Capitulo 6. Capacitacion y desarrollo de habilidades de los directores
de las mypes de San Francisco de los Romo, Aguascalientes, México.

Claudia Verénica Mufioz Esparza
Francisco Javier Torres Rojas

Maria Cecilia Moreno Nungaray
Maria Guadalupe Rodriguez Palomino

Universidad Tecnoldgica de Aguascalientes
https://doi.org/10.46990/iQuatro.2022.11.7.6

Resumen

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

El determinar con datos solidos la importancia que tiene la capacitacion y el de-
sarrollo de habilidades en los directores en las empresas de este municipio, radica en que la
informacion pueda ser usada por las empresas y autoridades para desarrollar planes y pro-
gramas que impulsen las habilidades gerenciales y la capacitacién que permitan impulsar el
crecimiento de las empresas.
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Introduccion

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

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

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

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

El analisis correlacional de las variables permitird identificar elementos importantes

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

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

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

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

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

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

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

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

Las habilidades directivas y la capacitacion

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Marco contextual

San Francisco de los Romo es uno de los municipios de reciente creacion del estado de
Aguascalientes. Alcanz6 su autonomia en el ano de 1991, adquirié fama a partir de la década
de los 60°s por la venta de alimentos preparados, derivados de la carne de cerdo (carnitas),
ofreciendo a los visitantes servicios de consumo dentro del establecimiento o bien para llevar.
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Lo anterior es favorecido en parte por la cercania con la capital del estado que genera un flujo
importante de personas, lo que contribuye a la creacién de micros y pequefias empresas en
el municipio. Adicionalmente, el sector industrial es el que mas poblacién econdmicamente
activa ocupa, debido a los parques industriales que existen en el municipio, en segundo lugar,
se ubica el sector comercio y después la agricultura. Al igual que en el resto del pais, pre-
domina la existencia de micro y pequefias empresas, donde el estilo de gestion empresarial
varfa en funcién a la dinamica social, el entorno y las caracteristicas y habilidades propias
del director, las cuales influyen en el desempefio de sus trabajadores, de ahi la importancia
de la capacitacion para que dichas habilidades se desarrollen y se mejoren en beneficio de las
mismas empresas.

Metodologia

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

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

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

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

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

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

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

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

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

Tabla 6.1.
Distribucion de la muestra por actividad principal

Giro Frecuencia  Porcentaje
Industrias 46 12.8%
manufactureras

Comercio al 258 71.7%
mayoreo

y al menudeo

Actividades de 29 8.1%

alojamiento y
servicio de

comidas

Informacién y 15 4.2%
comunicaciones

Otras actividades 12 3.3%

de servicios

Fuente: Elaboracion propia.

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

Tabla 6.2.
Definicion conceptual de las variables

Variable Definicion conceptual
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Solucién de
problemas

Manejo de
conflictos

Comunicacién

Coaching y
retroalimenta-
cion

Motivacién

Delegar

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Fuente: Elaboracion propia.

Resultados

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

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

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

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

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

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

diferencia
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Solucién de 0.828 4.334 0.642 4.26 0.672 0.074 *

problemas

Manejo de 0.877 4.3 0.708 4.222 0.674 0.078 *
conflictos

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

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

Fuente: Elaboracion propia.

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

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

Tabla 6.4.
Estadisticas de la regresion

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

Fuente: Elaboracion propia.

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

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

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

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

Fuente: Elaboracion propia.
Discusion

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

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