue: comercio al mayoreo y al menudeo con 51.6% del total de la muestra y las menos repre-
sentadas fueron la de transporte y almacenamiento con 2.2%, la de actividades profesionales,
cientificas y técnicas con 2.2%, la de actividades artisticas, de entretenimiento y recreativas
con 2.2%, (ver Tabla 13.1). Las empresas establecidas formalmente representaron 73.54% y
en el mercado informal 26.46%. El total de trabajadores en las empresas de la muestra fue de
3,727 de los cuales 1,618 (43.41%) son mujeres y 2,109 (56.59%) son hombres; ademas 1,009
(27.07%) son familiares de los directores.

En relacién con la capacitacion, se encontré que recibieron capacitacién en el ultimo
afo solamente 3,314 (74.52%) de los trabajadores, 1,374 (41.46%) mujeres y 1,940 (58.54%)
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hombres.

Tabla 13.1.
Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia Porcentaje
Industrias manufactureras 55 10.1%
Comercio al mayoreo y 281 51.6%
al menudeo

Transporte y almacenamiento 12 2.2%
Actividades de alojamiento 85 15.6%
y servicio de comidas

Informacién y 18 3.3%
comunicaciones

Actividades profesionales, 12 2.2%
cientificas y técnicas

Actividades de servicios 13 2.4%
administrativos y de apoyo

Actividades de atencion 14 2.6%

de la salud humana
y asistencia social

Actividades artisticas, de 12 2.2%
entretenimiento y recreativas

Otras actividades de servicios 43 7.9%

Fuente: Elaboracion propia.

Del instrumento se utilizaron tres partes: la primera de 24 items aborda las carac-
teristicas de la empresa; la segunda con 19 items muestra los datos generales del director de
la empresa y por ultimo la sexta seccion en la que se exponen las habilidades directivas que
estudian las variables de solucion de problemas (4 items), manejo de conflictos (4 items), co-
municacion (4 items), coaching y retroalimentacioén (6 items), motivacion (4 items), delegar (4
items), trabajo en equipo (4 items), liderazgo (5 items), capacitacion (7 items). En esta ultima
seccion se emplea una escala de Likert que va de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo
(5). Las definiciones conceptuales por variable se visualizan en la Tabla 13.2.

Tabla 13.2.
Definicion conceptual de las variables

Variable Definicion conceptual
Solucién de Consiste en saber identificar y definir los problemas en si-
problemas tuaciones que presentan dificultades que impiden el logro

de objetivos; aplicar soluciones aceptables de manera satis-
factoria y 6ptima.
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Manejo de
conflictos

Comunicacién

Coaching y
retroalimenta-
cion

Motivaciéon

Delegar

Trabajo en
equipo

Identificacion de las diferencias personales, las deficiencias
de informacidn, la incompatibilidad de roles y el estrés am-
biental que provocan situaciones de desacuerdo para elimi-
nar la confrontacion, mantener la cooperacion y el espiritu
colaborativo, a través de la solucion de problemas de mane-
ra analitica, creativa y la innovacién para alcanzar el éxito.

Ambiente de confianza y apertura para compartir sugeren-
cias e informacioén de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion en términos comunes para alcanzar un mismo
objetivo.

Actuar inteligentemente en las relaciones humanas, con
empatia, siendo capaz de ayudar, orientar y reconocer las
necesidades y los sentimientos de las personas, retroali-
mentando adecuada e inteligentemente a los empleados en
su desempeiio.

Generar el compromiso mediante un ambiente de traba-
jo motivador, de proveer los recursos y apoyos necesarios
para el trabajo, metas desafiantes y especificas, del recono-
cimiento del desempefio excepcional, su recompensa y un
trato de equidad y justicia.

Permitir la participacion de los colaboradores, asignando
el trabajo con especificaciones claras sobre el tiempo y los
resultados esperados, confiando en las capacidades y res-
ponsabilidad del personal.

Integrar y fomentar el esfuerzo coordinado y auténomo
para el cumplimiento de objetivos y actividades a través
de acuerdos consensuados, facilitando relaciones fuertes,
la cohesion, las competencias y fortalezas de los miembros
para lograr resultados 6ptimos, innovaciones y la mejora
continua.
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Liderazgo Dirigir al capital humano por medio de la trasmision de
energia positiva, gratitud y congruencia. Lograr la motiva-
ciéon manteniendo el deseo y el compromiso de los colabo-
radores en las actividades encomendadas.

Capacitaciéon ~ Proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilida-
des, destrezas, aptitudes, actitudes y conocimientos perso-
nales, su objetivo es lograr capacidades y competencias para
el desempefio 6ptimo de una funcioén o actividad.

Fuente: Elaboracion propia.
Resultados

De acuerdo con el objetivo y a partir del constructo de investigacion, se plantean las siguien-
tes hipdtesis:

H1: Las habilidades directivas de los directores de mypes del municipio de Piedras
Negras, Coahuila, son diferentes a las de otros directores de Latinoamérica.

H2: Las habilidades directivas de los directores de las mypes influyen positivamente
en la capacitacion.

Mediante el programa R version 4.0.2 (2020) se determinaron los valores de la me-
dia, la desviacion estandar y del coeficiente alfa de Cronbach. Estos valores se presentan en la
tabla 13.3; como evidencia de fiabilidad todas las variables de las habilidades y capacitacion,
presentan valores superiores al 0.8 en su alfa de Cronbach recomendado por Nunnally y
Bernstein (1994). Adicionalmente incluimos una prueba t para la diferencia de medias ob-
servada entre las variables medidas en Piedras Negras, Coahuila y sus correspondientes en el
estudio en general realizado en Latinoamérica.

Tabla 13.3.
Estadistica descriptiva comparativa de la muestra de Piedras
Negras, Coahuila con la del estudio en general.

Local Latinoamérica
Variable Alpha Media Desv. Media Desv. Valor p
Estandar Estindar dela
diferencia
Solucién de 0.806 4.304 0.632 4.26 0.672 0.044
problemas
Manejo de 0.817 4.297 0.632 4.222 0.674 0.075 **
conflictos
Comunicacion 0.756 4.444 0.549 4.373 0.618 0.071 **
Coachingy 0.745 4.253 0.589 4.229 0.644 0.024
retroalimentacion
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Motivacion 0.773 4.198 0.698 4218 0.698 -0.02

Delegar 0.793 4.456 0.583 4377 0.62 0.079 **
Trabajo en equipo  0.864 4.397 0.661 4.326 0.683 0.071*
Liderazgo 0.767 4.259 0.644 4.218 0.654 0.041
Capacitacion 0.844 4.035 0.744 4.005 0.785 0.03

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 13.3 se presenta el analisis descriptivo de los valores obtenidos para cada
uno de los items de las variables, ademas de las medias generales, se presentan los valores
minimos y maximos obtenidos, permitiéndonos ver las areas mas fuertes y débiles especificas

de cada habilidad directiva.

Se puede ver en la Tabla 13.4 que el modelo de regresion tiene un ajuste adecuado
con un valor p<0.001 y una RA2 ajustada de 0.66.

Tabla 13.4.
Estadisticas de la regresion

Medicion Valor
Error estandar 0.431
R cuadrada 0.666
R cuadrada ajustada 0.66
Valor F 131.1
Grados de libertad 8y 527
Valor p 0

Fuente: Elaboracion propia.

Podemos ver que, en la regresion presentada en la Tabla 13.5, se consideran signi-
ficativas 3 de las variables analizadas: comunicacién, motivacion y liderazgo; mientras que las
variables solucion de problemas, manejo de conflictos, coaching y retroalimentacion, delegar y
trabajo en equipo no mostraron un efecto significativo en la tendencia hacia la promocion de
la capacitacion.
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Tabla 13.5.
Modelo de regresion sobre la capacitacion en Piedras Negras

Variable Coeficiente Error Valort  Pr(>|t|)
estandar

(Interseccion) 0.105 0.174 0.603 0.547

Solucion de 0.008 0.043 0.18 0.857

problemas

Manejo de -0.05 0.042 -1.173  0.241

conflictos

Comunicacion -0.105 0.048 -2.177  0.03*

Coaching y 0.027 0.048 0.557 0.578

retroalimentacion

Motivacion 0.121 0.039 3.12 0.002**

Delegar 0.071 0.047 1.519  0.129

Trabajo en equipo  -0.009 0.045 -0.205  0.838

Liderazgo 0.865 0.046 18.63 0>

Claves de significancia: 0 **** 0.001 *** 0.01 ** 0.05 0.1 * 1.

Fuente: Elaboracion propia.

Discusion

Al analizar los resultados se resaltan los siguiente puntos: en la poblacion estudiada se man-
tiene casi una equidad de los directores de las empresa, ya que el 47.17% son mujeres y el
52.83% son hombres. Otro dato relevante es el nivel de estudios de los directores, siendo este
el 34.39% con bachillerato, 10.65% con carrera técnica y 30.09% con licenciatura, conside-
randose buenos grados académicos para la responsabilidad que desempefian, en especial por
el presente estudio que esta directamente relacionado con las habilidades directivas, ya que al
contar con un mayor grado de estudios los cualifica a desempefiarse mejor como lideres de
los negocios.

En cuanto a la formalidad de los negocios es importante destacar que el 73.54%
se encuentran activos de manera formal, dejando un margen minimo en la informalidad
(26.46%). También cabe resaltar que existe equidad en la contratacion de trabajadores, ya que
representan el 43.41% mujeres y 56.59% hombres. De estos el 74.52% reciben capacitacion
quedando también de manera equitativa en 41.46% mujeres y 58.54% hombres. Tras ana-
lizar la tabla 13.3 de la estadistica descriptiva comparativa de la muestra de Piedras Negras,
Coahuila con la del estudio en general, el valor P de la diferencia, se puede deducir que las
variables de: manejo de conflictos, comunicacion, delegar y trabajo en equipo, son los prin-
cipales factores que mas tiene influencia sobre el calculo estadistico, dando lugar a que estos
sustentan la hipétesis 2 (Las habilidades directivas de los directores de las mypes influyen
positivamente en la capacitacion) lo cual es consecuente con el porcentaje antes citado en
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relacion a la capacitacion de los trabajadores.
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Resumen

Las mypes en Manzanillo, Colima; objetivo principal de esta investigacion, sobre las habili-
dades de los directivos y la capacitacion, mismas que son utiles y necesarias para el desarrollo
del municipio. El trabajo presenta evidencia sobre los datos obtenidos en relacién al perfil
de los directores de las micro y pequefias empresas, la capacitacion e informacion sobre las
caracteristicas sociodemograficas de los encuestados.

La metodologia se realizé6 mediante un disefio transversal, con un enfoque cuan-
titativo y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional, se aplicaron un total de 326
encuestas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicién tipo
encuesta dirigida a los directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que
fueron capacitados para aplicar dicho instrumento.

En los resultados se encontraron las principales actividades de las mypes en la lo-
calidad, siendo la mas representativa el comercio al mayoreo y menudeo, entre personas con
edades promedio de 40 afios. En cuanto a las habilidades con los que cuentan los dirigentes

de las mypes, fueron solucién de problemas, coaching y retroalimentacion, delegacion, tra-
bajo en equipo y liderazgo.

En conclusion, aun cuando los directores cuentan con habilidades directivas, deben
de mejorar en manejo de conflictos, comunicacién y motivacion.

Palabras clave:

Capacitacion, Colima, habilidades directivas y mypes
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Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
ndémico y social de nuestra sociedad, contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. La
toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario de la mype, lo cual limita
el rango de accién y dificulta sacar adelante los procesos de manera eficiente y obtener los
resultados deseados. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o
propietario posea pericia y multiples habilidades que, en muchos casos, falta desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmen-
te competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core
business), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital hu-
mano. Ambas revisten igual importancia, las primeras necesitan del expertise para proveer
el producto o servicio de calidad, las segundas predicen resultados significativos en la vida:
logro educativo, en la salud y el mercado laboral (Almlund et al., 2011), predicen y producen
el éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012). Diversas investigaciones sefialan que las habi-
lidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mypes (Perks y Struwig,
2014). Aguilera, Hernandez y Colin (2014) sostienen que es necesario crear estrategias de
concentracion del capital intelectual (incluyendo en éstas al capital humano) en las empresas
para su beneficio.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empefo de los directores de las mypes, surgen interrogantes como, ;Cuales son las habili-
dades que predominan o falta desarrollar en los directores de las mypes? ;Cuadles son sus
necesidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades
de capacitacion segin sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinién
del director sobre la capacitacion? ;Existe alguna relacion entre las habilidades directivas y la
capacitacion en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y necesidad de conocer
su estado.

El resultado de la investigacion contribuird a conocer el nivel de habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes, lo que permitird a las instituciones gubernamentales,
camaras empresariales, universidades y asesores en capacitaciéon generar programas fun-
damentados en las necesidades de formacion en habilidades directivas de los directores de
mypes. El establecimiento de dichos programas favorecera el desarrollo de empresarios mas
competitivos y permitira alcanzar los resultados y rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitird identificar elementos importantes

sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
lo cual ayudard a establecer acciones para impulsar la formacién en las microempresas.

224



Revision de la literatura

Desde diferentes perspectivas se han buscado factores o elementos que influyen en la com-
petitividad, desarrollo, crecimiento y productividad de las micro y pequenias empresas. De
acuerdo con Rangel, Mata y Franco (2020), existe la creencia de que el capital humano tiene
el potencial de alcanzar una ventaja competitiva y mejorar el desempefio de la organizaciéon
porque puede ser un elemento determinante de los resultados o eficiencia de las operaciones.

En dicho sentido, el talento humano considerado dentro del capital intelectual (Eu-
roforum, 1998; Bontis, 1999) forma parte de los activos intangibles de la empresa y es enten-
dido como los conocimientos, pericia colectiva, capacidad creativa, habilidad para resolver
problemas, liderazgo y la capacidad empresarial y de gestion que se encuentran encarnados
en el individuo (Brooking, 1996) y tienen el potencial de generar valor, de alcanzar una ven-
taja competitiva y mejorar el resultado de la organizacion (Vargas y Del Castillo, 2008; Cam-
pbell et al., 2012).

La ventaja competitiva de las empresas, en gran medida, depende del capital huma-
no, que se constituye por la educacién formal, el conocimiento individual, las habilidades y
experiencia laboral de los empleados, cuya propiedad no puede ser atribuida a la empresa, de
ahi la necesidad de gestionar y transferir este conocimiento en bien de las siguientes genera-
ciones (Garcia de Ledn, 2007); de tal forma, se requiere disefiar sistemas formales de gestion
del conocimiento que permitan generarlo, organizarlo, desarrollarlo y distribuirlo (Kaplan y
Norton, 2004).

En la mayoria de los casos, las decisiones importantes descansan en la opinién del
gerente o duefio de la mype (Luk, 1996), bajo su responsabilidad recae establecer estrategias
que permitan el mayor rendimiento y eficiencia de la organizacion, debe ser capaz de coor-
dinar y administrar sus recursos y generar un crecimiento econdmico de relevancia (Saloner
et al., 2005), niveles de competitividad altos y mejores resultados en términos de actividad
productiva (Vargas y Del Castillo, 2008).

El desarrollo de una estrategia empresarial representa un aspecto determinante
para la gestion de los recursos tecnolédgicos, financieros, humanos y para la gestion comercial
y de los procesos. En opinién de Rangel, Mata y Franco (2020), la estrategia puede alinear
los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacién al considerar que la
empresa depende del capital humano para alcanzar el éxito, pues son las personas quienes
tienen la capacidad de crear y mantener el valor.

La gestion estratégica de talento humano es un proceso que aporta al progreso de
cualquier organizacion (Ramirez et al., 2018), posibilita el desarrollo del potencial de las
personas (Garcia et al., 2017), constituye el conjunto de decisiones y acciones directivas or-
ganizacionales que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo (Cuesta,
2015), por tanto, se requiere de personas competentes profesionalmente, capaces de manejar
equipos de trabajo para lograr un alto desempefio y cumplir con los objetivos propuestos.
Ante los retos que impone este cometido, el desarrollo de las habilidades del director de la
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mype se convierte en un aspecto relevante e imprescindible para la gestiéon adecuada de la
empresa, con el fin de integrar las estructuras, los procesos, el capital humano y mantener el
conocimiento.

Las habilidades directivas y la capacitacion

El diccionario de la lengua espafiola define la palabra habilidad como cada una de las cosas
que una persona ejecuta con gracia y destreza, valiéndose de toda su destreza y mana para
negociar y conseguir algo. Mientras que Whetten y Cameron (2011) las entienden como con-
juntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos re-
sultados, que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables,
que estan interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paraddjicas. De tal forma que,
en este estudio, las habilidades hacen referencia al talento y capacidad de una persona para
realizar determinada actividad, y en ese mismo sentido, se considera que sus habilidades se
reflejan en el desempeiio de los directores, en la direccién de su organizacion y en los resul-
tados de su operacion.

A efecto de comprender las habilidades, se profundizara sobre los diferentes tipos
y propuestas. Es comun abordarlas desde dos perspectivas: a) blandas (soft), es decir, com-
portamientos necesarios para aplicar las habilidades técnicas y los conocimientos en el lugar
de trabajo (Weber et al., 2011), y b) duras (hard), relacionadas con aspectos técnicos para
realizar algunas tareas en el trabajo y con frecuencia tener en cuenta la adquisicién de cono-
cimientos (Rainsbury et al., 2002). De acuerdo con Heckman y Kautz (2012), los psicologos
de la personalidad sustentan sus mediciones principalmente mediante la taxonomia de los
rasgos de personalidad, también conocida como los “cinco grandes”, a saber:

1. Apertura a la experiencia. La tendencia a estar abierto a nuevas experiencias
estéticas, culturales o intelectuales.

2. Escrupulosidad. La tendencia a ser organizado, responsable y trabajador.

3. Extraversion. Una orientacion de los intereses y energias del individuo hacia el
mundo exterior (personas y cosas), en lugar del mundo interior de la experiencia
subjetiva, caracterizado por el afecto positivo y la sociabilidad.

4. Amabilidad. La tendencia a actuar de manera cooperativa y desinteresada.

5. Neuroticismo o estabilidad emocional. Consistente en la previsibilidad y cohe-
rencia en las reacciones emocionales, con ausencia de cambios rapidos de humor.

Puga y Martinez (2008) sefialan las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, comportamientos observables y habitua-
les que justifican el éxito de una persona en su funcién directiva, considerando dentro de éstas
la orientacidn hacia el conocimiento, el liderazgo, las habilidades de comunicacion, los valores
éticos y la habilidad para trabajar en equipo.

En distintas publicaciones hay quien enumera una variada cantidad de habilidades
gerenciales para mejorar la eficiencia y el desarrollo de las empresas; Codina (2010) enmarca
diez: direcciéon o enfoque estratégico, comunicaciones interpersonales, estrategias y técnicas

de negociacién, manejo de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, diagnostico
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de problemas y toma de decisiones, administracién del tiempo y delegacién, reuniones pro-
ductivas, y gerencia del cambio.

Por su parte Man, Law y Chan (2002) disefian, para las pequenas y medianas em-
presas, un modelo con base en cuatro constructos (alcance competitivo, capacidad de la or-
ganizacion, competencias empresariales y su desempefo). Dentro de su estudio identifican
tres aspectos clave que afectan su efectividad: factores internos, factores externos y la influen-
cia empresarial.

Segtin Marshall (Van Praag & Cramer, 2001) sefiala que hay una correspondencia
mas estrecha entre la capacidad de los hombres de negocios y el tamafio de las empresas de su
propiedad de lo que a primera vista parece probable; contintian explicando que la habilidad
de coordinacion del empresario lider del negocio es importante para alcanzar la madurez de
las empresas productivas. Dichos aspectos refuerzan la necesidad de examinar y profundizar
sobre las habilidades empresariales que guian a la madurez de las unidades econémicas.

Whetten y Cameron (2011) establecen que la administracion eficaz y el liderazgo
son inseparables, y para su éxito distinguen las habilidades importantes y necesarias clasifi-
candolas en habilidades personales, interpersonales y grupales. Como habilidades importan-
tes las investigaciones coinciden en sefialar las de gestion y administracion, liderazgo, motiva-
cion, comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, negociacion y manejo de conflictos,
solucién de problemas, manejo del estrés y la administracion del tiempo (Aburto, 2011; Gar-
cia-Lombardia y Cardona, 1997; Codina, 2010; Goleman, 2011; Madrigal et al., 2009; Perks
& Struwig, 2014; OCDE, 2012a; Whetten y Cameron, 2011). También es posible encontrar
bajo otras clasificaciones y enfoques, coaching y retroalimentacion, ganar poder e influencia,
inteligencia emocional y social, creatividad y técnicas.

Se ha focalizado la importancia del trabajo en equipo, como sefialan Franco y Velas-
quez (2000) al senalar que la labor de los grupos o equipos consiste en identificar las causas
que inciden en los factores dominantes que afectan la eficiencia y determinar las acciones
para mejorar.

Las mypes tienen muchas dificultades en lo relativo a los compromisos de gestion,
por lo cual se considera necesario replantear acciones oportunas con el proposito de mejorar
las formas de capacitacion que les permitan cumplir con los objetivos planteados en aspectos
como la produccion, las ventas, la planificacion y el control en su accionar (Bermudez, 2015).

La capacitacién es un proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades,
destrezas, aptitudes, actitudes y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capaci-
dades y competencias para el desempefio 6ptimo de una funcién o actividad. Usualmente
es referido como un acto intencional (Chiavenato, 2017) de adquisiciéon de conocimientos,
principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo, cuyo objetivo es proporcionar
destreza (adiestramiento), esfuerzo continuo de planeacién y desarrollo de carreras indivi-
duales y evaluacion del desempeiio diseniado para mejorar las capacidades de los empleados
(Mondy y Noe, 2005) y que el trabajador desarrolle su labor con efectividad (Valdivia et al.,

2018), productividad y eficiencia que favorece la competitividad de las empresas. A pesar de
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la importancia de la capacitacién, segin la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econémicos (OCDE, 2012a), las dificultades a las que se enfrentan las empresas estan rela-
cionadas con la falta de tiempo o de recursos; algunos empresarios no reconocen las necesi-
dades de capacitacion de los empleados, se considera que los trabajadores poco cualificados
no necesitan formacion, ya que ocupan puestos no especializados. Asi, depende de la visién
y voluntad del propietario de la empresa definir qué significa una pérdida de dinero para él
e invertir en formacion (OCDE, 2011b). Por otro lado, los empleados que participan activa-
mente en la mejora de los procesos de produccion o productos o servicios estan desarrollan-
do de manera informal nuevas habilidades y conocimientos.

Un problema adicional que aqueja a las mypes y que influye en su desempefio son
las relaciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion fami-
liar”; el manejo inadecuado de las relaciones familiares y las funciones de trabajo dentro de las
mypes es un factor que dificulta la eficiencia y que afecta la continuidad de las empresas. Gra-
binsky (2016) encuentra que un problema critico en las empresas familiares es cuando los in-
volucrados en el negocio no conocen o se ven por encima de las reglas fijadas por su condiciéon
de duefios, ante ello, su sugerencia es que existan reglamentos claros y respetados por todos,
un codigo de ética y de conducta, analizar cuidadosamente sus estructuras e iniciar un proceso
de profesionalizacién desarrollando un protocolo familiar consensuado y eficaz. Asimismo,
resulta esencial el manejo de emociones para lograr una relacién familiar satisfactoria y man-
tener un objetivo comun para lograr un ambiente equilibrado y productivo que favorezca la
consecucion de los objetivos personales y del negocio.

Marco contextual

El municipio de Manzanillo cuenta con 191,031 habitantes, siendo 50.2% mujeres y 49.8%
hombres (INEGI, 2020). Los rangos de edad que concentran mayor poblacion fueron 10 a 14
afios (16,050 habitantes), 30 a 34 afios (15,936 habitantes) y 25 a 29 afios (15,931 habitantes),
es por ello que 25.1% de la poblacion total son relativamente jovenes.

La poblacién econdmicamente activa en Manzanillo oscila en el rango del 66.1%
siendo esta una de las tasas de ocupacion mas altas en el pais (INEGI, 2020). La actividad
econdmica en Manzanillo ha tenido un gran dinamismo en el sector industrial y de servicios
derivado a la derrama econdémica que genera la actividad portuaria, la cual en el 2018 se
constituyé como la principal fuente de empleo, al ofrecer mas de 12 mil empleos directos y
30 mil indirectos (Pérez et al., 2020).

Ante esta situacion, los directivos el sector empresarial de la micro, pequefia y me-
diana empresa en Manzanillo convergen en mayor medida en el ramo del autotransporte
de carga foranea y local, prestadores de servicios de agenciamiento aduanal, lineas navieras,
hoteles, restaurantes y comercio al por menor.
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Metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo
y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas del
municipio de Manzanillo.

Los objetivos de la investigacion son determinar el perfil general del nivel de percep-
cién de competencia de habilidades del director de las mypes del municipio de Manzanillo e
identificar la influencia de las habilidades en la percepcion del director sobre la capacitacion.

Las habilidades directivas se pueden aprender, dominar y es indudable la necesidad
de su desarrollo, por lo que resulta légico considerar su importancia y contribucion al logro
de los objetivos organizacionales, asi como el beneficio de su estudio e investigacion con fines
tedricos y practicos.

Se realizé un muestreo probabilistico aleatorio simple de las mypes del estado cuya
cantidad de colaboradores oscila entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza,
con 5% de error y una probabilidad estimada de p= 0.5 0 50%. Se aplicaron un total de 326
encuestas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicién tipo
encuesta dirigida a los directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que
fueron capacitados para aplicar dicho instrumento.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

La edad promedio de los directores participantes es de 40 afios, 203 (62.27%) son hombres
y 123 (37.73%) mujeres; 73.01% tiene hijos. Su estado civil indica que 34.36% son solteros y
65.64% casados o en union libre. Respecto al nivel de estudios de los directores, 6.75% no tie-
nen estudios, 6.43% han cursado primaria, 12.22% secundaria, 8.36% carrera técnica, 34.41%
bachillerato, 30.55% licenciatura y 1.29% estudiaron un posgrado.

De las principales actividades a las que se dedican las empresas la mas represen-
tativa fue: comercio al mayoreo y al menudeo con 31.5% del total de la muestra y la menos
representada fue la de informacion y comunicaciones con 4.8%, (ver Tabla 14.1). Las empresas
establecidas formalmente representaron 68.63% y en el mercado informal 31.37%. El total
de trabajadores en las empresas de la muestra fue de 2,952 de los cuales 1,357 (45.97%) son
mujeres y 1,595 (54.03%) son hombres; ademas 632 (21.41%) son familiares de los directores.

En relacién con la capacitacion, se encontr6 que recibieron capacitacién en el ultimo

afio solamente 2,789 (74.83%) de los trabajadores, 1,307 (46.86%) mujeres y 1,482 (53.14%)
hombres.
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Tabla 14.1.
Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia Porcentaje
Agricultura, 25 8%
ganaderia, silvicultura

y pesca

Industrias 29 9.3%
manufactureras

Comercio al 98 31.5%
mayoreo y al menudeo

Transporte y 31 10%
almacenamiento

Actividades de alojamiento 40 12.9%
y servicio de comidas

Informacién y 15 4.8%
comunicaciones

Actividades profesionales, 26 8.4%
cientificas y técnicas

Actividades de servicios 16 5.1%
administrativos y de apoyo

Otras actividades 31 10%

de servicios

Fuente: Elaboracién propia.

Del instrumento se utilizaron tres partes: la primera de 24 items aborda las carac-
teristicas de la empresa; la segunda con 19 items muestra los datos generales del director de
la empresa y por ultimo la sexta seccion en la que se exponen las habilidades directivas que
estudian las variables de solucion de problemas (4 items), manejo de conflictos (4 items), co-
municacion (4 items), coaching y retroalimentacién (6 items), motivacion (4 items), delegar (4
items), trabajo en equipo (4 items), liderazgo (5 items), capacitacion (7 items). En esta ultima
seccion se emplea una escala de Likert que va de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo
(5). Las definiciones conceptuales por variable se visualizan en la Tabla 14.2.
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Tabla 14.2.
Definicion conceptual de las variables

Variable

Definicion conceptual

Solucién de
problemas

Manejo de
conflictos

Comunicacion

Coachingy
retroalimenta-
cion

Motivaciéon

Delegar

Trabajo en

equipo

Liderazgo

Consiste en saber identificar y definir los problemas en si-
tuaciones que presentan dificultades que impiden el logro
de objetivos; aplicar soluciones aceptables de manera satis-
factoria y dptima.

Identificacion de las diferencias personales, las deficiencias
de informacidn, la incompatibilidad de roles y el estrés am-
biental que provocan situaciones de desacuerdo para elimi-
nar la confrontacién, mantener la cooperacion y el espiritu
colaborativo, a través de la solucion de problemas de mane-
ra analitica, creativa y la innovacién para alcanzar el éxito.

Ambiente de confianza y apertura para compartir sugeren-
cias e informacion de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion en términos comunes para alcanzar un mismo
objetivo.

Actuar inteligentemente en las relaciones humanas, con
empatia, siendo capaz de ayudar, orientar y reconocer las
necesidades y los sentimientos de las personas, retroali-
mentando adecuada e inteligentemente a los empleados en
su desempeno.

Generar el compromiso mediante un ambiente de traba-
jo motivador, de proveer los recursos y apoyos necesarios
para el trabajo, metas desafiantes y especificas, del recono-
cimiento del desempefio excepcional, su recompensa y un
trato de equidad y justicia.

Permitir la participacion de los colaboradores, asignando
el trabajo con especificaciones claras sobre el tiempo y los
resultados esperados, confiando en las capacidades y res-
ponsabilidad del personal.

Integrar y fomentar el esfuerzo coordinado y auténomo
para el cumplimiento de objetivos y actividades a través
de acuerdos consensuados, facilitando relaciones fuertes,
la cohesidn, las competencias y fortalezas de los miembros
para lograr resultados optimos, innovaciones y la mejora
continua.

Dirigir al capital humano por medio de la trasmision de
energia positiva, gratitud y congruencia. Lograr la motiva-
ci6on manteniendo el deseo y el compromiso de los colabo-
radores en las actividades encomendadas.
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Capacitaciéon ~ Proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilida-
des, destrezas, aptitudes, actitudes y conocimientos perso-
nales, su objetivo es lograr capacidades y competencias para
el desempefio 6ptimo de una funcion o actividad.

Fuente: Elaboracion propia.

Resultados

De acuerdo con el objetivo y a partir del constructo de investigacion, se plantean las siguien-
tes hipotesis:

H1: Las habilidades directivas de los directores de Mypes del municipio de Manza-
nillo, Colima, son diferentes a las de otros directores de Latinoamérica.

H2: Las habilidades directivas de los directores de las mypes influyen positivamente
en la capacitacion.

Mediante el programa R version 4.0.2 (2020) se determinaron los valores de la me-
dia, la desviacion estandar y del coeficiente alfa de Cronbach. Estos valores se presentan en la
tabla 14.3; como evidencia de fiabilidad todas las variables de las habilidades y capacitacion,
presentan valores superiores al 0.8 en su alfa de Cronbach recomendado por Nunnally y Ber-
nstein (1994). Adicionalmente incluimos una prueba t para la diferencia de medias observa-
da entre las variables medidas en Manzanillo, Colima y sus correspondientes en el estudio en
general realizado en Latinoamérica.

Tabla 14.3.
Estadistica descriptiva comparativa de la muestra de
Manzanillo, Colima con la del estudio en general.

Local Latinoamérica

Variable Alpha Media Desv. Media Desv. Valor p de la

Estandar Estandar  diferencia
Solucién de 0.864 4.434 0.577 4.26 0.672 0.174 ***
problemas
Manejo de 0.814 4.346 0.583 4.222 0.674 0.124 ***
conflictos
Comunicacion 0.795 4.455 0.518 4.373 0.618 0.082 **
Coaching y 0.846 4.382 0.555 4.229 0.644 0.153 ***
retroalimentacién
Motivacion 0.806 4.322 0.627 4.218 0.698 0.104 **
Delegar 0.785 4.441 0.533 4.377 0.62 0.064 *
Trabajo en equipo  0.865 4.478 0.563 4.326 0.683 0.152 ***
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Liderazgo 0.811 4.37 0.56 4218 0.654 0.152
Capacitaciéon 0.858 4.273 0.63 4.005 0.785 0.268 ***

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 14.3 se presenta el analisis descriptivo de los valores obtenidos para cada
uno de los items de las variables, ademas de las medias generales, se presentan los valores

minimos y maximos obtenidos, permitiéndonos ver las areas mas fuertes y débiles especificas
de cada habilidad directiva.

Se puede ver en la Tabla 14.4 que el modelo de regresion tiene un ajuste adecuado
con un valor p<0.001 y una RA2 ajustada de 0.662.

Tabla 14.4.
Estadisticas de la regresion

Medicion Valor
Error estandar 0.353
R cuadrada 0.67

R cuadrada ajustada 0.662
Valor F 77.5
Grados de libertad 8y 305
Valor p 0

Fuente: Elaboracion propia.

Podemos ver que, en la regresion presentada en la Tabla 14.5, se consideran signi-
ficativas 5 de las variables analizadas: solucién de problemas, coaching y retroalimentacion,
delegar, trabajo en equipo y liderazgo; mientras que las variables de manejo de conflictos,
comunicacién y motivacién no mostraron un efecto significativo en la tendencia hacia la
promocion de la capacitacion.

Tabla 14.5.
Modelo de regresion sobre la capacitacion en Manzanillo

Variable Coeficiente Error Valor t Pr(>|t|)
estandar
(Interseccion) -0.04 0.209 -0.192 0.848
Solucién de problemas 0.099 0.047 2.107 0.036%
Manejo de conflictos 0.05 0.048 1.032 0.303
Comunicacion -0.053 0.055 -0.96 0.338
Coaching y retroalimentaciéon  0.188 0.056 3.385 0.001***
Motivacion 0.006 0.043 0.135 0.893
Delegar 0.143 0.052 2.74 0.007**
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Trabajo en equipo -0.103 0.049 -2.084 0.038%
Liderazgo 0.659 0.06 11.064 0+
Claves de significancia: 0 *** 0.001 *** 0.01 **0.05 © 0.1 1.

Fuente: Elaboracion propia.

Discusion

En los resultados de la investigacion se encontraron las areas mas fuertes y débiles especificas
de cada habilidad directiva, determinando entre ellas como las primeras mencionadas: a la
solucion de problemas, coaching y retroalimentacion, delegar, trabajo en equipo y liderazgo;
como débiles manejo de conflictos, comunicacién y motivacion. En cuanto al término so-
lucién de problemas y considerado como una habilidad de los directores de las mype, cada
persona puede llegar a desarrollarlo de manera diferente, ya que esta se va reforzando dia a
dia con la practica, que coincide con lo que mencionan Zurrilla y Goldfried (1971), creado-
res del original Modelo de Soluciones de Problemas, la principal asuncién de la cual parte
esta técnica, deviene que todos los seres humanos se caracterizan por ser solucionadores de
problemas por naturaleza. Ahora bien, existen diferencias en el nivel de competencias hacia
esa habilidad entre los individuos que se relacionan con la presencia o ausencia de la practica
habitual de esta estrategia en la vida cotidiana.

Por su parte, manejo conflictos considerado como una debilidad de los directivos
y un término semejante al descrito anteriormente, pero que éste tiene que tiene que ver con
poseer la habilidad de identificar con anticipacion los elementos que llevaron al conflicto
para poder dar solucién con el menor dafio posible tanto a la organizaciéon como a las per-
sonas involucradas, ya que es muy complejo poder manejar esas situaciones, concuerda con
Caldas et al., (2009), el manejo de conflictos es uno de los aspectos mas complejos que apa-
rece en las organizaciones, definido como los distintos procesos de diagnoéstico, estrategias
de negociacion y otras intervenciones disefiadas para reducirlos o resolverlos. Asi mismo, los
gerentes deben poseer una actitud positiva, generando confianza y respeto a sus compaieros
de trabajo.

Las fortalezas que se demostraron en el presente estudio, es que fueron mas los ha-
llazgos fuertes como habilidades en los directores de las mype en el municipio de Manzanillo
y menores debilidades, esto indica que nos estan del todo mal los directores de las micro
empresas, sin embargo, podrian mejorar capacitaindose en las areas débiles encontradas.

Se concluye en que estos ultimos factores que hacen falta a los directivos, como son;
manejo de conflictos, comunicacién y motivacion, son caracteristicas de suma importancia
para el crecimiento de la mype, ya que al contar con ellas la informacién fluira de manera
adecuada a todos los niveles jerdrquicos, y eso puede ser un motivante para el personal.
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Resumen

El estudio trata dos aspectos, primero conocer el nivel de habilidades directivas que ayuden
a determinar un perfil de los directores de mypes en el municipio de Durango, Dgo., México
que contribuya a la elaboraciéon de un perfil general de habilidades directivas dentro de la
Red de Estudios Latinoamericanos en Administracion y Negocios (RELAYN) y segundo,
identificar la influencia que pueden tener las habilidades directivas en la percepcion de los
directores de mypes en el municipio de Durango sobre la importancia e implementacion de
la capacitacion en una organizacion de negocios.

Se parte de la premisa de que las habilidades directivas de los directores de pymes
del municipio estudiado son diferentes a las habilidades de los directores de otras regiones
de Latinoamérica, para ello se realiza una revision de la literatura sobre la toma de decisiones
por parte de los directores de mypes y sobre el desarrollo de estrategias empresariales en el
entorno de la gestion organizacional.

Para el estudio de la poblacion de interés se usa como estrategia un disefio de mues-
treo aplicando una encuesta a los directores de una muestra aleatoria, dicho instrumento de

levantamiento de la informacion rescata las caracteristicas sociodemograficas, las actividades
principales de las mypes en el municipio y nueves variables de estudio.

Palabras clave:

Capacitacion, Durango, habilidades directivas y mypes
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Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
ndémico y social de nuestra sociedad, contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. La
toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario de la mype, lo cual limita
el rango de accién y dificulta sacar adelante los procesos de manera eficiente y obtener los
resultados deseados. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o
propietario posea pericia y multiples habilidades que, en muchos casos, falta desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmen-
te competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core
business), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital hu-
mano. Ambas revisten igual importancia, las primeras necesitan del expertise para proveer
el producto o servicio de calidad, las segundas predicen resultados significativos en la vida:
logro educativo, en la salud y el mercado laboral (Almlund et al., 2011), predicen y producen
el éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012). Diversas investigaciones sefialan que las habi-
lidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mypes (Perks y Struwig,
2014). Aguilera, Hernandez y Colin (2014) sostienen que es necesario crear estrategias de
concentracion del capital intelectual (incluyendo en éstas al capital humano) en las empresas
para su beneficio.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empefio de los directores de las mypes, surgen interrogantes como, ;Cuales son las habili-
dades que predominan o falta desarrollar en los directores de las mypes? ;Cuadles son sus
necesidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades
de capacitacién segin sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinién
del director sobre la capacitacion? ;Existe alguna relacion entre las habilidades directivas y la
capacitacion en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y necesidad de conocer
su estado.

El resultado de la investigacion contribuird a conocer el nivel de habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes, lo que permitird a las instituciones gubernamentales,
camaras empresariales, universidades y asesores en capacitaciéon generar programas fun-
damentados en las necesidades de formacion en habilidades directivas de los directores de
mypes. El establecimiento de dichos programas favorecera el desarrollo de empresarios mas
competitivos y permitira alcanzar los resultados y rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitird identificar elementos importantes

sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
lo cual ayudard a establecer acciones para impulsar la formacién en las microempresas.
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Revision de la literatura

Desde diferentes perspectivas se han buscado factores o elementos que influyen en la com-
petitividad, desarrollo, crecimiento y productividad de las micro y pequenias empresas. De
acuerdo con Rangel, Mata y Franco (2020), existe la creencia de que el capital humano tiene
el potencial de alcanzar una ventaja competitiva y mejorar el desempefio de la organizaciéon
porque puede ser un elemento determinante de los resultados o eficiencia de las operaciones.

En dicho sentido, el talento humano considerado dentro del capital intelectual (Eu-
roforum, 1998; Bontis, 1999) forma parte de los activos intangibles de la empresa y es enten-
dido como los conocimientos, pericia colectiva, capacidad creativa, habilidad para resolver
problemas, liderazgo y la capacidad empresarial y de gestion que se encuentran encarnados
en el individuo (Brooking, 1996) y tienen el potencial de generar valor, de alcanzar una ven-
taja competitiva y mejorar el resultado de la organizacion (Vargas y Del Castillo, 2008; Cam-
pbell et al., 2012).

La ventaja competitiva de las empresas, en gran medida, depende del capital huma-
no, que se constituye por la educacién formal, el conocimiento individual, las habilidades y
experiencia laboral de los empleados, cuya propiedad no puede ser atribuida a la empresa, de
ahi la necesidad de gestionar y transferir este conocimiento en bien de las siguientes genera-
ciones (Garcia de Ledn, 2007); de tal forma, se requiere disefiar sistemas formales de gestion
del conocimiento que permitan generarlo, organizarlo, desarrollarlo y distribuirlo (Kaplan y
Norton, 2004).

En la mayoria de los casos, las decisiones importantes descansan en la opinién del
gerente o duefio de la mype (Luk, 1996), bajo su responsabilidad recae establecer estrategias
que permitan el mayor rendimiento y eficiencia de la organizacion, debe ser capaz de coor-
dinar y administrar sus recursos y generar un crecimiento econdmico de relevancia (Saloner
et al., 2005), niveles de competitividad altos y mejores resultados en términos de actividad
productiva (Vargas y Del Castillo, 2008).

El desarrollo de una estrategia empresarial representa un aspecto determinante
para la gestion de los recursos tecnolédgicos, financieros, humanos y para la gestion comercial
y de los procesos. En opinién de Rangel, Mata y Franco (2020), la estrategia puede alinear
los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacién al considerar que la
empresa depende del capital humano para alcanzar el éxito, pues son las personas quienes
tienen la capacidad de crear y mantener el valor.

La gestion estratégica de talento humano es un proceso que aporta al progreso de
cualquier organizaciéon (Ramirez et al., 2018), posibilita el desarrollo del potencial de las per-
sonas (Garcia et al., 2017), constituye el conjunto de decisiones y acciones directivas organi-
zacionales que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo (Cuesta, 2015),
por tanto, se requiere de personas competentes profesionalmente, capaces de manejar equipos
de trabajo para lograr un alto desempefio y cumplir con los objetivos propuestos. Ante los re-
tos que impone este cometido, el desarrollo de las habilidades del director de la mype se con-

241



vierte en un aspecto relevante e imprescindible para la gestion adecuada de la empresa, con
el fin de integrar las estructuras, los procesos, el capital humano y mantener el conocimiento.

Las habilidades directivas y la capacitacion

El diccionario de la lengua espafiola define la palabra habilidad como cada una de las cosas
que una persona ejecuta con gracia y destreza, valiéndose de toda su destreza y mafa para
negociar y conseguir algo. Mientras que Whetten y Cameron (2011) las entienden como con-
juntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos re-
sultados, que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables,
que estan interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paradoéjicas. De tal forma que,
en este estudio, las habilidades hacen referencia al talento y capacidad de una persona para
realizar determinada actividad, y en ese mismo sentido, se considera que sus habilidades se
reflejan en el desempeiio de los directores, en la direccidn de su organizacién y en los resul-
tados de su operacion.

A efecto de comprender las habilidades, se profundizara sobre los diferentes tipos
y propuestas. Es comun abordarlas desde dos perspectivas: a) blandas (soft), es decir, com-
portamientos necesarios para aplicar las habilidades técnicas y los conocimientos en el lugar
de trabajo (Weber et al., 2011), y b) duras (hard), relacionadas con aspectos técnicos para
realizar algunas tareas en el trabajo y con frecuencia tener en cuenta la adquisicién de cono-
cimientos (Rainsbury et al., 2002). De acuerdo con Heckman y Kautz (2012), los psicélogos
de la personalidad sustentan sus mediciones principalmente mediante la taxonomia de los
rasgos de personalidad, también conocida como los “cinco grandes”, a saber:

1. Apertura a la experiencia. La tendencia a estar abierto a nuevas experiencias
estéticas, culturales o intelectuales.

2. Escrupulosidad. La tendencia a ser organizado, responsable y trabajador.

3. Extraversion. Una orientacion de los intereses y energias del individuo hacia el
mundo exterior (personas y cosas), en lugar del mundo interior de la experiencia
subjetiva, caracterizado por el afecto positivo y la sociabilidad.

4. Amabilidad. La tendencia a actuar de manera cooperativa y desinteresada.

5. Neuroticismo o estabilidad emocional. Consistente en la previsibilidad y cohe-
rencia en las reacciones emocionales, con ausencia de cambios rapidos de humor.

Puga y Martinez (2008) sefialan las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, comportamientos observables y habitua-
les que justifican el éxito de una persona en su funcidn directiva, considerando dentro de éstas
la orientacion hacia el conocimiento, el liderazgo, las habilidades de comunicacién, los valores
éticos yla habilidad para trabajar en equipo.

En distintas publicaciones hay quien enumera una variada cantidad de habilidades
gerenciales para mejorar la eficiencia y el desarrollo de las empresas; Codina (2010) enmarca
diez: direcciéon o enfoque estratégico, comunicaciones interpersonales, estrategias y técnicas
de negociacion, manejo de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, diagndstico
de problemas y toma de decisiones, administracion del tiempo y delegacién, reuniones pro-
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ductivas, y gerencia del cambio.

Por su parte Man, Law y Chan (2002) disefian, para las pequenas y medianas em-
presas, un modelo con base en cuatro constructos (alcance competitivo, capacidad de la or-
ganizacion, competencias empresariales y su desempeio). Dentro de su estudio identifican
tres aspectos clave que afectan su efectividad: factores internos, factores externos y la influen-
cia empresarial.

Seguin Marshall (Van Praag & Cramer, 2001) sefiala que hay una correspondencia
mas estrecha entre la capacidad de los hombres de negocios y el tamafio de las empresas de su
propiedad de lo que a primera vista parece probable; contintian explicando que la habilidad
de coordinaciéon del empresario lider del negocio es importante para alcanzar la madurez de
las empresas productivas. Dichos aspectos refuerzan la necesidad de examinar y profundizar
sobre las habilidades empresariales que guian a la madurez de las unidades econémicas.

Whetten y Cameron (2011) establecen que la administracion eficaz y el liderazgo
son inseparables, y para su éxito distinguen las habilidades importantes y necesarias clasifi-
candolas en habilidades personales, interpersonales y grupales. Como habilidades importan-
tes las investigaciones coinciden en sefialar las de gestion y administracion, liderazgo, motiva-
cion, comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, negociacion y manejo de conflictos,
solucién de problemas, manejo del estrés y la administracion del tiempo (Aburto, 2011; Gar-
cia-Lombardia y Cardona, 1997; Codina, 2010; Goleman, 2011; Madrigal et al., 2009; Perks
& Struwig, 2014; OCDE, 2012a; Whetten y Cameron, 2011). También es posible encontrar
bajo otras clasificaciones y enfoques, coaching y retroalimentacion, ganar poder e influencia,
inteligencia emocional y social, creatividad y técnicas.

Se ha focalizado la importancia del trabajo en equipo, como sefialan Franco y Velas-
quez (2000) al senalar que la labor de los grupos o equipos consiste en identificar las causas
que inciden en los factores dominantes que afectan la eficiencia y determinar las acciones
para mejorar.

Las mypes tienen muchas dificultades en lo relativo a los compromisos de gestion,
por lo cual se considera necesario replantear acciones oportunas con el proposito de mejorar
las formas de capacitacion que les permitan cumplir con los objetivos planteados en aspectos
como la produccion, las ventas, la planificacion y el control en su accionar (Bermudez, 2015).

La capacitacién es un proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades,
destrezas, aptitudes, actitudes y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capaci-
dades y competencias para el desempefio 6ptimo de una funcién o actividad. Usualmente
es referido como un acto intencional (Chiavenato, 2017) de adquisiciéon de conocimientos,
principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo, cuyo objetivo es proporcionar
destreza (adiestramiento), esfuerzo continuo de planeacién y desarrollo de carreras indivi-
duales y evaluacion del desempeiio diseniado para mejorar las capacidades de los empleados
(Mondy y Noe, 2005) y que el trabajador desarrolle su labor con efectividad (Valdivia et al.,
2018), productividad y eficiencia que favorece la competitividad de las empresas. A pesar de

la importancia de la capacitacién, segtin la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
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Econémicos (OCDE, 2012a), las dificultades a las que se enfrentan las empresas estan rela-
cionadas con la falta de tiempo o de recursos; algunos empresarios no reconocen las necesi-
dades de capacitacion de los empleados, se considera que los trabajadores poco cualificados
no necesitan formacion, ya que ocupan puestos no especializados. Asi, depende de la visién
y voluntad del propietario de la empresa definir qué significa una pérdida de dinero para él
e invertir en formacion (OCDE, 2011b). Por otro lado, los empleados que participan activa-
mente en la mejora de los procesos de produccion o productos o servicios estan desarrollan-
do de manera informal nuevas habilidades y conocimientos.

Un problema adicional que aqueja a las mypes y que influye en su desempeifio son
las relaciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion fami-
liar”; el manejo inadecuado de las relaciones familiares y las funciones de trabajo dentro de las
mypes es un factor que dificulta la eficiencia y que afecta la continuidad de las empresas. Gra-
binsky (2016) encuentra que un problema critico en las empresas familiares es cuando los in-
volucrados en el negocio no conocen o se ven por encima de las reglas fijadas por su condiciéon
de duefios, ante ello, su sugerencia es que existan reglamentos claros y respetados por todos,
un codigo de ética y de conducta, analizar cuidadosamente sus estructuras e iniciar un proceso
de profesionalizacién desarrollando un protocolo familiar consensuado y eficaz. Asimismo,
resulta esencial el manejo de emociones para lograr una relacién familiar satisfactoria y man-
tener un objetivo comun para lograr un ambiente equilibrado y productivo que favorezca la
consecucion de los objetivos personales y del negocio.

Marco contextual

Durango es la cuarta entidad federativa mas extensa del Pais con una superficie de 123,451
km?2, que representa el 6.3% de la superficie continental y se ubica al norte de México. Su to-
pografia presenta un complejo relieve del terreno con una gran variedad de suelos y climas,
desde la sierra y las quebradas en todo el occidente del Estado, hasta las llanuras, los llanos y
el semidesierto en su parte central y occidental.

Lapoblacién del Estado, de acuerdo ala encuesta intercensal de 2015, es de 1'754,754
habitantes, que constituye el 1.47% de la poblacién nacional, de los cuales el 51% son mujeres
(894,372) y 49% son hombres (860,382), lo que muestra una relacion hombre-mujer de 96
hombres por cada 100 mujeres.

La tasa de crecimiento poblacional fue de 1.53% en promedio anual durante el pe-
riodo 2010 a 2015.

En los ultimos afos, el desempefio econémico de Durango ha estado altamente
correlacionado con la economia nacional. En la década que corresponde de 2004 a 2014 la
evolucidn de la economia estatal presenta la misma tendencia que la media del pais, lo que
representa una marcada dependencia al crecimiento econémico nacional.
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Los sectores estratégicos en el estado de Durango son: mineria, metalmecanico,
agroindustrial, apoyo a los negocios, productos de madera, confeccién y autopartes. Mientras
que a futuro se espera que sean: servicios de investigacion, turisticos, energias renovables, tec-
nologias de la informacion y logistica.

Metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo
y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas del
municipio de Durango.

Los objetivos de la investigacion son determinar el perfil general del nivel de per-
cepcién de competencia de habilidades del director de las mypes del municipio de Durango e
identificar la influencia de las habilidades en la percepcion del director sobre la capacitacion.

Las habilidades directivas se pueden aprender, dominar y es indudable la necesidad
de su desarrollo, por lo que resulta l6gico considerar su importancia y contribucién al logro
de los objetivos organizacionales, asi como el beneficio de su estudio e investigacion con fines
tedricos y practicos.

Se realiz6 un muestreo probabilistico aleatorio simple de las mypes del estado cuya
cantidad de colaboradores oscile entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza,
con 5% de error y una probabilidad estimada de p= 0.5 o 50%. Se aplicaron un total de 393
encuestas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicién tipo
encuesta dirigida a los directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que
fueron capacitados para aplicar dicho instrumento.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

La edad promedio de los directores participantes es de 40 anos, 221 (56.23%) son hombres
y 172 (43.77%) mujeres; 73.54% tiene hijos. Su estado civil indica que 34.86% son solteros y
65.14% casados o en union libre. Respecto al nivel de estudios de los directores, 2.93% no tie-
nen estudios, 5.05% han cursado primaria, 9.04% secundaria, 7.71% carrera técnica, 41.22%
bachillerato, 32.45% licenciatura y 1.6% estudiaron un posgrado.

De las principales actividades a las que se dedican las empresas la mas represen-
tativa fue: comercio al mayoreo y al menudeo con 59.2% del total de la muestra y la menos
representada fue la de actividades de alojamiento y servicio de comidas con 2.9%, , y la me-
nos representada fue la de actividades profesionales, cientificas y técnicas con 2.9%, (ver
Tabla 15.1). Las empresas establecidas formalmente representaron 54.01% y en el mercado
informal 45.99%. El total de trabajadores en las empresas de la muestra fue de 2,823 de los
cuales 1,278 (45.27%) son mujeres y 1,545 (54.73%) son hombres; ademas 658 (23.31%) son
familiares de los directores.
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En relacion con la capacitacion, se encontré que recibieron capacitacién en el altimo
afio solamente 2,208 (69.28%) de los trabajadores, 956 (43.3%) mujeres y 1,252 (56.7%) hom-
bres.

Tabla 15.1.
Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia Porcentaje
Agricultura, ganaderia, 17 4.5%
silvicultura y pesca

Industrias manufactureras 53 13.9%
Comercio al mayoreo L2 59.2%
y al menudeo

Actividades de alojamientoy 11 2.9%
servicio de comidas

Informacién y 25 6.6%
Comunicaciones

Actividades profesionales, 11 2.9%
cientificas y técnicas

Act. de servicios 16 4.2%

administrativos y de apoyo
Otras actividades de servicios 22 5.8%

Fuente: Elaboracion propia.

Del instrumento se utilizaron tres partes: la primera de 24 items aborda las carac-
teristicas de la empresa; la segunda con 19 items muestra los datos generales del director de
la empresa y por ultimo la sexta seccion en la que se exponen las habilidades directivas que
estudian las variables de solucion de problemas (4 items), manejo de conflictos (4 items), co-
municacion (4 items), coaching y retroalimentacién (6 items), motivacion (4 items), delegar (4
items), trabajo en equipo (4 items), liderazgo (5 items), capacitacion (7 items). En esta tltima
seccion se emplea una escala de Likert que va de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo
(5). Las definiciones conceptuales por variable se visualizan en la Tabla 15.2.
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Tabla 15.2.
Definicion conceptual de las variables

Variable

Definicion conceptual

Solucién de
problemas

Manejo de
conflictos

Comunicacion

Coachingy
retroalimenta-
cion

Motivaciéon

Delegar

Trabajo en

equipo

Liderazgo

Consiste en saber identificar y definir los problemas en si-
tuaciones que presentan dificultades que impiden el logro
de objetivos; aplicar soluciones aceptables de manera satis-
factoria y dptima.

Identificacion de las diferencias personales, las deficiencias
de informacidn, la incompatibilidad de roles y el estrés am-
biental que provocan situaciones de desacuerdo para elimi-
nar la confrontacién, mantener la cooperacion y el espiritu
colaborativo, a través de la solucion de problemas de mane-
ra analitica, creativa y la innovacién para alcanzar el éxito.

Ambiente de confianza y apertura para compartir sugeren-
cias e informacion de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion en términos comunes para alcanzar un mismo
objetivo.

Actuar inteligentemente en las relaciones humanas, con
empatia, siendo capaz de ayudar, orientar y reconocer las
necesidades y los sentimientos de las personas, retroali-
mentando adecuada e inteligentemente a los empleados en
su desempeno.

Generar el compromiso mediante un ambiente de traba-
jo motivador, de proveer los recursos y apoyos necesarios
para el trabajo, metas desafiantes y especificas, del recono-
cimiento del desempefio excepcional, su recompensa y un
trato de equidad y justicia.

Permitir la participacion de los colaboradores, asignando
el trabajo con especificaciones claras sobre el tiempo y los
resultados esperados, confiando en las capacidades y res-
ponsabilidad del personal.

Integrar y fomentar el esfuerzo coordinado y auténomo
para el cumplimiento de objetivos y actividades a través
de acuerdos consensuados, facilitando relaciones fuertes,
la cohesidn, las competencias y fortalezas de los miembros
para lograr resultados optimos, innovaciones y la mejora
continua.

Dirigir al capital humano por medio de la trasmision de
energia positiva, gratitud y congruencia. Lograr la motiva-
ci6on manteniendo el deseo y el compromiso de los colabo-
radores en las actividades encomendadas.
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Capacitaciéon ~ Proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilida-
des, destrezas, aptitudes, actitudes y conocimientos perso-
nales, su objetivo es lograr capacidades y competencias para
el desempefio 6ptimo de una funcion o actividad.

Fuente: Elaboracion propia.

Resultados

De acuerdo con el objetivo y a partir del constructo de investigacion, se plantean las siguien-
tes hipdtesis:

H1: Las habilidades directivas de los directores de mypes del municipio de Durango,
Durango, son diferentes a las de otros directores de Latinoamérica.

H2: Las habilidades directivas de los directores de las mypes influyen positivamente
en la capacitacion.

Mediante el programa R version 4.0.2 (2020) se determinaron los valores de la me-
dia, la desviacion estandar y del coeficiente alfa de Cronbach. Estos valores se presentan en la
tabla 15.3; como evidencia de fiabilidad todas las variables de las habilidades y capacitacion,
presentan valores superiores al 0.8 en su alfa de Cronbach recomendado por Nunnally y Ber-
nstein (1994). Adicionalmente incluimos la diferencia de medias observada entre las varia-
bles medidas en Durango, Durango y sus correspondientes en el estudio en general realizado
en Latinoamérica.

Tabla 15.3.
Estadistica descriptiva comparativa de la muestra de
Durango, Durango con la del estudio en general.

Local Latinoamérica

Variable Alpha Media Desv. Media Desv. Diferencia

estandar estandar de medias
Solucion de 0.861 4.26 0.647 4.26 0.672 0
problemas
Manejo de conflictos 0.82 4.159 0.638  4.222 0.674 -0.063
Comunicacion 0.782 4.335 0.577 4.373 0.618 -0.038
Coaching y 0.836 4.171 0.615 4.229 0.644 -0.058
retroalimentacion
Motivacion 0.779 4.168 0.628 4.218 0.698 -0.05
Delegar 0.793 4.333 0.584 4.377 0.62 -0.044
Trabajo en equipo 0.847 4.291 0.646 4.326 0.683 -0.035
Liderazgo 0.788 4.161 0.621 4.218 0.654 -0.057
Capacitacion 0.84 3.995 0.698 4.005 0.785 -0.01
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Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 15.3 se presenta el analisis descriptivo de los valores obtenidos para cada
uno de los items de las variables, ademas de las medias generales, se presentan los valores
minimos y maximos obtenidos, permitiéndonos ver las areas mas fuertes y débiles especificas

de cada habilidad directiva.

Se puede ver en la Tabla 15.4 que el modelo de regresion tiene un ajuste adecuado
con un valor p<0.001 y una RA2 ajustada de 0.655.

Tabla 15.4.
Estadisticas de la regresion

Mediciéon Valor
Error estandar 0.411
R cuadrada 0.662
R cuadrada ajustada  0.655
Valor F 90.6
Grados de Libertad 8y 370
Valor p 0

Fuente: Elaboracion propia.

Podemos ver que, en las correlaciones presentadas en la Tabla 15.5, se consideran
significativas 2 de las variables analizadas: comunicacion y liderazgo; mientras que las varia-
bles de solucién de problemas, manejo de conflictos, coaching y retroalimentacion, motivacion,
delegar y trabajo en equipo no mostraron un efecto significativo en la tendencia hacia la pro-
mocion de la capacitacion.

Tabla 15.5.
Correlaciones sobre la capacitacion en Durango

Variable Coeficiente Error Valort  Pr(>|t])
estandar

(Interseccién) 0.341 0.191 1.78 0.076.
Solucion de problemas -0.003 0.046 -0.075  0.941
Manejo de conflictos 0.068 0.045 1492  0.137
Comunicacion -0.144 0.05 -2.86 0.004**
Coaching y retroalimentaciéon  0.07 0.053 1.313 0.19
Motivacion 0.038 0.048 0.794 0.428
Delegar -0.059 0.054 -1.095 0.274
Trabajo en equipo 0.039 0.051 0.768 0.443
Liderazgo 0.874 0.056 15.736  0***
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Claves de significancia: 0 **** 0.001 *** 0.01 ** 0.05 ? 0.1 “ 1.

Fuente: Elaboracién propia.
Discusion

Es relevante la descripcion del dltimo grado de estudios de los directores de las mypes en
el municipio de Durango, predominan los directores que solo cuentan con bachillerato
(41.22%), le siguen los directores con licenciatura con un 32.45%, casi un 10% de diferencia.
Se podria ver que hay un nicho de oportunidad para disefar estrategias que ayuden a desa-
rrollar competencias de habilidades directivas en el grupo predominante de directores.

Con respecto a los datos sobre la capacitacion en el ltimo afo previo al levanta-
miento de la informacién se ha dado al 69.28% de los trabajadores de las mypes, lo que indica
que, aunque se da capacitacién atin se puede aumentar la cobertura a los trabajadores.

Las habilidades directivas de los directores de las mypes influyen positivamente en
la capacitacion. Se consideran significativas 2 de las variables analizadas: comunicacién y
liderazgo; mientras que las variables de solucién de problemas, manejo de conflictos, coaching
y retroalimentacion, motivacion, delegar y trabajo en equipo no mostraron un efecto significa-
tivo en la tendencia hacia la promocioén de la capacitacion.

Los directores de las mypes tienen bajas habilidades directivas. Se observa que la
media de las variables estudiadas solucion de problemas, manejo de conflictos, comunicacion,
coaching y retroalimentacion, motivacion, delegar, trabajo en equipo, liderazgo, capacitacion;
tanto el listado de locales como de Latinoamérica son muy cercanas a 4 en una escala de Li-
kert que va de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo (5), indica que los encuestados estan
al menos de acuerdo con las afirmaciones presentadas, por otro lado al restar de cada varia-
ble del listado local la correspondiente a Latinoamérica, podemos observar una diferencia
minima, esto nos indica que la percepcién en ambos grupos es muy parecida, la diferencia
maxima en valores absolutos fue de 0.063
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Resumen

Los directores de las Mypes dia a dia se enfrentan con la tarea de manejar y administrar sus
empresas lo mejor posible, a través de la toma de decisiones acertadas que ayuden al creci-
miento y logro de los objetivos de la empresa, lo cual no es una tarea sencilla. Sin importar si
es el duefio, el gerente general o algun directivo, la persona encargada de tomar las decisio-
nes, cada uno de ellos debe de contar con las habilidades directivas suficientes para ser el lider
que su empresa u organizacion necesita.

Las pymes ubicadas en el municipio de Gdmez Palacio no son la excepcion por lo
que este estudio se dedicd principalmente a investigar cual es el nivel de desarrollo de las
habilidades directivas y la necesidad de capacitacion para los tomadores de decisiones de este
tipo de negocios.

Cabe sefalar que este estudio abarco diferentes ambitos o giros empresariales como
lo son la agricultura, ganaderia, industria manufacturera, comercio al mayoreo y menudeo,
actividades de alojamiento y comida y otras actividades de servicios, siendo el comercio al
mayoreo y menudeo la actividad con mas de la mitad de representacion de la muestra total,
siendo una de las caracteristicas de la region tener una actividad muy variada

Otro de los objetivos de este estudio es identificar si los directivos de este tipo de
negocios le dan la importancia necesaria al tema de capacitacion, asi como ubicar el nivel de

desarrollo de habilidades de los directivos locales en relacidn con Latinoamérica, en donde
podemos destacar que no existe una marcada diferencia.

Palabras clave:

Capacitacion, Durango, habilidades directivas y mypes
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Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
ndémico y social de nuestra sociedad, contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. La
toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario de la mype, lo cual limita
el rango de accién y dificulta sacar adelante los procesos de manera eficiente y obtener los
resultados deseados. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o
propietario posea pericia y multiples habilidades que, en muchos casos, falta desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmen-
te competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core
business), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital hu-
mano. Ambas revisten igual importancia, las primeras necesitan del expertise para proveer
el producto o servicio de calidad, las segundas predicen resultados significativos en la vida:
logro educativo, en la salud y el mercado laboral (Almlund et al., 2011), predicen y producen
el éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012). Diversas investigaciones sefialan que las habi-
lidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mypes (Perks y Struwig,
2014). Aguilera, Hernandez y Colin (2014) sostienen que es necesario crear estrategias de
concentracion del capital intelectual (incluyendo en éstas al capital humano) en las empresas
para su beneficio.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empefio de los directores de las mypes, surgen interrogantes como, ;Cuales son las habili-
dades que predominan o falta desarrollar en los directores de las mypes? ;Cuadles son sus
necesidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades
de capacitacién segin sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinién
del director sobre la capacitacion? ;Existe alguna relacion entre las habilidades directivas y la
capacitacion en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y necesidad de conocer
su estado.

El resultado de la investigacion contribuird a conocer el nivel de habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes, lo que permitird a las instituciones gubernamentales,
camaras empresariales, universidades y asesores en capacitaciéon generar programas fun-
damentados en las necesidades de formacion en habilidades directivas de los directores de
mypes. El establecimiento de dichos programas favorecera el desarrollo de empresarios mas
competitivos y permitira alcanzar los resultados y rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitird identificar elementos importantes

sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
lo cual ayudard a establecer acciones para impulsar la formacién en las microempresas.
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Revision de la literatura

Desde diferentes perspectivas se han buscado factores o elementos que influyen en la com-
petitividad, desarrollo, crecimiento y productividad de las micro y pequenias empresas. De
acuerdo con Rangel, Mata y Franco (2020), existe la creencia de que el capital humano tiene
el potencial de alcanzar una ventaja competitiva y mejorar el desempefio de la organizaciéon
porque puede ser un elemento determinante de los resultados o eficiencia de las operaciones.

En dicho sentido, el talento humano considerado dentro del capital intelectual (Eu-
roforum, 1998; Bontis, 1999) forma parte de los activos intangibles de la empresa y es enten-
dido como los conocimientos, pericia colectiva, capacidad creativa, habilidad para resolver
problemas, liderazgo y la capacidad empresarial y de gestion que se encuentran encarnados
en el individuo (Brooking, 1996) y tienen el potencial de generar valor, de alcanzar una ven-
taja competitiva y mejorar el resultado de la organizacion (Vargas y Del Castillo, 2008; Cam-
pbell et al.,, 2012).

La ventaja competitiva de las empresas, en gran medida, depende del capital huma-
no, que se constituye por la educacién formal, el conocimiento individual, las habilidades y
experiencia laboral de los empleados, cuya propiedad no puede ser atribuida a la empresa, de
ahi la necesidad de gestionar y transferir este conocimiento en bien de las siguientes genera-
ciones (Garcia de Ledn, 2007); de tal forma, se requiere disefiar sistemas formales de gestion
del conocimiento que permitan generarlo, organizarlo, desarrollarlo y distribuirlo (Kaplan y
Norton, 2004).

En la mayoria de los casos, las decisiones importantes descansan en la opinién del
gerente o duefio de la mype (Luk, 1996), bajo su responsabilidad recae establecer estrategias
que permitan el mayor rendimiento y eficiencia de la organizacion, debe ser capaz de coor-
dinar y administrar sus recursos y generar un crecimiento econdmico de relevancia (Saloner
et al., 2005), niveles de competitividad altos y mejores resultados en términos de actividad
productiva (Vargas y Del Castillo, 2008).

El desarrollo de una estrategia empresarial representa un aspecto determinante
para la gestion de los recursos tecnolédgicos, financieros, humanos y para la gestion comercial
y de los procesos. En opinién de Rangel, Mata y Franco (2020), la estrategia puede alinear
los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacién al considerar que la
empresa depende del capital humano para alcanzar el éxito, pues son las personas quienes
tienen la capacidad de crear y mantener el valor.

La gestion estratégica de talento humano es un proceso que aporta al progreso de
cualquier organizacion (Ramirez et al., 2018), posibilita el desarrollo del potencial de las
personas (Garcia et al., 2017), constituye el conjunto de decisiones y acciones directivas or-
ganizacionales que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo (Cuesta,
2015), por tanto, se requiere de personas competentes profesionalmente, capaces de manejar
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equipos de trabajo para lograr un alto desempefio y cumplir con los objetivos propuestos.
Ante los retos que impone este cometido, el desarrollo de las habilidades del director de la
mype se convierte en un aspecto relevante e imprescindible para la gestiéon adecuada de la
empresa, con el fin de integrar las estructuras, los procesos, el capital humano y mantener el
conocimiento.

Las habilidades directivas y la capacitacion

El diccionario de la lengua espafiola define la palabra habilidad como cada una de las cosas
que una persona ejecuta con gracia y destreza, valiéndose de toda su destreza y mana para
negociar y conseguir algo. Mientras que Whetten y Cameron (2011) las entienden como con-
juntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos re-
sultados, que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables,
que estan interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paraddjicas. De tal forma que,
en este estudio, las habilidades hacen referencia al talento y capacidad de una persona para
realizar determinada actividad, y en ese mismo sentido, se considera que sus habilidades se
reflejan en el desempeiio de los directores, en la direccién de su organizacion y en los resul-
tados de su operacion.

A efecto de comprender las habilidades, se profundizara sobre los diferentes tipos
y propuestas. Es comun abordarlas desde dos perspectivas: a) blandas (soft), es decir, com-
portamientos necesarios para aplicar las habilidades técnicas y los conocimientos en el lugar
de trabajo (Weber et al., 2011), y b) duras (hard), relacionadas con aspectos técnicos para
realizar algunas tareas en el trabajo y con frecuencia tener en cuenta la adquisicién de cono-
cimientos (Rainsbury et al., 2002). De acuerdo con Heckman y Kautz (2012), los psicélogos
de la personalidad sustentan sus mediciones principalmente mediante la taxonomia de los
rasgos de personalidad, también conocida como los “cinco grandes”, a saber:

1. Apertura a la experiencia. La tendencia a estar abierto a nuevas experiencias
estéticas, culturales o intelectuales.

2. Escrupulosidad. La tendencia a ser organizado, responsable y trabajador.

3. Extraversion. Una orientacion de los intereses y energias del individuo hacia el
mundo exterior (personas y cosas), en lugar del mundo interior de la experiencia
subjetiva, caracterizado por el afecto positivo y la sociabilidad.

4. Amabilidad. La tendencia a actuar de manera cooperativa y desinteresada.

5. Neuroticismo o estabilidad emocional. Consistente en la previsibilidad y cohe-
rencia en las reacciones emocionales, con ausencia de cambios rapidos de humor.

Puga y Martinez (2008) sefialan las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, comportamientos observables y habitua-
les que justifican el éxito de una persona en su funcién directiva, considerando dentro de éstas
la orientacidn hacia el conocimiento, el liderazgo, las habilidades de comunicacion, los valores
éticos y la habilidad para trabajar en equipo.

En distintas publicaciones hay quien enumera una variada cantidad de habilidades

gerenciales para mejorar la eficiencia y el desarrollo de las empresas; Codina (2010) enmarca
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diez: direccién o enfoque estratégico, comunicaciones interpersonales, estrategias y técnicas
de negociacion, manejo de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, diagndstico
de problemas y toma de decisiones, administracién del tiempo y delegacién, reuniones pro-
ductivas, y gerencia del cambio.

Por su parte Man, Law y Chan (2002) disefian, para las pequenas y medianas em-
presas, un modelo con base en cuatro constructos (alcance competitivo, capacidad de la or-
ganizacion, competencias empresariales y su desempeio). Dentro de su estudio identifican
tres aspectos clave que afectan su efectividad: factores internos, factores externos y la influen-
cia empresarial.

Segtin Marshall (Van Praag & Cramer, 2001) sefiala que hay una correspondencia
mas estrecha entre la capacidad de los hombres de negocios y el tamafio de las empresas de su
propiedad de lo que a primera vista parece probable; contintian explicando que la habilidad
de coordinacion del empresario lider del negocio es importante para alcanzar la madurez de
las empresas productivas. Dichos aspectos refuerzan la necesidad de examinar y profundizar
sobre las habilidades empresariales que guian a la madurez de las unidades econémicas.

Whetten y Cameron (2011) establecen que la administracion eficaz y el liderazgo
son inseparables, y para su éxito distinguen las habilidades importantes y necesarias clasifi-
candolas en habilidades personales, interpersonales y grupales. Como habilidades importan-
tes las investigaciones coinciden en sefialar las de gestion y administracion, liderazgo, motiva-
cion, comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, negociacion y manejo de conflictos,
solucién de problemas, manejo del estrés y la administracion del tiempo (Aburto, 2011; Gar-
cia-Lombardia y Cardona, 1997; Codina, 2010; Goleman, 2011; Madrigal et al., 2009; Perks
& Struwig, 2014; OCDE, 2012a; Whetten y Cameron, 2011). También es posible encontrar
bajo otras clasificaciones y enfoques, coaching y retroalimentacion, ganar poder e influencia,
inteligencia emocional y social, creatividad y técnicas.

Se ha focalizado la importancia del trabajo en equipo, como sefialan Franco y Velas-
quez (2000) al senalar que la labor de los grupos o equipos consiste en identificar las causas
que inciden en los factores dominantes que afectan la eficiencia y determinar las acciones
para mejorar.

Las mypes tienen muchas dificultades en lo relativo a los compromisos de gestion,
por lo cual se considera necesario replantear acciones oportunas con el proposito de mejorar
las formas de capacitacion que les permitan cumplir con los objetivos planteados en aspectos
como la produccion, las ventas, la planificacion y el control en su accionar (Bermudez, 2015).

La capacitacién es un proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades,
destrezas, aptitudes, actitudes y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capaci-
dades y competencias para el desempefio 6ptimo de una funcién o actividad. Usualmente
es referido como un acto intencional (Chiavenato, 2017) de adquisiciéon de conocimientos,
principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo, cuyo objetivo es proporcionar
destreza (adiestramiento), esfuerzo continuo de planeacién y desarrollo de carreras indivi-

duales y evaluacion del desempeiio diseniado para mejorar las capacidades de los empleados
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(Mondy y Noe, 2005) y que el trabajador desarrolle su labor con efectividad (Valdivia et al.,
2018), productividad y eficiencia que favorece la competitividad de las empresas. A pesar de
la importancia de la capacitacién, segiin la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo
Econémicos (OCDE, 2012a), las dificultades a las que se enfrentan las empresas estan rela-
cionadas con la falta de tiempo o de recursos; algunos empresarios no reconocen las necesi-
dades de capacitacion de los empleados, se considera que los trabajadores poco cualificados
no necesitan formacion, ya que ocupan puestos no especializados. Asi, depende de la vision
y voluntad del propietario de la empresa definir qué significa una pérdida de dinero para él
e invertir en formacion (OCDE, 2011b). Por otro lado, los empleados que participan activa-
mente en la mejora de los procesos de produccion o productos o servicios estan desarrollan-
do de manera informal nuevas habilidades y conocimientos.

Un problema adicional que aqueja a las mypes y que influye en su desempefio son
las relaciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion fami-
liar”; el manejo inadecuado de las relaciones familiares y las funciones de trabajo dentro de las
mypes es un factor que dificulta la eficiencia y que afecta la continuidad de las empresas. Gra-
binsky (2016) encuentra que un problema critico en las empresas familiares es cuando los in-
volucrados en el negocio no conocen o se ven por encima de las reglas fijadas por su condiciéon
de duefios, ante ello, su sugerencia es que existan reglamentos claros y respetados por todos,
un codigo de ética y de conducta, analizar cuidadosamente sus estructuras e iniciar un proceso
de profesionalizacién desarrollando un protocolo familiar consensuado y eficaz. Asimismo,
resulta esencial el manejo de emociones para lograr una relacién familiar satisfactoria y man-
tener un objetivo comun para lograr un ambiente equilibrado y productivo que favorezca la
consecucion de los objetivos personales y del negocio.

Marco contextual

El Municipio de Gémez Palacio en el Estado de Durango, tiene una extension de 990.2 kil6-
metros cuadrados, se localiza en la Zona Noreste del pais; forma parte de la Comarca Lagu-
nera, conurbacién de los municipios de Gémez Palacio y Lerdo del estado de Durango, y de
Torreén del estado de Coahuila.

El municipio se caracteriza por su clima muy seco semicalido, con temperatura
media anual de 20 a 24°C, se presentan precipitaciones anuales menores a 300 mm. La vege-
tacion nativa de toda la zona es el matorral, sin embargo, debido a los procesos de irrigacion
desarrollados a partir de las aguas del rio Nazas, la mayor parte del territorio de Gémez Pa-
lacio se encuentra dedicado a la agricultura de riego.

Los reportes del Censo de Poblacion y Vivienda 2020 (INEGI), reporta una pobla-
cién total de 372,750 personas (49.5% hombres y 50.5% mujeres).

Segun datos del Censo Econémico 2019, los sectores econémicos que concentraron
mas unidades econdmicas en Gémez Palacio fueron Comercio al por Menor (4,226 unida-
des), Servicios de Alojamiento Temporal y de Preparacion de Alimentos y Bebidas (1,823
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unidades) y Otros Servicios Excepto Actividades Gubernamentales (1,673 unidades).

Metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo
y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas del
municipio de Gémez Palacio.

Los objetivos de la investigacion son determinar el perfil general del nivel de percep-
cién de competencia de habilidades del director de las mypes del municipio de Gémez Palacio
e identificar la influencia de las habilidades en la percepcion del director sobre la capacitacion.

Las mypes se pueden aprender, dominar y es indudable la necesidad de su desarrollo,
por lo que resulta l6gico considerar su importancia y contribucion al logro de los objetivos
organizacionales, asi como el beneficio de su estudio e investigacion con fines tedricos y prac-
ticos.

Se realizé un muestreo probabilistico aleatorio simple de las mypes del estado cuya
cantidad de colaboradores oscila entre 2 y 50 trabajadores, buscando un 95% de confianza, con
5% de error y una probabilidad estimada de p= 0.5 0 50%. Se aplicaron un total de 436 encues-
tas del 3 de marzo al 22 de julio de 2022, utilizando un instrumento de medicién tipo encuesta
dirigida alos directores de estas organizaciones con la ayuda de estudiantes que fueron capaci-
tados para aplicar dicho instrumento.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

La edad promedio de los directores participantes es de 39 afnos, 214 (49.08%) son hombres
y 222 (50.92%) mujeres; 75.46% tiene hijos. Su estado civil indica que 35.78% son solteros y
64.22% casados o en union libre. Respecto al nivel de estudios de los directores, 2.31% no tie-
nen estudios, 6.94% han cursado primaria, 14.58% secundaria, 9.49% carrera técnica, 40.74%
bachillerato, 25.23% licenciatura y 0.69% estudiaron un posgrado.

Delas principales actividades a las que se dedican las empresas la mas representativa
fue: comercio al mayoreo y al menudeo con 63.4% del total de la muestra y la menos representa-
da fue la de agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca con 3%, , y la menos representada fue la
de informacion y comunicaciones con 3%, (ver Tabla 16.1). Las empresas establecidas formal-
mente representaron 43.84% y en el mercado informal 56.16%. El total de trabajadores en las
empresas de la muestra fue de 2,442 de los cuales 1,294 (52.99%) son mujeresy 1,148 (47.01%)
son hombres; ademas 852 (34.89%) son familiares de los directores.
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En relacion con la capacitacion, se encontrd que recibieron capacitacién en el ulti-
mo afno solamente 1,715 (58.37%) de los trabajadores, 914 (53.29%) mujeres y 801 (46.71%)
hombres.

Tabla 16.1.
Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia Porcentaje
Agricultura, ganaderia, 12 3%
silvicultura y pesca

Industrias manufactureras 34 8.5%
Comercio al mayoreo 255 63.4%
y al menudeo

Actividades de alojamiento 52 12.9%
y servicio de comidas

Informacién y 12 3%
comunicaciones

Otras actividades de ser- 37 9.2%
vicios

Fuente: Elaboracion propia.

Del instrumento se utilizaron tres partes: la primera de 24 items aborda las carac-
teristicas de la empresa; la segunda con 19 items muestra los datos generales del director de
la empresa y por tltimo la sexta seccion en la que se exponen las habilidades directivas que
estudian las variables de solucion de problemas (4 items), manejo de conflictos (4 items), co-
municacion (4 items), coaching y retroalimentacién (6 items), motivacion (4 items), delegar (4
items), trabajo en equipo (4 items), liderazgo (5 items), capacitacion (7 items). En esta tltima
seccion se emplea una escala de Likert que va de muy en desacuerdo (1) a muy de acuerdo
(5). Las definiciones conceptuales por variable se visualizan en la Tabla 16.2.

Tabla 16.2.
Definicion conceptual de las variables

Variable Definicion conceptual
Solucién de Consiste en saber identificar y definir los problemas en si-
problemas tuaciones que presentan dificultades que impiden el logro

de objetivos; aplicar soluciones aceptables de manera satis-
factoria y optima.

Manejo de Identificacion de las diferencias personales, las deficiencias

conflictos de informacidn, la incompatibilidad de roles y el estrés am-
biental que provocan situaciones de desacuerdo para elimi-
nar la confrontacidon, mantener la cooperacion y el espiritu
colaborativo, a través de la solucién de problemas de mane-
ra analitica, creativa y la innovacion para alcanzar el éxito.
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Comunicaciéon Ambiente de confianza y apertura para compartir sugeren-
cias e informacion de manera oportuna, contribuyendo a la
cooperacion en términos comunes para alcanzar un mismo

objetivo.
Coachingy Actuar inteligentemente en las relaciones humanas, con
retroalimenta- empatia, siendo capaz de ayudar, orientar y reconocer las
cién necesidades y los sentimientos de las personas, retroali-

mentando adecuada e inteligentemente a los empleados en
su desempeno.

Motivacién Generar el compromiso mediante un ambiente de traba-
jo motivador, de proveer los recursos y apoyos necesarios
para el trabajo, metas desafiantes y especificas, del recono-
cimiento del desempefio excepcional, su recompensa y un
trato de equidad y justicia.

Delegar Permitir la participacion de los colaboradores, asignando
el trabajo con especificaciones claras sobre el tiempo y los
resultados esperados, confiando en las capacidades y res-
ponsabilidad del personal.

Trabajo en Integrar y fomentar el esfuerzo coordinado y auténomo

equipo para el cumplimiento de objetivos y actividades a través
de acuerdos consensuados, facilitando relaciones fuertes,
la cohesidn, las competencias y fortalezas de los miembros
para lograr resultados optimos, innovaciones y la mejora
continua.

Liderazgo Dirigir al capital humano por medio de la trasmision de
energia positiva, gratitud y congruencia. Lograr la motiva-
cién manteniendo el deseo y el compromiso de los colabo-
radores en las actividades encomendadas.

Capacitaciéon ~ Proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilida-
des, destrezas, aptitudes, actitudes y conocimientos perso-
nales, su objetivo es lograr capacidades y competencias para
el desempeiio 6ptimo de una funcion o actividad.

Fuente: Elaboracion propia.

Resultados

De acuerdo con el objetivo y a partir del constructo de investigacion, se plantean las siguien-
tes hipotesis:

H1: Las habilidades directivas de los directores de mypes del municipio de Gémez
Palacios, Durango, son diferentes a las de otros directores de Latinoamérica.

H2: Las habilidades directivas de los directores de las mypes influyen positivamente

en la capacitacion.
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Mediante el programa R version 4.0.2 (2020) se determinaron los valores de la me-
dia, la desviacidn estandar y del coeficiente alfa de Cronbach. Estos valores se presentan en la
tabla 16.3; como evidencia de fiabilidad todas las variables de las habilidades y capacitacion,
presentan valores superiores al 0.8 en su alfa de Cronbach recomendado por Nunnally y
Bernstein (1994). Adicionalmente incluimos una prueba t para la diferencia de medias ob-
servada entre las variables medidas en Gémez Palacio, Durango y sus correspondientes en el
estudio en general realizado en Latinoamérica.

Tabla 16.3.
Estadistica descriptiva comparativa de la muestra de Gémez
Palacio, Durango con la del estudio en general.

Local Latinoamérica
Variable Alpha Media Desv. Media Desv. Valor p
Estandar Estandar dela

diferencia

Solucion de 0.809 4.356 0.598 4.26 0.672 0.096 ***

problemas

Manejo de 0.811 4.319 0.601 4222 0.674 0.097 ***

conflictos

Comunicacion 0.809 4.498 0.543 4.373 0.618 0.125 ***

Coachingy 0.757 4.326 0.567 4.229 0.644 0.097 **+*

retroalimentacion

Motivacién 0.791 4.308 0.64 4218 0.698 0.09 **

Delegar 0.815 4.493 0.545 4.377 0.62 0.116 ***

Trabajo en equipo  0.84 4.415 0.615 4.326 0.683 0.089 **

Liderazgo 0.726 4.302 0.579 4.218 0.654 0.084 **

Capacitacion 0.836 4.004 0.752 4.005 0.785 -0.001

Fuente: Elaboracion propia.

Enla Tabla 16.3 se presenta el analisis descriptivo de los valores obtenidos para cada
uno de los items de las variables, ademas de las medias generales, se presentan los valores
minimos y maximos obtenidos, permitiéndonos ver las areas mds fuertes y débiles especificas

de cada habilidad directiva.

Se puede ver en la Tabla 16.4 que el modelo de regresion tiene un ajuste adecuado
con un valor p<0.001 y una RA2 ajustada de 0.589.
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Tabla 16.4.

Estadi le | .
Medicion Valor
Error estandar 0.475
R cuadrada 0.597
R cuadrada ajustada ~ 0.589
Valor F 73.7
Grados de libertad 8y 398
Valor p 0

Fuente: Elaboracion propia.

Podemos ver que, en la regresion presentada en la Tabla 16.5, se consideran signi-
ficativas 7 de las variables analizadas: solucién de problemas, manejo de conflictos, comunica-
cién, coaching y retroalimentacion, motivacion, delegar, trabajo en equipo y liderazgo; mientras
que la variable de trabajo en equipo no tiene un efecto significativo en la tendencia hacia la
promocion de la capacitacion.

Tabla 16.5.
Modelo de regresién sobre la capacitacion en Gémez Palacio

Variable Coeficiente Error Valort  Pr(>|t|)
estandar
(Interseccién) -0.111 0.237 -0.469  0.639
Solucién de problemas 0.19 0.056 3.407  0.001***
Manejo de conflictos -0.15 0.057 -2.625  0.009**
Comunicacion -0.181 0.062 -2.907  0.004**
Coaching y 0.208 0.064 3.252 0.001***
retroalimentacion
Motivacion 0.142 0.054 2.644 0.009**
Delegar -0.144 0.06 -2.411  0.016*
Trabajo en equipo 0.04 0.058 0.694 0.488
Liderazgo 0.863 0.062 13.895 0

Claves de significancia: 0 ****0.001 *** 0.01 ** 0.05 7 0.1 * 1.
Fuente: Elaboracion propia.
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Discusion

En la tabla 16.1 donde describe la actividad de la muestra por actividad empresarial, pode-
mos observar el alto porcentaje de representacion del Comercio al mayoreo y al menudeo de
un 63.40% de ambas modalidades u opciones, seguido por un 12.90% representado por el
giro de actividades de alojamiento y servicio de comidas. Esto avala que la tendencia de un
giro preponderante estd dentro del comercio tanto formal e informal, y la importancia de su
impacto en el Producto Interno Bruto (PIB), en el caso de nuestra regién y por ende a nivel
pais.

Otro punto importante a destacar es que la edad promedio de los empresarios de
Gomez Palacio es de 39 anos, donde el diferencial de la representacion entre hombres y mu-
jeres es de 1.84%, siendo mds alta la cantidad de de mujeres, esto se obtiene de una represen-
tacion en la muestra de 214 hombres y 222 mujeres, y donde el 40.74% cuenta con estudios
de bachillerato, lo cual nos indica que existe un area de oportunidad para ofrecer opciones de
educacion superior para estos empresarios de la region lagunera.

La tabla 16.3 nos muestra el analisis descriptivo de los resultados obtenidos en Go6-
mez Palacio, comparandolos con los del estudio en general, de ella podemos interpretar que
solamente existe diferencia en la variable de capacitaciéon, de manera que podemos concluir
que no existe diferencia significativa en las habilidades directivas del municipio de Gémez
Palacio con Latinoamérica en general.

Lo resultados, nos indican que si existen y se llevan a cabo acciones para capacitarse
dentro de las mypes de la region, con el objetivo de tener mejora en la produccion, ventas,
planificacién y control dentro de las empresas, sin embargo del total de la muestra el 58.37%
recibié capacitacion de los cuales el 53.29% fueron mujeres y el 46.72% hombres, por lo que
es recomendable fortalecer las acciones para la capacitacion dentro de las mypes en la region.

Otro aspecto importante que observamos en los resultados en el caso del municipio
de Gomez Palacio, dentro de las mypes es que se presenta muy poca diferencia en la gestion
entre hombres y mujeres, lo que nos indica que existe una igualdad de género en el ambito
empresarial de la region y que las oportunidades laborales existen en igualdad de condiciones
para hombres y mujeres.
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Resumen

De acuerdo a los resultados obtenidos, existe una diferencia significativa en las habilidades
directivas de los directores de mypes del Municipio de Guadalupe Victoria, Durango, México
respecto de las otros directores de Latinoamérica sobresaliendo las variables de: solucion de
problemas, comunicacién, motivacion, delegar, trabajo en equipo y liderazgo. El 60.7 % de
las mypes estan dedicadas a Comercio al mayoreo y al menudeo, seguido de un 18.3% a la
Manufactura, permitiendo el acercamiento entre director de la mype y sus subordinados. Se
observan 3 variables que resaltan, motivacion y liderazgo, con una diferencia positiva este
ultimo con el valor mas alto, y el delegar, con un valor negativo, por lo que se infiere que el
tipo de liderazgo que se podria estar ejecutando en las mypes es de tipo Autocratico. Final-
mente se observa que las habilidades directivas de los directores de las mypes influyen po-
sitivamente en la capacitacion, en especial el liderazgo y la motivacién hacia los empleados.
Esto significa que los directores de la mypes aprovechan la oportunidad de capacitar a sus
colaboradores, en actividades que consideren importantes para el desarrollo del personal, los
capacitan en aspectos fundamentales para desarrollar sus actividades primordiales del dia a
dia en la jornada laboral.

Palabras clave:

Capacitacion, Durango, habilidades directivas y mypes
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Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) desempefian un papel vital para el desarrollo eco-
ndémico y social de nuestra sociedad, contribuyen al Producto Interno Bruto (PIB), a la ge-
neracion de empleo y representan una via de subsistencia esencial para muchas familias. La
toma de decisiones, en todos los ambitos, depende del propietario de la mype, lo cual limita
el rango de accién y dificulta sacar adelante los procesos de manera eficiente y obtener los
resultados deseados. Para poder operar el negocio con éxito, se requiere que el director o
propietario posea pericia y multiples habilidades que, en muchos casos, falta desarrollar.

Para cumplir sus objetivos, las organizaciones requieren personas profesionalmen-
te competentes, con habilidades técnicas (hard skills) acordes con el negocio principal (core
business), asi como multiples habilidades blandas (soft skills) que conforman el capital hu-
mano. Ambas revisten igual importancia, las primeras necesitan del expertise para proveer
el producto o servicio de calidad, las segundas predicen resultados significativos en la vida:
logro educativo, en la salud y el mercado laboral (Almlund et al., 2011), predicen y producen
el éxito en la vida (Heckman y Kautz, 2012). Diversas investigaciones sefialan que las habi-
lidades directivas son un factor necesario para el crecimiento de las mypes (Perks y Struwig,
2014). Aguilera, Hernandez y Colin (2014) sostienen que es necesario crear estrategias de
concentracion del capital intelectual (incluyendo en éstas al capital humano) en las empresas
para su beneficio.

Debido a la trascendencia e importancia de las habilidades y su impacto en el des-
empefio de los directores de las mypes, surgen interrogantes como, ;Cuales son las habili-
dades que predominan o falta desarrollar en los directores de las mypes? ;Cuadles son sus
necesidades de capacitacion sobre habilidades directivas? ;El director percibe sus necesidades
de capacitacién segin sus propias habilidades directivas? ;Cual es la perspectiva y opinién
del director sobre la capacitacion? ;Existe alguna relacion entre las habilidades directivas y la
capacitacion en las mypes? De dichas interrogantes surge el interés y necesidad de conocer
su estado.

El resultado de la investigacion contribuird a conocer el nivel de habilidades direc-
tivas de los directores de las mypes, lo que permitird a las instituciones gubernamentales,
camaras empresariales, universidades y asesores en capacitaciéon generar programas fun-
damentados en las necesidades de formacion en habilidades directivas de los directores de
mypes. El establecimiento de dichos programas favorecera el desarrollo de empresarios mas
competitivos y permitira alcanzar los resultados y rendimientos deseados.

El analisis correlacional de las variables permitird identificar elementos importantes

sobre efectos positivos y negativos que impactan en el impulso de la capacitacion en las mypes,
lo cual ayudard a establecer acciones para impulsar la formacién en las microempresas.
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Revision de la literatura

Desde diferentes perspectivas se han buscado factores o elementos que influyen en la com-
petitividad, desarrollo, crecimiento y productividad de las micro y pequenias empresas. De
acuerdo con Rangel, Mata y Franco (2020), existe la creencia de que el capital humano tiene
el potencial de alcanzar una ventaja competitiva y mejorar el desempefio de la organizaciéon
porque puede ser un elemento determinante de los resultados o eficiencia de las operaciones.

En dicho sentido, el talento humano considerado dentro del capital intelectual (Eu-
roforum, 1998; Bontis, 1999) forma parte de los activos intangibles de la empresa y es enten-
dido como los conocimientos, pericia colectiva, capacidad creativa, habilidad para resolver
problemas, liderazgo y la capacidad empresarial y de gestion que se encuentran encarnados
en el individuo (Brooking, 1996) y tienen el potencial de generar valor, de alcanzar una ven-
taja competitiva y mejorar el resultado de la organizacion (Vargas y Del Castillo, 2008; Cam-
pbell et al., 2012).

La ventaja competitiva de las empresas, en gran medida, depende del capital huma-
no, que se constituye por la educacién formal, el conocimiento individual, las habilidades y
experiencia laboral de los empleados, cuya propiedad no puede ser atribuida a la empresa, de
ahi la necesidad de gestionar y transferir este conocimiento en bien de las siguientes genera-
ciones (Garcia de Ledn, 2007); de tal forma, se requiere disefiar sistemas formales de gestion
del conocimiento que permitan generarlo, organizarlo, desarrollarlo y distribuirlo (Kaplan y
Norton, 2004).

En la mayoria de los casos, las decisiones importantes descansan en la opinién del
gerente o duefio de la mype (Luk, 1996), bajo su responsabilidad recae establecer estrategias
que permitan el mayor rendimiento y eficiencia de la organizacion, debe ser capaz de coor-
dinar y administrar sus recursos y generar un crecimiento econdmico de relevancia (Saloner
et al., 2005), niveles de competitividad altos y mejores resultados en términos de actividad
productiva (Vargas y Del Castillo, 2008).

El desarrollo de una estrategia empresarial representa un aspecto determinante
para la gestion de los recursos tecnolédgicos, financieros, humanos y para la gestion comercial
y de los procesos. En opinién de Rangel, Mata y Franco (2020), la estrategia puede alinear
los talentos y las competencias con las necesidades de la organizacién al considerar que la
empresa depende del capital humano para alcanzar el éxito, pues son las personas quienes
tienen la capacidad de crear y mantener el valor.

La gestion estratégica de talento humano es un proceso que aporta al progreso de
cualquier organizacion (Ramirez et al., 2018), posibilita el desarrollo del potencial de las
personas (Garcia et al., 2017), constituye el conjunto de decisiones y acciones directivas or-
ganizacionales que influyen en las personas, buscando el mejoramiento continuo (Cuesta,
2015), por tanto, se requiere de personas competentes profesionalmente, capaces de manejar
equipos de trabajo para lograr un alto desempefio y cumplir con los objetivos propuestos.
Ante los retos que impone este cometido, el desarrollo de las habilidades del director de la
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mype se convierte en un aspecto relevante e imprescindible para la gestiéon adecuada de la
empresa, con el fin de integrar las estructuras, los procesos, el capital humano y mantener el
conocimiento.

Las habilidades directivas y la capacitacion

El diccionario de la lengua espafiola define la palabra habilidad como cada una de las cosas
que una persona ejecuta con gracia y destreza, valiéndose de toda su destreza y mana para
negociar y conseguir algo. Mientras que Whetten y Cameron (2011) las entienden como con-
juntos identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos re-
sultados, que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables,
que estan interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paraddjicas. De tal forma que,
en este estudio, las habilidades hacen referencia al talento y capacidad de una persona para
realizar determinada actividad, y en ese mismo sentido, se considera que sus habilidades se
reflejan en el desempeiio de los directores, en la direccién de su organizacion y en los resul-
tados de su operacion.

A efecto de comprender las habilidades, se profundizara sobre los diferentes tipos
y propuestas. Es comun abordarlas desde dos perspectivas: a) blandas (soft), es decir, com-
portamientos necesarios para aplicar las habilidades técnicas y los conocimientos en el lugar
de trabajo (Weber et al., 2011), y b) duras (hard), relacionadas con aspectos técnicos para
realizar algunas tareas en el trabajo y con frecuencia tener en cuenta la adquisicién de cono-
cimientos (Rainsbury et al., 2002). De acuerdo con Heckman y Kautz (2012), los psicologos
de la personalidad sustentan sus mediciones principalmente mediante la taxonomia de los
rasgos de personalidad, también conocida como los “cinco grandes”, a saber:

1. Apertura a la experiencia. La tendencia a estar abierto a nuevas experiencias
estéticas, culturales o intelectuales.

2. Escrupulosidad. La tendencia a ser organizado, responsable y trabajador.

3. Extraversion. Una orientacion de los intereses y energias del individuo hacia el
mundo exterior (personas y cosas), en lugar del mundo interior de la experiencia
subjetiva, caracterizado por el afecto positivo y la sociabilidad.

4. Amabilidad. La tendencia a actuar de manera cooperativa y desinteresada.

5. Neuroticismo o estabilidad emocional. Consistente en la previsibilidad y cohe-
rencia en las reacciones emocionales, con ausencia de cambios rapidos de humor.

Puga y Martinez (2008) sefialan las competencias que los directivos de primer nivel
necesitan desarrollar en cualquier parte del mundo, comportamientos observables y habitua-
les que justifican el éxito de una persona en su funcién directiva, considerando dentro de éstas
la orientacidn hacia el conocimiento, el liderazgo, las habilidades de comunicacion, los valores
éticos y la habilidad para trabajar en equipo.

En distintas publicaciones hay quien enumera una variada cantidad de habilidades
gerenciales para mejorar la eficiencia y el desarrollo de las empresas; Codina (2010) enmarca
diez: direcciéon o enfoque estratégico, comunicaciones interpersonales, estrategias y técnicas

de negociacién, manejo de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, diagnostico
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de problemas y toma de decisiones, administracién del tiempo y delegacién, reuniones pro-
ductivas, y gerencia del cambio.

Por su parte Man, Law y Chan (2002) disefian, para las pequenas y medianas em-
presas, un modelo con base en cuatro constructos (alcance competitivo, capacidad de la or-
ganizacion, competencias empresariales y su desempefo). Dentro de su estudio identifican
tres aspectos clave que afectan su efectividad: factores internos, factores externos y la influen-
cia empresarial.

Segtin Marshall (Van Praag & Cramer, 2001) sefiala que hay una correspondencia
mas estrecha entre la capacidad de los hombres de negocios y el tamafio de las empresas de su
propiedad de lo que a primera vista parece probable; contintian explicando que la habilidad
de coordinacion del empresario lider del negocio es importante para alcanzar la madurez de
las empresas productivas. Dichos aspectos refuerzan la necesidad de examinar y profundizar
sobre las habilidades empresariales que guian a la madurez de las unidades econémicas.

Whetten y Cameron (2011) establecen que la administracion eficaz y el liderazgo
son inseparables, y para su éxito distinguen las habilidades importantes y necesarias clasifi-
candolas en habilidades personales, interpersonales y grupales. Como habilidades importan-
tes las investigaciones coinciden en sefialar las de gestion y administracion, liderazgo, motiva-
cion, comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones, negociacion y manejo de conflictos,
solucién de problemas, manejo del estrés y la administracion del tiempo (Aburto, 2011; Gar-
cia-Lombardia y Cardona, 1997; Codina, 2010; Goleman, 2011; Madrigal et al., 2009; Perks
& Struwig, 2014; OCDE, 2012a; Whetten y Cameron, 2011). También es posible encontrar
bajo otras clasificaciones y enfoques, coaching y retroalimentacion, ganar poder e influencia,
inteligencia emocional y social, creatividad y técnicas.

Se ha focalizado la importancia del trabajo en equipo, como sefialan Franco y Velas-
quez (2000) al senalar que la labor de los grupos o equipos consiste en identificar las causas
que inciden en los factores dominantes que afectan la eficiencia y determinar las acciones
para mejorar.

Las mypes tienen muchas dificultades en lo relativo a los compromisos de gestion,
por lo cual se considera necesario replantear acciones oportunas con el proposito de mejorar
las formas de capacitacion que les permitan cumplir con los objetivos planteados en aspectos
como la produccion, las ventas, la planificacion y el control en su accionar (Bermudez, 2015).

La capacitacién es un proceso de desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades,
destrezas, aptitudes, actitudes y los conocimientos personales, su objetivo es lograr capaci-
dades y competencias para el desempefio 6ptimo de una funcién o actividad. Usualmente
es referido como un acto intencional (Chiavenato, 2017) de adquisiciéon de conocimientos,
principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo, cuyo objetivo es proporcionar
destreza (adiestramiento), esfuerzo continuo de planeacién y desarrollo de carreras indivi-
duales y evaluacion del desempeiio diseniado para mejorar las capacidades de los empleados
(Mondy y Noe, 2005) y que el trabajador desarrolle su labor con efectividad (Valdivia et al.,

2018), productividad y eficiencia que favorece la competitividad de las empresas. A pesar de
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la importancia de la capacitacién, segiin la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econémicos (OCDE, 2012a), las dificultades a las que se enfrentan las empresas estan rela-
cionadas con la falta de tiempo o de recursos; algunos empresarios no reconocen las necesi-
dades de capacitacién de los empleados, se considera que los trabajadores poco cualificados
no necesitan formacion, ya que ocupan puestos no especializados. Asi, depende de la visién
y voluntad del propietario de la empresa definir qué significa una pérdida de dinero para él
e invertir en formacién (OCDE, 2011b). Por otro lado, los empleados que participan activa-
mente en la mejora de los procesos de produccién o productos o servicios estan desarrollan-
do de manera informal nuevas habilidades y conocimientos.

Un problema adicional que aqueja a las mypes y que influye en su desempefio son
las relaciones familiares en las actividades de trabajo, asi como la denominada “sucesion fami-
liar”; el manejo inadecuado de las relaciones familiares y las funciones de trabajo dentro de las
mypes es un factor que dificulta la eficiencia y que afecta la continuidad de las empresas. Gra-
binsky (2016) encuentra que un problema critico en las empresas familiares es cuando los in-
volucrados en el negocio no conocen o se ven por encima de las reglas fijadas por su condicién
de duenos, ante ello, su sugerencia es que existan reglamentos claros y respetados por todos,
un cddigo de ética y de conducta, analizar cuidadosamente sus estructuras e iniciar un proceso
de profesionalizacion desarrollando un protocolo familiar consensuado y eficaz. Asimismo,
resulta esencial el manejo de emociones para lograr una relacion familiar satisfactoria y man-
tener un objetivo comun para lograr un ambiente equilibrado y productivo que favorezca la
consecucion de los objetivos personales y del negocio.

Marco contextual

Segtin datos Censo Poblacional 2020, la poblacién del Municipio de Guadalupe Victoria fue
de 36,695 habitantes, 49.2% hombres y 50.8% mujeres. Se registraron 10,100 viviendas. De
éstas, 26.5% la persona de referencia es mujer y 73.5% es hombre. Respecto a los rangos de
edad de las personas de referencia, 11.3% de las viviendas concentr¢ a jefes de hogar entre 45
a 49 anos.

Segun datos del Censo Econémico 2019, el 95.0% de las unidades econdmicas son
micro y el 4.8% son pequefias. Los sectores econémicos que concentraron mas unidades
fueron Comercio al por Menor (770 unidades), Otros Servicios Excepto Actividades Gu-
bernamentales (262 unidades) y Servicios de Alojamiento Temporal y de Preparacion de
Alimentos y Bebidas (193 unidades).

Los sectores econdmicos que concentran mayores ingresos totales en Guadalupe
Victoria fueron Comercio al por Menor ($1,887M MX), Comercio al por Mayor ($919M
MX) e Industrias Manufactureras ($298M MX).

Los sectores econdmicos que concentran mas empleados dependientes de la unidad
econdémica en Guadalupe Victoria fueron Comercio al por Menor (1,569 empleados), Indus-
trias Manufactureras (1,490 empleados) y Servicios de Alojamiento Temporal y de Prepara-
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cién de Alimentos y Bebidas (620 empleados). (DataMéxico, 2022)

Metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un disefio transversal, con un enfoque cuantitativo
y es de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. El objetivo del estudio es determinar
el nivel del perfil de habilidades directivas del director de las micro y pequefias empresas del
municipio de Guadalupe Victoria.

Los objetivos de la investigacion son determinar el perfil general del nivel de per-
cepcién de competencia 