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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar cuéles son las
principales caracteristicas de la gestion de calidad con liderazgo carismatico en las micro
y pequefias empresas del rubro extraccion de piedra, arena y arcilla del distrito de Huaraz,
2017. Para la investigacion se utilizd la metodologia del tipo descriptivo de nivel
cuantitativo, con un disefio de investigacion no experimental transeccional descriptivo.
Para el recojo de la informacion se tomaron 15 micro empresas del rubro los cuales se
eligieron 3 colaboradores por cada empresa, a quienes se les aplico un cuestionario de 21
preguntas cerradas, con la técnica de la encuesta. Obteniendo los siguientes resultados el
53.33% mencionan que no consideran a los gerentes como un modelo para seguir en la
empresa y que tampoco tienen las cualidades para imitar, frente a un 48.67% que
consideran que si tiene las cualidades y que es un modelo por seguir. Por lo tanto, la
presente investigacion concluye en que la mayoria de las micro y pequefias empresas no
aplican de manera eficiente el liderazgo carismatico, ya que los gerentes de las micro y
pequefias empresas en estudio no tienen las cualidades representativas de este estilo de
liderazgo como son brindar confianza, el involucrar a sus colaboradores con los objetivos,
mostrar valores, compromiso de asumir riegos, promover la motivacion, el comunicar la
vision, el auto sacrificio. En cuanto a los colaboradores no se identifican con la
organizacion, tampoco estarian dispuestos a sacrificar su confort personal por el beneficio

de la empresa.

Palabras claves: Liderazgo Carisméatico, MYPES, piedra, arena y arcilla



Abstract

The objective of this research was to determine the main characteristics of quality
management with charismatic leadership in the mike and small enterprise of the
extraction of stone, sand and clay in the Huaraz district, 2017. For the development of
research the methodology of the descriptive type of quantitative level was used, with a
non-experimental descriptive transectional research design. For the collection of
information, 15 micro companies were taken from the field, which were chosen by 3
collaborators for each company, to whom a questionnaire of 21 closed questions was
applied, through the survey technique. Obtaining the following results, 53.33% mention
that they do not consider managers as a model to follow in the company and that they do
not have the qualities to imitate, compared to 48.67% who consider that they do have the
qualities and that they are a model to follow. Therefore, the present investigation
concludes that most of the micro and small companies do not efficiently apply the
charismatic leadership, since the managers of the Mike and small companies under study
do not have the representative qualities of this leadership style as they are to offer
confidence, to involve their collaborators with the objectives, to show values, to assume
risks, to promote motivation, to communicate the vision, to self-sacrifice. As for the
collaborators do not identify with the organization, nor would be willing to sacrifice their

personnel comfort for the benefit of the company

Keywords: Charismatic Leadership, Mike and small enterprise, stone, sand and clay
extraction
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I. Introduccién

Es importante destacar el aporte que ha venido dando en los dltimos 10 afios a los
indices econdmicos las micro y pequefias empresas a la economia de nuestro pais en
los diferentes sectores de la produccion, asi como en la poblacion econdmicamente
activa pues esta fuerza laboral que se ha convertido en el primer generador de empleo
accesible en muchos partes de las regiones del Peru.

Si bien es cierto que la mayoria de estas micro y pequefias empresas (MYPES) no
son formales y que el salario que ofrecen apenas bordea el sueldo minimo, ademas que
los empleos que brinda no son de calidad, estas MYPES son de gran importancia en la
industria econdmica en dos aspectos fundamentes, generador de empleo y aportes en
la produccion. Precisamente en el aspecto generador de empleo de las MYPES, estas
se dan en condiciones muy variadas como autoempleo o trabajo doméstico, esto
conlleva a que presenten limitaciones al desempefio como parte de la baja calidad en
las capacitaciones y como consecuencia a una disminucion en la productividad y

calidad de los productos o servicios que brindan.

Pero a pesar de estas limitaciones las MYPES poseen algo que los hacen diferente
frente a las pequefias y grandes empresas, que es la capacidad de adaptacion y
flexibilidad, una facilidad para adaptarse a las circunstancias y por consiguiente
adoptar sistemas de calidad o de gestion, esto en base al contacto directo entre el

empresario y el cliente y el empresario y sus colaboradores.

Es precisamente estas cualidades de las MYPES de adaptarse a las diferentes
necesidades del entorno peruano, han hecho que estas empresas lleguen y tengan la
aceptacion de la poblacion como fuente generador de la economia, es por ello que al

ser flexible y adaptable la mayoria de entidades financieras han puesto la mira como



principales clientes a las MYPES para el acceso al crédito, creando productos de
acuerdo a las necesidades de los micro empresarios, con la finalidad de hacer méas
dindmico el movimiento econdémico en este sector siendo estos negocios una de las

carteras mas solicitadas para el financiamiento.

Es por ello que, al tener un marco juridico establecido en la promocion y
formalizacion de la micro, pequefia y mediana empresa (ley 30556), y acceso al crédito
es preciso remarcar la parte gerencial y de liderazgo, el cual es importante pues de ello
los emprendedores sabran como liderar a sus colaboradores como guiarlos hacia una

buena gestion de calidad para sus negocios.

En este contexto los empresarios de los diferentes rubros de las MYPES acogeran
algun estilo de liderazgo el cual les hara adoptar posturas a sus colaboradores las cuales
tengan que seguir. En ese sentido Hernandez (2007) menciona lo siguiente: que el
liderazgo y responsabilidades en la organizacion se da por medio del carisma, facultad
jerarquia y un cierto poder, el cual le da al empresario una cierta autoridad de lider
para llevar a su cargo la organizacion; asi mismo, el adoptar un estilo de liderazgo
conllevara a que asuma posturas de jerarquia administrativa, también le dara
responsabilidad de mando para con sus colaboradores en base a reglamentos y normas

existentes en la empresa (p. 104-116).

Es por esta razén que Pérez (2011) menciona que el estilo de liderazgo es un
enfoque contemporaneo y resalta que el carisma no sélo se encuentra en los lideres y
sus cualidades personales sino mas bien se hallan en algunos atributos de estos lideres
y las necesidades creencias ademas de como perciben ellos a sus seguidores (p. 32 -
33).



En el Perd segln el Ministerio de la produccion (2015) la base empresarial esta
conformada en su mayoria por las micro y pequefias empresas en un 95.0%, a
comparacion de las pequefias empresas que son el 4.3% y de medianas empresas el
0.2%. estas cifras nos muestran que la mayor fuente de trabajo en el Peru son las
MYPES generando un 83.5% de empleo y promoviendo capacidades empresariales (p.
115-118).

Este significativo aporte se ve opacado por la falta de sensibilidad en el entorno o
falta de comportamiento de consideracién por parte de los lideres de las
organizaciones, en ese contexto Regalado Hernandez (2007) reafirma que la capacidad
de implementar y mantener nuestro equipo de trabajo, un espiritu de unién en grupo y
un ambiente de trabajo adecuado, son condiciones favorables para que exista una
aptitud para realizar érdenes y para la voz de mando, asi como para la concientizacion

para estar atentos a los colaboradores y mejorar los rendimientos del grupo (p. 07-09).

En ese aspecto especificamente Pérez Ose (2011) menciona que el liderazgo
carismatico considera aspectos claves que ayudan a comprender cual es ese vinculo
estrecho que hay entre la conducta simbolica de un lider, por medio de sus mensajes
visionarios y de inspiracion, en lo que el autor llama comunicacién gestual y no verbal,
en el uso de algunos recursos como valores ideoldgicos, en la demostraciéon de
confianza y en el de sus seguidores y en lo mas importante en que el lider daria todo
de él incluso a sacrificar algunas cosas por rendir mas alla de sus obligaciones (p. 71-
75).

En definitiva, el liderazgo carismatico conllevara a analizar cual de estos aspectos
claves de este tipo de lider se encuentran adoptados en los emprendedores, cual de
estas posturas le ha ayudado para que sus colaboradores tengan compromisos

asumidos y sepan que en él pueden confiar y seguir.



Es en ese sentido en las organizaciones de la region Ancash muestran un deficiente
problema de liderazgo atribuidos a la relacion que existe entre vision y articulacion,
sensibilidad al entorno, sensibilidad a las necesidades de los miembros, la decision de
tomar riesgos de forma personal y desarrollar un comportamiento poco convencional.
Es por ello que en el distrito de Huaraz el comportamiento del lider es evidente al
mostrar una mala vision en conjunto de las metas que quiere lograr para la
organizacion, asi como la intolerancia y la inconformidad al no estar seguro de si

mismo, mostrando una mala disposicién para asumir riesgos personales.

Es por ello definir una estrategia para tomar las acciones pertinentes ya sea para
emparejarse con los colaboradores o sustentar un elemento de diferenciacion en el
negocio de extraccion de agregados el cual el cliente se sienta satisfecho en sus
necesidades de compra y por consiguiente sea leal; sera corregir este problema el cual
afecta a los que estan al frente de los colaboradores los cuales guiaran los intereses de

cada negocio.

Por lo anteriormente expresado, el enunciado del problema de investigacién es el
siguiente: ¢ Cuales son las principales caracteristicas de la gestion de calidad con el uso
del liderazgo carismatico en las micro y pequefias empresas del rubro extraccién de
piedra, arena y arcilla del distrito de Huaraz, 2017? Para dar respuesta al problema, se
ha planteado el siguiente objetivo general:  Determinar cuales son las principales
caracteristicas de la gestion de calidad con el uso del liderazgo carismatico en las micro
y pequefias empresas del rubro extraccion de piedra, arena y arcilla del distrito de
Huaraz, 2017. Para poder conseguir el objetivo general, se han planteado los siguientes
objetivos especificos; a) Determinar las principales caracteristicas demograficas de los
representantes de las micro y pequefias empresas del rubro extraccién de piedra, arena
y arcilla del distrito de Huaraz, 2017; b) Describir las principales caracteristicas del
liderazgo carismatico en las micro y pequefias empresas del rubro extraccion de piedra,

arena y arcilla del distrito de Huaraz, 2017.



La presente investigacion se justifica en comprender cuantos de los lideres
emprendedores de las micro y pequefias empresas del rubro extraccion de piedra, arena
y arcilla se enmarcan y adoptaran posturas de liderazgo carismatico, con el fin de
admitir este estilo en donde sean reflejo para sus colaboradores asumiendo el rol de
compromiso e identificacion en bien de los beneficios de la empresa. Es por ello
también que la investigacion brindard informacion confiable con la finalidad de
determinar cuantos gerentes o representantes de estas micro y pequefias empresas
adoptaran este tipo de liderazgo y cuan determinante ha sido para el crecimiento y
rentabilidad de sus negocios. Teniendo en cuenta que el adoptar una postura de
liderazgo carismatico por parte de los encargados impulsara la motivacion hacia los
colaboradores el cual conllevard a una serie de resultados personales, asi como un
vinculo estrecho con el lider, con su vision y su sacrificio ademas del compromiso con
la empresa y el saber que el estar comprometidos lideres y colaboradores mejorara el

rendimiento y aumentara la motivacion y satisfaccion de todos los involucrados.

La linea de investigacion el cual la Universidad Catolica Los Angeles de
Chimbote viene adoptando en la escuela profesional de administracion, que es la
gestion de calidad con el uso del liderazgo carismatico, se enmarca en los parametros
y lineamientos de la normativa vigente, teniendo como fin principal que los estudios
que se realicen tengan como propuesta la mejora del liderazgo carismatico en las micro
y pequefias empresas. En lo profesional la presente investigacion permitira
comprender cuales son las principales caracteristicas de la gestion de calidad con el
liderazgo carismatico en las micro y pequefias empresas del rubro, brindando datos y
obteniendo resultados de como los lideres de estas pequefias empresas adoptaran este
estilo de liderazgo y como este afecta en el desempefio de las micro y pequefias

empresas.

En cuanto a la metodologia utilizada en la presente investigacion fue del tipo
descriptivo de nivel cuantitativo, con un disefio de investigacion no experimental

transeccional descriptivo, el cual tuvo como poblacién de estudio a los empleados de



todas las MYPES del rubro, la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el

instrumento el cuestionario.

De acuerdo a la encuesta formulada a los trabajadores de las micro y pequefias
empresas del rubro extraccién de piedra, arena y arcilla del distrito de Huaraz, se
obtuvo el siguiente resultado. La mayoria de los encuestados no consideran a los
gerentes como un modelo a seguir, porque no cuentan con cualidades para imitar; un
menor porcentaje afirman que si tienen las cualidades y que son un modelo a seguir.
Por lo tanto, la presente investigacion concluye en que la mayoria de los gerentes de
las micro y pequefias empresas no aplican de manera eficiente el liderazgo carismatico,
ya que estos no poseen las cualidades representativas de este estilo de liderazgo como
son: brindar confianza, el involucrar a sus colaboradores con los objetivos, mostrar
valores, compromiso de asumir riegos, promover la motivacion, el comunicar la
visién, el auto sacrificio. Los cuales no se cumplen en las empresas en estudio el cual
genera una mala identificacion de asumir cualquier rol del colaborador con su lider y
no se identifican con la organizacion, tampoco estarian dispuestos a sacrificar su

confort personal.



I1. Revision de la literatura

2.1.Antecedentes

Avenecer Cano (2015) en la investigacion para obtener el grado de Licenciado en
Psicologia Industrial, denominada “Liderazgo y motivacion (estudio realizado con los
supervisores y vendedores ruteros de distribuidora mariposa c.b.c. de la ciudad de
quetzaltenango, zona 8)”, la cual tuvo como objetivo ver cual fue la incidencia del
liderazgo de los supervisores en la motivacion de los vendedores ruteros de
distribuidora Mariposa C.B.C., ubicada en la ciudad de Quetzaltenango zona 8, el cual
se aplicd un disefio de investigacién utilizando el tipo descriptivo y como instrumento
se utilizaron dos cuestionarios de quince preguntas el fueron aplicados a los

colaboradores para determinar la influencia de las variables.

Resultados:

En el cuestionario a los vendedores nos muestra que el 79% de los trabajadores
respondieron que el vinculo que existe entre su jefe y ellos es adecuada, mencionan
que sus supervisores les brindan confianza ademas en su convivencia diaria existe una

comunicacion fluida y siempre esta para ayudarlos cuando lo necesitan.

EL 10% de los trabajadores mencionan que la relacién que tienen con su jefe debe
ser mejorada. Ellos creen que no existe confianza, tampoco comunicacion y que no se
sienten escuchados, cabe resaltar que consideran también que la interrelacion entre
jefe y colaborador es fundamental en el d&mbito laborar es decir si dan buenos
instructivos la realizacion de esta asegurara la eficiente comprension y mejora de las

actividades entre supervisor y subordinado.



El 100% de los vendedores de dicha distribuidora mencionan que es importante
que los supervisores les expliquen las cosas que van a realizar en su trabajo, frente a
un 75% de los jefes que mencionan que la comunicacion con sus trabajadores es fluida,

que lo entienden y es breve y concreto.

Un 13% de los supervisores dan a conocer que la comunicaciéon entre los
trabajadores en cuanto a los mensajes cortos no les llega como ellos esperan o no lo
interpretan bien, frente a un 2% de los trabajadores que mencionan que dicha
interrelacion verbal con sus supervisores es poco fluida, se puede deber a que son

nuevos los trabajadores y que recién se estan adecuando al entorno.

Asimismo, un 88% de los supervisores menciona que toman mucha importancia
en que los trabajadores practiquen el trabajo en equipo, ademas los resultados de las
encuestas revelan que un 88% los supervisores a cargo de la fuerza de ventas creen
que sus trabajadores lo ven a €l como un lider, el 85% de los trabajadores es decir los
vendedores que estan conformes con el sueldo que reciben y que frente a otros es justo
y que esta de acuerdo con las actividades que realizan.

El 26% de los trabajadores es decir de los equipos de ventas, no estan de acuerdo
con el sueldo que reciben en la distribuidora, piensan que las actividades que realizan
en la empresa son mayores y por lo tanto la remuneracion no es suficiente, frente a un
64% de los trabajadores que mencionan que estar en la empresa los hace sentirse
orgullosos pues esta empresa es lider en su rubro el cual no solo tiene sedes en su
ciudad si no fuera del pais. Un 6% respondio indiferente pues no tomo en cuenta las

preguntas anteriores.

Centeno Salazar (2012) en la investigacion para obtener el titulo de Licenciada

en Lenguas Modernas, denominada el “Liderazgo Empresarial: visto desde una



perspectiva de comunicacion organizacional”, el cual tuvo como objetivo identificar
de que forma los propietarios de las Pymes colombianas del sector (Business Process
Outsourcing) desarrolla las competencias de liderazgo organizacional y analizar como
el impacto de la comunicacion organizacional influye en la productividad de las
mismas, el cual se aplico un tipo de investigacion descriptivo tipo transversal, como
instrumento de investigacion se aplico encuestas y entrevistas, la aplicacion de estos
instrumentos fue a los implicados en el desarrollo del trabajo de campo (a empleados

y gerentes de las Pymes (Business Process Outsourcing) de la ciudad e Bogota.

Resultados:

Un 80% menciona que conoce el término de liderazgo de forma muy basica frente
a un 20% desconoce por completo dicho significado, el 70% de los encuestados se
consideran buenos lideres, en cuanto al 30% del total de encuestados no se consideran
que poseen caracteristicas de un lider. Un 60% menciona también que si incentivan a
sus empleados el comportamiento de liderazgo frente a un 40% que admiti6 que no lo
hacian. En cuanto asi se deberia implementar competencias de liderazgo y
comunicacion organizacional en las organizaciones el 90% consideraron que si €s
necesario implementarlas frente a un 1% que afirmaron que no es necesario dicha

implementacion.

Tarapuez, Osorio, Parra (2015) en la investigacion para la revista “SINAPSIS,
revista de investigacion de la Escuela de Administracion y Mercadotecnia del
Quindio”, la cual tuvo como objetivo indagar acerca de los estilos de liderazgo y la
efectividad del mismo entre los directivos de las empresas aseguradoras del
departamento del Quindio (Colombia), el objetivo es analizar la asociacion entre estas
dos variables con algunos aspectos socioeconémicos, el cual se aplicé un disefio de
investigacion cuantitativa, transversal, exploratoria y con alcance correlacional; el
método de investigacion utilizado es deductivo y para ello se recurrié a la tipologia de

Hersey y Blanchard (1988) y al Analisis de Correspondencias Multiples.



Resultados:

El estilo de liderazgo més utilizado por los gerentes y directivos de las empresas
aseguradoras del Quindio (66.7 %) es el Estilo 2 (persuadir, primer cuadrante), seguido
del Estilo 1 (dirigir, cuarto cuadrante). En cuanto a la efectividad del liderazgo, el 87%
de los directivos encuestados se ubican entre -4 y 4, es decir, alrededor del sector de
“ni efectivo ni inefectivo™, el 13% de los encuestados se situan en la zona de
efectividad; llama la atencion que ninguno se ubica marcadamente en la zona de

inefectividad ni en el area de efectividad superior.

Ramos Barrios (2015) en la investigacién para la obtencion del grado de Magister
en Educacion Denominada “Estilos de Liderazgo y su relacion con el Desempefio
Gerencial de los directores de educacion Primaria del distrito de Macusani de la UGEL
Carabaya en el afio 2015”, la cual tuvo como objetivo general determinar la relacién
que existe entre los estilos de liderazgo con el desempefio gerencial de los directores
de educacidn primaria del distrito de Macusani de la UGEL de Carabaya el afio 2015,
el cual se aplicé un disefio de investigacion correlacional no experimental, (por ser
eminentemente relacionado de los estilos de liderazgo y la relacién de desempefio
gerencial), el método Ex—Post— Facto; a partir de lo ya acontecido, por que denota algo
que sucede después de un fendmeno que tiene efecto retroactivo sobre el hecho, el
nivel de estudio es el no experimental que explica la relacion entre los estilos de
liderazgo y el desempefio gerencial de directores en Educacion Primaria del distrito de
Macusani UGEL Carabaya en el afio 2015.

Resultados:

La mayor proporcion de directores 46% indican que los directores tienen
caracteristicas de un lider regular, seguido de 31% que indican el modo de actuar como

lider es frecuentemente bueno, en tanto que un 15% indica que tienen la manera de

10



conducir la institucion educativa es excelente, finalmente solo el 8% de los directores

indican que existe deficiencia como lider.

Un 39% de directores manifiestan que es regular en el estilo de liderazgo tipo
carismatico, mientras que el menor porcentaje 8% dicen que es deficiente en cuanto a
su informacidn e innovacién lo cual perjudica a la realizacion de los objetivos de la

institucion.

Mino Asencio (2016) en la investigacion para la obtencién del grado de doctora
en Administraciéon Denominada “Liderazgo y satisfaccion laboral en la Facultad de
Ciencias Contables Financieras y Administrativas de la Universidad Catdlica los
Angeles de Chimbote —2014”, el cual tuvo como objetivo determinar la relacion entre
el liderazgo y la satisfaccion laboral del personal administrativo y docente de la
facultad de Ciencias Contables Financieras y Administrativas de la Universidad
Catolica los Angeles de Chimbote, para el desarrollo de la investigacion se utilizé un
tipo y nivel de investigacion disefio correlacional - causal, y como instrumento se
utilizaron encuestas el cual fueron aplicados a todo el personal docente y
administrativo de la facultad de ciencias contables financieras y administrativas de la
ULADECH.

Resultados:

Se observa que en cuanto al estilo de liderazgo se obtuvieron 3 tipos de resultados;
(1) el liderazgo transformacional el cual se tiene un 50% de percepcion; (2) en cuanto
al liderazgo transeccional se tuvo como resultado un nivel de percepcion del 60% del
total de encuestados. Se toma en cuenta este resultado como predominante pues existen
incentivos a los trabajadores los cuales es aceptado por ellos viéndose reflejado en los

resultados; (3) en el estilo de liderazgo laissez faire se obtuvo un 83% en el nivel de
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percepcion media pues en base al estudio realizado se determind que este tipo de

liderazgo no es relevante.

Palacios (2010) en la investigacion para la obtencion del grado de Magister
denominada “Influencia del Liderazgo en la Calidad de la Gestion Educativa”, el cual
tuvo como objetivo determinar la relacion del liderazgo de los directores con la calidad
de la gestion educativa de las instituciones educativas de la UGEL 03-Lima, en el
periodo marzo-mayo del 2009, para el desarrollo de la investigacion se utilizé un tipo
y nivel de investigacion, disefio no experimental y de nivel descriptivo- correlacional,
donde se determina el grado de influencia entre liderazgo y calidad de la gestién

educativa.

Resultados:

De acuerdo con los resultados tenemos que el 95% afirma que existe relacion entre
toda el area pedagdgica los cuales estan integradas por todos los docentes y el liderazgo
de los directores con la calidad de la gestion educativa en las instituciones de la UGEL
03 - Lima.

Podemos afirmar también que un 95% de probabilidad que existe relacion entre
los colaboradores que estan dentro del area administrativa y el liderazgo de los
directores con la calidad de la gestion educativa de las instituciones educativas de la
UGEL 03 - Lima

Por ultimo, se tiene como resultado un 95% de probabilidad que existe relacion
entre todos los que conforman la plana institucional es decir docentes, personales de
servicio administrativos y el liderazgo de los directores con la calidad de la gestion

educativa de las instituciones educativas de la UGEL 03- -Lima.
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Soto (2014), en la investigacion para la obtencion del titulo de licenciada
denominada “Caracterizacion del estilo del Liderazgo Carismatico en las micro y
pequefias empresas del sector de servicios — rubro hoteles de tres estrellas en el distrito
de Huaraz, 2014”, la cual tuvo como objetivo describir las principales caracteristicas
del liderazgo carismatico en las micro y pequefias empresas del sector servicio rubro
hoteles de tres estrellas en el distrito de Huaraz del 2014. Para el desarrollo del trabajo
se utilizd un tipo y nivel de investigacion descriptiva — cuantitativa, no experimental
(Transaccional o transversal). Para el recojo de la informacion se escogié en forma
dirigida una poblacion de 8 MYPE, a quiénes se les aplic un cuestionario de 25
preguntas cerradas, aplicando la técnica de la encuesta.

Resultados:

El 42.9 % manifiesta que rara vez tienen fe en su lider, un 19.05% manifiestan
gue a veces si a veces no, seguido de 19.05% manifiestan jamas, un 9.5% refieren que
frecuentemente y un 4.8% manifiestan siempre. Del total de colaboradores
encuestados se observa que el 33.33 % manifiesta que Rara vez tienen respeto por su
lider, sequido por un 23.81% refieren que a veces si a veces no, mientras que un
19.05% manifiestan que siempre, seguido por 14.29% manifiestan que jamas, y por un

9.52% sefialan que frecuentemente.

De un total de trabajadores encuestados 52.38 % mencionan que no es muy usual
enorgullecerse estar bajo la direccion de un lider , un 19.05% refiere frecuentemente,
mientras que un 14.29% manifiestan que jamas, un 9.52 % refiere siempre y un 4.76%
manifiestan que a veces si veces no, el 42.9 % menciona que pocas veces sientes estar
de acuerdo con lo que dicen su lider y las decisiones que toman, un 33.33% refiere que
a veces si a veces no, un 14.29 % manifiestan que frecuentemente, un 4.76 % refiere

que siempre, y un 4.76% manifiestan que jamas.
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El 33.33 % manifiesta que para los colaboradores los valores que puedan tener los
lideres no son de mucha relevancia para ellos y un 23.81% refiere que jamés, un 19.05
% manifiestan que a veces si a veces no y un 19.05 % refiere que frecuentemente y un
4.76% manifiestan siempre, EI 42.86 % mencionan que pocas veces consideran a su
lider como alguien en quien puedan seguir, un 23.81% refieren que jamas, un 14.29%
sefialan que a veces si a veces no, un 14.29 % refieren que siempre y un 4.76%

manifiestan frecuentemente.

El 42.86 % manifiesta que A veces si a veces no el empleador motiva al
colaborador a ir méas alla de lo personal, un 23.81% manifiestan que frecuentemente,
un 19.05% manifiestan que rara vez, un 14.29% refieren que jamas. El 38.10 %
menciona que son pocas las veces que el lider logra que el trabajador se sienta
identificado con la empresa, al contrario, el 19.05% refiere que a veces si a veces no,
seguido por un 19.05 % manifiestan que frecuentemente, un 14.29% manifiesta que

siempre, y un 9.52 % refiere que jamas.

El 52.38 % sefiala que rara vez el lider sacrifica su confort personal por el bien de
la empresa, seguido por un 19.05% manifiesta que a veces si a veces no, un 14.29%
manifiesta frecuentemente, seguido por un 9.52% refiere que siempre y un 4.76%
manifiesta jamas. El 52.38% sefiala que a veces si a veces percibe que el lider no se
identifica con los trabajadores, seguido por un 23.81% refieren frecuentemente, un

14.29% manifiestan siempre, y un 9.52% refiere rara vez.

El 33.3 % sefiala que a veces si a veces no se identifican con la empresa, seguido
por un 28.57% manifiesta que rara vez, un 19.05% refiere que siempre, seguido por
un 14.29% refiere que frecuentemente y un 4.76% manifiestan jaméas. El 28.57%
menciona que casi siempre los trabajadores han considerado a la empresa como una

parte de su familia, seguido por un 23.81% manifiesta que a veces si a veces no, por
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un 23.81% manifiestan rara vez, seguido por un 19.05% refieren siempre y un 4.76%

refieren jamas.

2.2.Bases teoricas de la investigacion

2.2.1.Gestion de calidad

La gestion de calidad se describe como un conjunto de medios por el cual
se llegara a la calidad, esto en base al proceso de gestion que segun el autor
Durén (1992) quiere decir direccion, gobierno y coordinacion de actividades. En
base a lo anterior, define a la gestion de calidad como un modo en que la gerencia
hace su planificacion hacia el futuro, implementa sus acciones y programas, hace
seguimiento a sus resultados en funcién a un solo objetivo que es la calidad y la

mejora siempre (p. 5-6).

Es asi que Duran (1992) menciona que la gestion de calidad siempre estara
como ente participativo en el andlisis de calidad, garantizando que los productos
y servicios sean siempre ofertados por la organizacion cumpliendo con estos
ciertos criterios: a) tener establecidos los objetivos de calidad, considerando
siempre para ese fin los intereses de la empresa y las necesidades de los clientes;
b) tratar de lo posible que los productos o servicios estén de acuerdo con nuestros
objetivos y para lograrlo utilizar todos los medios posibles; c) Siempre estar
pendiente y vigilante para llegar hacia la calidad de nuestros productos y brindar
a nuestros clientes el servicio deseado; d) Siempre tener en cuenta que la mejora
continua con vierte a nuestros objetivos en un proceso en el cual dinamice y

evolucione de forma permanente en base a las exigencias de los clientes (p. 56).
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2.2.2.Principios de la gestion de calidad

En base a la normativa ISO 9001 (2008) nos menciona que existen 8
principios de la gestion de calidad los cuales se pueden aplicar a las
organizaciones con el objetivo de que las empresas mejoren su desempefio. Estos
principios son; (a) enfoque al cliente, estar plenamente convencido de que es lo
que quiere el cliente, entender sus necesidades actuales y futuras asi como cubrir
sus expectativas; (b) Liderazgo, llevar a la organizacion hacia el cumplimiento
de los objetivos y metas propuestas para ello el ambiente de trabajo debe ser el
adecuado y tener al colaborador plenamente comprometido con el logro de los
objetivos de la organizacion; (c) participacion del personal, el personal es la parte
fundamental de la organizacion, que esté el colaborador comprometido e
identificado con la empresa hara que sea provechosa para beneficio de la
organizacion; (d) enfoque basado en procesos, es decir dar mas importancia al
desarrollo del producto en base a los resultados que nos muestra en cada una de
las etapas y asi estar mas pendientes en las necesidades del cliente, esto
contribuye a la eficacia y a la eficiencia de la organizacién y al logro de sus
objetivos; (e) Enfoque de sistema para la gestion; tener bien claro que todos los
departamentos y oficinas estan relacionados para un fin comun contribuir a la
eficacia y a la eficiencia de la organizacion esto conlleva a que la organizacién
funcione como un sistema; (f) mejora continua este aspecto fundamental deberia
ser un objetivo permanente dentro de la organizacion el cual mejorara el
desempefio; (g) Enfoque basados en hechos para la toma de decisiones, se basa
en analizar los hechos y acontecimientos para la toma de decisiones eficaces en
base al andlisis de estos y de la informacion proporcionada; (h) Relaciones
mutuamente beneficiosas con el proveedor, el estar siempre en buenos términos
con nuestros proveedores alimentara la relacion entre ambos y hara una
convivencia que generara valor y serd muy beneficiosa para ambos el cual creara

mucho valor (p. 19-20).
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2.2.3.Ventajas de implementar el modelo de gestion de calidad

Segun Udaondo Duran (1992) menciona que los aspectos mas resaltantes
de la gestion de calidad son: (a) Mejora progrecivamente la productividad y la
competitividad del negocio; (b) uno de los fundamentos de la gestion de calidad
es que lo que se haga se tiene que hacer bien y al primer intento; (c) Brindarle al
cliente lo que el desee; (d) se basa fundamentalmente en el sentido comun; (e)
simplifica las labores y propone hacer solo lo necesario; (f) para la
concretizacion de las actividades todos los niveles de la empresa deben estar
involugrados; (g) el trabajo en equipo tienen que ser de relevancia asi como el
apoyo mutuo; (h) la empresa que aplique la gestion de calidad va a tener a sus

tabajadores siempre motivados y esa sera la consigna de la empresa (p. 10-11).

2.2.4.Dificultades a la gestion de calidad

Segin Udaondo Duran (1992) tambien nos dice que siempre habra
problemas al momento de querer implementar alguna mejora o cambio en la
organizacion es por ello que las principales dificultades que en la mayoria de
empresas se presente son; (a) lograr que los directivos y trabajadores se sientan
identificados con el trabajo y quieran dedicar mas tiempo a ello; (b) el fenomeno
de resistencia al cambio, en algunos trabajadores que estan habituados les costara

aceptar lo nuevo y novedoso (p. 10-11).

2.2.5.El liderazgo.

Existen varios conceptos y definiciones sobre el liderazgo especificamente

Amaru (2009) menciona que el liderazgo es asumido como uno de los roles por
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los administradores. El que desempefia este rol de lider tiene mucha influencia
en el comportamiento de los colaboradores, que los sigue pues aceptan su
actitudes y comportamiento por algun motivo. Cabe sefialar que, si el
colaborador desea desarrollar las competencias de su lider, este debe entender

las motivaciones de los individuos con los que tiene que liderar. (p. 313)

Sin embargo ¢(Qué es liderazgo?, el autor Amaru Maximiano (2009)
propone algunas respuestas; a) Aquel individuo que tiene la facultad de poder
Ilegar a la persona por medio de acciones e influir en el comportamiento de estos;
b) También se denomina liderazgo a la culminacion o ejecucion de objetivos y
metas por medio de una buena orientacién tanto de los lideres como de los
colaboradores; ¢) Podemos decir también que el liderazgo acontece cuando un
lider produce un efecto en los seguidores para ejecutar ciertos objetivos los
cuales estan representados por motivaciones y valores de ambos en el desarrollo
de las actividades y en el cumplimiento de sus funciones; d) Cuando hablamos
de liderazgo podemos decir que un lider nunca va a influenciar en sus seguidores
por medio de la coaccion es decir para el cumplimiento de las metas y los
objetivos no sera nada por la fuerza o imponiendo. Entonces podemos concluir
entre las definiciones anteriores, que el liderazgo es un conjunto de acciones que
logran una relacion entre lider y colaboradores de influencia mutua. Cabe sefialar
que esto se da en algunas personas y en otras no dependiendo del grado de
influencia de cada uno (p. 313).

En esta perspectiva otra definicion que brinda Aguera Ibafiez (2004), define
el término de liderazgo como aquella persona con capacidad de llegar a influir
en las demas, en mayor medida, estas personas son las que trabajan con él y lo
hacen con mucha dedicacion con el fin de alcanzar sus objetivos trazados en
favor del grupo. Menciona también que esa caracteristica de tener influencia

sobre los demas indica que el lider llega a tener cierto poder sobre ellos. (p. 25).
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Otra definicion de liderazgo es aquella que asume un lider con actitud para
influenciar en los colaboradores y asi llegar a conseguir los logros trazados.
Segun Robbins (2010), el termino influencia hacia los colaboradores puede ser
por causas afectivas o por la posicidn jerarquica que tiene el lider en la
organizacion, es decir estos puestos tienen influencia por el grado de autoridad
y formalidad que representan en sus cargos asignados, pues un lider siempre
asume el papel de tal solo si tiene cargos directivos, 0 como también no todos

los lideres son directivos (p. 385).

2.2.6. El Carisma.

EL carisma segun Yukl (2008), afirma que las personas se basan
especificamente en lo no cotidiano y no en las actitudes de las personas. Este
concepto va por el lado de las percepciones es decir que es lo que ven los demas
en alguien que es diferente a ellos, el autor lo llama cualidades excepcionales.
(p.260)

Segun Weber (1947), el termino carisma se origina cuando en un ambiente
social hostil o en crisis aparece una persona con cualidades diferentes, un lider
con objetivos y panoramas que nadie ha mostrado antes y da solucion a esa crisis
y esto conlleva a que la gente lo siga y genere interés y que obviamente le creen
y estén con él. Estos seguidores también van a tener experiencias y grandes
aciertos con este lider emergente diferente y visionario que les hara creer que
todo se puede y todo es alcanzable y por ello lo ven como un ser extraordinario
(p. 358).

Para Dubrin (2008), el carisma es una cualidad muy especial que solo lo

tienen los lideres y esto es su distintivo frente a los deméas pues no todos los
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lideres tienen un carisma igual ante los seguidores, lo que caracteriza y hace muy
relevante esta peculiaridad del carisma que da una percepcion a los

colaboradores por parte de los lideres el cual los influencia (p. 156).

2.2.7.El liderazgo carismatico.

Denominado también aquel lider que es inspirador frente a sus seguidores,
segin Amaru (2009), son atribuciones que se dan a este tipo de estilo los cuales
adoptan algunos lideres como retribucién a la propia realizacion de la tarea, es
decir a cambio el colaborador obtendra un merecimiento moral y fidelidad. El
autor menciona que el lider carismatico es un estilo de liderazgo que influencia
a los colaboradores en base a las emociones con el fin de lograr las metas y
objetivos es decir alentados e inspirados por una causa comun, lo cual conlleva
que este etilo en base a influencia de las emociones tenga como consecuencias
incentivar el desempefio e intereses personales asumiendo un comportamiento
de compromiso. El andlisis mas completo identific6 cinco de estas
caracteristicas: a) Este tipo de lideres siempre estan con una visién para con sus
colaboradores o seguidores; b)Tendran siempre la habilidad de dar a conocer
esta vision cada vez que sea necesario; ¢) Siempre para alcanzar esta vision este
tipo de lider carismatico no reparara en tomar riesgos para la concrecion de esa
vision; d) Sera siempre un lider atento y sensible al entorno del ambiente y
también estara siempre alerta a las necesidades que puedan tener sus seguidores;
e) Este tipo de lideres asumen comportamientos Unicos que no son comunes (p.
323)

2.2.8. Dimensiones del liderazgo carismatico.

Segun Jay, A.; Conger, Rabindra N. Kanungo (1998), se propone un modelo

de cinco cualidades del comportamiento de los lideres carismaticos que ilustra
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la forma en la que se desenvuelve; a) Vision y Articulacion: en esta parte el lider
va a analizar su entorno, y adaptara una forma de vision lo que harg, teniendo en
claro los objetivos que para él ya son determinantes; b) Fuerte deseo de
influenciar en otros: Este tipo de lider siempre va a tener la voluntad de
comunicar a sus seguidores su vision, para esto no tendra restricciones y utilizara
todos los medios posibles para lograr dicho fin. Esta vision que da a conocer este
tipo de lider sera por medio de metas que él idealiza y tiene como una perspectiva
el cual compartira con sus seguidores y obviamente involucrard a toda la
organizacion para alcanzar dichas metas en un futuro préximo; c) Sensibilidad a
las necesidades de los miembros: este tipo de sensibilidad para con las
necesidades de los miembros en los lideres carismaticos se aprecia en unos en la
forma en que como dan a conocer su vision, es decir de forma espontanea y son
muy entusiastas las cuales articulan esta forma de ver los objetivos de dos
maneras. En primer lugar, que frente a los demas se va a mostrar de una forma
intolerante al no estar conforme en cuanto como los demas piensan y hara lo
posible para dar a conocer de la forma mas convincente su vision y que ello los
conlleve a tener una relacion de aceptacion. En segundo lugar, dara a conocer de
forma hablada o no ante el grupo su facultad de ser un lider seguro de si mismo
y poseedor de algunas capacidades extraordinarias las cuales lo diferenciara
inmediatamente del resto; d) Toma de riesgos de forma personal; este lider para
llegar a sus seguidores asumira altos riesgos y costos con tal de lograr sus
objetivos personales proponiéndose realizar algunos sacrificios o autos
sacrificios con el fin de llegar a la vision que se trazd, también va a mostrar
preocupacion por aquellos que los siguen, esto generara confianza y sera
aceptado en el grupo pues el comportamiento de autosacrificio y los altos riesgos
que tome seran vistos como acciones extraordinarias los cuales seran percibidos
como parte de una lealtad y entrega con el grupo el cual serd también seguido o
imitado por todos aquellos que se sientan parte de ese lider; e) Desarrolla un
comportamiento poco convencional: el lider carismatico para mostrar su vision
y transformar esto en logros tendra que utilizar la motivacion como estrategia
para que los seguidores lleguen a estos. Pues una de estas estrategias sera actuar

con el ejemplo, utilizara algunas técnicas no usadas normalmente o que sean
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originales y poco convencionales. Si bien es verdad que para este estilo de lider
carismatico va a depender mucho de lo que percibe los seguidores, entonces
desde el momento que da a conocer toda su vision hasta la concretizacion de
ello, conllevara que adopte un comportamiento de reformador, contra normativo,
innovador en tal medida con ello haré que los seguidores lo admiren y despierte
una suerte de lider con poderes sobre naturales (p. 256).

Esta segunda propuesta nos menciona la dimensién conductual del carisma
referido al liderazgo carismético: Segun el autor Abreu (1998) se refiere a como
el lider carismatico se distingue por medio de su conducta frente a los demas.
Para el autor este estilo de liderazgo sera un proceso el cual la organizacion
avanzara de un estadio hacia el futuro por medio de cuatro etapas; a) Intuir la
oportunidad y formular una vision, los lideres carismaticos en esta etapa se van
a caracterizar por tener una sensibilidad a las necesidades de sus seguidores y
una capacidad diferenciadora para captar las diferencias de las diferentes
situaciones que existan, asi como las oportunidades que se presente. Gandhi, por
ejemplo, sintié agudamente las necesidades de su pueblo de romper los lazos de
dependencia con la gran Bretafia y percibié que bajo ese gobierno no se
disfrutaria el sentimiento de la libertad; b) La comunicacién de la vision, estos
lideres carismaticos se diferencian de los demas por su virtud que tienen en
cuanto a sus objetivos y en la forma de expresarlos o darlos a conocer a sus
seguidores, esta forma de dar a conocerlo tiene una particularidad muy especial
pues tiene un sentido profundo de la visién estratégica (la vision como un
objetivo futuro idealizado a ser logrado por la comunidad, organizacion o
sociedad). Sus objetivos frecuentemente tienden a la idealizacion y desafian el
establishment, por lo cual sus seguidores probablemente perciben las metas
como una vision extraordinaria, no como objetivos ordinarios. Al presentar sus
seguidores objetivos utdpicos, el lider proporciona un sentido de enormes
desafios y de motivacion para el cambio. Puesto que la vision es compartida por
los seguidores y promete la satisfaccion de sus aspiraciones, tiende a ser muy

aceptable a pesar de su radical distancia con lo establecido; ¢) La creacion del
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compromiso con la vision, para el lider carismético uno de sus logros dentro de
sus prioridades es el ser eficaz, debe lograr que sus seguidores deseen anhelen la
realizacion de su vision establecida. Esto lo construird mediante una confianza
excepcional en si mismo y en sus objetivos entre los seguidores. Ademas, se hara
mediante la asuncion de riesgos personales y el manejo de habilidades no
convencionales y sacrificios individuales, lo que alcanzan demostrando mas
preocupacion por las necesidades de los seguidores que por si mismo o pueden
desarrollar la confianza mostrandose como expertos. Esto ultimo es esencial,
pues la vision puede hacer sentir gran incertidumbre y riesgo; d) El logro de la
visién, en cuanto a la diferenciaciéon de los demas este tipo de lider tiene la
particularidad de utilizar el ejemplo personal para adecuar el comportamiento de
sus seguidores, asi como de su confianza en acciones poco comunes y de la
utilizacion de métodos de motivacion para dar a conocer la oportunidad de
cumplir los objetivos propuestos. Ademas, el lider carisméatico demuestra las
técnicas no convencionales que se han de emplear para alcanzar la vision
mediante elogios, construye la creencia de sus seguidores en su capacidad para

materializar los objetivos (p. 157-158).

2.2.9.Micro y Pequefias Empresas

De acuerdo con la Ley N° 30056 (2013) promulgada por el congreso de la
republica. el 02 de julio del 2013, que modifica a la ley N.° 208015. El objetivo
de esta modificacién es de impulsar el desarrollo productivo de las micro y
pequefias empresas, que con estas modificaciones pasaran a llamarse MYPYME
micro, pequefias y medianas empresas. EI marco legal que proporciona
basicamente esta nueva ley es la de impulsar la competitividad, la formalizacién,

el desarrollo de las MYPYME, y el acceso al empleo docente (p. 498465).

Sanchez Barraza (2014) menciona en términos porcentuales, la Micro y

Pequefias Empresas formal representaria el 25% de la Micro y Pequefias
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Empresas total del pais, mientras que la Micro y Pequefias Empresas informal el
75%. Ademas, el 75% de las microempresas totales o 1°855,075 unidades serian
informales. Cabe resaltar que la mayor parte de las pequefias empresas son
formales. El 37.2% de las pequefias empresas 0 15,395 unidades son informales.
Es decir, la formalidad tributaria dependeria del volumen de ventas: la mayoria
de las empresas informales (1°855,075 de unidades econdémicas o 73% de la
Micro y Pequefias Empresas total a nivel nacional) serian microempresas, la
region La Libertad concentra el 7,1% de las Micro y Pequefias Empresas
formales, seguido de Piura (5,4%), Lambayeque (4,8%), Ancash (4,3%), lo que
representa a 40 156 Micro y Pequefias Empresas formales y Tumbes (1,1%) (p.
127-128).

2.2.10. Caracteristicas de las micro, pequefias y medianas empresas.

Segun las modificaciones con la Ley N° 30056 (2013) la MYPYME se
categorizaran en tres niveles estas en base a sus ventas anuales; a)
Microempresa: con ventas anuales como maximo de 150 UIT; b) Las pequefas
empresas: con ventas anuales superiores a 150 UIT y hasta el monto maximo de
1700 UIT; c) Mediana empresa: ventas anuales mayores a 1700 UIT y hasta un
tope méximo de 2300 UIT. Cabe mencionar adicionalmente que con esta nueva
ley ya no se consideran limites de trabajadores para ninguna de las MYPYME
(P. 498465).

2.2.11. Importancia de Medianas y Pequefias Empresas.

Segun Arbulu y Otoya (2007), menciona que las micro, pequefias y
medianas empresas MIPYME son uno de los ejes economicos que mueven al

pais, el cual genera gran cantidad de empleo actualmente, tal es la influencia en
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el movimiento econémico por parte de estas micro y pequefias empresas que el
80% de nuestra poblacion econdémicamente activa trabaja en estos
establecimientos los cuales representan el 45% de nuestro PBI. Es tanta la
influencia en cuanto a la generacion de trabajo en las MYPYME que los indices
de pobreza a mejorado a razdn de estos indicadores; (1) Es generador de muchos
puestos de trabajo a nivel nacional y en mayor medida en las capitales de
departamentos donde se concentran los ejes econdémicos y el movimiento
comercial; (2) Es un eje donde al aplicar el trabajo diario y temporal hace que
reduzca los indices de pobreza a razén de actividades que generan algun tipo de
ingreso econémico a las personas de bajo recursos; (3) Al ser generador de
empleo y hacer que la pobreza se reduzca, en el colectivo, crea una nueva
expectativa el cual se ve representado como emprendedor e incentiva a aquellos
que quieren tomar el riesgo a formar su propia micro empresa; (4) No existe en
el sector privado otro eje econdmico tan fuerte como el de las MYPYME en
todos los aspectos econdmico y social; (5) Mejoran la distribucion del ingreso;
(6) No podemaos negar que las MYPYME en estos ultimos afios ya influyen en
el crecimiento de la economia del pais asi como en el dinamismo de éste; pues
con el acceso a los créditos y al financiamiento el crecimiento econémico ya se
ve reflejado en los ingresos nacionales. Sin duda que el rol de las micro,
pequefias y medianas empresas MYPYME en estos tiempos es de mucha
importancia pues los indices porcentuales lo demuestran; a) Se sabe que en
nuestro pais el 98.3% del total de empresas el 94.4% son microempresas VY el
3.9 % pequefias empresas si bien es verdad que son una gran parte los que
conforman este eje econémico también hay que destacar que la principal
caracteristica de estas es la informalidad representada en un 74%; b) La mayoria
de estas empresas pequefias son informales y se las encuentra a las afuera de la
capital de nuestro pais, estas generan trabajo de mala calidad es decir trabajos
conformados basicamente por familiares y en la mayoria de estos casos no son
pagados; ¢) la MYPES aportan en cifras macroecondémicas a nuestro pais el 47%
de PBI y son las que mayormente generan empleo, claro esta que estos tipos de
empleo son en su mayoria informales carentes de seguro de salud o tenerlos en

planilla con sus beneficios de ley a los trabajadores (p. 33-35).
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2.2.12. Clasificacion de Micro y pequefias empresas MYPES.

Segun Pro inversion (2006) la MYPES se puede clasificar en 3 grupos, cada
uno de ellos son definidas; (1) Micro y pequefias empresas de Subsistencia: A
este tipo de empresas se les denomina asi por la capacidad que poseen para no
dar utilidades, claro esta repercute en su capital, y nos lleva a la conclusion de
que o estan utilizando tecnologia desfasada o artesanal. La principal actividad es
la de no transformacion de materiales. Ademas, este tipo de empresas tienen el
flujo de caja vital, el cual no es significativo a la hora de generar trabajo y con
un buen sueldo; (2) Micro y pequefias empresas de Emprendimiento: Es
necesario entender que a razon del fendmeno del emprendimiento conocido
también como aquellas iniciativas basadas en alguna oportunidad, el cual
conlleva a que el pequefio empresario tenga esa satisfaccion de autorrealizacion
y de obtener sus propio ingresos, se da la importancia a que estos tengas ya una
meta fijada que es el de ser innovadores y creativos y duefios de sus propias
transformaciones el cual les llevara hacia el camino que anhelan la estabilidad
econodmica el cual mejorara su negocio o incrementara el mismo en base a la
competitividad y la mejora siempre; (3) Micro y pequefias empresas de
acumulacién: este tipo de empresas de acumulacion, tienen como atributo
principal de generar beneficios econdmicos es decir utilidades para retener su
capital principalmente para luego plasmar ese capital en una nueva inversion o
reinvertirlo en la propia empresa, este tipo de micro empresa también se
caracteriza por tener mas activos y el empleo que ofrece es mayor y de mejor

calidad.
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2.3.Marco conceptual

2.3.1. Agregados

Para Quevedo Haro (2014) los agregados son particulas de materiales
inorganicos naturales o artificiales, los cuales estos fragmentos formaran el 70%
0 85% de la costitucion de la mezcla o concreto y las % partes de este. Tambien
menciona el autor que estos materiales los agregados junto on otros aglomerantes

conforman el material es decir la arena, piedra, gravas, entre otros (p. 5).

2.3.2.Comercializacion

De acuerdo con definiciones, (2011) la comercializacion antes Ilamado
trueque es una actividad en donde uan persona quiere adquirir un producto y a
cambio de ello se entrega una cantidad de dinero. Esto puede depender de la

magnitud de la transaccion.

2.33.EICIIU

Segun el INEI (2010) es una clasificacién de todas las actividades
econdmicas las cuales den como resultado final bienes o algun tipo de servicio,
sobre las cuales se establece un conjunto de categorias cuya finalidad es la
observacién estadistica que tienen un caracter estratégico dentro de las

economias nacionales a nivel mundial (p. 08).
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2.3.4.Clase: 0810 - Extraccion de piedra, arenay arcilla.

INEI ( 2010), en este rubro encontramos las actividades siguientes: (1)
Extraccion de piedra para el tallado o la construccion como es el marmol, el
granito, arenisca etc; (2) Extraccion, chancado de la piedra caliza en cantera; (3)
Extraccion de material yeso y de anhidrita; (4) ) Extraccion de creta y de
dolomita sin calcinar; (5) Extraccion y zarandeo de arena, gravilla para la
construccidn; (6) Chancado de piedra, grava y arena; (7) Extraccion de arena;

(8) Extraccion de arcillas, arcillas refractarias y caolin. (p. 48).

2.3.5. Clasificacion de los agregados.

Continuando con Haro (2014), menciona que los agregados para la
construccion se obtienen de la derivacion de la trituracion natural o artifical de
diversas piedras que pueden ser de tamafos que van desde particulas casi
invisible hasta pedasos grandes. Estos componentes mesclados con el agua y el
cemento conforman el tridente que es necesario para la creacion del concreto.
Casi en la totalidad de estos componentes de diversas piedras y particulas son
extraidos de canteras donde se realiza un proceso de seleccién y separacion, el
cual lo derivan en sus diversos tamafios y usos por medio se seleccionadoras y

zarandas vibratorias (p. 5-6).

2.3.6. Empresario:

Segun Pallares Zoilo; Romero Diego; Manuel Herrera (2005) explican de
manera clara y concisa que un empresario es aquella persona, entidad o grupo
de personas que asociados o de forma prsonal, por su propia voluntad solo

Ilevados por la motivacion toman la decision de incursionar en una actividad
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economica obviamente con el objetivo de tener éxito y mejorar sus ingresos. La
motivacion que los mueve a estas personas que los distingue de los demas es por
el afan de satisfaccion de hacer algo por si mismos o por alcanzar poder o

distincion social (p. 42)

Otra definicion de empresario es la que nos mencioan en el diccionario de
Marketing de Cultural S. A, (1999) que es una persona gque posee unas
posibilidades determinadas para el desarrollo de la actividad comercial, como
por ejemplo, vision, liderazgo, asuncion del riesgo, etc. Es capaz de aunar las
diversas partes necesarias para hacer funcionar una empresa y obtener un

beneficio"

2.3.7.Empresa:

Segun la paguina web definiciones (2011) que el termino empresa se utiliza
para a quellas organizaciones que estan conformadas por personas aportantes,
tecnicos y materiales o activos fijos el cual tienen como obtetivos obtener algun
tipo de beneficios ya sea economico o comercial para ello dicha organizacion
hara uso de los elementos con los cuales se pruduce como es el trabajo, el capital

y la tierra.

2.3.8.0btencidn de los agregados

Haro (2014) de acuerdo con el tipo y tamafio se clasifican en agregados finos
y gruesos. En agregados finos encontramos a la arena fina, arena gruesa, arena
media; en cuanto a los agregados gruesos tenemos: la graba, el hormigon, piedra.

Dentro de la graba se tiene la gravilla, grava fina, grava media, grava gruesa,
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graba de canto rodado. Asi también dentro del grupo de las piedras encontramos:

piedra de base o grande, piedra chancada, confitillo piedra de media (p. 5-6).

2.3.9.Produccién

De acuerdo con la RAE (2017), la real academia de la lengua espafiola el
termino produccion deriva del latin producto, el cual el concepto nos hace
referencia a la accion de generar es decir se entiende como un sinénimo de
producir, al objeto producido, al modo en que se llevo ese proceso o a la suma

de los productos del suelo o de la industria.
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I11. Metodologia

3.1.Disefio de la investigacion.

La investigacion fue de disefio no experimental — Transversal- Descriptivo
porque se realiz6 sin manipular deliberadamente la variable en estudio, es decir, se
observé a la variable liderazgo carismatico tal como se encuentra dentro de su
contexto, sin sufrir modificaciones. fue transversal por qué el estudio se realiz6 en
un espacio de tiempo definido o determinado, donde el estudio tuvo un inicio y un
fin. Fue descriptivo porque solo se describi6 las caracteristicas méas relevantes de
las Micro y pequefias empresas, representantes y la variable en estudio. En cuanto
al tipo de investigacion fue del tipo descriptivo de nivel cuantitativo el cual se

utilizé instrumentos de evaluacién y medicion

3.2.Poblaciéon y muestra.

La poblacidn para este estudio se utilizaron a los colaboradores de las MYPES
del sector extraccion de piedra, arena y arcilla del distrito de Huaraz, para llegar al
namero de encuestados se utilizaron los datos del registro de las MYPES de la
SUNAT siendo en total de 15 micro empresas del rubro, los cuales se tomaron 3
empleados por negocio, por lo que se encuestaron a un total de 45 colaboradores;
la muestra se considerd censal pues se selecciond el 100% de la poblacion al
considerarla un nimero manejable. (Fuente: Sunat/ relacion de empresas por

actividad economica- 2017).
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3.3. Definicion y operacionalizacion de las variables e indicadores

Variable Definicion operacional
Dimensiones Indicadores Escala
Moo 66 Definicidn Nombre de las Nombre de los de
la variable . . Definiciones - medicion
dimensiones indicadores
el lider va a analizar su Evaluacion
entorno, y adaptara una continua del
Vision y forma de vision lo que entorno
Articulacién | harg, teniendo en claro
los objetivos que para él | Objetivos claros
ya son determinantes
Va a tener la voluntad
de comunicar a sus
seguidores su vision, .
para esto no tendra | USO eficiente de
restricciones y utilizara medios
todos los  medios
Fuerte deseo | posibles para lograr
de influenciar | dicho fin. Esta vision
en otros que trata de dar a
conocer este tipo de
lider serd unas metas Visién
que el idealiza y tiene compartida
como una perspectiva
alcanzar dichas metas
en un futuro préximo
Se diferencia de los que Likert
no lo son en la forma en
que comunica su vision. Seguro de si
El lider carismatico es mismo,
mas  expresivo Yy | poseedor de
Denominado también entusiasta y articula la capacidades
aquel lider que genera vision de dos maneras. | extraordinarias.
inspiracion frente a En principio, articula el
Liderazgo | sus seguidores, son contexto cuando
carismatico | atribuciones que se presenta la situacién
dan a este tipo de - actual como intolerante,
. Sensibilidad a
estilo  los  cuales las preocupa generar una
adoptan algunos . sensacion de
lideres el cual dan necesmades de inconformidad con el
los miembros

como retribucion la
propia realizacion de
la tarea, es decir a
cambio el colaborador
obtendra un
merecimiento moral y
fidelidad. En el lider
carismatico el
colaborador se dejara
influenciar en base a

las emociones para

statu quo y “vende” su
vision como la mas
adecuada. Asi mismo
expresa de forma verbal
0 no verbal su
motivacién para liderar,
mostrandose seguros de
si mismo y poseedor de
capacidades
extraordinarias

Disconformidad
con la realidad
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Liderazgo
carismatico

lograr los objetivos y
metas es decir
alentados e inspirados
por una causa comun,
claro  estd  esto
conlleva ademas que
este etilo en base a
influencia de las
emociones tenga
coOmo consecuencias
incentivar el
desempefio e intereses
personales asumiendo
un  comportamiento
de compromiso con
los objetivos y metas

Toma de
riesgos de
forma
personal

Este lider para llegar a
sus seguidores asumira
altos riesgos y costos
con tal de lograr sus
objetivos  personales
proponiéndose realizar
algunos sacrificios o
autos sacrificios con el
fin de llegar a la vision
que se trazd, también va
a mostrar preocupacion
por aquellos que los
siguen, esto generara
confianza y  serd
aceptado en el grupo
pues el comportamiento
de autosacrificio y los
altos riesgos que tome
serdn  vistos  como
acciones
extraordinarias.

Subordinacion

de los intereses

particulares por
los generales

Empatia

Desarrolla un
comportamien
to poco
convencional

El lider carismético
para mostrar su vision y
transformar esto en
logros tendra  que
utilizar la motivacion
como estrategia para
que los seguidores
lleguen a estos. Pues
una de estas estrategias
sera actuar con el
ejemplo, utilizara
algunas técnicas no
usadas normalmente o
que sean originales y
poco convencionales.,
conllevara que adopte
un comportamiento de
reformador, contra
normativo, innovador
en tal medida con ello
haré& que los seguidores
lo admiren y despierte
una suerte de lider con
poderes sobre naturales

Logroy
motivacion

percepcion de
sus seguidores

Likert
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En la presente investigacion se utiliz6 como técnica de recoleccion de datos a
la encuesta el cual se aplicé mediante el instrumento del cuestionario el cual estuvo
estructurado por 21 preguntas y respuestas cerradas relacionados a los aspectos
generales de la empresa y al empresario (10) y a la variable en estudio: Liderazgo

carismatico. (11)

3.5. Plan de anélisis

Para llevar a cabo el andlisis de los datos recolectados en la presente
investigacion se hiso uso del método descriptivo de las variables en estudio, se
disefiaron tablas de distribucion de frecuencias absolutas, asi como tablas relativas
porcentuales, también se hizo uso de figuras estadisticas las cuales seran procesados

en los programas SPSS 20.

34



3.6. Matriz de consistencia

S n Poblacion y . . L Instrumento
Problema Objetivos Variable Muestra Metodologia y Disefio de la Investigacion dy
Procedimiento
General: Tipo:
Paoblacion: La investigacion fue aplicada del tipo
descriptivo, porque solo se describid las
. . caracteristicas del liderazgo carismatico bajo el
La poblacion en estudio | entoque de la gestion de calidad en las microy
T\::(ieE Lé”dto(:f’“ C;e 15 | pequefias empresas, del sector produccién -
eaicados a la rubro extraccion de piedra, arena y arcilla del T
General: extraccion de piedra, distrito de Huaraz 20p17. Y Tecnica:
. . . e arenay arcillaen el
Determinar cuéles son las principales caracteristicas de la distrito de Huaraz el ~ Encuesta
¢Cudles son las principales gestion de calidad con liderazgo carismatico en las micro y S Nivel: . .
caracteristicas de la gestion de pequefias empresas del rubro extraccion de piedra, arena y (Fuente: ) | La investigacion fue un estudio de nivel
calidad con liderazgo carismatico en arcilla del distrito de Huaraz, 2017. cuantltat|v9: el cual se 'utlllzaron |nstrumentos
las micro y pequefias empresas del Liderazgo deile.valtéam:)n y medicién que fser?n aplicados | ot mento:
rubro extraccion de piedra, arena 'y Especificos: carismatico Muestra: utilizando los conocimientos de las ciencias

arcilla del distrito de Huaraz, 20177

Determinar las caracteristicas demograficas de los
representantes de las micro y pequefias empresas del rubro
extraccion de piedra, arena y arcilla del distrito de Huaraz,
2017.

Describir las principales caracteristicas del liderazgo
carismatico en las micro y pequefias empresas del rubro
extraccion de piedra, arena y arcilla del distrito de Huaraz,
2017

Se tomd una muestra de 15
micro empresas del rubro,
los cuales se encuestaron a
3 empleados por MYPES,
que hicieron un total de 45
colaboradores.

administrativas.

Disefio:

Para la elaboracidn de la presente investigacion
se utiliz6 el disefio de investigacion, no
experimental — transeccional- Descriptivo- fue
no experimental porque se realiz6 el estudio
sin manipular deliberadamente la variable, fue
transversal por qué el estudio se realiz6 en un
espacio de tiempo definido o determinado,
donde el estudio tuvo un inicio y un fin. fue
descriptivo porque solo se describio las
caracteristicas mas relevantes de las Micro y
pequefias empresas, representantes y la
variable en estudio.

- Cuestionario
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3.7. Principios éticos

En el presente trabajo de investigacion se propuso como principio ético la
privacidad y reserva de la informacion que se obtengan producto de la recoleccion de
datos en el campo de estudio, asi como el de preservar el respeto y la dignidad de las
personas encuestadas como también a la propiedad intelectual de las empresas. Cabe
resaltar que la informacién que se utilizo en la presente investigacion solo fue de uso

netamente académico.
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1V. Resultados

4.1. Resultados

I.  Principales caracteristicas de los trabajadores de las Micro y pequefias empresas del
rubro extraccion de piedra, arena y arcilla del distrito de Huaraz, 2017:

Tabla 1 Distribucion segun edad

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

18-25 26 57,8 57,8
26-33 19 42,2
Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena y
arcilla del distrito de Huaraz.

[CRERG
[25-33

Figura 1 Distribucion segin edad

Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados se observé que el 57.78% tienen
las edades de entre 18 a 25 afios, el 42.22 % tienen las edades de entre 26 a 33.
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Tabla 2 Distribucion segin sexo

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Masculino 39 86,7 86,7
Femenino 6 13,3
Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena y
arcilla del distrito de Huaraz.

E Masculino
EFemenino

Figura 2 Distribucion segiin sexo

Interpretacion: Del total de los empleados encuestados se observa que el 86.67% son
varones, y un 13.33% mujeres.
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Tabla 3 Distribucién segun estado civil

Escala  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Soltero(a) 23 51,1 51,1

Casado(a) 7 15,6 66,7

Conviviente(a) 14 31,1 97,8

Divorciado(a) 1 2,2 100,0
Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena y
arcilla del distrito de Huaraz.

a Solterofa)

[H Casado(a)

[ Conviviente(a)
-] Diverciada(a)

Figura 3 Distribucién segun estado civil

Interpretacion: del total de colaboradores encuestados, se observa que el 51.11% son
solteros, frente a un 31.11% que son convivientes, mientras que un 15.56% son casados
y un 2.22% divorciados.
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Tabla 4 Distribucion segun grado de instruccion

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Secundaria 1 2,2 2,2
Superior no Univ. 30 66,7 68,9
Superior Unv. Completa 14 31,1 100,0
Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena y
arcilla del distrito de Huaraz.

W secundaria
B superior no Univ.
O superior Unw. Completa

Figura 4 Distribucion segun grado de instruccién

Interpretacion: del total de colaboradores encuestados, se observa que el 66.67% tienen
estudios superior no universitarios, sin embargo, un 31.11% tienen grado de instruccién
superior universitario completa y un 2.22% solo han concluido la secundaria.
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Tabla 5 Distribucion segun el cargo que desempefia en la empresa

Escala Frecuencia Porcentaje aP(?Jr(:lTI?jz
Encargado 14 31,1 31,1
Asistente 11 24,4 55,6
Colaborador 20 44,4 100,0

Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena y
arcilla del distrito de Huaraz.

] Encargado
[ Asistente
[ Colaborador

Figura 5: Distribucion segun el cargo que desempefia en la empresa

Interpretacion: del total de colaboradores encuestados del rubro, se observa que el
44.44% manifiestan desempefiar el cargo de colaboradores, frente a un 31.11% que
manifiestan tener el cargo de encargado, igualmente un 24.44% son asistentes.
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Tabla 6 Distribucion segun el tiempo en el cargo

Escala Frecuencia Porcentaje apé)l:r(f:l?ji
de 1 a5 afios 24 53,3 53,3
de 6 a 10 afos 7 15,6 68,9
de 11 a més afios 14 31,1 100,0
Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena y
arcilla del distrito de Huaraz.

Wde 1 a5 afios
Hde 6 a 10 afios
[Ode 11 a mas afies

Figura 6: Distribucion segun el tiempo en el cargo

Interpretacion: del total de colaboradores encuestados, se observa que un 53.33%
desempefian el cargo de 1 a 5 afios, frente a un 31.11% que mencionan estar en el cargo
de entre 11 a mas afios, mientras que un 15.56% desempefia el cargo entre 6 a 10 afios.
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Il. DATOS DE LA EMPRESA

Tabla 7: Distribucidn segun el tiempo de la empresa en el rubro

Escala Frecuencia Porcentaje ::J:f:lgs
menos de 1 afios 1 2,2 2,2
de 6 a 10 afios 7 15,6 17,8
de 11 a mas afios 37 82,2 100,0

Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena y
arcilla del distrito de Huaraz.

W menos de 1 afios
[ de 6a10afios
[Cde 11 amas afios

Figura 7: Distribucion segun el tiempo de la empresa en el rubro

Interpretacion: del total de MYPES encuestadas del rubro, se observa que el 82.22%
tienen en el mercado 11 afios a mas de permanencia y actividad, frente a un 15.56% que
tienen una permanencia entre 6 a 10 afios en el mercado, un 2.22% vienen operando entre
1 a5 afios en el rubro.
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Tabla 8: Distribucion segun las MYPES si es formal e informal

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Formal 45 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena y
arcilla del distrito de Huaraz.

Brormal

Figura 8: Distribucion segun las MYPES si es formal e informal

Interpretacion: del total de MYPES del rubro segun la muestra poblacional, se observa
que el 100.0% de las empresas encuestadas se encuentran formalizadas.
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Tabla 9: Distribucion de la MYPES si se formo para obtener ganancias

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Si 45 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena y
arcilla del distrito de Huaraz.

Figura 9: Distribucion de la MYPES si se formo para obtener ganancias

Interpretacion: del total de MYPES encuestadas se observa que el 100.0% se formé con
la finalidad de obtener ganancia.
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Tabla 10: Distribucion segun la MYPES si se formo para dar empleo a la familia

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Si 44 97,8 97,8
no 1 2,2 100,0
Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena y
arcilla del distrito de Huaraz.

Msi
Eno

Figura 10: Distribucién segun la MYPES si se formo para dar empleo a la familia

Interpretacion: del total de MYPES encuestadas se observa que el 97.78% se formo para
dar empleo a la familia, frente a un 2.22% que mencionan la MYPES no se form¢ para
sostener a la familia.
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I1l. DEL LIDERAZGO CARISMATICO

Tabla 11: Distribucion segun la evaluacién de las oportunidades y amenazas que se
presenta en el entorno de la organizacion.

: . Porcentaje
Escala Frecuencia Porcentaje

acumulado

Si, porque es necesario el andlisis para la 16 356 356
permanencia de mi empresa en el mercado ' '

No, porque trabajamos en un entorno tranquilo 20 44,4 80,0
No lo considera relevante dicha evaluacion 6 13,3 93,3
3 6,7 100,0

No sabe / No opina

Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena'y
arcilla del distrito de Huaraz.

Si, porque es necesario el |

[enalisis para la permanencia
de mi empresa en el
mercado

.No. por gue trabajamos en
un entorno tranquilo

DNo lo considera relevante
dicha evaluacién

Mo sabe / No opina

Figura 11: Distribucién segun la evaluacién de las oportunidades y amenazas que
se presenta en el entorno de la organizacion.

Interpretacion: observa que el 44.44% sefialan que no evalUa las oportunidades y amenazas que
presenta el entorno porque trabajan en un entorno tranquilo, frente a un 35.56% que mencionan
que, si es necesario el analisis de las oportunidades y amenazas para la permanencia de la empresa

en el mercado, un 13.33% considera relevante dicha evaluacion y un 6.67% No sabe-No opina.
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Tabla 12: Distribucion segun el establecimiento de objetivos al iniciar un nuevo

proyecto
. . Porcentaje
Escala Frecuencia Porcentaje
acumulado
Si, porque es importante estar encaminados 20 444 44,4
No, porque nuestro éxito se basa en como
afrontamos las circunstancias que se nos 23 51,1 95,6
presentan
No lo considero importante para el éxito de
P P 2 4,4 100,0

mi empresa

Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena'y
arcilla del distrito de Huaraz.

mSi, porgue es importarte
estar encaminados
Mo, porgue nuestro exito se
hasa en como afrontamos
las circunstancias gue se
nos presentan

Mo lo considero importante
para el exito de mi empresa

Figura 12: Distribucién segun el establecimiento de objetivos al iniciar un nuevo
proyecto

Interpretacién: se observa que el 51.11% considera innecesario que la empresa establezca
objetivos al inicio de cada proyecto porque se basan en afrontar las circunstancias que se les
presenta, frente a un 44.44% que menciona la importancia de establecer dichos objetivos para que
la empresa permanezca encaminado hacia un rumbo y un 4.44% no considero importante el

establecimiento de los objetivos para la empresa.
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Tabla 13: Distribucion segun si el duefio posee capacidades diferentes y que es
seguro de si mismo al momento de tomar decisiones en beneficio de la organizacion

Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje
J acumulado

Si, porque siempre demuestra capacidad en la
toma de decisiones y tiene cualidades que lo 16 35,6 35,6
diferencia de los demas

No, porque nunca demuestra esas cualidades que

lo hace diferente a los demas 22 48,9 84.4

No es de mi competencia 6 13,3 97,8

No sabe / No opina 1 2,2 100,0
Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena 'y
arcilla del distrito de Huaraz.

Si, porque siempre
demuestra capacidad en la
toma de decisiones y tiene
cualidades que lo diferencia
de los demas
No, porgue nunca
.demue ra esas cualidades
que lo hace diferente a los
demas
o es de mi competencia
Elno sabe / No opina

Figura 13: Distribucién segun si el duefio posee capacidades diferentes y que es
seguro de si mismo al momento de tomar decisiones en beneficio de la organizacién

Interpretacion: se observa que el 48.89% respondieron que no demuestra capacidad en la toma
de decisiones y no tiene cualidades que lo diferencia de los demas frente a un 35.56% que
menciona si posee las cualidades que lo diferencia de los demés y que tiene la capacidad de tomar

decisiones, un 13.33% mencionan que no es de su competencia y un 2.22% no sabe-no opina.
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Tabla 14: Distribucion segun la importancia de la union entre colaboradores
estableciendo un vinculo comun entre ellos en la organizacion.

. . Porcentaje
Escala Frecuencia Porcentaje
acumulado
Si, porgue tenemos mejores resultados cuando
p_ q . J 16 35,6 35,6
trabajamos unidos
No, porque los trabajadores deben limitarse a
. . . 28 62,2 97,8
cumplir sus funciones no a socializar.
No se suele presentar ese tipo de situaciones 1 2,2 100,0

Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena'y
arcilla del distrito de Huaraz.

Si, porque tenemos mejores

Bresuttaclos
cuandotrabajamos unidos
No, porque los trabajadores
deben limitarse a cumplir
sus funciones no a
socializar.

plNo se suele presentar ese
tipo de situaciones

Figura 14: Distribucion segun la importancia de la unién entre colaboradores
estableciendo un vinculo comun entre ellos en la organizacion.

Interpretacion: se observa que el 62.22% menciona que no es importante la unién entre
colaboradores para establecer un vinculo comun en la empresa porque ellos deben
limitarse cumplir sus funciones y no a socializar, frente a un 35.56% que afirman tener
mejores resultados cuando los colaboradores trabajan unidos y un 2.22% de MYPES
encuestadas no se le ha presentado este tipo de situaciones.
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Tabla 15: Distribucion segun si los gerentes muestran actitudes mas sociables
cuando estan entre los colaboradores

. . Porcentaje
Escala Frecuencia Porcentaje J
acumulado

Si, porque interactian y muestran actitudes
de compafierismo y buenas relaciones entre 18 40,0 40,0
ellos
No, porque los colaboradores no
interactGan con ellos 25 55,6 95,6
No se ha dado el caso en mi area u oficina 2 4.4 100,0

Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena'y
arcilla del distrito de Huaraz.

Si, porque interactuan y
muestran actitudes de
compafierismo y buenas
relaciones entre ellos
No, poruge los
Ecolaboradores no
interactuan entre ellos
DNo se ha dado el caso en mi
area u oficina

Figura 15: Distribucién segun si los gerentes muestran actitudes mas sociables
cuando estan entre los colaboradores

Interpretacion: se observa que el 55.56% afirma que los gerentes no muestran actitudes
sociables cuando estan entre los colaboradores, frente a un 40.00% que, si muestran una
actitud sociable porque los gerentes interactan con los colaboradores, un 4.44%
considera no haberse dado el caso para su empresa.
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Tabla 16: Distribucion segun si la empresa se encuentra en un entorno estatico

: ) Porcentaje
Escala Frecuencia Porcentaje
acumulado
Si, y eso origina usualmente conflictos entre 22 48.9 48.9
compafieros ' '
No, ya que los colaboradores siempre estan en 22 48.9 978
constante aprendizaje ’ '
No me he percatado de esa situacion 1 2,2 100,0

Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena'y
arcilla del distrito de Huaraz.

.Si, ¥ eso origina usualmente
conflictos entre comparieros
No, yaque los

-cole oradores siempre
estan en constante
aprendizaje
No me he percatado de esa
situacion

WlNo sabeMo opina

Figura 16: Distribucion segun si la empresa se encuentra en un entorno estatico

Interpretacion: se observa que el 60.00% considera que la empresa se encuentra en un
entorno estatico y aseguran que eso les ocasionan conflictos entre compafieros, frente a
un 31.11% que menciona que no hay un entorno estatico porque consideran que siempre
estan en constante aprendizaje y ocupados un 4.44% de los encuestados menciona no
haberse percatado de esa situacion y un 4.44% no sabe no opina.
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Tabla 17: Distribucion segun el lider comprometido a renunciar a beneficios
personales por beneficiar a la empresa.

. . Porcentaje
Escala Frecuencia Porcentaje
acumulado
Siempre ya que si la empresa mejora yo también
preyaq P jora y 12 26,7 26,7
lo hago
Nunca, siempre he sabido diferenciar entre mis
asuntos personales y los de mi empresa. 32 711 97,8
No se me ha presentado ese tipo de situaciones 1 22 100,0

Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena y
arcilla del distrito de Huaraz.

Siempre ya qgue sila .
empresa mejora yo tambien
lo hago
Nunca, siempre he sabido
= diferenciar entre mis
asumtos personales y los
de mi empresa.
o No se me ha &)reseMado
ese tipo de situaciones

Figura 17: Distribucion segun el lider comprometido a renunciar a beneficios
personales por beneficiar a la empresa.

Interpretacion: se observa que el 71.00% de los lideres mencionan que nunca han tenido
que renunciar a su beneficio personal por beneficiar a la empresa, frente a un 26.67% que
afirma que si ha tenido que renunciar a su beneficio personal para con la empresa porque
si laempresa mejora el también y un 2.22% no se le ha presentado ese tipo de situaciones.
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Tabla 18: Distribucion segun el rendimiento de los colaboradores y si sus jefes
investigan los problemas que vienen afrontando sus trabajadores.

. . Porcentaje
Escala Frecuencia Porcentaje
acumulado
Si, porque es necesario comprender la situacion 12 26.7 267
que esta viviendo el empleado
No, porque los problemas personales se 26 578 844
resuelven en casa
No se me ha presentado el caso 5 111 95,6
No sabe / No opina 2 4,4 100,0
Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena y
arcilla del distrito de Huaraz.

Si, porque es necesario

B comprender la situacion que
esta viviendo el empleado
No, porque los problemas

Epersonales se resuelven en
casa

DNo se me ha presentaco el
caso

WlNo sabe /No opina

Figura 18: Distribucién segun el rendimiento de los colaboradores y si sus jefes
investigan los problemas que vienen afrontando sus trabajadores.

Interpretacion: se observa que el 57.78% de los encuestados mencionan que al
presentarse una disminucion en el rendimiento del trabajador su jefe no investiga los
problemas que viene afrentando dicha persona, frente a un 26.67% de encuestados que si
investigaria el bajo rendimiento de sus jefes a causas de comprender la situacion que esta
viviendo el empleado, un 11.11% que manifiesta no haber tenido ese tipo de caso y un
4.44% que no sabe no opina.

54



Tabla 19: Distribucion segun la comunicacion entre colaborador y empleador

. . Porcentaje
Escala Frecuencia Porcentaje
acumulado

Si, porque a menudo
existe comunicacién con 27 60,0 60,0
los trabajadores
No, porque siempre
estamos ocupados 17 37,8 97,8
trabajando
No se me ha presentado
el caso 1 2,2 100,0

Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena'y
arcilla del distrito de Huaraz.

Si, porgue a menude existe

Wl comunicacién con los
trabajadores

.No, porgue siempre estamos
ocupados trabajande

DNo se me ha presentado el
caso

Figura 19: Distribucidn segun la comunicacion entre colaborador y empleador

Interpretacion: se observa que el 60% considera a menudo haber una comunicacion
entre empleador y colaborador para las coordinaciones sobre el trabajo diario, un 37.78%
menciona que no hay libertad de comunicacion entre empleador y colaborador y un 2.22%
menciona no habérsele presentado este tipo de situacion.
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Tabla 20: Distribucion segun la presencia de un lider para laborar eficientemente
en la empresa

Porcentaje

Escala Frecuencia Porcentaje
acumulado

Si, por qué es ejemplo que seguir y por qué creen
gue los objetivos e ideas son las mas adecuados 19 422 422
para su entorno

No, porque cada uno se considera autosuficiente y
con experiencia para ejecutar sus labores sin la 22 48,9 91,1
presencia de un lider

No tengo conocimiento de la situacion 4 8,9 100,0

Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena'y
arcilla del distrito de Huaraz.

Si, por qué es ejemplo a
SEQUIr ¥ por guE ereen gue
Mios objstivos & ideas son
las mas adecuados para su
entorno
Mo, porgue cada uno se
considera autosuficiente y
con experiencia para
gjecutar sus labores
DNO tengo conocimiento de la
situacion

Figura 20: Distribucién segun la presencia de un lider para laborar eficientemente
en la empresa

Interpretacion: se observa que el 66.67% mencionan que, si es necesario la presencia de un lider
para desarrollar sus actividades eficientemente, frente a un 31.11% que consideran que no
necesitan de la presencia de un lider para laborar eficientemente porque cada uno de los
colaboradores se considera autosuficiente y con experiencia para ejecutar sus labores, 2.22% que

sostiene que no se le ha presentado el caso.
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Tabla 21: Distribucion segun si considera Ud. que el gerente es un modelo para
seguir dentro de la empresa con cualidades que puedan imitar

Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Si 21 46,7 46,7
No 24 53,3 100,0
Total 45 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los representantes de las MYPES del rubro extraccion de piedra, arena y
arcilla del distrito de Huaraz.

Figura 21: Distribucion segun si considera Ud. que el gerente es un modelo para
seguir dentro de la empresa con cualidades que puedan imitar

Interpretacion: se observa que el 53.33% mencionan que no consideran a los gerentes
como un modelo para seguir en la empresa y que tampoco tienen las cualidades para
imitar, frente a un 48.67% que consideran que si.
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4.2. Analisis de los resultados

4.2.1.

4.2.2.

Respecto a las principales caracteristicas de los trabajadores.

En cuanto a los datos generales de los encuestados se observd que el
57.78% tienen las edades de entre 18 a 25 afios, el 42.22 % tienen las edades
de entre 26 a 33, adicionalmente el género de los trabajadores en su mayoria
son varones con un 86.67% y mujeres con un 13.33% respectivamente, asi
mismo también es predominante ver que el 51.11% son solteros frente a un
31.11% convivientes, mientras que un 15.56% son casados y un 2.22%
divorciados. También se tiene como resultado el grado de instruccion el cual
se observa que el 66.67% tienen estudios superior no universitarios, sin
embargo, un 31.11% tienen grado de instruccion superior universitario
completa y un 2.22% solo han concluido la secundaria. En cuanto al cargo
que desempefia en la empresa se observa que el 44.44% manifiestan
desempefiar el cargo de colaboradores, frente a un 31.11% que manifiestan
tener el cargo de encargado, igualmente un 24.44% son asistentes.
Finalmente, en cuanto al tiempo que vienen trabajando en la empresa los
resultados fueron los siguientes un 53.33% desempefian el cargo de 1 a 5 afios,
frente a un 31.11% que mencionan estar en el cargo de entre 11 a mas afios,
mientras que un 15.56% desempefia el cargo entre 6 a 10 afios.

Respecto al liderazgo carismatico.

El 44.44% de los encuestados sefialaron que no evaldan las
oportunidades y amenazas que presenta el entorno porque trabajan en un
ambiente tranquilo (ver tabla 11), frente a un 35.56% que afirma que si es
necesario. En base a estos resultados se infiere que el lider no analiza su
entorno y tampoco tiene una forma de ver la vision hacia el futuro de la
empresa segun Zambrano (2007) afirma que el analisis FODA es una

herramienta que utilizan los gerentes muy importante para todas las
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organizaciones, esta herramienta bien aplicada facilitara la evaluacion de la
situacion en la empresa y nos va a permitir determinar factores los cuales
influiran tanto en el entorno externo como interno, claro esta que estos
factores se convierten en amenazas y oportunidades que condicionan la

vision, los objetivos y metas de la empresa.

El 51.11% consideran innecesario que la empresa establezca objetivos al
inicio de cada proyecto porgue se basan en afrontar las circunstancias que se
les presenta (ver tabla 12), frente a un 44.44% que menciona la importancia
de establecer dichos objetivos para que la empresa permanezca encaminado
hacia un rumbo. En base a este resultado se infiere que el duefio de estas
empresas encuestadas no tiene claro los objetivos a realizar es decir no tener
los objetivos claros es perjudicial para el negocio, asi como lo menciona
Bouloc (1976) los objetivos son los resultados que se desea alcanzar en un
tiempo determinado, para eso se a invertido esfuerso, dedicacion, tiempo,
presupuesto entre otros. Para alcanzar este objetivo, detras de ello se cuentra
todo una plana de profecionales que le han puesto todo su empefio para la
realizacion del mismo el cual significa un compromiso asumido con la
empresa.

El 48.89% respondieron que no hace uso eficiente de los medios los
cuales dispone el gerente para el logro de la vision en la organizacion, solo le
interesa que trabajen mas y que haya produccién (ver tabla 13), En base a este
resultado se infiere que los gerentes no asumen eficiente mente cual es el
horizonte y el rumbo de sus negocios asi como la voluntad de hacer llegar
clara mente a sus colaboradores cual es la vision y la forma como lo van a
lograr, no considera tener algun tipo de influencia sobre los colaboradores
para comprometerlos y sumarlos al esfuerzo conjunto para alcanzar el logro
de la visién. Segun Bass (1982) el lider carismatico en uno de sus atributos
entiende las necesidades, valores y esperanzas de sus seguidores, son muy
habiles para por medio de la palabra y acciones convenser a los colavoradores
para asi llegar a conseguir metas compartidas con ellos en base a los
conocimientos. Entregan estructura al problema para que asi sea mas facil
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entenderlo y resolverlo, asi mismo Carridn (2007) explica que la vision biene
a ser una serie de intenciones de como se desea que la organizacion se
encuentre en el futuro, estas intenciones deben ir mas a lla de los objetivos
econdémicos y va a relacionar a los colaboradores emocionalmente. Los
encargados de crear y poner en practica la vision de la empresa serén los
lideres.

EL 62.22% menciona que no es importante la union entre colaboradores
para establecer un vinculo comin en la empresa porque ellos deben limitarse
a cumplir sus funciones y no a socializar, (ver tabla 14), En base a este
resultado se infiere que el gerente de las MYPES tienen que considerar incluir
a los colaboradores, plana administrativa y personal de apoyo para que en
conjunto establezcan un acuerdo en comun para el bien de la organizacion y
que se vea reflejado en la consecucion del objetivo que es la vision de la
empresa, esta union entre trabajadores harad que el todo se maneje en un solo
rumbo y el trabajo vaya encaminado hacia los objetivos propuestos. Segun
Burns (1978) el lider carismatico posee tal confianza y conviccion en sus
cualidades, en lo que el cree y en sus ideales, y siente que necesita poder,
siempre se encuentra motivado para influenciar en los seguidores. Es decir su
fuerte confianza y convicciones aumentan el compafierismo de sus

seguidores.

El 55.56% afirma que los gerentes no muestran actitudes sociables
cuando estan entre los colaboradores (ver tabla 15), segun los resultados se
infiere que el gerente no demuestra ante sus colaboradores esa caracteristica
el cual motive y haga saber de qué el colaborador al frente tiene a alguien en
quien guiarse y sepa tomar decisiones y mostrarse seguro de si mismo, en ese
sentido Riquelme (2015) menciona que la toma de decisiones deriva
netamente de la razon y la voluntad, segln el autor se unen el pensamiento y
el querer, todo eso hacia una misma direccién, en la busqueda de un propésito
especifico en base al proceso de analizar, organizar y planificar. En la

administracion quien asume esa responsabilidad es el gerente el cual debe
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tener conocimientos amplios, experiencia en el tema a decidir y una seguridad
personal necesaria el cual se basara en las cuatro funciones administrativas
que son la planeacion, organizacion, direccion y control. Adicionalmente
segun Pérez y Gardey (2009) mencionan que las cualidades de una persona
son caracteristicas que distinguen y definen a alguien por su manera de ser.
Puede ser natural o innata es decir puede ser aprendida o admiquirida o haber
nacido con ella y se relaciona muy estrechamente con la calidad o un cierto

nivel de excelencia.

El 60.00% de los colaboradores encuestados consideran que la empresa
se encuentra en un entorno estatico sin cambios por algun tiempo y aseguran
que eso les ocasionan conflictos entre ellos pues caen en la rutina (ver tabla
16), En base a este resultado se infiere que las empresas no se estan adaptando
a los cambios que exigen los tiempos a las innovaciones y a los planes y
estrategias asi como el tener al personal capacitado y siempre al dia con las
nuevas tenencias en el rubro que les toca laborar o en las maquinas que les
toca conducir. Santos (2011) menciona que una organizacion estatica en el
plano organizativo estara estancado sin dinamismo, en el plano del clima
laborar esta organizacion estard centrada en tareas, el ambiente sera frio,
reservado, en cuanto a los jefes esta organizacion estética solo se dedicara a
mandar, controlar al personal; en cuanto a la toma de decisiones estara
centralizada en las deciciones de los meimbros de la direccion.

El 71.00% de los lideres mencionan que nunca han tenido que renunciar
a su beneficio personal por beneficiar a la empresa (ver tabla 17), En base a
este resultado se infiere que los gerentes no asumen que tomar riesgos y hacer
algunos sacrificios con el fin de llegar hacia la vision trazada y no mostrar
preocupacion por aquellos que los siguen, generard desconfianza y los
trabajadores desunidos no haran un equipo para el logro de los objetivos en
este sentido claramente Shamir y otros Shamir, B; Zakay, E; Breinin, E;
Popper, M., (1998) mencionan que en las caracteristicas que el lider
carismatico tiene es el de involucrarse en la tarea de la realizacion del auto

sacrificio el cual demuestre su coraje y compromiso con la vision, en
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transformarse en un ejemplo personal con su estilo de vida. Esto ante el
personal de la organizacién aumenta su identificacién y admiracion por él y
las probabilidades de ser considerado por sus creencias valores el cual le
permitira demostrar determinacion, optimismo y confianza en si mismo y
hacia los demaés.

Se observa que el 57.78% de los encuestados mencionan que al
presentarse una disminucién en el rendimiento del trabajador su jefe no
investiga los problemas que viene enfrentando dicha persona (ver tabla 18),
En base a este resultado se infiere que es importante que el gerente de las
empresas encuestadas debe tomar mas interés de su personal en cuanto al
rendimiento en sus labores o que es lo que le sucede, pueden ser multiples
factores desde lo fisico, mental, el ambiente de trabajo, los implementos, su
equipamiento entre otros. En mayor medida se han presentado casos en donde
el trabajador presenta problemas de estrés o preocupaciones el cual merma en
su rendimiento en estos casos se siguiere el apoyo moral o en algunos el apoyo
psicoldgico por parte del area correspondiente en la empresa. Segln Pérez y
Merino (2016) en cuanto al rendimiento laboral menciona que es el resultado
del trabajo realizado o alcansado en un entorno favorable en base a los
recursos con los que cuenta, este rendimiento dependera tambien de los
objetivos y metas establecidad para el trabajador. Para que el trabajador tenga
el mejor rendimiento dependera basicamente de que tenga un buen ambiente
de trabajo, una mejora en el autoestima de los empleados como es el
reconocimiento a su labor, establecer los planes de trabajo, facilitar la
participacion de todos los miembros de la empresa, promover la igual dad de
trato, motivar, y capacitacion permanente.

Se observa que el 60% considera a menudo haber una comunicacion
entre empleador y colaborador para las coordinaciones sobre el trabajo diario
(ver tabla 19), En base a este resultado se infiere que existe una comunicacién
entre gerente y colaborador pero esta comunicacion solo se da al momento de
empezar el trabajo y para algunos parametros de rutina diaria. Cabe
mencionar que los trabajadores encuestados mencionan que esta
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comunicacion les gustaria que fuese para coordinar los objetivos y metas en
conjunto y que los trabajadores tengan participacion en los logros que la
empresa obtenga, que se sientan mas significativos como que ellos son
también parte de la empresa. Por ello Lopez (2016) menciona que si en una
empresa la comunicacion falla se verd fasilmente reflejada en la
productividad y en la motivacion, el clima laboral, el rendimiento, entre otros.
La comunicacion en la organizacion es fundamental para alcanzar objetivos
y para el trabajo cordial

El 66.67% mencionan que, si es necesario la presencia de un lider para
desarrollar sus actividades eficientemente (ver tabla 20), En base a este
resultado se infiere que los colaboradores aluden que ellos sienten que, si
necesitan de un lider entre ellos, que esté presente ya que seria un modelo a
seguir pues creen que los objetivos e ideas que poseen entre sus atributos son
los méas adecuados para ellos y para su entorno, es por ello que House (1977)
menciona que el lider carismatico tien una caracteristica principal que es el
de un efecto profundo sobre los seguidores, y los seguidores tiene la
percepcion de que las creencias del lider son correctas, el ovedecer
voluntariamente al lider, da un afecto entre los seguidores los cuales estan
ligados emocionalmente y hace que se involucren con la mision y vision del
grupo Y la organizacion, las metas el cual ofrece este tipo de lider sedan de
mucho rendimiento, y se cree que contribuira al éxito de la mision. Es por
ello que es muy probable de que se le atribuya un don extraordinario al lider.

Se observa que el 53.33% considera que no es un aliciente el
emprendimiento y la personalidad del lider para un eficiente desempefio de
los trabajadores (ver tabla 21), En base a este resultado se infiere que los
colaboradores no consideran que las actitudes de emprendimiento y
personalidad de los gerentes sean un aliciente para que ellos desempefien
mejor sus labores, consideran también que los atributos y cualidades de estos
no son nada fuera de lo comun ni diferente al de otros gerentes que hayan
conocido. Bass (1990) menciona que el comportamiento del lider carismatico
es de confianza en que sus capacidades y convicciones que proyecta genera
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un vinculo de inmediato, el tono de sus mensajes es simple, pausado pero si
muy cautivante te ve directo a los 0jos se muestra muy relajado y utiliza uan
exprecion emocional no verbal a tra ves del contacto fisico y faciales. Cabe
mencionar que estos atributos con los atributos del emprendedor hacen que el
colaborador se sienta respaldado y crea en el compromiso y siga como
ejemplo y vea como referente a sus gerentes. Segun Pérez y Gardey (2013)
mencionan que el emprendedor es aquella persona que tiene siertas
capacidades para el logro de sus objetivos como son la fexivilidad, el
dinamismo, la creatividad, el empuje, entre otros ya que ellos se van a
enfrentar a muchas dificultades en el camino de llegar a sus objetivos pues el
que emprende debe tener las condiciones necesarias para adaptarse a la
realidad cambiante.

64



V. Conclusiones

Las principales caracteristicas de la gestion de calidad con liderazgo carismatico en
las micro y pequefias empresas del rubro extraccion de piedra, arena y arcilla del distrito
de Huaraz, 2017 son los siguientes: los gerentes no muestran tener confianza en sus
capacidades y convicciones, asi como tener una expresion verbal cautivante, un fuerte
sentido del deber y la responsabilidad, conocer las necesidades valores y esperanzas de
sus seguidores, proponer metas y objetivos; esto conlleva a que los colaboradores no
confien en el gerente, el cual haria un entorno ideal para ofrecer un buen servicio o
producto de calidad al cliente pues los colaboradores son el eje fundamental para una
buena gestion de calidad. Por lo que se observa que existe un deficiente liderazgo

carismatico en las MYPES estudiadas.

En cuanto a las caracteristicas demogréficas de los colaboradores de las MYPES
podemos decir que mayormente comprenden edades de entre 18 a 25 afios la mayoria son
varones y con estudios superiores no universitaria completa. Siendo en su mayoria
jévenes colaboradores, opinaron sobre la deficiente aplicacion del liderazgo carismatico,
ya que los gerentes no muestran las cualidades representativas de la variable en estudio

como son confianza en si mismo, compromiso y carisma.

Respecto a las caracteristicas del liderazgo carismatico se basa en que estos lideres
tienen una vision y articulacion de su entorno bien definido, un fuerte deseo de influenciar
en los demas, una sensibilidad ante las necesidades de sus miembros, toman riesgos de
forma personal, desarrollan un comportamiento poco convencional, El cual existe un
deficiente liderazgo carismatico en los gerentes de las empresas estudiadas generando una
mala identificacion de asumir cualquier rol del colaborador con su lider y con la

organizacion.
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Anexo 01

Poblacion

Anexos

Relacion de MYPES del sector:

Rubro Razén social Ruc

1| Extraccion de piedra, arena | \ soe Apos RUMI S.A.C. 20542187701

y arcilla
2 ffrﬂf‘,ff;"” de piedra, arena | ) )N AGORTA PAJUELO HUGO EDMUNDO 10316742004
3| Extraccion de piedra, arena | EMPRESA PROVEEDORA DE BIENES Y

y arcilla SERVICIOS MULTIPLES KAREN S.A.C. 20542146266
4 Sztrf‘iflca:o” de piedra, arena | s 7 AR7OSA EYNER FAYNIN 10316664216
> Sztrf‘iflca:o” de piedra, arena | g \ pRETO ANAYA LUIS FERNANDO 10455087690
6 | Extraccion de piedra, arena

g arcilla ORTIZ MOLINA JUAN MARCIANO 10326461046
! Sztrﬁfgon de piedra, arena | o\ ¢ VARGAS DIONISIA EMILIA 10433152129
8 5’;3‘;30“ de piedra, arena | ) £n6 HUAMAN TEUDULFO AGILBERTO 10316673231
9 | Extraccion de piedra, arena | VILLANUEVA ONCOY FORTUNATO

y arcilla APOLINARIO 10316524201
10 5’;3‘;";0” de piedra, arena | e ForiNO CHAUCA OLGA HERMELINDA 10316525569
1 5’;3‘;";0” de piedra, arena | -y A CHE TOLENTINO VICTOR RAUL 10316508745
12 Extra_cuon de piedra, arena | CONSTRUCCION Y AGREGADOS RUMICHUCO 20407895020

y arcilla S.R.L.

ion de pi ERALES CONTRICA!

13 Extra_cuon de piedra, arena | CONTRATISTAS GEN SCO CAG 20533923268

y arcilla E.LR.L.
14 5’;3‘;30” de piedra, arena | \ ) \eENG CASTILLO JORGE HERMOGENES 10326043759
15| Extraccion de piedra, arena | o ) 1) AN HUARANGA ELSA CONSUELO 10316764873

y arcilla

Poblacion: MYPES del sector.

Fuente: Sunat - 2013.
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Anexo 02

Encuesta

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES, FINANCIERAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
DEPARTAMENTO ACADEMICO METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION -CADI

CUESTIONARIO APLICADO A LOS COLABORADORES DE LAS MYPES DEL
SECTOR MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS DEL SECTOR PRODUCCION - RUBRO
EXTRACCION DE PIEDRA, ARENA Y ARCILLA

El presente cuestionario tiene por finalidad recabar informacion de las MYPES del
sector y rubro indicado anteriormente, la misma que servird para desarrollar el
trabajo de investigacion denominado: “Caracterizacion Gestién de calidad con
liderazgo carismadtico en las micro y pequenias empresas del rubro extraccion de
piedra, arena y arcilla del distrito de Huaraz, 2017”7

La informacién que usted proporciona sera utilizada sélo con fines académicos y de investigacion, por
lo que se le agradece anticipadamente.

I DATOS GENERALES DEL ENCUESTADO (Duefios y/o R. Legal)

11Edad: ...... ............

1.2. Sexo: 1. Masculino, 2. Femenino

1.3. Estado civil: 1. Soltera(a), 2. Casado (a), 3. Conviviente, 4. Divorciado(a), 5.
Viudo(a)

1.4. Grado e Instruccioén: 1. Primaria, 2. Secundaria, 3. Superior No Universitario,
4. Universitario Comp.

1.5 Cargo que Desempefia en la Empresa: 1. Encargado, 2. Asistente, 3.
Colaborador

1.6 Tiempo que Desempeia el Cargo:

II. DATOS DE LA EMPRESA

2.1 Afos de permanencia de actividad y rubro:

2.2. La MYPES es: 1. Formal, 2. Informal, 3 En proceso de formalizacion.

2.3 La MYPES se formd con la finalidad de obtener ganancias (racional y
empresarial),
1. 84, 2. No
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2.4. La MYPES se formo para dar empleo a la familia (racionalidad de subsistencia)
1. S, 2. No

III DEL LIDERAZGO CARISMATICO

3.1. ¢Considera Ud. Importante evaluar las oportunidades y amenazas que

presenta el entorno?

a) Si, porque es necesario el analisis para la permanencia de mi empresa en

el mercado.
b) No, porque trabajamos en un entorno tranquilo.
¢) No lo considero relevante dicha evaluacion.
d) No Sabe / No opina

3.2. ¢Considera usted necesario para la empresa establecer los objetivos al

iniciar un nuevo proyecto de trabajo?
a) Si, porque es importante estar encaminados.

b) No porque nuestro éxito se basa en como afrontamos las circunstancias

quc s€ nNos presentan.

¢) No lo considero importante para el éxito de mi empresa.
d) No sabe/ No opina.

3.3. ¢Considera Ud. que en su empresa se usan los recursos de manera

eficiente?

a) Si, porque es parte de la politica de la empresa hacer uso 6ptimo de los
recursos.

b) No, porque no importa cuanto tengamos que invertir lo primero es
lograr la satisfaccion del cliente.

¢) No es de mi competencia.

d) No sabe / No opina.

3.4. ;Cree que es importante la union entre los colaboradores estableciendo
un vinculo comun entre ellos en la organizacion?

a) Si, porque tenemos mejores resultados cuando trabajamos unidos.

b) No, porque los trabajadores deben limitarse a cumplir sus funciones no a
socializar.

¢) No se suele presentar ese tipo de situaciones
d) No sabe / No opina
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3.5. ¢A su parecer cree que los miembros de la organizacién muestran
actitudes mas sociables cuando estan entre sus compaferos que cuando
se encuentran solos?

a) Si, porque interactian y muestran actitudes de companerismo y buenas
relaciones entre ellos.

b) No, porque los colaboradores no interactian entre ellos.
¢) No se ha dado el caso en mi area u oficina
d) d) No sabe / No opina

3.6. ¢Considera que la empresa se encuentra en un entorno estatico (sin
cambios)?

a) Si, y eso origina usualmente conflictos entre compafieros.
b) No, ya que los colaboradores siempre estan en constante aprendizaje.

¢) No me he percatado de esa situacion.

d) No sabe / No opina

3.7. ¢Se le ha presentado alguna situacién en la que ha tenido que renunciar a

su beneficio personal por beneficiar a toda la empresa?
a) Siempre, ya que si la empresa mejora yo también lo hago.

b) Nunca, siempre he sabido diferenciar entre mis asuntos personales y los

de mi empresa.
¢) No se me ha presentado ese tipo de situaciones.
d) No sabe / No opina.
3.8. ¢Cuando alguno de los colaboradores presenta una disminucion en su
rendimiento los encargados investigas los problemas que viene
afrontando dicha persona?

a) Si, porque es necesario comprender la situacion que esta viviendo el

empleado.
b) No, porque los problemas personales se resuelven en casa.
¢) No se me ha presentado el caso
d) No sabe / No opina

3.9. ¢Tienen buena comunicacién y libertad de contarle de tus problemas a
los encargados o duefios?

a) Si, porque siempre escuchan a los trabajadores.

b) No, porque siempre estamos ocupados trabajando.
¢) No se me ha presentado el caso.

d) No sabe / No opina

73



3.10. ;Consideran que necesitan de la presencia de sus superiores para laborar
eficientemente?

a) Si, porque es un ejemplo por seguir y por qué creen que los objetivo e
ideas son las mas adecuadas para su entorno.

b) No, porque cada uno se considera autosuficiente y con experiencia para
ejecutar sus labores

¢) No tengo conocimiento de la situacion

d) No sabe / No opina

3.11. ;Considera Ud. que el gerente es un modelo para seguir dentro de la
empresa con cualidades que puedan imitar?

a) Si b) No
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