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Resumen

El presente trabajo pretende identificar las caracteristicas de las empresas que aplican empoderamiento
en el drea administrativa, relacionando asi la incidencia que tiene los diferentes estilos gerenciales en
el empowerment. Con metodologia cuantitativa y andlisis exploratorio, se estudiaron 28 empresas las
cuales evidenciaron resultados concluyentes en aspectos como participacion, gerenciales, autoritarios
y de resolucidn de conflictos. Se concluye que en las empresas se aplica el estilo gerencial democratico,
consultivo, participativo y colegiado generando un ambiente propicio para el empoderamiento.
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Abstract

This work was to propose identify business caracteristics whit empowerment in teh administration area,
relationated the incidence the diferent management styles in the empowerment. Cuantitative method and
exploratorys analysis, 28 business revelated it concluyent results in particpation, manegement, authority and
conflict resolution aspects. it conclude the study that companyes applied democratic style manegement,
consultive, participative and colegied, cause appropiated enviroment to empowerment.
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1. Introduccion

Mundialmente han ocurrido inumerables cambios que originan transformaciones en el entorno, como la alta
demanda de servicios, la competencia entre organizaciones por ofrecer un mejor producto, el desarrollo de
nuevas tecnologias, consolidacion de nuevos mercados, posicionamiento de innovaciones tecnoldgicas,
expansion y globalizacién entre otros; ambitos que influyen tanto en la efectividad como en la productividad de
las empresas que muestran lo poco atractivo y funcional de lo que es tener una organizacién piramidal, en el que
la axiologia de los gerentes exponen comportamientos éticos para la gestidon de sus empresas (Merifio, et al.,
2020) y en el que los directivos, supervisores o coordinadores, no involucran al empleado en los procesos de
formulacion de objetivos y toma de decisiones.

Por tanto, se hace indispensable el fortalecimiento o empoderamiento de los trabajadores, tanto a nivel personal
como en lo profesional, a objeto de poder asumir responsabilidades, retos, funciones delegadas o atribuidas en
cada tipo actividad a ejecutar; por cuanto de esta forma, se amplia la oportunidad a los trabajadores de
manifestar sus competencias y destrezas. Teniendo en cuenta que las organizaciones constantemente estan en
contacto con ambientes externos e internos realizando los respectivos monitoreos Trejos-Gil (2008), sobre todo
sus colaboradores, el empowerment se vislumbra como un estilo, tanto para capacitar como para facultar a cada
persona a fin que tenga poder, autoridad y autodeterminacion para decidir sobre la toma de desiciones en su
trabajo, sin necesidad de requerir constantemente permiso a sus superiores para actuar; aunque, esto no
significa una pérdida de autoridad de la alta gerencia sino un trabajo en equipo donde también actua la directiva.

1.1. Empoderamiento como actitud delegada de enfoque gerencial

El empoderamiento es un recurso del que las empresas en su estado competitivo capacitan a sus colaboradores
para que tengan la capacidad de detectar situaciones especificas en las que se pueda tomar desiciones en los
diferentes procesos y procedimientos de las empresas; se minimiza la necesidad de requerir soluciones que no
requieren de decision directiva habilitando tiempo para los ejecutivos de la compafiia en otos apectos mas
determinantes (Calderdn, 2003). En este sentido, el empowerment cataliza los cambios en el lugar de trabajo y
posibilita a las personas que usen su poder personal habilitdndolas a ser proactivas, y autodeterminadas (De la
Garza, Carpio, Lopez & Rodriguez, 2020; do Nascimento & Beuren, 2014; Robbins & Coulter, 2010, p.132); por
ser un proceso en el que se mejora la efectividad y el desempefio en las organizaciones al introducir el cambio
significativo en la cultura y el clima organizacional, logrando asi, maximizar el potencial de las personas al
incrementar su creatividad, responsabilidad, autoridad y compromiso; ademads de contribuir al impulso del
liderazgo y al trabajo en equipo.

No solo se trata de un tipo de “actitud” sino también un aporte sustancial lo tiene el estilo gerencial. El estilo
gerencial o de liderazgo, constituye un medio Util para el efectivo cumplimiento del trabajo, es un método
aceptable para la determinacidn del comportamiento de los administradores y propiciar nuevos entendimientos
entre los subordinados y sus lideres (De la Garza, et al., 2020; Werther & Davis, 2013). La fuerza combinada de
los conocimientos sobre la necesidad de los empleados y de los cambios que ocurren dentro de las instituciones
y los valores sociales, permitié el reconocimiento que existieran mejores maneras de administrar los sistemas
organizacionales (Shenav, 1995; Werther & Davis, 2013).

El Empowerment pretende crear un ambiente en donde los empleados de todos los niveles sienten que tienen
una influencia real sobre los estandares de calidad, servicio y eficiencia del negocio dentro de sus actividades y
areas de responsabilidad. Esto genera un involucramiento por parte de los trabajadores para alcanzar las metas
de la organizacidn con un sentido de compromiso y autocontrol. Del mismo modo se basa en la capacitacién del
personal para delegar autoridad, autodeterminacién y poderpara tomar desiciones sin requerir la autorizacion
de superiores como suele suceder en las organizaciones con estructuras piramidales

26



(Diaz, 2009; Blanchard, Carlos & Randolph, 2009, p.156) por cuanto al colaborador se le concede suficiente
autoridad y responsabilidad, para ejecutar las tareas tal como lo ha planificado la organizacion.

La teoria fundad anteriormente coincide en considerar el empowerment como coadyudante al desempefio tanto
eficiente como eficaz de las actividades de los empleados empoderados, el incremento de la creatividad,
disminucién de la resistencia al cambio, mejora del desempefio, fomento de una nueva cultura, inspirada en
transmitir valores, la iniciativa automatica de los roles en el trabajo y la vision clara del negocio.

Ahora bien, con base a lo anterior el empoderamiento, se convierte en un enfoque gerencial por fortalecer a los
empleados por medio de una mayor satisfaccidon, motivacion por la ejecucidn de su trabajo, redundando ello,
en el incremento de las responsabilidades, compromiso, mejor creatividad, comunicacién, capacidad de
adaptacion al cambio, por ultimo incentiva el entusiasmo y actitud positiva para desarrollar las funciones,
llevandolos asi a la consecusion de los objetivos planteadas esencialmente en su plataforma estratégica de
negocios.

1.2. Estilo gerencial

EL administrador o director general de la compaiiia tiene ciertos tipos de estilos gerenciales ejercidas dentro de
sus propias funciones con el propdsito de maximizar los resultados cumplimiento efectivo del trabajo en toda la
organizacion (Chiavenato, 2011, p.78; Codina, 2012, p.88). Segun Codina (2012, p.88), refiere que dichos estios
pueden ser de naturaleza autocratico, democratico, consultivo, participativo, deliberado, colegiado, resolutivo,
conflictivo; en este sentido, el impacto puede variar si se trata de un tipo de negocio no estructurado como el de
consultoria gerencial, publicidad creativa; o uno altamente estructurado como una refineria o linea de
ensamblaje. Por otro lado se debe identificar los componentes del negocio mas vulnerables al estilo gerencial,
por lo que estos estilos se tienen en cuenta al momento de definir el perfil del gerente, las que estan dadas por
los requerimientos de los procesos y principalmente por las caracteristicas de la gente a ser gerenciada.

El estilo gerencial forma parte de una serie de aspectos filoséficos y culturales, algunos métodos en la toma de
desiciones y aspectos de estructura y estrategia (Antoncic & Hisrich, 2001; De Villiers-Scheepers, 2012) las que
determinan las conductas en la organizacion y el comportamiento de cada gerente. Asi mismo estos aspectos

generan un conjunto de relaciones y consecuencias que afectan la estructura organizacional, prioridades en su
filosofia y la calidad de la respuesta inmediata de la organizaciéon hacia los publicos objetivos cuyas caracteristicas
se constituyen en la contrapartida del estilo gerencial.

Finalmente, los estilos de liderazgo o estilos gerenciales van directamente ligados en los diferentes
comportientos proactivos de los colaboradores, afectando directamente el empoderamiento en cada uno de sus
roles especificos de cada colaborador. Del mismo modo, los estidlos gerenciales varian de acuerdo a los deberes
a desempefiar por el mismo gerente, sus responsabilidades y el compromiso filoséfico tanto para la realizacién
de sus actividades como para el cumplimiento de las expectativas de sus subalternos. En el presente trabajo
investigativo se considera para el estudio de la dimensién estilo gerencial, los indicadores autocratico,
democratico, consultivo, participativo, deliberado, colegiado, resolutivo y conflictivo (Codina, 2012).

Estilo gerencial Autocratico

El estilo autocratico, es quel que en el ejercicio de la direccién empresarial toma las desiciones basados en su
poder total administrativo, teniendo en cuenta las diferentes alternativas posibles de accién, con baja tolerancia
a la ambigliedad y por ultimo asigna las tareas y orienta a sus subordinados controlando detalladamente las
acciones impuestas bajo su direccién (Kreitner & Kinicki, 2018; Solys, Morales & Medina, 2016; Sudrez & Pinzon,
2020) en otras palabras, él solo planifica y programa lo que se debe hacer, los demas se limitan a atender dicha
planificacién.
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De esta manera, con base a la definicidn anterior, el estilo gerencial autocratico, ocurre, cuando éste, da la orden
sin consultar previamente y sélo, espera el cumplimiento cabal de tal orden. Por lo general es una persona
dogmatica, rigida, imparte 6rdenes sin conceso, sigue las normas y es eficaz en la toma de desiciones aunque
puede alterar la armonia del clima organizacional (Chiavenato, 2007, p.106; Hernandez, Mufioz & Barrios, 2017,
Sudrez & Pinzdn, 2020); es una persona firme y dirige mediante la habilidad para dar, negar recompensas o
castigos. Sin embargo, este tipo de estilo gerencial es recomendable para resolver situaciones emergentes, o
cuando los subalternos evidencian poca madurez tanto laboral como emocional.

Estilo gerencial Democratico

Estilo expuesto por primera vez por Lewin (1951) quien lo denomind como estilo democratico también llamado
liderazgo participativo, se caracteriza por la acciéon participativa de los subordinados, toma de desiciones
participativas, habilidad de escucha por parte del directivo, no solo ofrece orientacidn sino también participacién
de los colaboradores y de hecho los anima a participar activamente en la mayoria de las funciones (Bateman,
2011, p.110; Solys, Morales & Medina, 2016). En conjunto, se definen metas y objetivos, se seleccionan las
alternativas posibles, se evallian las mismas y se decide por consenso cudl es la alternativa mejor a seguir; pero
siempre se tiene claro que es el directivo quien tiene la Ultima palabra.

De igual modo, el estilo democratico no impone las soluciones, ofrece diferentes alternativas para la seleccion
conjunta con los colaboradores, fomenta la participacién de los colaboradores; para esto es impresindible la
habilidad de comunicacidn asertiva y escucha del directivo, la adecuada construccién del previo plan de trabajo,
el control de la tensidn en el clima laboral, incentivacion del trabajo en equipo orienta constantemente hacia la
ayuda y la motivaciéon (Drucker, 2012, p.102; Hernandez, Muiioz & Barrios, 2017; Soto, 2012; Sudrez & Pinzon,
2020; Villava & Fierro, 2017). De esta forma, el gerente democratico, cataliza las opiniones, trata de encontrar
una salida satisfactoria para el grupo, en beneficio de todos los miembros que conforman la empresa.

Ahora bien, con base a los conceptos anteriores, el estilo democratico, es caracterizado por la accién participativa
de los trabajadores, ya que cumplen con un conjunto de actividades, las cuales son la definicion de metas y
objetivos, la seleccién de posibles alternativas, la evaluacion de los procedimientos y toman las decisiones de
manera equilibrada. Entre sus rasgos principales, esta el empleo de numerosas tacticas de negociacidon que se
convierten en medidas de persuasidn para poder crear el consenso entre los miembros del equipo.

Estilo gerencial Consultivo

El estilo consultivo se caracteriza al gerente por definir los objetivos, las metas o los problemas en compaiiia y
conjuntamente con los colaboradores, teniendo en cuenta sus opiniones haciéndolos participes de las
alternativas de mejora (Goncalves, 2010, p.107; Mora, 2014), este estilo también realiza las funciones de
seleccionar las alternativas, evaluarlas, elegir la mejor, hacer la ejecucién y controlar.

Ahora bien, el estilo consultivo facilita la informacion a los colaboradores, busca interesarse por el equipo de
trabajadores; crea un ambiente éptimo para la comunicacién; tiene un control en las consultas; genera
retroalimentacion a su equipo de trabajo; logra una mayor participacién en los empleados y mejora las relaciones
tanto en el area directiva como en las areas de los empleados.

Estilo gerencial Participativo

El estilo participativo de Vroom y Yetton, (1973) se cataloga como estilo emblematico dentro la teoria
administrativa como respuesta efectiva ante los desafios de las organizaciones; desde la direccion se promueve
las ideas de los subalternos, la participacion y ejecuidén de aquellas ideas que coadyuden a la productividad a
travez de su participacién en sus responsabilidades trasnferidas (Chiavenato, 2012; lllanes & Esparza, 2015;
Prieto, Burgos, Garcia & Rincén, 2016; Villava & Fierro, 2017). Cultiva la toma de decisiones de sus subalternos
con la finalidad de obtener ideas cada vez mas utiles y maduras.
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Asi mismo, este estilo se enfoca en la consulta entre los miembros de la organizacidn, en ese momento el gerente
se reserva el derecho de tomar una decision ademas del control; sin embargo, en equipo se resuelven los
problemas, se definen los objetivos y se eligen alternativas con el propdsito de obtener la mejor opcién para la
compafiia. Importante que el gerente que se identifique con este estilo por lo general cumple con los cuatro
aspectos del liderazgo participativo, primero, Tratamiento de conflictos; segundo, alta motivacidn; tercero, el
esfuerzo comun; y cuarto,fomento de la responsabilidad (Harvard Deusto Business Review, 2017)

Estilo gerencial Colegiado

De acuerdo con Jiménez (2004, p.102), el estilo colegiado, “es donde las funciones se ejercen en conjunto
incluyendo el control, sin embargo, este estilo de gerencia solamente es aplicable a algunos tipos de
organizaciones, estructuras muy especiales”. Por ejemplo una sociedad de profesionales donde cada uno aporta
desde su especialidad, disciplina y nadie es jefe de nadie. Ahora bien, en virtud del concepto “Colegiado”, la
orientacién de este estilo gerencial se dirige al trabajo en equipo todas las funciones se ejercen en conjunto;
nadie es jefe (Banco Popular — Impulsa [BP-1], 2013), en este estilo colegiado se pretende lograr de los empleados
una mayor responsabilidad en el trabajo, significando esto, un reconocimiento tanto para su labor como para la
organizacion. El resultado psicoldgico del estilo colegial en los empleados, es la autodisciplina.

Estilo gerencial Conflictivo

Jiménez (2004, p.112) define este estilo de gerencia como “al darle mayor importancia a lo informal pone en tela
de juicio toda la organizacién formal de la empresa, y sin darse cuenta promueve constantemente la ruptura
entre sus colaboradores”, dando como resultado la corrosién de los cimientos de dicha organizacién en términos
de clima organizacional. Se puede conceptualizar el estilo gerencial conflictivo, como aquel capaz de resolver de
manera oportuna las diferencias o luchas de poder originadas por las directrices emanadas por su forma de
planificar, organizar, dirigir y controlar al personal.

2. Metodologia

En la presente investigacion se implementd una metodologia cuantitativo con analisis exploratorio y descriptivo.
Del mismo modo las variables analizadas fueron definidas bajo la teoria fundamentada identificadas bajo la
dimension de los estilos gerenciales; los indicadores autocratico, democratico, consultivo, participativo,
deliberado, colegiado, resolutivo y conflictivo. Dentro de los Participantes, se seleccionaron por conveniencia 28
empresas de diferentes sectores econdmicos; bajo la técnica de encuesta se sustrajo la informacion
directamente de los gerentes de tales compafiias. El instrumento fue disefiado de tipo encuesta, constituido por
12 preguntas; 8 de corte bimodales o dicotémicas y 4 politémicas, de ellas 3 con 6 opciones de respuesta y una
con 5 opciones de respuesta.

El procedimiento investigativo se llevé a cabo en los meses comprendidos abril de 2017 hasta mayo 2017. El
procedimiento estadistico se fundamentd en analisis de frecuencias (n) y medidas de tendencia central en
primera instancia (media-M) y medidas de dispersion (Desviacion tipica DT)
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Tabla 1
Instrumento de medida

Variable item Tipo Pregunta | Tipo Respuesta
Autoridad item 1. En el 4rea administrativa la autoridad es: Politémica 6 opciones R
Gerencia item 2. En el 4rea administrativa para los gerentes: Politémica 6 opciones R
Democrético item 3. ¢En el drea administrativa el gerente decide conjuntamente con los trabajadores Dicotémica Si/ No

cual es la mejor alternativa a seguir?
Participativa item 4. En el 4rea administrativa la gerencia propicia en los trabajadores una accién Politémica 5 opciones R
participativa basada en el:
Consultivo item 5. En el 4rea administrativa el gerente conjuntamente con sus subordinados formula: | Politémica 6 opciones R
Resolucién de conflictos | item 6. ¢éEn el drea administrativa los trabajadores participan conjuntamente con la Dicotomica Si/ No
gerencia en la resolucién de los problemas?
Estilo-Participativo item 7. éEn el drea administrativa el gerente solamente se reserva el control, partiendo Dicotémica Si/ No
del principio: “el control estd en funcidon de la responsabilidad y por lo tanto no es
delegable”?
item 8. ¢En el drea administrativa el gerente sefiala directrices especificas a sus Dicotémica Si/No
subalternos, pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les
incumben?
Estilo-Colegiado item 9. éEn el drea administrativa las funciones se ejercen en conjunto, incluyendo el Dicotémica Si/ No
control?
ftem 10. ¢En el drea administrativa se crea una estricta relacién de mutualidad, en la cual | Dicotémica Si/ No
cada persona realiza sus propias contribuciones y aprecia la de los demas?
Estilo Conflictivo item 11. ¢En el 4rea administrativa el gerente construye relaciones amistosas de manera Dicotémica Si/No
perspicaz?
item 12. ¢En el drea administrativa los gerentes mantienen una lucha por el poder? Dicotémica Si/No

Fuente: Elaboracion propia

3. Resultados

Ala luz de los resultados en la tabla 1, el 100% de los encuestados manifestd que es descentralizada, por cuanto
cada Gerencia estipula sus normas en virtud de los objetivos formulados por la organizacion, y a su vez, los

trabajadores bajo su mando, al conocer los objetivos, politicas, metas, normas a seguir, planifican y programan
sus actividades, desplegandose asi, desde la clpula o Gerencia General los pardmetros a alcanzar en el tiempo

estipulado para ello, y en funcidén a esto, tanto los Gerentes de linea como los Coordinadores se organizan de
manera descentralizada para garantizar su consecucion.

Tabla 2
Frecuencias de las variables
Autoridad Gerencia

item 1. En el drea administrativa la autoridad es: {tem 2. En el drea administrativa para los gerentes:

Frecuencia Frecuencia
TR Fa Fr (%) TR Fa Fr (%)
Unilateral 0 0 Los trabajadores sélo cumplen 6rdenes 0 0
Descentralizada 28 100% Los trabajadores pueden aportar ideas 28 | 100%
Reciprocidad 0 0 Los trabajadores sélo son responsables por las tareas asignadas 0 0
Participativa 0 0 No pueden ejecutar tareas que no han sido asignadas 0 0
Todas las anteriores 0 0 Todas las anteriores 0 0
Ninguna de las anteriores 0 0 Ninguna de las anteriores 0 0
Totales 28 100% Totales 28 | 100%

Participativa Consultivo
. ) - i . . . {tem 5. En el drea administrativa el gerente conjuntamente con sus subordinados
Item 4. En el drea administrativa la gerencia propicia en los trabajadores una formula:
accion participativa basada en el: -
Frecuencia

TR Frecuencia R Fa Fr (%)

Fa Fr (%) Metas 0 0
Consenso 28 100% Objetivos 28 | 100%
Negociacion 0 0 Planes 0 0
Persuasion 0 0 Politicas 0 0
Todas las anteriores 0 0 Todas las anteriores 0 0
Ninguna de las anteriores 0 0 Ninguna de las anteriores 0 0
Totales 28 100% Totales 28 | 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Por otro lado, el 100% de los encuestados escogid la opcidén donde se establece que los trabajadores pueden
aportar ideas, por cuanto para la organizacidon lo mas importante es aprovechar las habilidades, destrezas,
experiencias e intuicién de los trabajadores manifestadas a través de sus ideas, las cuales, generan matriz de
opiniones, ademas de escenarios claros sobre las situaciones a abordar con celeridad, pudiendo asi dirimir sobre
la alternativa mas favorable, realista y viable a seguir, en la consecucion eficaz y eficiente de los objetivos o en la
resolucion de los problemas.

Con relacion a la Accion Participativa, el 100% de los encuestados indicé el consenso, por cuanto tiene que estar
la mayoria de acuerdo con las directrices a seguir a fin de crear un clima de armonia donde cada trabajador sea
capaz de desarrollar al maximo sus habilidades, destrezas, ideas, experiencias en pro de la consecucion eficaz y
eficiente de los objetivos planteados para el corto, mediano, largo plazo.

Tabla 3
Frecuencias de las variables
T.R 13 Est-Democratico | 16 Resol. conflictos 17-18 Estilo-Participativo 19-110 Estilo-Colegiado 111-112 Estilo Conflictivo
Fa Fr (%) Fa Fr (%) Fa Fr (%) Fa | Fr (%) Fa Fr (%) Fa Fr (%) Fa Fr (%) Fa Fr (%)
Si 12 43% 16 57% 0 0% 28 100% 28 100% 28 100% 0 0% 0 0%
No 16 57% 12 43% 28 100% 0 0% 0 0% 0 0% 28 100% 28 100%
Total 28 100% 100% 28 100% 28 100% 28 100% 28 100% 28 100% 28 100%

Fuente: Elaboracion propia

Por otra parte en la tabla 3, se visualiza que el 57% de los encuestados optd por el no, por cuanto la gerencia a
la cual estan ellos adscritos no admite su intervencion en el proceso decisorio, sin embargo, el 43% restante
manifestd si participar cuando se escoge la mejor alternativa a seguir porque los gerentes con quien ellos
trabajan si les permiten interactuar y formar una matriz de opiniones de donde se deslinda la alternativa a seguir,
de esta manera, queda evidenciado que en el area administrativa existen menos gerentes receptivos al estilo
democratico, con la participacidn de los empleados en la toma de decisiones, mientras que la mayoria no lo son.

Sin embargo el 57% de los encuestados aludid al si en la resolucién de conflictos, por cuanto para los gerentes
sus ideas son muy importantes para la formulacién de una matriz de opiniones capaz de reflejar las alternativas
viables, objetivas, reales y oportunas para asumir con celeridad la solucién eficiente y eficaz de los problemas.
No obstante, el 43% restante indicé que ellos no tienen inherencia en la resolucién de los problemas, solo se
limitan a solventar las situaciones adversas que tengan relacidn directa con las tareas a ejecutar, pero si no es
trascendental dicho problema.

Grafico 1
Frecuencias de las variables
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Frente al estilo participativo, el 100% de los encuestados comentd que no, por cuanto todos en virtud de sus
funciones tienen que administrar el control inherente a la actividad que ejecuta, asi, todos son co- responsables
de los resultados obtenidos, debiendo comunicar cémo, cuando, y por qué se solventaron las desviaciones
registradas, ademas de quienes intervinieron en dicha actuacion.

Por otro lado, al indagar sobre, ¢En el area administrativa el gerente sefiala directrices especificas a sus
subalternos, pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les incumben?, el 100% de los
encuestados indicé que si, por ser esto una garantia de incentivar el sentido de pertenencia, de compromiso con
la organizacion por sentirse tomados en cuenta, responsables y participes de todo lo relacionado con las tareas
a desarrollar, para la consecucion de los objetivos previstos para el corto, mediano, largo plazo.

Lo reflejado en la tabla 3 y grafico 1, muestra al preguntar, ¢En el area administrativa las funciones se ejercen en
conjunto, incluyendo el control?, que el 100% de los encuestados manifestdé que si, por garantizar ello el logro
eficiente y eficaz de los objetivos organizacionales, pero no se toman en conjunto las decisiones.

Asimismo, al indagar sobre, éEn el drea administrativa se crea una estricta relacion de mutualidad, en la cual
cada persona realiza sus propias contribuciones y aprecia la de los demas?, el 100% respondid que si, por ser
esto lo Unico que garantiza el trabajo en equipo, responsable, objetivo, real, veraz, todos deben trabajar
siguiendo las mismas directrices suministradas de manera clara y oportuna, todos deben respetar los aportes de
cada persona, porque con ellos se crea la matriz de opiniones tan valiosa para la resolucidn de problemas y toma
de decisiones.

Con base a lo reflejado en la tabla 3 y grafico 1, al preguntar, ¢En el area administrativa el gerente construye
relaciones amistosas de manera perspicaz?, se visualiza que el 100% de los encuestados escogié el no, por cuanto
las relaciones amistosas se erigen bajo la premisa de la confianza, respeto, y responsabilidad en la forma de
actuar, quedando eso claramente establecido cuando se llega a la organizacién o cuando las personas son
trasladadas de un puesto a otro.

Por otro lado, al indagar sobre, ¢En el darea administrativa los gerentes mantienen una lucha por el poder?, el
100% de los encuestados optd por el no, fundamentado en el hecho de que la lucha de poder sélo origina
conflictos y estos inciden de manera negativa en la consecucion de los objetivos organizacionales, productividad,
rentabilidad.

4. Discusion

Los hallazgos obtenidos en el presente estudio confirman que el estilo democratico es ausente en la mayoria de
las empresas encuestadas, sigue prevaleciendo la autocracia en la gerencia. Se confirma presencia del estilo de
resolucién de conflictos en la mayoria de las empresas, aunque el porcentaje menor al anterior deja en entre
dicho si este estilo esta bien definido por las empresas teniendo en cuenta su baja diferencia; 4,3 de cada 10
empresas, los trabajadores no participan en la resolucion de problemas junto con la gerencia.

Ademas se encontré en la investigacidn que los estilos gerenciales Participativo y Colegiado estdn presentes en
todas las empresas, esto conversa con los resultados del estudio de Hernandez et al. (2017), resultados que son
muy positivos para la sana administracién de las compaiiias, generacion de valor y clima organizacional, este
estilo proyecta seguridad y confianza en los colaboradores segin Ruiz (2012); el estilo conflictivo es ausente y
contribuye del mismo modo a la convivencia y sana competitividad de los colaboradores.

Son varios los trabajos que han puesto previamente de manifiesto esta relacién (Galindo, 2012, p.99; Gonzalez,
2014, p.101; Goncalves, 2010, p.107; Hernandez et al., 2017; Jiménez, 2004, p.102; Mora, 2014; Solys et al., 2016;
Soto, 2012; Suarez & Pinzdn, 2020); existié concordancia en los trabajos expuestos en el marco tedrico y los
resultados obtenidos; aunque, no se hayd concordancia con el planteamiento de (Bateman, 2011, p.110; Cenzo,
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2012, p.32; Villava & Fierro, 2017) en el estilo democratico, y las variables de Autoridad y Gerencia con relacién
al estilo autocratico.

Segun la teoria fundada vy los resultados optenidos, el presente trabajo tiene como significado que las altas
direcciones de las empresas son ambiguas en los diferentes estilos gerenciales, si bien anun no estan aplicados
todos los estilos al 100% favorablemente, hay una alta tasa de probabilidad que la gerencia en las 28 empresas
encuestadas hacen una gerencia iddnea en funcién de los colaboradores y area administrativa. Existen ciertos
comportamientos en los gerentes dejados en su reserva naturalmente como el Neuroliderdzgo que tiene en
cuenta las emociones (Sudrez & Pinzdn, 2020), los gerentes no “sueltan las riendas” del todo de sus cargos en
los colaboradores administrativos, su responsabilidad hace que los gerentes tengan un acercamineto y control
constante en las actividades, desiciones y objetivos a lograr conincidiendo con el estudio de Solys et al. (2016).
Existe el riesgo de perder el horizonte de sus compafiias en la medida que no haya una vigilancia controlada en
sus compaifiias, dejando en entre ver su autocracia y direccién permanente ante sus subordinados.

Finalmente se encontraron limitantes dentro del trabajo de campo que no permitieron tener profundidad del
estudio, como lo fue la baja participacion de las empresas; el tiempo limite para la resolucién del cuestionario;
conocimiento a profundidad de los procesos y porcedimientos internos con relacién a la incidencia por cada
administrativo para la toma de desiciones; y el limitado suministro de informacién de las epresas participantes.

5. Conclusiones

Una vez efectuada la investigacion donde se propuso el empowerment como estilo gerencial se concluye que
efectivamente en las empresas se da el empoderamiento en cierta medida, teniendo en cuenta que a los
trabajadores se les proporciona un nivel moderado de democracia y autorizacién desentralizada. Asimismo, se
propicia en los trabajadores la accion participativa basada en el consenso, negociacion y persuasion, a fin de
lograr la colaboracion de todos los involucrados tanto en la realizacién como en la resolucién de problemas que
se puedan suscitar.

El trabajo investigativo logra los objetivos propuestos inicialmente planteados, identificando claramente los
términos relacionados con el empoderamiento en las organizaciones y los diferentes estilos gerenciales que dan
apertura al empoderamiento del drea administrativa de la compainiia. En este sentido desde la gerencia se brinda
confianza en los colaboradores para la toma de desiciones, resolucidon de conflictos y participacién en las
desiciones relevantes de las empresas; sin delegar del todo el control por tener representacion en el estilo
autocratico, de igual forma se ejersen las funciones en conjunto, incluyendo el control para crear una estricta
relacion de mutualidad en donde cada trabajador emite sus propias contribuciones, apreciando la de los demas
y evitando de esta manera la construcciéon de relaciones amistosas perspicaces por parte de la gerencia y la lucha
por el poder.

En este sentido, quedd de manifiesto el estilo gerencial como democratico, consultivo, participativo y colegiado,
donde impera la premisa tendiente a la formacion de equipos de trabajo capaces de auto gestionarse para
trabajar en conjunto con su jefe inmediato, a fin de alcanzar de manera eficiente y eficaz los objetivos fijados
para el corto, mediano y largo plazo. Se propone para futuras investigaciones aondar en especificdades que dan
cuenta en la desicién sobre procesos y procedimientos de cada area, ademas de la aplicacién de un instrumento
gue evalle las percepciones especificas de los subordinados en comparativas con otras empresas de otros
sectores con el fin de crear constructos determinantes que complemente el estudio cientifico del fenémeno; de
esta forma y con la expansidon del estudio aplicado a otros paises de latinoamérica podria enriquecer el
conocimiento generalizando un comportamiento especifico de los paises latinoamericanos.
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