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RESUMEN

Las organizaciones y empresas, para lograr sus politicas y objetivos deben
mantener directivos lideres, que conozcan las técnicas de toma de decisiones;
esto permitir4 que la gestion en la empresa Grupo Villalobos S.A.C sea eficiente

y eficaz en el desempeifio laboral del personal en su puesto de trabajo.
La metodologia de investigacion que va a utilizar: Aplicativa, descriptiva.

El universo poblacional estd conformado por un total de 40 trabajadores;
desarrollando la férmula para poblacion finita, la muestra representativa queda

conformada por 36 trabajadores.

Las técnicas de investigacion de recoleccion de datos se utilizara la observacion,
encuesta, entrevista y los instrumentos seran: fichas, hojas de cuestionario,

forma de entrevista; asi mismo se elaboré una escala de tipo Rensis Likert.

Los resultados analizados y estudiados, permitieron plantear a la empresa Grupo
Villalobos S.A.C. sugerencias para mejorar el liderazgo de los directivos, como
del personal, y esto da como consecuencia mejorar la toma de decisiones en

toda la organizacion.

Palabra clave: Liderazgo y toma de decisiones.
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ABSTRACT

Organizations and companies, in order to achieve their policies and objectives,
must maintain leading managers, who know the decision-making techniques; this
will allow the management in the company Group Villalobos S.A.C to be efficient

and effective in the work performance of the staff in their workplace.

The research methodology that you will use: Applicative, descriptive.

The population universe is made up of 40 workers; by developing the formula for

a finite population, the representative sample is made up of 36 workers.

The data collection research techniques will be used observation, survey,
interview and the instruments will be: files, questionnaire sheets, interview form;

Likewise, a Rensis Likert-type scale was developed.

The results analyzed and studied allowed the company Group Villalobos S.A.C.
Suggestions for improving the leadership of managers, as well as staff, and this

result in improved decision-making throughout the organization.

Keyword: Leadership and decision making.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion, analizar4 la problematica del
liderazgo, y la toma de decisiones en la empresa Grupo Villalobos S.A.C- Puente

Piedra.

El liderazgo es funcion elemental para influir en los subordinados para que
logren los objetivos de las organizaciones, en este caso de la empresa Grupo
Villalobos S.A.C - Puente Piedra.

La investigacion se desarrollara teniendo en consideracion una mejora en
la direccién administrativa por parte de los directivos de la empresa Grupo

Villalobos S.A.C., de esta manera la toma decisiones sera eficiente y eficaz.

En la primera parte se planteara el problema, los objetivos, justificacion de

la investigacion.

En la segunda parte se desarrolla el marco tedrico, en la tercera parte las

variables e hipoétesis de la investigacion.

La cuarta parte se mencionara el disefio metodolégico de la investigacion,
en la quinta parte se menciona los resultados y en la sexta parte, se sefiala la

discusion de resultados, conclusiones y recomendaciones.
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l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Los estudios de administracion y gestion de las organizaciones han
reconocido que las empresas exitosas son aquellas que pueden identificar a los
individuos con las capacidades, las habilidades personales, las actitudes y la
vision global para llevar a cabo las acciones, decisiones individuales y colectivas
mas eficientes como forma de incidir en el desempefio, la creatividad y la
productividad de los empleados de la organizacién. Es decir, se trata de la
bldsqueda de un lider que motive a los individuos para que actlien y contribuyan
con su esfuerzo voluntario al logro de los objetivos organizacionales, y cuyas
decisiones impliquen tanto aspectos vinculados con las actividades diarias y
operativas de la organizacién que la afectan a corto plazo, como las estratégicas
a mediano y largo plazo. Esas decisiones y acciones fluyen a través de toda la
organizaciéon con diferentes grados de intensidad, sin embargo, algunos
directivos de empresas, desconocen las técnicas de liderazgo, esta técnica
influye en todas las fases de las organizaciones modernas, para analizar los

objetivos pre establecidos.

Los futuros gerentes, ademas de conocer y aplicar las técnicas de
liderazgo, deben saber tomar decisiones en como utilizar el proceso
administrativo y administrar los recursos de la organizacion de manera eficaz y
eficiente.

La aplicaciéon adecuada de liderazgo y la toma de decisiones, trae como
resultado:
a. Establecer los objetivos de la empresa.
b. Desarrolla planes corto, mediano y largo plazo.
c. Organizar los recursos humanos.
d. Seleccionar, desarrollar y evaluar a los miembros de la organizacién.
e

Dirigir y crear un clima con el que las personas quieren construir.

15



La empresa Grupo Villalobos S.A.C., donde se desarrolla la investigacion, inicia
sus actividades en el afio 2010, sus instalaciones se ubican en la Av. Los Pinos
Manzana D- lote 5, distrito de Puente Piedra esta especializada en la fabricacion
de productos metalicos para uso estructural.

Los directivos de la empresa Grupo Villalobos S.A.C., desconocen la importancia
de las técnicas de liderazgo, y las decisiones que se toman en muchos casos
son erroneas o no llegan a alcanzar los objetivos previstos. La ausencia de estas
para afrontar problemas se hace notorio, la exigencia actual de la empresa por
seguir al ritmo del crecimiento hace que demande mayor conocimiento. El
liderazgo ejercido no es el mas adecuado segun testimonios de los trabajadores,
por ello nos enfocaremos en el liderazgo y como esta afectando la toma de
decisiones para si en conjunto marche hacia los objetivos y metas trazadas por

la empresa.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general
¢De qué manera de liderazgo influye en la toma de decisiones en la

empresa Grupo Villalobos S.A.C.?

1.2.2. Problemas especificos
P1. ¢Como la comunicacion influye en disminuir los problemas en la

empresa Grupo Villalobos S.A.C.?
P2: ¢De qué manera el trabajo en equipo permite mejorar la creatividad
de los empleados en la toma de decisiones en la empresa Grupo

Villalobos S.A.C.?

P3: ¢ Como la motivacion contribuye a los empleados tomen decisiones

oportunamente en la empresa Grupo Villalobos S.A.C?

16



1.3. OBJETIVOS

1.3.1. Objetivo general
Determinar la manera de como el liderazgo influye en la toma de decisiones

en la empresa Grupo Villalobos S.A.C.

1.3.2. Objetivos especificos

O1: Establecer la manera de como la comunicacion disminuye los
problemas en la empresa Grupo Villalobos S.A.C.

02: Precisar cémo el trabajo en equipo permite mejorar la creatividad en
los empleados en la toma de decisiones en la empresa Grupo
Villalobos S.A.C.

03: Estimar como la motivacién contribuye a que los empleados tomen

decisiones oportunamente en la empresa Grupo Villalobos S.A.C.

1.4. LIMITANTES DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Limitantes teorico:

La investigacion estd formada por dos variables de estudio, una es el
liderazgo, y la otra es la toma de decisiones. Se define lo que es liderazgo citando
los autores y se conceptualiza la toma de decisiones en la empresa “Grupo
Villalobos” S.A.C.

1.4.2. Limitante temporal:
El periodo de estudio comprende desde 2016 hasta el afio 2018, por lo

tanto, el analisis comprendera dos afios en la empresa “Grupo Villalobos” S.A.C.

1.4.3. Limitante espacial:
La investigacion se realizara en el distrito Puente Piedra, lugar donde
funciona la empresa “Grupo Villalobos” S.A.C. Av. Los Pinos Mza. D Lote. 5-b

Urb. Lotizacién Semirustica Chillén Lima-Puente Piedra.

17



.  MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. Antecedentes internacionales

Quiroa Morales (2015), realiz6 la investigacion titulada: “Toma de
Decisiones y Productividad Laboral” (estudio realizado con el area de salud de
Quetzaltenango), de la Universidad Rafael Landivar- Quetzaltenango -
Guatemala.

Tuvo como objetivo el determinar la influencia de la toma de decisiones en la
productividad laboral. Metodologia: Se desarroll6é un estudio descriptivo, por que
estudia, interpreta y refiere los fendmenos, relaciones, correlaciones estructuras,
variables independientes y dependientes, teniendo una muestra de 50 personas
aplicando como instrumento una boleta tipo Escala Likert denominada método

de evaluaciones sumarias.

Conclusion: Esta investigacion tuvo como conclusién, que la toma de decisiones
y productividad laboral, con los colaboradores del &rea de salud Quetzaltenango,
era necesario tener una lluvia de ideas para poder tomar la mejor solucién a los
problemas se den dentro de la organizacién y a su vez se determind que la
influencia en la toma de decisiones es importante para que pueda haber una

buena productividad laboral.

Zapata, Sigala y Mirabal (2016) en la investigacion titulada: “Toma de
Decisiones y Estilo de Liderazgo: Estudio en medianas empresas en el estado
de Lara Venezuela.

El cual tuvo el objetivo evaluar la relacion entre el estilo de lider de la alta
gerencia y la toma de decisiones, estratégicas y operativas en las que se
encuentran involucrados, para lo cual se llevé a cabo un estudio en una
poblacién de medianas empresas del estado Lara, Venezuela.

La metodologia empleada es con un enfoque cuantitativo se evaluo la relacion

entre el estilo de liderazgo y el proceso de toma de decisiones, medido esto
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altimo a través de la variable de disefio organizativo: centralizacion, contando
con una poblacién de 411 medianas empresas y una muestra final de 61
empresas, en las que sus gerentes o directivos respondieron adecuadamente el
instrumento aplicado cuestionario y se utilizé un escalamiento tipo Likert

Conclusion: Dicha investigacién concluye que el rasgo predominante de la alta
gerencia con relacion a la manera en que se toman decisiones en las empresas
examinadas, se corresponde principalmente a la del lider transformacional. Sin
embargo, las decisiones estratégicas tienden a ser centralizadas en los niveles
superiores de la estructura de la organizacion, aunque se esté en presencia de
un gerente que motive la participacion, los valores compartidos, el interés del
grupo Yy la solucion de los problemas en los propios puestos de trabajo, caso
como tal del lider emprendedor o transformacional que define la teoria de

liderazgo.

Pazmifio, Beltran y Gallardo (2016) en la investigacion titulada: Los Estilos
de Liderazgo y su influencia en el Desarrollo Empresarial: caso Pymes de la
provincia de Tungurahua - Ecuador.

El cual tuvo el objetivo determinar el estilo de liderazgo que los administradores
de las Pequefias y Medianas Empresas de la provincia de Tungurahua, para
determinar el estilo de liderazgo, se analiz6 en primera instancia el
experimento realizado por Kurt Lewin y sus resultados para sefalar los tres
estilos predominantes en el quehacer administrativo: el Autocratico, el
Democrético y el Laissez Faire (liberal o consultivo).

Metodologia: para la recoleccion de los datos se baso en la aplicacion de
encuestas, el instrumento que se aplico fue el Test Estilo de Liderazgo de Kurt
Lewin a todas las Pymes registradas, considerando una poblacion de 1.220
empresas que se dedican a diferentes actividades industriales y de servicios a la
industria, participando todos los gerentes y/o propietarios de las unidades

productivas.

Conclusion: Dicha investigacion concluye que la mayoria de pymes son
administradas en su mayoria con un estilo de Liderazgo Autocratico que limita la

participacion de todos los colaboradores en el proceso de toma de decisiones.
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No existe capacitacion en los administradores de estas organizaciones
sobre las técnicas modernas de administracion que permitirian generar
confianza para con sus colaboradores y encontrar la manera de como ellos
podrian aportar en los procesos decisionales de las empresas a través de su

conocimiento.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Tipian E (2017) realizo la investigacion titulada: “Gestion administrativa y
la calidad de servicio a usuarios de la Direccién General de Proteccion de Datos
Personales del Minjus”, de la Universidad César Vallejo- Peru.

Cuyo objetivo general fue el formular el fin que preciso de la investigacion
relacionado directamente con la formulacion del problema y se puede
descomponer. La metodologia empleada utilizé el método hipotético-deductivo
con disefio no experimental transversal correlacional con una poblacion de 134
personas naturales y una muestra de 100 personas obtenidas de un muestreo
probabilistico al azar simple; la técnica empleada fue la encuesta con un
instrumento escala de opinion.

Conclusion: Gracias a la investigacion, se concluyd que se logra el objetivo
especifico de la investigacion, determinando que existe relacion significativa y
positiva entre el nivel de dirigir y la calidad de servicio a usuarios de la Direccion
General de Proteccion de Datos Personales del Minjus en el 2016, por tanto, la

hip6tesis fue valida.

Cutipa Huarsaya (2016) en la investigacion titulada: “Los Estados

Financieros y su Influencia en la Toma de Decisiones de la Empresa Regional
de Servicio Publico de Electricidad - Electro Puno S.A.A. Periodos 2014 — 2015,
de la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez’- Juliaca.
El cual el objetivo principal fue el evaluar los resultados del analisis de los
Estados Financieros y su incidencia en la toma de decisiones de la Empresa
Regional de Servicio Publico de Electricidad Electro Puno S.A.A. periodos 2014-
2015.
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Metodologia: EI método empleado es el inductivo, el estudio es de tipo explicativo
y el disefio de la investigacion fue no experimental, empleandose la técnica de
la observacion y el cuestionario; en lo que solo se observé, analizo, discutio los
desagregados de los Estados Financieros segun los métodos de analisis.
Conclusion: Los lineamientos econdmicos y financieros de un modelo de gestién
estratégico serviran para mejorar la toma de decisiones de la Empresa Regional
de Servicio Publico de Electricidad Electro Puno S.A.A.; Mediante el uso de
Balance Scorecard — Cuadro de Mano Integral, para optimizar la situacion
financiera y econdmica en la toma de decisiones de la Empresa Objeto de
estudio.

Manchego (2016) en la investigacion titulada: “Analisis Financiero y la
Toma De Decisiones en la Empresa Clinica Promedic S.C.R.L, Tacna, Periodo
2011 — 2013, Universidad Privada de Tacna, Peru.

Cuyo objetivo principal fue el determinar la relevancia entre el analisis financiero
y la toma de decisiones en la empresa Clinica Promedic de la ciudad de Tacnha,
en el periodo 2011 — 2013.

Dicha investigacion tuvo una denominacion de correlacion, ya que se utilizo la
teoria para proponer una comparacion y llegar a una estabilidad y rentabilidad
en la empresa. Como también fue aplicativa, con el método descriptivo y
correlacional — causal, y no experimental.

Conclusion: En dicha investigacibn se concluyé que para toda toma de
decisiones se necesita de un andlisis financiero; en la Clinica Promedic, no
realiza con frecuencia estos analisis. A simple vista, en los estados financieros
se nota el avance y el logro obtenido, un gran aumento en el activo y en sus
ingresos, asi mismo, la disminucion de sus gastos y deudas. Ademas, esto va
de la mano con la toma de decisiones para obtener un previo control y mejorar
las finanzas de la empresa.

Podemos apreciar, las investigaciones citadas de nivel internacional, nacional,
abordan esta interesante tematica parte de la realidad organizacional;
concluyendo que, la productividad, el desarrollo de las organizaciones tiene sus

bases en el tipo de gestion gerencial y en el estilo de direccién y conduccién de
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los Jefes o Directores. El desempeiio gerencial, conocimientos, actitudes y
condiciones ético morales definen la gestion productiva y adaptativos; asi como
el tipo de comunicacion interpersonal y laboral fomentaran la cultura corporativa
y optimiza la toma de decisiones.

Los hallazgos encontrados por las investigaciones citadas tanto como la
presente investigacion posibilitan sugerencias a efecto de aplicar politicas de

accion correctas para el mejoramiento en la gerencia y gestion organizacional.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Tedrico
A. Liderazgo: Definicidn a partir de los 5 elementos claves
El liderazgo es “el proceso de influencia entre lideres y seguidores para lograr

los objetivos de una organizacion por medio del cambio”. Lusier y Achua (2016,
p.5).

Figura 1

Elementos claves del Liderazgo.

Influenca

T

Lideres-seguidores «¢———— Liderazge ———— Objetnos organizacionales

N\

Cambio Personas

Fuente: Luissier, R. y Achua, C. (2016). Liderazgo, Teoria, aplicaciéon y
desarrollo de las habilidades.

Lideres-seguidores

Segun Luissier, R. y Achua, C. (2016) el liderazgo tiene lugar cuando los lideres
y los seguidores comparten una afiliacion grupal formal, y cobra importancia a
medida que mas organizaciones estructuran el trabajo en torno a equipos. El
liderazgo se comparte. Un lider no puede resolver todo. El liderazgo es plural, no

singular. Los buenos seguidores también desempefian roles de liderazgo cuando
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es necesario y, de hecho, influyen sobre los lideres. Por lo tanto, el proceso de
influencia se realiza entre los lideres y los seguidores, no solo un lider influye en
los seguidores; es una via de doble sentido.

Las organizaciones tienen dos clasificaciones principales de empleados:
gerentes (quienes cuentan con subordinados y autoridad formal para indicarles
qué hacer) y empleados (que no tienen autoridad alguna). Todos los gerentes
desempeiian cuatro funciones principales: planificacion, organizacion, liderazgo
y control y el liderazgo forma parte del trabajo de un gerente. Sin embargo,
existen gerentes que no son lideres efectivos. También existen no-gerentes que

tienen gran influencia sobre los gerentes y sus pares.

La influencia

Es la capacidad de un lider para comunicar ideas, lograr su aceptacion y motivar
a los seguidores para que las apoyen e implementen por medio del cambio. La
esencia del liderazgo es la influencia.

La influencia también se trata de las relaciones entre los lideres y los seguidores.
Los gerentes pueden obligar a los subordinados para influir en su conducta, los
lideres no. Estos obtienen el compromiso y el entusiasmo de los seguidores,
quienes desean ser influidos conforme comparten el liderazgo. Los buenos

lideres buscan que todos los integrantes del equipo contribuyan.

Objetivos organizacionales

Los lideres efectivos influyen en los seguidores con el objetivo de cumplir con los
objetivos propuestos. Es claro que el establecimiento de objetivos afecta el
desemperfio. Los miembros de la organizacion necesitan trabajar juntos hacia el
resultado que tanto el lider como los seguidores quieren, hacia un futuro deseado
0 un proposito compartido que los motive a obtener los mejores resultados.

Cambio
Los lideres buscan el cambio influyendo en las conductas de sus seguidores y
estableciendo objetivos. Los lideres provocan el cambio al solicitar a los

seguidores sus contribuciones, para modificar el statu quo, para mejorar
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continuamente los procesos laborales y desarrollar nuevos productos y servicios

innovadores.

Personas
El liderazgo consiste en conducir a las personas a través de las relaciones. Las
personas son las que cumplen los objetivos. (p. 7)

B. Teorias de Liderazgo

Teorias de los Rasgos

Segun Robbins, (2017) comenta sobre la Teoria de los rasgos; dice que
los grandes lideres han sido descritos en términos de sus rasgos. Por
consiguiente, desde hace mucho tiempo las investigaciones han tratado de
identificar los atributos de personalidad, sociales, fisicos o intelectuales que
distinguen a los lideres de quienes no lo son. Las teorias de los rasgos del
liderazgo se enfocan tanto en las cualidades como en las caracteristicas
personales. A menudo el surgimiento y la eficacia del liderazgo se evaluan de
forma separada en estudios comparativos de los rasgos. (p. 222)
En cuanto a la personalidad, una revision detallada de la literatura sobre el
liderazgo respecto de la perspectiva de los cinco grandes revel6 que la
extroversion es el rasgo mas importante para predecir un lider eficaz. Sin
embargo, algunas veces la extroversion estd mas relacionada con la forma como
surgen los lideres que con su eficacia. Los individuos sociables y dominantes
son mas proclives a reafirmarse en situaciones grupales, lo cual influye en que
los extrovertidos se consideren lideres, aunque los lideres eficaces no son
demasiado controladores. Un estudio encontré que los lideres que obtenian
puntuaciones muy elevadas en asertividad (una faceta de la extroversién) eran
menos eficaces de quienes obtenian puntuaciones moderadamente altas. Por lo
tanto, aunque la extroversién puede predecir un liderazgo eficaz, es probable
que la relacion se deba a las facetas propias de este rasgo. A diferencia de la
afabilidad y la estabilidad emocional, la escrupulosidad y la apertura si son

rasgos que pueden predecir el liderazgo, especialmente su eficacia.
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Segun Whetten, (2016) dice que la meticulosidad y la extroversién se
relacionan positivamente con la autoeficacia de los lideres, y los individuos son
MAs propensos a seguir a alguien que se muestre confiado y que vaya en la
direccién correcta, lo cual permite que surjan estos lideres. (p. 443)

En resumen, a los lideres que les gusta estar rodeados de personas y que son
capaces de reafirmarse a si mismos (extrovertidos), que son disciplinados y
capaces de cumplir los compromisos que hacen (escrupulosos), y que son
creativos y flexibles (abiertos) tienen una ventaja aparente en lo que respecta al
liderazgo.

Un estudio realizado descubridé que las puntuaciones normativas (rango medio)
con un liderazgo ineficaz. Asimismo, el estudio sugiere que un alto nivel de
estabilidad emocional en realidad podria intensificar los comportamientos
ineficaces. Sin embargo, puntuaciones mas altas en los rasgos oscuros y la
estabilidad emocional podrian contribuir al surgimiento de lideres.
Afortunadamente, tanto este estudio como otras investigaciones internacionales
indican que el desarrollo de la autorregulacion y la autoconciencia es util para

que los lideres controlen los efectos de sus rasgos oscuros.

Segun Robbins, (2017) comenta que otro rasgo que podria indicar un
liderazgo eficaz es la inteligencia. Un componente fundamental de la IE es la
empatia. Los lideres empaticos perciben las necesidades de los demas, que
escucha lo que sus seguidores dicen y son capaces de interpretar correctamente
las reacciones de otros. (p.383).

Al lider que maneja y expresa de forma eficaz sus emociones le resulta mas facil
influir en los sentimientos de sus seguidores, tanto al expresar solidaridad y
entusiasmo genuinos por un buen desempeiio, como al enojarse con alguien que
tiene desempefio deficiente. La investigacion también demostré que las
personas con una IE elevada tiene mayores probabilidades de surgir como
lideres, incluso después de tomar en cuenta sus habilidades cognitivas y la
personalidad.

La teoria de rasgos nos ayuda a predecir el liderazgo, pero no son tan utiles para

explicarlos. ¢ Qué hacen los lideres exitosos que los convierten en individuos tan
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eficaces? ¢Existen diferentes tipos de conductas de liderazgo que son
igualmente eficaces? Las teorias conductuales ayudan a definir parametro del

liderazgo.

Teorias Conductuales

Para Robbins, (2017) comenta que en la investigacion de los rasgos
ofrece una base para seleccionar al personal adecuado para el liderazgo; en
cambio, las teorias conductuales del liderazgo plantean que es posible capacitar
a los individuos para convertirlos en lideres. Son dos teorias principales que
explican mejor la mayoria de las conductas de liderazgo descritas por los
empleados con la estructura de iniciacion y la de consideracién. (p. 385)
La estructura de iniciacion se refiere al grado en que un lider tiende a definir y
estructurar su rol y el de los empleados en la busqueda del logro de las metas,
e incluye la conducta que intenta organizar el trabajo, las relaciones laborales y
las metas. Un lider con una alta estructura de iniciacién es alguien que asigna a
los miembros del grupo a tareas especificas, establece estandares de
desempefio definidos y hace énfasis en el cumplimiento de las fechas limites.
La consideracion se describe como el grado en que las relaciones laborales de
un individuo se caracterizan por la confianza mutua, el respeto hacia las ideas
de los empleados y la atencion a sus sentimientos. Un lider muy considerado
ayuda a los subalternos con sus problemas personales, es amigable y facil de
contactar, trata a todos los trabajadores como iguales, y expresa aprecio y apoyo
(orientacion). La mayoria de los individuos prefieren trabajar para lideres
considerados en una encuesta que fue respondida por trabajadores
estadounidenses, cuando se les pidié que indicaran qué era aquello que mas los
motivaba en el trabajo, por ciento menciond el aprecio. Los resultados de las
investigaciones sobre las teorias conductuales son contradictorios. Sin embargo,
una revision revel6 que los seguidores de lideres muy considerados se sentian
mas satisfechos con sus puestos de trabajo, estaban mas motivadores y

respetaban mas a sus lideres.
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Teorias de Contingencia

Esta teoria propuesta por Fiedler nos dice que algunos lideres inflexibles
adquieren muchos admiradores cuando se hacen cargo de empresas en
dificultades y las sacan de la situacion problematica. Sin embargo, es mas dificil
predecir el éxito del liderazgo que encontrar unos cuantos ejemplos de héroes.
Ademas, el estilo de liderazgo que funciona en épocas muy malas no
necesariamente garantiza el éxito a largo plazo.
El modelo de contingencia de Fiedler es un modelo que determina si un lider es
adecuado para un grupo de trabajo determinado, mediante la medicién de su
estilo de liderazgo y la situacion del grupo que tiene que liderar.
Este modelo propone describir como se obtiene una alta productividad grupal
(esto es, resultados), a través del liderazgo (la manera en la que el lider “dirige”),
de las caracteristicas del lider y de la situacién en cuestion.
Fiedler, en su modelo de contingencia, habla de dos tipos de lideres o liderazgo:
el lider motivado hacia la tarea (lider de tarea) y el lider motivado hacia las
relaciones interpersonales (lider socioemocional).
El lider de tarea se centrara, en las tareas del grupo, es decir, en el rendimiento
y en los resultados obtenidos por el mismo. Este lider tiene como objetivo
aumentar la productividad grupal, trabajando directamente a través de ella.
En cambio, el lider socioemocional se centrara en potenciar que las relaciones
entre los trabajadores sean satisfactorias, a fin de aumentar el rendimiento del
grupo.
El modelo de contingencia establece que el desempefio del grupo depende de
la coincidencia adecuada entre el estilo del lider y el grado de control que le
permite la situacion. EI modelo supone que estilo de liderazgo individual es
permanente.
a) Relaciones lider-miembro: Grado de confianza y respeto que los miembros

sienten por el lider.

b) Estructura de la tarea: Qué tan definidos estan los procedimientos para las

tareas del puesto (es decir, si estan estructurados o0 no).
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c) Poder de la posicién: Grado de influencia que un lider tiene sobre las variables
de poder como contratacion, despido, disciplina, ascensos e incrementos de

salario.

Figura 2

Variables del Modelo de Liderazgo por Contigencia

SEGUIDORES Joer SITUACION
Relaciones enre lider y miembros Relaciones entre l(der y miembros
Estructurs de la tarea
Poder por posicién
ESTILOS DE LIDERAZGO
Torea
Relacion

Fuente: Luissier, R. y Achua, C. (2016). Liderazgo, Teoria, aplicacion
y desarrollo de las habilidades.

Teoria del Liderazgo Situacional

Hernandez J, (2017) explica que la Teoria del Liderazgo Situacional (TLS)
se enfoca en los seguidores y plantea que un liderazgo éxito depende de que se
seleccione el estilo de liderazgo correcto, el cual debe ser contingente a la
disposicion de los seguidores, es decir, al grado en que estan motivados y
dispuestos a realizar una tarea encomendada. Un lider deberia elegir entre
cuatro conductas, dependiendo de la disposicion de sus seguidores. Si los
seguidores son incapaces y no estan dispuestos a realizar una tarea, el lider
necesita darles instrucciones claras y especificas; si los seguidores son
incapaces y estan dispuestos, el lider tiene que mostrar una gran orientacion a
la tarea para compensar la falta de habilidad de los seguidores, asi como una
gran orientacion a la relacion para lograr que "apoyen” los deseos del lider. Si
los seguidores son capaces y no estan dispuestos, el lider deberia utilizar un
estilo participativo y de apoyo; y si los seguidores son capaces y estan
dispuestos, el lider no requiere hacer mucho. (p. 218)

Segun este modelo propuesto por Blanchard y Hersey, quienes destacan
la relevancia de las variables situacionales que operan en el proceso del
liderazgo; esos autores son conscientes de que ningun estilo de liderazgo es

Optimo en cualquier situacion, por lo que los subordinados deben ser tratados de
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un modo distinto segun su entorno. La efectividad del liderazgo depende de la
interaccion entre el lider, los subordinados y otras variables situacionales. En
todos los equipos de trabajo se producen cambios debido a las distintas fases
de desarrollo por las que atraviesan los miembros del grupo o seguidores. Por
ello, el estilo de liderazgo mas eficaz, segun esos autores, es aquel que se
adapta a los colaboradores en cada situacion, es decir, ejerce un liderazgo
adecuado a las necesidades del equipo.
El liderazgo situacional se basa en el mantenimiento de un equilibrio entre dos
tipos de comportamiento o conducta que ejerce un lider para adaptarse al nivel
de desarrollo de su equipo de trabajo. Esas conductas son la directiva y la de
apoyo.
Conducta directiva

¢ Define las funciones y tareas de los subordinados.

e Sefala que, como y cuando deben realizarlas.

e Controla los resultados.
Conducta de apoyo

e Centrado en el desarrollo del grupo.

e Fomenta la participacién en la toma de decisiones.

e Da cohesion, apoya y motiva al grupo.

Teoria del Camino hacia la Meta

Segun Robbins, (2017) explica una teoria desarrollada por el autor Robert
House, la teoria del camino hacia la meta toma elementos de las investigaciones
sobre la estructura de iniciacion y la consideracion, asi como la teoria de las
expectativas de la motivacion. La teoria sefiala que el trabajo del lider consiste
en brindar a sus seguidores la informacion, el apoyo u otros recursos necesarios
para que logren sus metas. El término camino hacia la meta implica que los
lideres eficaces aclaran a sus seguidores la ruta para lograr sus metas laborales
y facilitan el proceso al reducir los obstaculos. (p.389)
La teoria pronostica lo siguiente:
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» EIl liderazgo directivo causa mayor satisfaccion cuando las tareas son
ambiguas o estresantes, que cuando son muy estructuradas y estan bien
disefadas.

« Elliderazgo de apoyo genera mayor satisfaccion y mejor desempefio cuando
los empleados realizan tareas estructuradas.

« Elliderazgo directivo suele consideran redundante entre los trabajadores con

mucha experiencia o grandes habilidades.

Modelo de Participacién del Lider

Segun Robbins, (2017) ensefia que la teoria de contingencia plantea que
la forma en que el lider toma las decisiones es tan importante como aquello que
decide. EI modelo de participacion del lider relaciona el comportamiento de
liderazgo con la participacién de los subalternos en la toma de decisiones. Al
igual que la teoria del camino hacia la meta, plantea que comportamiento del
lider deberia ajustarse a la estructura de la tarea, pero no cubre todas las
conductas del liderazgo y se limita a recomendar los mejores tipos de decisiones
que se podrian tomar con la participacion de los subalternos. Sienta las bases
para las situaciones y las conductas del liderazgo que tienen mayores
probabilidades de ser aceptadas por los subalternos. (p.389)

Liderazgo Transaccional y Transformacional

Liderazgo segun Bernard, (1978). El sustento de la presente
investigacién se basa en la teoria del doctor en psicologia industrial, docente
investigador de la Binghamton University Bernard Bass, M. (1981); oriente su
teoria a los dos tipos de liderazgo: el liderazgo transaccional, el liderazgo
transformacional. Este modelo de Bass se basa en los conceptos fundamentales
planteados por J. Mac Gregor Burns (1978).

Pintado, (2018), al respecto considera: “Bass orienta su teoria persistente del
liderazgo inspirador, transformador hacia una causa con significado noble; busca
el desarrollo de las personas sobre la base de los principios éticos morales mas

elevados, en la fe, la conviccién y la actitud inspiradora y motivante.
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El liderazgo conductivo transformacional se enriquece con el dominio de los
conocimientos, las herramientas técnicas de la gestion organizacion”. (160-161).
“El lider transaccional (no mistico), individualmente egoista, no resulta efectivo,
pues las transacciones condicionales (pagos, recompensas, compensacion,
incentivos, etc.) no promueven ni habilitan el sentimiento, la satisfaccion y el

placer por el logro de los objetivos” (p.162).

Para Robbins, (2017) la teoria del liderazgo carismético se basa en la capacidad
de los lideres para inspirar a los seguidores que creen en ellos. En cambio, el
modelo de Fiedler, la teoria del liderazgo situacional y la teoria del camino hacia
la meta describen lideres transaccionales, quienes guian a sus seguidores hacia
metas establecidas, al aclarar los requisitos del rol y de la tarea. Un conjunto de
investigaciones se ha centrado en distinguir a los lideres transaccionales de los
lideres transformacionales, quienes inspiran a sus seguidores para que
trasciendan sus intereses personales en beneficio de la organizacion. Estos
lideres pueden tener un efecto extraordinario sobre sus seguidores, ya que estos

responden con un mayor nivel de compromiso. (p. 396)

El modelo de Liderazgo Completo

Segun Robbins, (2017) dice que el estilo laissez-faire, que literalmente
significa "déjalo ser" (hacer nada) es el mas pasivo y por ello es el liderazgo
menos eficaz. La administracién por excepcién, donde los lideres basicamente
intervienen cuando existen crisis que alteran los procedimientos de operacién
normales, a menudo se utiliza demasiado tarde para ser eficaz. El liderazgo por
recompensa contingente, que entrega recompensas predeterminadas a los
esfuerzos de los empleados, puede ser un estilo eficaz, pero no logra que los
individuos hagan mas que cumplir con sus obligaciones. (p. 398)

C. Funciones Administrativas del Liderazgo
Segun Luissier R. y Achua, (2016) comenta en su libro que el autor Henry
Mintzberg identificd 10 funciones administrativas que los lideres realizan para

alcanzar los objetivos en las organizaciones. Dichas funciones representan las
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actividades conductuales predominantes que realizan los administradores o

seguidores. También agrupé estas funciones en tres categorias. Las categorias

de funciones administrativas son actividades de naturaleza interpersonal,

informativa y decisoria. (p.12)

Figura 3

Roles Gerenciales.

Roles gerenciales

Interpersonales

Lider Supervior Empresino
Represantante

Enface

Informativos Para la toma de decisiones

Divulgador Manep y resolucidn de conflictos
Fortavoz Asgnacdn de recursos
Negocador

Fuente: Luissier, R. y Achua, C. (2016). Liderazgo, Teoria, aplicacién y desarrollo de las
habilidades.

Funciones interpersonales:

a.

Funcion de representacion: Los lideres desempefian la funcion de

representacion, cuando actlan en actividades legales, ceremoniales,

simbdlica a nombre de la organizacion o el departamento que dirigen.

e Firmar documentos oficiales.

e Recibir a clientes o compradores en calidad de representante de la
empresa.

e Hablar con la gente de manera informal y asistir a reuniones externas como
representante de la organizacion.

e Presidir ciertas reuniones y ceremonias.

Funcion del lider: Es desempefiar las labores administrativas para que operé

de forma eficaz la unidad que tiene a su cargo el director o gerente.

e Escuchar y entrenar.

¢ Dar instrucciones y capacitar.

¢ Evaluar el desempeiio.
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Funcion de enlace: Los lideres desempenfia la funcion de enlace al actuar con

personas externas a la organizacion.

e Formar parte de comisiones junto con integrante de otras unidades de la
organizacion.

¢ Asistir a reuniones de asociaciones profesionales o comerciales.

e Convocar y reunirse con personas para mantenerse en comunicacion.

Funciones informativas:

d.

Funcion de supervision: Los lideres desempefian la funcion de supervision

cuando obtienen informacién. La mayor parte de la informacion se analizan

para detectar problemas y oportunidades, y para entender sucesos externos

a la unidad organizacional.

el a lectura de memorandos, informes, publicaciones profesionales y
comerciales, diarios, etc.

e Hablar con los demas, asistir a juntas y reuniones dentro y fuera de la
organizacion.

e Observar

Funcion de difusién: Los lideres desempefian la funcién de difusion al enviar

informacion al resto del personal de su unidad en la organizacion.

e De manera oral, mediante correo de voz, platicas personales y reuniones
de grupo.

e Por escrito, mediante correo electronico y correo "tortuga” (servicio postal
normal)

Funcién de portavoz: Los lideres desempefian esta funcién cuando rinden

informes a personas externas a su unidad en la organizacion. Los

administradores deben informar a su jefe.

e Reunirse con el jefe para analizar el desempefio y con quien aprueba el
presupuesto para negociar

e Responder cartas

e Informar al gobierno

Funciones decisorias:

g. Funcion de emprendedor: El lider desempeiia la funcion de emprendedor

mediante la funcién de supervision.
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e Crear nuevos productos y servicios, 0 mejorar los existentes
e |dear nuevas formas de procesar productos y servicios
e Adquirir equipo nuevo.

h. Funcion de manejo de problemas: Los lideres desempefian la funcion de
manejo de problemas cuando realizan acciones correctivas durante
situaciones de crisis o conflictos.

e Huelgas sindicales

e Descomposturas de maquinas o equipo importantes

e Demora en la entrega de materiales necesarios o escaso margen de
tiempo para cumplir con los planes

i. Funcion de asignacion de recursos: Los lideres desempefian la funcion
cuando programan, solicitan autorizan y realizan actividades
presupuestarias.

e Decidir lo que debe hacerse ahora, después o no.
e Determinar quién necesita tiempo extra o un aumento salarial por méritos.
e Programar la utilizacién de material o equipos por los empleados.

j- Funcion de negociador: Los lideres desempefian la funcion cuando
representa a su unidad en transacciones rutinarias y extraordinarias sin
limites fijos, como fijar un solo precio o términos para la venta.

e Disefiar un paquete salarial y de préstamos para un nuevo empleado o
gerente.
e Negociar contratos con sindicatos

e Negociar contratos con clientes.

D. Toma de Decisiones
Definicion de Decision

Segun la RAE (2020) decision es la determinacion, resolucion que se toma
0 se da en una cosa dudosa. Firmeza de caracter. Una decision es la
determinacién para actuar ante una situacién que presenta varias alternativas.
La palabra proviene del latin decisio, que significa “opcién tomada entre otras

posibilidades”.
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Para Robbins, (2017) considera que una decisidén es la eleccion que se
hace entre dos alternativas, una seleccion hecha entre dos 0 mas opciones
disponibles la toma de decisiones es el proceso de escoger la mejor opcion para
alcanzar los objetivos. La toma de decisiones se cubren la seccion de
planeacion, los gerentes de todos los niveles y todas las areas de la organizacion
constantemente estdn tomando decisiones 0 en otras palabras hacen
elecciones, pero hay que tener en cuenta que la toma de decisiones no es solo
exclusiva de los gerentes de la organizacion, todos los miembros de la
organizacion toman decisiones que afectan tanto su trabajo personal como la
empresa para la que trabajan. (p.162).

Todos enfrentamos situaciones de toma de decisiones a diario. Una decision de
estas puede involucra el simplemente la escogencia de si pasamos el dia
estudiando, nadando o jugando Golf; sin importar la opcion escogida, una
alternativa escoge.

Los administradores toman decisiones que afectan la organizacién a diario y
comunica en esas decisiones a todos los miembros de la empresa. No todas las
decisiones gerenciales tienen igual significado para la empresa. Algunas afectan
un gran numero de miembros de esta cuesta mucho dinero para llevarla a cabo,
no tiene un efecto de largo plazo dentro de la misma. Tales decisiones
significativas pueden tener un gran impacto, no sélo en el sistema administrativo,
sino también en la carrera de administrador que las toma. Otras decisiones son
relativamente insignificantes y afectan a un pequefio nUmero de miembros de
organizaciéon cuesta mucho ejecutar y producen sélo un efecto de corto plazo en

la empresa.

Tipos de decisiones:

Robbins, (2017) afirma que los gerentes cual fuera el tipo de organizacion
enfrentan distintos tipos de problemas y decisiones cuando llevan a cabo su labor
y dependiendo de la naturaleza del problema, el gerente puede utilizar uno de
dos tipos de daciones diferentes. (p.169).

Se dividen las decisiones de dos tipos basicos: programadas y no

programadas.
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Las decisiones programadas son decisiones repetitivas que se presentan en la
en la organizacion y pueden ser manejadas con un método de rutina Una
decision programada, por ejemplo, implica la determinacién de como se arreglan
los productos en un estante de supermercado. Para esta clase de decisiones
rutinarias, de problemas recurrentes, las decisiones se toman de acuerdo con
parametros administrativos establecidos entre los cuales puede elegir un
procedimiento una regla o una politica, en la cual no se ve en la necesidad de
invertir esfuerzo y tiempo en atravesar por todo el proceso de decision.

Las decisiones no programadas en contraste, son decisiones de un momento
que por lo general no estin menos estructuradas que las decisiones
programadas, son unicas, no recurrentes y demandan soluciones especificas.
Un ejemplo de decision no programada es decidir si un supermercado va a
ofrecer un tipo adicional de pan. Quién toma esa decision debe considerar si
nuevo pan simplemente establecera las ventas de pan al competir con otras
marcas ofrecidas en la tienda. En la realidad, muy pocas decisiones
administrativas son completamente programadas o totalmente no programadas;

casi todas estan a medio camino entre ambos extremos.

Condiciones parala Toma de Decisiones:

Al tomar decisiones el gerente puede enfrentar tres situaciones distintas:
certidumbre, riesgo e incertidumbre.

Certidumbre.- Es la condicién ideal para tomar decisiones, el gerente toma
decisiones acertadas porque esta al tanto de todos los resultados posibles.
Riesgo.- Es la condicién en la que el tomador de decisiones es capaz de calcular
la probabilidad que se den ciertos resultados. Cuando se enfrentan a una
situacion de riesgo, apelaran a la informacion secundaria o a datos histéricos
basados en sus experiencias personales previas, lo cual les permite asignar
probabilidades a distintas alternativas.

Incertidumbre.- Situacién en la que un tomador de decisiones no tiene a su
disposicion certezas ni estimaciones probabilisticas razonables, bajo esas

circunstancias, la eleccion de una alternativa se ve influenciada por la limitada
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cantidad de informacion disponible y por la orientacién psicoldgica del tomador
de decisiones.

Sesgos y errores en la Toma de Decisiones

Cuando los gerentes tomas decisiones, no se limitan a utilizar Unicamente su
estilo personal, también utilizan reglas empiricas o heuristicas, estas pueden
resultar dtiles porque contribuyen de una manera sencilla a interpretar la
informacion compleja, incierta o ambigua, sin embargo no siempre son
confiables ya que cabe la posibilidad que conduzcan a errores y sesgos en el
procesamiento y la evaluacion de la informacion. Entre los errores y sesgos mas

comunes tenemos los que se muestran en la figura 4.

Figura 4

Errores y Prejuicios en la Toma de Decisiones

Fuente: Robbins y Coulter. (2014). Administracion.

El proceso de la Toma de Decisiones
Coulter (2014) comenta que todos los miembros de la organizacion toman

decisiones que afectan tanto su trabajo personal como a la empresa para la que
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trabajan, en otras palabras, hacen elecciones. Sin embargo, son las decisiones
de los gerentes las que juegan un papel determinante en lo que hacen o pueden
hacer las empresas. Si bien la toma de decisiones suele describirse en términos
de una eleccion entre alternativas, esta perspectiva resulta demasiado simplista

por la existencia de un proceso detras de cada eleccion. (p. 162)

Paso 1: Identificacion del problema
El equipo de trabajo es disfuncional, los clientes estan abandonando o los planes
ya no son relevantes. Todas las decisiones tienen su origen en un problema, es

decir, en una discrepancia entre la condicion actual y aquella a la que aspiramos.

¢, Qué hacen los gerentes para identificar los problemas? En el mundo real, son
muy pocos los problemas que "anuncian" su presencia. Cuando los
subordinados manifiestan una queja, es claro que se deben tomar medidas al
respecto. Pero, en general, los problemas no son asi de obvios. Por otro lado,
los gerentes deben de cuidarse de no confundir los problemas con los sintomas
de un problema. Ademas, tener en cuenta que la identificacién de problemas es

subjetiva, Lo que un gerente considera un problema, quizas para otro no lo sea.

Paso 2: Determinacion de los criterios de decision
Al identificar un problema, se debe determinar los criterios de decision que son
importantes o relevantes para resolverlo; aun cuando estos pueden estar no

definidos en términos explicitos.

Paso 3: Ponderacién de los criterios

Si no todos los criterios relevantes tienen la misma importancia, el tomador de
decisiones debera ponderarlos para asignar a cada cual su peso correcto en la
decision. Una forma sencilla consistiria en dar al criterio mas importante un valor

de 10 y luego ponderar el resto utilizando este estandar.

Paso 4: Desarrollo de las alternativas
El responsable debe listar las alternativas viables para resolver el problema. En

este paso es preciso que el tomador de decisiones. En este paso es preciso que
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el tomador de decisiones sea creativo y que se limite a listar las opciones sin

evaluarlas todavia.

Paso 5: Andlisis de las alternativas

Una vez que ha identificado las alternativas, el tomador de decisiones
debe evaluarlas una por una. ¢ Cémo? Utilizando los criterios establecidos en el
paso 2.

Tenga en cuenta que estos datos representan la evaluacion de las ocho

alternativas de los criterios de decision, pero no la ponderacién de los mismos.

Paso 6: Seleccion de una alternativa
El sexto paso consiste en elegir la mejor alternativa o aquella que haya obtenido

el total més alto en el paso 5.

Paso 7: Implementacion de la alternativa

En este paso, la determinacion es puesta en practica; en este sentido, lo primero
que hay que hacer es darla a conocer entre quienes podrian verse afectados por
ella y obtener su compromiso al respecto. Es bien sabido que, si las personas
que deben implementar la decisién participan en el proceso, serdn mas proclives
a respaldarla que si s6lo se les indica como deben actuar. Otra cosa que
necesitan hacer los gerentes durante la implementacion es reevaluar el entorno
para detectar cualquier cambio que ocurra, sobre todo si la decisién tiene efectos

en el largo plazo.

Paso 8: Evaluacion de la eficacia de la decision

El ultimo tiene que ver con la evaluacién del resultado obtenido; esto con el
propdsito de determinar si se logré resolver el problema. Si la evaluacién pone
de manifiesto que la dificultad persiste, el gerente tendra que buscar donde se
equivoco. ¢ Definié correctamente el problema? ¢Hubo errores en la evaluacién
de alternativas? ¢ La alternativa elegida fue la correcta pero su implementacion

fue deficiente?
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La Toma de Decisiones Gerenciales

La toma de decisiones se considera la esencia de la administracion. Dice
Coulter, (2014) que la razon de por qué los gerentes son conocidos como
tomadores de decisiones al realizar sus labores de planeacion, organizacion,
direccion y control. (p.165)
El hecho de que practicamente todas las actividades gerenciales involucren la
toma de decisiones, no significa que ésta tenga siempre que consumir mucho
tiempo, ser complejas o resultar evidente para el observador externo. Buena
parte de la toma de decisiones son rutinarias: cuales empleados trabajaran la
siguiente semana, qué informacién debe ser incluida en un informe o como
resolver la queja de un cliente. Es preciso tomar en cuenta, sin embargo, que

aunqgue parezca sencilla o repetitiva, toda decision requiere un proceso reflexivo

y evaluativo.
Figura 5
El Proceso de Toma de Decisiones
* Racionalidad
« Racionalidad fimi Errores y
.m;::mw on la toma
Tipos do problomas y decisiones
* Bion estructurados; programados
-Nommmmmdu
| -Bllimbb!q'uhm
|
Condiciones para la toma de decisiones
awm —
-mmbu
Estilo del tomador de decisiones
* Estilo do pansamianto lincal
* Estilo do pansamianto no lingal

Fuente: Robbins y Coulter. (2014). Administracion.
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Tipos de Decisiones y condiciones para la Toma de Decisiones

Coulter, (2014) sostiene que, dependiendo de la naturaleza del problema,
el gerente puede utilizar uno de dos tipos de decisiones diferentes: problemas
estructurados y decisiones programadas.
Algunos problemas son bastantes faciles de abordar. El objetivo es claro, el
problema conocido y la informacion es completa y puede definirse sin mayor
dificultad. Quiere abandonar sus estudios. (p. 169)
Estas situaciones son conocidas como problemas estructurados porque son
relativamente sencillos, conocidos y faciles de definir. En estos casos el
ofrecimiento es una decisién programada, es decir, una decision repetitiva que
puede ser manejada con un método de rutina. En vista de que se trata de
problema estructurado, el gerente no se ve en la necesidad de invertir esfuerzo
y tiempo en atravesar por todo el proceso de decision: de hecho, la fase de
"desarrollo de alternativas" desaparece o requiere una atencion minima. ¢ Por
qué? Porque una vez que se define el problema estructurado, la solucién suele
ser evidente o se limita a la eleccion entre pocas alternativas conocidas y que
han resultado adecuadas en el pasado. Sin necesidad de identificar y ponderar
los criterios de decision ni a desarrollar una lista de soluciones viables. En lugar
de ello, el gerente tiene a su disposicion tres tipos de decisiones programadas

entre las cuales elegir: un procedimiento, una regla o una politica.

Coulter, (2014) define que un procedimiento es una serie de pasos
secuenciales que el gerente utiliza para responder a un problema estructurado.
La uUnica dificultad estriba en identificar el problema. Una vez que esté claro, el
procedimiento correspondiente también esta definido. (p. 171)

Por su parte, las reglas son declaraciones explicitas que informan a los gerentes
gue se puede o no puede hacer en una situacion determinada. Las reglas son
utilizadas con frecuencia porque seguirlas es sencillo y genera consistencia. El
tercer tipo de decisiones programadas son las politicas, es decir, lineamientos
para la toma de decisiones. A diferencia de las reglas, Coulter, (2014) dice que
las politicas establecen pardmetros generales con el propésito de orientar la

labor del tomador de decisiones, en lugar de proporcionarle un término ambiguo
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que deja su interpretacion en manos del tomador de decisiones. Los siguientes
son ejemplos de declaraciones de politicas:
o El cliente siempre debe de quedar satisfecho.
e Siempre que la situacion lo permita, preferir ascender a nuestro personal
que contratar nuevos empleados.
e Los salarios de los empleados serdn competitivos dentro de los parametros
de la industria. (p. 170)
Observe que los términos satisfechos, que la situacién lo permita y competitivos

provocan que las declaraciones respectivas requieran interpretacion.

2.2.2. Conceptual
A. El liderazgo
Es el proceso de influir sobre las personas de modo que estas se esfuerzan
voluntariamente hacia el logro de las metas del grupo.

Caracteristica del liderazgo:

a) Por su capacidad de guiar, conducir, proceder, y €s un mentor en un grupo
en el logro de sus metas.
b) El lider no se detiene detras de un grupo a impulsar, toma su lugar en frente

al grupo facilitando su progreso para cumplir las metas de la organizacion.

B. Latoma de decisiones

¢ Qué es un problema?

e Esla no satisfaccidon de la necesidad o expectativa.

e Estodo aquello que nos desvia del objetivo.

e Es el resultado indeseable de un trabajo.

¢,Qué es una decision?

e Es una eleccion entre varias alternativas.

e Entendemos por decision empresarial todo proceso mediante el cual el
gerente, jefe, a través de un acto de inteligencia, elige ante distintas la mejor
alternativa.

Clasificacion de las decisiones de la organizacion:

a) Segun la naturaleza del decisor:
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Decision individual
Decision centralizada d

Decision descentralizada

b) Segun el grado de programacion que permite el proceso:

c) Decisiones programadas

d) Decisiones no programadas

2.3.

TEORICO-CONCEPTUAL

Comunicacion: Es el proceso de compartir informacion con otros
individuos. El proceso de enviar un mensaje a un receptor, a través de
canales seleccionados, y recibir retroalimentacion para asegurar el mutuo
entendimiento.

Trabajo en equipo: Para Larson y LaFasto (citados por Judith R.
Gordon), un grupo de trabajo “[...] incluye a dos o mas personas dentro
de un entorno laboral o institucional, donde de alguna manera colaboran
para alcanzar las metas de su grupo y de la organizacion, y donde
producen los resultados deseados. Conjunto de personas que tienen el
mismo objetivo en relacién con la organizacion.

Motivacion: Es el estado interior que hace que el individuo se comporte
de una manera que le asegure el alcance de algun logro. El estado interno
de un individuo que lo hace comportarse en una forma determinada y es
la energia interna para el logro de sus propésitos.

La motivacion son todos los factores capaces de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo.

Problemas: Son factores dentro de una organizaciéon que contribuyen
obstaculos en el logro de las metas organizacionales. Situaciéon en la cual
las variables se salen de los términos planeados. Situacion conflictiva.
Oportunidad: Es el grado hasta el cual la recepcion de informacién

permite que se tomen las decisiones y acciones adecuadas.
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Descripcion del marco geografico de la muestra

La Empresa “Grupo Villalobos” SAC, esta situado en la Loma de Carabayllo
del distrito de Puente Piedra. Esta conformado por 40 colaboradores, de las
cuales 04 son directivos y 36 colaboradores.

En la actualidad se dedica es la fabricacion de piezas en aluminios.
Ejemplo: Conectores para luz eléctrica.

gura 6

Organigrama de la Empresa Grupo Villalobos S.A.C.

GERENTE

Jefe de Planta Jefe de Control de Jefe
calidad Administrativo

28 colaboradores 3 colaboradores 5 colaboradores

Fuente: Elaboracién propia

2.4.

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

e Afabilidad: Dimensién de la personalidad que describe a alguien cortés,
corporativo, cooperativo y confiable.

e Autonomia: Grado en que el trabajo ofrece libertad y discrecionalidad
sustanciales al individuo, para que programe su trabajo.

e Autoridad: Derechos inherentes en un puesto gerencial para dar érdenes

y esperar que esta se obedezca.
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Confianza: Creencia en la integridad, el caracter y la habilidad de un
lider.

Credibilidad Grado al que los seguidores perciben a una persona en
términos de su honestidad, competencia y habilidad para inspirar.
Cultura fuerte: Aquella donde los valores fundamentales se comparten
con intensidad y en forma extensa.

Decision: Eleccion a partir de dos o mas alternativas

Decision no programada: Decision Unica y no recurrente que requiere
una solucion a la medida.

Decision programada: Decision repetitiva que puede manejarse
utilizando un método de rutina.

Dirigir: Funcion que incluye motivar a la fuerza laboral, liderar a otros.
Eficacia: Grado en la en el cual una organizacion satisface las
necesidades de sus clientes o de sus consumidores.

Eficiencia: Graban el cual una organizacion puede lograr sus fines a un
bajo costo.

Heuristica: Reglas empiricas que utilizan los gerentes para simplificar la
toma de decisiones.

Incertidumbre Situacién en la que un tomador de decisiones no tiene
certidumbre ni estimaciones probabilisticas razonables a la mano.

Lider: Alguien que puede influir en los demas y que posee autoridad
gerencial.

Liderazgo: Habilidad para influir en un grupo y dirigir hacia el logro de
una visién o un conjunto de metas.

Lluviadeideas: Proceso de generacion de ideas que estimula de manera
especifica todas y cada una de las alternativas, sin hacer ninguna critica
de ellas.

Modelo de Liderazgo Completo: Describe siete estilos gerenciales en
un continuo; laisez-faire administracion por excepciones, liderazgo por
recompensa contingente, consideracion individualizada, estimulacién

intelectual, motivacion inspiradora e influencia idealizada.
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Participacion en el trabajo: Grado en que un empleado se identifica con
su trabajo, participa activamente en él y considera que su desempefio
laboral es importante para su propia valia.

Toma de decisiones: Actitudes procesos conscientemente creado por la
experiencia depurada.

Toma de decisiones intuitiva: Toma de decisiones con base en
experiencia, sensaciones y opiniones acumuladas.

Toma de decisiones racional: Tipo de toma de decisiones en el que las

elecciones son légicas y consistentes y maximiza el valor.
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3.1.

. HIPOTESIS Y VARIABLES

HIPOTESIS

Hai:

Ho:

Ha:

Ho:

Hs:

Ho:

Ha:

Ho:

3.1.1. Hipétesis general

El liderazgo influye en la toma de decisiones en la empresa Grupo
Villalobos S.A.C.

El liderazgo no influye en la toma de decisiones en la empresa Grupo
Villalobos S.A.C.

3.1.2. Hipotesis especificos

La comunicacion contribuye en disminuir los problemas en la empresa
Grupo Villalobos S.A.C.

La comunicacion no contribuye en disminuir los problemas en la

empresa Grupo Villalobos S.A.C.

El trabajo en equipo contribuye en mejorar en la creatividad en los
empleados en la toma de decisiones en la empresa Grupo Villalobos
S.A.C.

El trabajo en equipo no contribuye en mejorar en la creatividad en los
empleados en la toma de decisiones en la empresa Grupo Villalobos
S.A.C.

La motivacion influye a que los empleados tomen decisiones

oportunamente en la empresa Grupo Villalobos S.A.C.

La motivacién no influye a que los empleados tomen decisiones

oportunamente en la empresa Grupo Villalobos S.A.C.
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3.2. DEFINICION CONCEPTUAL DE VARIABLES

Liderazgo

Se define como la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una
vision o el establecimiento de metas. La fuente de esta influencia puede ser
formal, como aquella que da la posicibn de una jerarquia directiva en una
organizacion. Debido a que los puestos directivos vienen acompafados de cierto
grado de autoridad formalmente asignada, una persona asume un rol de
liderazgo solo debido a la posicidn que tiene en la organizacion.
Tambien es la capacidad de obtener de otros la respuesta deseada, entonces
podemos entender que el liderazgo es definido como la influencia que se ejerce
sobre otros con determinado propésito y definimos al seguidor como alguien que
es influenciado por otros para un determinado propadsito.
Desde un enfogue humanista se define el liderazgo como la actitud o
intervencién que favorecen el crecimiento del grupo como tal y de cada uno de

sus integrantes, y el desarrollo de su accién en claves humanizadoras.

Toma de Decisiones

Es el proceso sistematico y racional a través del cual se selecciona entre
varias alternativas el curso de accién optimo.

La toma de decisiones incluye definir problemas, recopilar informacion,

generar alternativas y elegir un curso de accion.

3.2.1. Operacionalizacion de Variables
¢ Variable independiente
X: Liderazgo Directivo
Xi1: Transformacional
X2: Transaccional
e Variable dependiente
Y: Toma de decisiones
Y1: Racional / objetivos

Y2: Irracionales / Subjetivos
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Liderazgo Transformacional es el que expresa claramente una vision e
inspiran a sus seguidores; también tienen la capacidad de motivar, conformar
la cultura de la organizacion y crear un clima favorable para el cambio es el
gue estimula e inspira (transforma) a los seguidores a alcanzar resultados

extraordinarios.

Liderazgo Transaccional es el que identifica qué necesitan hacer los
subordinados para alcanzar los objetivos, es decir, lideres que guian
principalmente por medio de intercambios sociales (o transacciones). Los
lideres transaccionales guian o motivan a sus seguidores a trabajar hacia

metas establecidas y otorgan recompensas a cambio de su productividad.

3.2.2. Variable de control

Variables Dimensiones Indicadores
L - Vertical
Contexto Comunicacion: _
- Horizontal
Variable _ - Coordinacion
_ _ Trabajo en .
Independiente Estilo _ - Confianza
_ equipo )
X: Liderazgo - Cohesion
Directivo - Transformacional
Forma Motivacion - Transaccional
- Ignora
Situacion Problemas - Resuelve
- Buscar
Variable et Crentvidad - Habilidad
; ctitu reativida
bependaiente
Dependiente . Destreza
Y: Tom .
oma de - Reactivo
decisiones .
- Proactivo
] - Racional /
Como actuar Oportunidad o
objetivo
- Irracional /
subjetivo
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IV. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

4.1. TIPO, DISENO DE INVESTIGACION
Aplicativa, por que buscara solucionar un problema tedrico- practico.
No experimental, al no involucrar la manipulaciéon deliberada de la variable

independiente para ver su efecto sobre la variable dependiente.

4.2. METODO DE INVESTIGACION

Método hipotético deductivo: A partir de casos particulares se plantea un
problema, a través de un proceso de induccion este problema remite a una
teoria, a partir del marco tedrico se plantea una hipdtesis y mediante el
razonamiento deductivo se intenta validarla empiricamente. Coinciden, por

cierto, las fases fundamentales del método cientifico, (Bunge, 1981)

4.3. POBLACION Y MUESTRA
Bernal Cesar (2016) en su libro Metodologia dela investigacion, que la
poblacién es “la totalidad de elementos o individuos que tienen ciertas

caracteristicas similares y las cuales se hacen referencia”. (p.164),

Poblacién Universal:

40 trabajadores de la empresa Grupo Villalobos S.A.C.

B Z2XpxXQXN
T E2x(N-1)+Z2xpxq

n

Donde:

: Coeficiente de la confianza (1.96)

: Tamafo de la muestra

: Tamafo de la poblacion

: Probabilidad de ocurrencia (0.5)

: Probabilidad de no ocurrencia (0.5)

m o © Z S5 N

. Error muestral (0.05)
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B (1.96)2 x (0.5) x (0.5) x 40
~(0.05)2 x (40 — 1) + (1.96)2 x (0.5) x (0.5)

n

Muestra poblacional:

36 Trabajadores de la Empresa Grupo Villalobos S.A.C.
Quienes a través del instrumento expresaran sus opiniones respecto del
liderazgo de los jefes y directivos, asi como también expresar sus apreciaciones
respecto a la toma de decisiones que éstos vienen aplicando las diversas

autoridades que demanda la empresa investigada.

4.4. LUGAR DE ESTUDIO Y PERIODO DESARROLLADO

El estudio de investigacion se llevé a cabo en la empresa “Grupo
Villalobos” S.A.C. Av. Los Pinos Mza. D Lote. 5-b Urb. Lotizacion Semirustica
Chillén Lima-Puente Piedra entre el 2016 y 2018.

4.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE LA
INFORMACION DOCUMENTAL

Técnicas Instrumentos
Revision de:
eLibros e Fichas
e Tesis e Fotocopias
e Internet e USB

Fichaje. Técnica utilizada para recolectar y almacenar informacion
relevante que mas alla de su extension, le da utilidad y valor propio al marco

tedrico sustento de la investigacion.
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4.6. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacién de

campo
Técnicas Instrumentos
a. Observacion - Fichas, guias
b. Enscala de opinion anénima - Escala de actitudes del
c. Entrevista tipo Rensis Likert
d. Encuesta - Inopinado — azar
- Cuestionario

Descripcién del instrumento a aplicarse
Instrumento: Escala de Actitudes / Opiniones del Tipo Likert

La escala de Likert es uno de los tipos de escalas de medicion. Las escalas de
frecuencia con la de Likert utilizan formato de respuestas fijas que son utilizados
para medir actitudes y opiniones. Estas escalas permiten determinar el nivel de
acuerdo o desacuerdo de los encuestados.

La escala de Likert es uno de los tipos de escalas de medicién. Es una escala
psicométrica utilizada principalmente en la investigacion de mercados para la
comprension de las opiniones y actitudes de un consumidor hacia una marca,
producto o mercado meta. Nos sirve principalmente para realizar mediciones y
conocer sobre el grado de conformidad de una persona o encuestado hacia

determinada oracion afirmativa o negativa.

4.7. VALIDEZY CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO.

Escala de actitudes / opiniones tipo R. Likert:

Aplicacién anonima

Liderazgo Directivo — Toma de Decisiones

Instrumento elaborado considerando el modelo de instrumento de Likerty
Likert que se estructura para recolectar informacion a través de las actitudes u
opiniones del personal (colaboradores) de la Empresa “Grupo Villalobos” SAC —

Puente Piedra, respecto del liderazgo directivo y la toma de decisiones. Este tipo
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de escalas miden actitudes o predisposiciones individuales en contextos sociales
particulares, acorde con la personal percepcion, que por experiencia, los
colaboradores, tienen de las empresas de las que forman parte.

La Escala se construye en funcion de una serie de items que reflejan una actitud
positiva 0 negativa acerca de un estimulo o referente. Cada item esta
estructurado con cinco alternativas de respuesta: totalmente de acuerdo (TA-5),
de acuerdo (DA-4), Indiferente/no opino (I-3), en desacuerdo (ED-2) totalmente
en desacuerdo (TD-1), la unidad de analisis que responde a la escala marcara
su grado de aceptacion o rechazo hacia la proposicion expresada en el item
relacionada por cada variable. Los items por lo general tienen implicita una

direccién positiva o0 negativa.

4.8. ANALISIS Y PROCESAMIENTO DE DATOS

Para el procesamiento de los datos de la presente investigacién se realizé
el siguiente procedimiento.
Se ordend y tabuld los resultados de la encuesta que se les aplico a los directivos
y empleados de la empresa.
Se calcularon los puntajes obtenidos de la encuesta, obteniendo de esta manera
los valores estadisticos descriptivos, asi como también para realizar las pruebas
de normalidad y su correlacion respectiva y finalmente interpretar y graficar los
resultados.

Se determind el Alfa de Cronbach para las siguientes variables:

La variable 1: Liderazgo Directivo.- Consta de 20 items y su resultado fue de

0.656 como se ve en la tabla siguiente:

Tabla 1
Alfa de Cronbach de la variable:

Fiabilidad estadistica:

Liderazgo directivo

Alfa de Cronbach NUumero de items
0.834 20

Fuente: Elaboracion propia
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La variable 2: Toma de decisiones.- Constaba de 5 items y su resultado fue de
7.23 como se ve en la tabla siguiente:

Tabla 2
Alfa de Crombach de la variable: Productividad
Fiabilidad estadistica:

Toma de decisiones

Alfa de Cronbach NUmero de items
0.667 5

Fuente: Elaboracién propia

Todo lo realizado se hizo a través del Programa SPSS aplicado para
estadistica.
A. Validez del instrumento

La validez estuvo a cargo de cuatro (4) docentes especializados en la materia.

Tabla 3
Validez del Instrumento
Evaluacion
Ord. Expertos evaluadores
Cuantitativa  Cualitativa
01 Mg. Madison Huarcaya Godoy 75 Muy buena
02  Dr. Félix Bonilla Rodriguez 80 Muy buena
03  Dr. Luis Chunga Olivar 75 Muy buena
04  Dr. Egar Pintado Pasapera 80 Muy buena
PROMEDIO 77.5 Muy bueno

Fuente: Elaboracion propia.

B. Confiabilidad del instrumento:

El instrumento de recoleccion en el estudio, consta de 25 items y de cinco
respuestas alternativas, tomando como modelo estructural, la Escala de R.
Likert, en base a ello, la confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.
Los criterios de interpretacion de la confiabilidad estén dados por los siguientes

valores:
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Tabla 4
Criterios de interpretacion del Coeficiente de confiabilidad

Bolivar, 2002 y Pallella y Martins, 2001

Muy Baja 0.01a0.20
Baja 0.21a0.40
Moderada 0.41 a 0.60
Alta 0.61 a0.80
Muy Alta 0.81a1.00

Fuente: Elaboracién propia

En el estudio, considerando la muestra de estudio y los 25 items del instrumento

se encontro los siguientes resultados:

Tabla 5
Confiabilidad Alfa de Cronbach
(Interpretacion)

Alfa de N de
Cronbach elementos
Total del instrumento . 834 25
Liderazgos Directivos . 656 20
Toma de Decisiones . 667 5

Fuente: Elaboracion propia

En el Tabla 5 se observa que por los items 20 correspondiente a la Variable
Independiente Liderazgo Directivo, el Coeficiente de Alfa de Cronbach es de
0.656; en tanto la variable dependiente toma de decisiones muestra una
Correlacion de 0.667; por ende, el instrumento tiene Alta Confiabilidad. El
instrumento en general conformado por un total de 25 items obtuvo un
Coeficiente de 0.834; por tanto, el instrumento tiene muy alta confiabilidad para

la medicién de las variables en estudio.
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V. RESULTADOS

5.1. RESULTADOS: ANALISIS DESCRIPTIVOS
5.1.1. Medidas Descriptivas

Tabla 6
Escala de Actitudes / Opiniones An6nima — 2019
La Empresa Grupo Villalobos SAC — Puente Piedra

Liderazgo y Toma de Decisiones de Directores / Jefes

Agradeceremos marcar con un aspa (X), de acuerdo a su criterio, una de las cinco

alternativas de respuesta que se presentan por cada item.

- Totalmente de Acuerdo (TA) - En desacuerdo (ED)

- De acuerdo (DA) - Totalmente en Desacuerdo (TD)

- Indecision (1)
O RESPUESTAS ALTERNATIVAS SUB
R ITEMS TOT
D TA | bpA | 1 | ED | TD

I. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

1 | Los Directivos / Jefes motivan y

3 8 6 15 4 36

empoderan a los colaboradores.

2 | Los jefes se cons‘qtuyen en “marcas 2 9 5 15 5 36
de referencia a imitar.

3 | Promueven y desarrollan el talento de 1 4 6 19 6 36
sus colaboradores.

4 | Los ,trabajadort_as logran objetivos a 4 14 7 8 3 36
través de altos ideales y valores.

5 | Los jefes premian las ideas creativas
e innovadoras para  resolver 1 5 6 15 9 36
problemas.

6 | Se preocupan por las necesidades de 2 10 5 15 4 36
sus colaboradores.

7 | Los colaboradores sienten confianza, 4 15 4 11 5 36

admiracioén, lealtad hacia sus jefes.

8 | Promueven el cumplimiento en sus
colaboradores, a través de los 3 9 6 12 6 36
premios y valoraciones.

9 | Prestan atencion y apoyo permanente
a sus colaboradores, en situaciones 2 9 5 15 5 36
de necesidad y crisis.

10 | Promueven actividades recreativas y
culturales en beneficio de Ila

esposa(o) e hijos(as) de los 4 8 3 16 5 36
colaboradores.

TOTALES 26 91 53 141 49 360

PORCENTUALES (%) 7.22 25.27 | 14.72 | 39.16 | 13.61 100
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O RESPUESTAS ALTERNATIVAS SUB
R ITEMS
D TA | pA | 1 | ED | T |TOT
Il. LIDERAZGO TRANSNACIONAL
11 | Promueven el cumplimiento, en sus 5 14 6 8 3 36
labores, a través de premios o
castigos.
12 | Los colaboradores son animados a 14 17 2 9 3 36
lograr sus propios intereses.
13 | Definen objetivos, establecen
recompensas al esfuerzo y 4 8 3 16 5 36
compromiso.
14 | Buscan aumentar la eficiencia de las
rutinas, procedimientos a través de 6 16 5 7 2 36
las reglas disciplinarias.
15 | Siempre estan dispuestos a negociar,
transar o convenir por lograr los 4 17 2 8 5 36
objetivos.
16 | Enfatizan el cumplimiento de los
estandares para lograr la eficiencia y 7 18 2 6 3 36
el aumento en la productividad.
17 | Muestran poco interés para integrar, a
la organizacion, a la familia del 6 16 3 10 1 36
trabajador.
18 P_rlo_rlz_an I_a aplicacion de las reglas 5 18 1 8 4 36
disciplinarias.
19 | Son poco abiertos, comunicativos y
no muestran interés por sus 4 17 3 9 3 36
colaboradores.
20 l(;lo mue_:%tran I|Qergzgo ni capacidad 4 12 8 10 > 36
e Gestion Motivacional.
TOTALES 50 153 35 91 31 360
PORCENTUALES (%) 13.88 | 42.50 9.72 25.27 8.61 100
Ill. TOMA DE DECISIONES
21 | Consideran que la. toma de
decisiones corresponden Unicamente 2 20 2 10 2 36
a la Alta Direccion
22 | Los colaboradores participen
activamente en la Toma de 3 5 1 22 5 36
Decisiones de la organizacion.
23 | Latoma de decisiones en la Empresa
son pensadas Yy, racionalmente 2 11 15 4 4 36
planificadas.
24 | Latoma de decisiones en la Empresa
son oportunas, convenientes Yy 4 8 16 7 1 36
proactivas.
25 | La toma de decisiones se cifie a los
criterios y cadnones de la ética y la 3 16 10 7 0 36
moral.
TOTALES 14 10 44 50 12 180
PORCENTUALES (%) 777 | 3333 | 24.44 | 27.77 | 666 | 100
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Gréfico 1
Toma de decisiones directiva

Gréfico 2
Liderazgo directivo transformacional
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5.2. Resultados Inferenciales

Prueba de normalidad:

Tabla 7
Prueba de normalidad para los puntajes de las Variables — 2018 —
Hipotesis General (H1)

Kolmogorov - Smirnov

Variables
Estadistico Gl Sig.
Liderazgo Directivo 0.092 0.207 .000
Toma de Decisiones 0.102 0.207 .000

Fuente: Elaboracion propia

En el Tabla 7, se observa los resultados de la prueba de normalidad mediante el
estadistico de Kolmogorov-Smirnov. En el caso de los puntajes de Liderazgo
Directivo el estadistico es 0.092 y su significancia es 0.000£0.05, por lo tanto,
los puntajes de esta variable no tienen distribucion normal.

En cuanto a la variable, Toma de Decisiones, los estadisticos son 0.102
respectivamente; ademas los valores de significancia son 0.000£0.05; por lo

tanto, los puntajes de ambas variables no tienen distribucién normal.

Relacion entre el liderazgo directivo y latoma de decisiones.

Se considera como valida; la Hi; puesto que:

HEs. Existe relacion muy ligeramente significativa entre liderazgo Directivo y
Toma de Decisiones en la Empresa; Grupo Villalobos SAC de Puente
Piedra.
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Tabla 8
Relacion entre liderazgo directivo y comunicacion en la Empresa
Grupo Villalobos SAC Puente Piedra — 2018 — HE>

Liderazgo Comunicacion

Directivo Institucional
Coeficiente de 1.000 ,433**
Liderazgo correlacién
Directivo Sig. (bilateral) .000
Rho de N 0.206 .206
Spearman Coeficiente de 0.752** 1.000
Comunicacion _(:orre!aC|on
Sig. (bilateral) .000
N 0.208 0.208

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia.

En el Tabla 8, se observan los resultados de la relacion entre liderazgo directivo
y comunicacién Institucional mediante el coeficiente de correlacion de

Spearman.

Se encontré que el estadistico es 0.752 y su valor de significancia es 0.000
(£0.01), entonces se rechaza la hipotesis nula; por lo tanto, existe relacion muy
significativa entre liderazgo directivo y comunicacion segun los colaboradores de

la Empresa.

Tabla 9
Relacion entre liderazgo directivo y toma de decisiones (Trabajo corporativo) en
la Empresa Grupo Villalobos SAC Puente Piedra — 2018 — HE3

Liderazgo = Comunicacion

Directivo Institucional
Liderazgo Coeficie_nte d_e correlaciéon 1.000 .610**
Directivo Sig. (bilateral) .000
N 0.221 221
Toma de Coeficie_nte d_e correlaciéon .670** 1.000
Decisiones Sig. (bilateral) .000
N .228 .228

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.

En el Tabla 9, se observan los resultados de la relacion entre liderazgo directivo

y toma de decisiones mediante el coeficiente de correlacion de Spearman.
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Se encontré que el estadistico es 0.670 y su valor de significancia es 0.000
(£0.01), entonces se rechaza la Hipotesis nula; por lo tanto, existe relacion muy
ligeramente significativa entre Liderazgo Directivo y Toma de Decisiones segun

opinion de los colaboradores.

Tabla 10
Relacion entre liderazgo directivo y motivacion para participar la toma de
decisiones — Hipotesis especifica (Ha)

Liderazgo Comunicacion

Directivo Institucional
. Coeficiente de correlacion 1.000 -658™
Liderazgo Sig. (bilateral) .000
Directivo 9- \ 0.216 216
*%
Motivacion y Coeficiente de correlacion '6&?0 1.000
participacion en la Sig. (bilateral) '
. .222 222
Toma de Decisiones N

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

En el Tabla 10 se observan los resultados de la relacion entre los servicios de
calidad y la imagen institucional mediante el coeficiente de correlacion de
Spearman.

Se encontré que el estadistico es 0.658 y su valor de significancia es 0.000
(£0.01), entonces se rechaza la hipétesis nula; por lo tanto, existe relacion
significativa entre Liderazgo Directivo y motivacién para la participacion en la

toma de decisiones de los colaboradores.

5.2. Otro tipo de resultados estadisticos de acuerdo a la naturaleza del
problemay las hipétesis
Sin duda alguna, las organizaciones pasivas, paquidérmicas cuentan con
personas no especializadas que las gerencian, que no gestionan personas, por
ende son autoritarios, no abren ventanas, no se comunican adecuadamente por
fomentar la cultura corporativa.
Son personas que siguen considerando que los Unicos responsables de las

tomas de decisiones son los expertos, directores y/o Jefes, y que el personal no
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entiende ni est4 en condiciones de asumir su participacion, creen en todo menos

en sus colaboradores.

Tabla 11
items seleccionados criterialmente para determinar el tipo de Liderazgo
Transformacional

ALTERNATIVAS DE

RESPUESTAS
ORD ITEMS TOT
TA DA I ED TD
I. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
1 Los Directivos / Jefes motivan y 11 6 19 36
empoderan a los colaboradores.
2 Los jefes se constituyen en “marcas” de 11 2 20 36
referencia a imitar.
3 Promueven y desarrollan el talento de 5 6 25 36
sus colaboradores.
5 Los jefes premian las ideas creativas e 6 6 24 36
innovadoras para resolver problemas.
10 Promueven actividades recreativas y 12 3 109 36
culturales en beneficio de la esposa(o)
e hijos(as) de los colaboradores.
TOTALES 45 26 109 180
% 25% 60.5% 100
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 12
items seleccionados criterialmente para determinar el tipo de Liderazgo
Transaccional
ALTERNATIVAS DE
ORD ITEMS RESPUESTAS TOT
TA DA | ED TD
II. LIDERAZGO TRANSNACIONAL
12 Los colaboradores son animados a 22 2 12 36
lograr sus propios intereses.
14 Buscan aumentar la eficiencia de las 22 5 9 36
rutinas, procedimientos a través de las
reglas disciplinarias.
15 Siempre estan dispuestos a negociar, 21 2 13 36
transar o convenir por lograr los
objetivos.
17 Muestran poco interés para integrar, a 22 3 11 36
la organizacion, a la familia del
trabajador.
19 Son poco abiertos, comunicativos y no 21 3 12 36
muestran interés por sus
colaboradores.
TOTALES 108 15 57 180
% 60.0% 8.33% 31.6% 100

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 13

items seleccionados criterialmente para determinar la toma de decisiones

ORD ITEMS ALTERNATIVAS DE
RESPUESTAS TOT
TA DA I ED TD
1. TOMA DE DECISIONES
21 La toma de decisiones corresponde 22 2 12 36
Unicamente a la Alta Direccién.
22 Los colaboradores participen 8 1 27 36
activamente en la toma de decisiones.
23 La toma de decisiones en la Empresa 13 15 8 36
son pensadas Yy racionalmente
planificadas.
24 La toma de decisiones en la Empresa 12 16 8 36
son oportunas, convenientes y
proactivas.
25 La toma de decisiones se cifie a los 19 10 7 36
criterios y cénones de la ética y la
moral.
TOTALES 74 44 62 180
% 41.1% 24.4%  34.4% 100
Fuente: Elaboracion propia.

Analis

is e Interpretacion estadistica

Considerando los resultados estadisticos de los items seleccionados

criterialmente, en los Tabla 11 y 12 podemos concluir que la Empresa “Grupo

Villalobos” SAC - Puente Piedra no cuentan con liderazgos definidos,

prevaleciendo el liderazgo directivo de tipo transaccional, por las siguientes

razones:

No existe una adecuada comunicacion interpersonal, laboral.

No existe adecuados programas que benefician la cultura corporativa:
organizacion — colaborador — familia.

Los directivos no promueven ni desarrollan el talento de los
colaboradores.

Existe muy poca preocupacion por satisfacer las necesidades de los
colaboradores y la familia.

Promueven la productividad, el desempefio a través de la negociacion.
No se aprecian claros procesos motivacionales en desempefio del

personal, la familia nuclear.
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Respecto a la Tabla 13 la toma de decisiones generalmente este a cargo de la
alta direccion; considerando que los colaboradores no estan en condiciones de
participar en ellas. Al respecto, como no existe participacion directa de los
colaboradores en la toma de decisiones desconocen los procesos, la eficacia de

las mismas para la organizacion en general.
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CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion y demostracion de la hipotesis con los resultados

El instrumento aplicado a la muestra poblacional constituida por 36
colaboradores (trabajadores) de la Empresa “Grupo Villalobos” SAC, Puente
Piedra — 2019.

El instrumento aplicado fue una Escala de Actitud/ Operaciones de tipo R.
Likert, de aplicacion anénima. Nilas variables de integracién: Liderazgo Directivo
y Toma de Decisiones. Consta de 26 items.

Se logro la validez del instrumento a través del Comité de Expertos (04
especialistas) en la materia considerandose un promedio de calificacion es de
77.5 (muy bueno). En cuanto a la confiabilidad se trabajé con el Coeficiente Alfa

de Cronbach alcanzando un 0.656 correspondiente una Alta Confiabilidad.

Con respecto a la Hipotesis General, queda consentida la Hipotesis
afirmativa, puesto que existe una relacion Unicamente significativa entre el
Liderazgo Directivo y la toma de decisiones. El estadistico se acerca en el rango
de 0.092 y su significancia es de 0.000 £ 0.05.

En cuanto a la HE2; se rechaza la Ho, puesto que si existe relacion muy
significativamente significativa entre liderazgo directivo y comunicacion
institucional.

Se ubica en el rango estadistico de 0.752 y su valor de significancia es la
0.000 (£0.01).

Respecto de la HEs; se acepta la hipotesis afirmativa, puesto que existe
relacion ligeramente significativa entre liderazgo directivo y toma de decisiones.
El estadistico alcanzado es de 0.670, su valor de significancia es de 0.000 (£
0.01).
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En relacion a la HE4; queda consentida la hipétesis afirmativa; puesto que,
existe relacion ligeramente significativa entre liderazgo directivo y motivacion
para la participacion de los colaboradores, en la toma de decisiones. El

estadistico es de 0.658, su valor de significancia es de 0.000 (£0.01).

6.2. Contrastacion de los resultados con estudios similares

Considerando el objetivo general de la presente investigacion en la
Empresa “Grupo Villalobos” SAC - Puente Piedra, a través de las actividades /
opiniones del personal queda claramente establecido que no existe una relacion
significativa entre Liderazgo Gerencial y la toma de decisiones en la Empresa.
Se aprecia efecto decisivo comunicacional, la gestién de personas; restando
autoestima y valoracién de personal de la Empresa.

Arbaiza Fermini (2017), considera que:

“‘Las empresas que estimulan a sus empleados a participar en la toma de
decisiones lo hacen con el fin de mejorar su compromiso, motivacion, autoestima
y satisfaccion, ya que ser participe en la toma de decisiones puede ser un reto

enriquecedor. (248).

La toma de decisiones, responsabiliza de las mismas, a la Alta Direccidn,
considerando que los trabajadores no estan ni tienen la capacidad, el

conocimiento, las habilidades por participar en ellos.
Arbaiza Fermini (2017) sostiene:

‘En suma la eficacia en la toma de decisiones dependera de la
comunicacion efectiva, es decir; de la capacidad de transmitir informacion entre

los miembros con un lenguaje claro y preciso, en que existe escucha activa,

asertividad, y la posibilidad de tomar decisiones rapidas y bajo presiéon”. (249).
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Asimismo, no se aprecian adecuados programas de refuerzo motivacional
al desempeiio del trabajador, tampoco estrategias adecuadas para atraer y
corporizar a la familia nuclear hacia la organizacion.
Las investigaciones internacionales y nacionales citadas en la presente
investigaciéon concluyen que los Directores de las Empresas deberan ser
profesionales especializados en Gerencia Organizacional, que entienda y
comprenda la psicologia del colaborador; es decir sus habilidades, destreza y
competencia; pero fundamental integrarlos en confianza, fortalecer la cultura
corporativa institucional. La empresa precisa para el mejoramiento de la
productividad y el desarrollo institucional adopta politicas de accion correctiva

para fomentar, cimentar la cultura corporativa institucional.

6.3. Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes
Declaramos que la presente investigacién contiene informacion veraz y
auténtica, identificando y mencionado las fuentes utilizadas en el presente
trabajo. De tal manera que asumimos la responsabilidad que corresponda ante
cualquier falsedad o uso de investigaciones realizadas sin el debido

reconocimiento de su fuente o autor.
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CONCLUSIONES

Habiendo evaluado la hipétesis general a través del coeficiente de Pearson,
asi como la confiabilidad del instrumento a través del Alfa de Cronbach, se
establecié que existe relacion ligeramente significativa entre liderazgo

directivo y toma de decisiones organizacionales.

El personal de la Empresa “Grupo Villalobos” SAC — Puente Piedra considera
que existe relacion ligeramente significativa, por debajo del regular, entre el

liderazgo directivo y la toma de decisiones.

. Se aprecia una relacion ligeramente significativa, por debajo del regular, entre
la comunicacion interpersonal y laboral institucional. El liderazgo directivo;
por ende, suele trabajarse en grupo y muy poco en equipo. No se aprecian
acertados programas que promueva n la cultura corporativa que motive la

aportacion de la creatividad y la innovacion.

En cuanto a las implicancias motivacionales en la toma de decisiones; los
jefes y/o directivos muy poco muestran apertura convencional, confianza y
empoderamiento en los trabajadores que les permita participar en la toma de

decisiones.

Ese divorcio existente entre el liderazgo directivo y la toma de decisiones por
parte de los directivos y jefes sin los perfiles profesiograficos del gerente lider
conductivo que comprende y promueva el talento, y las competencias de los

trabajadores.

En este marco situacional la empresa se mantiene, desarrollandose muy

lentamente.
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RECOMENDACIONES

Proponer la implementacion del Plan de Capacitacion a nivel de toda la
organizacion donde participen la gerencia, las jefaturas y los colaboradores
ya que la mayoria de estas padecen de similares problemas y necesidades
de capacitacion a fin de recortar esa brecha identificadas en el estudio para

lograr competencias y desarrollo organizacional.

La empresa deberd capacitar y desarrollar habilidades directivas en sus
ejecutivos (jefes y directores) a efecto que emigren del paradigma direccional
al paradigma de la Gerencia estratégica y liderazgo conductivos

transformacional.

. Que los ejecutivos promuevan estrategias de gestibn comunicacional, a
efecto de mejorar las relaciones interpersonales y laborales para el logro y

fortalecimiento de la cultura corporativa.

Promover el trabajo en equipo corporativo a efecto de integrar y fomentar la

participacion activa de los colaboradores en la toma de decisiones.

La Empresa debe establecer programas de refuerzo motivacional al
desemperfio y fomento de la integracion y la cultura corporativa. Se precisa
fortalecer la confianza y el empoderamiento a fin de levantar la autoestima y

la seguridad personal.

De acuerdo a los objetivos y necesidades de la empresa se precisa de
establecer exigentes proceso de seleccion de personal (ejecutivos —
trabajadores) de acuerdo a los estandares de requerimientos del puesto y a

los perfiles profesiografico.

La empresa precisa de contar un sistema de gestion directiva para la calidad

en la toma de decisiones.
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Anexo 1

Matriz de Consistencia

Titulo: LIDERAZGO Y TOMA DE DECISIONES EN LA EMPRESA “GRUPO VILLALOBOS S.A.C.- PUENTE PIEDRA 2019”

FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DISENO
PROBLEMA METODOLOGICO
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Variable Tipo de
¢De qué manera el liderazgo | Determinar la manera de H: El liderazgo influye en la Independiente: Investigacion:
influye en la toma de como el liderazgo influye enla | toma de decisiones en la X: Liderazgo Aplicativa
decisiones en la empresa toma de decisiones en la empresa Grupo Villalobos L
Grupo Villalobos S.A.C.? empresa Grupo Villalobos S.A.C. Indicadores: Disefio de

Problemas Especificos:
Pi1: ¢ Cémo la comunicacion
influye en disminuir los
problemas en la empresa
Grupo Villalobos S.A.C.?

P2: ¢De qué manera el
trabajo en equipo permite
mejorar la creatividad de los
empleados en la toma de
decisiones en la empresa
Grupo Villalobos S.A.C.?

S.AC.

Objetivos Especificos:

O1: Establecer la manera de
como la comunicacion
disminuye los problemas en la
empresa Grupo Villalobos
S.A.C.

O2: Precisar como el trabajo
en equipo permite mejorar la
creatividad en los empleados
en la toma de decisiones en la
empresa Grupo Villalobos
S.AC.

Ho: El liderazgo no influye en
la toma de decisiones en la
empresa Grupo Villalobos
S.AC.

Hipotesis Especificos:
Hi: La comunicacion
contribuye en disminuir los
problemas en la empresa
Grupo Villalobos S.A.C.

Ho: La comunicacién no
contribuye en disminuir los
problemas en la empresa
Grupo Villalobos S.A.C.

X1: Comunicacion

X2: Trabajo en
equipo

X3: Motivacion

Variable Dependiente:

Y: Toma de decisiones

Indicadores:
Y1: Problemas
Y2: Creatividad
Y3: Oportunidad

Investigacién:
No experimental
Ox.r.0y

Método de Investig
Descriptivo

Poblacion y Muestr
Paoblacion: 40 trabaja
Muestra: 36 trabajad

Técnicas e Instrum
Técnicas:
a. Observacion
b. Encuesta
c. Entrevista
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FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS
GENERAL

VARIABLES

DISENO
METODOLOGICO

Ps: ¢COlmo la motivacion
contribuye a los empleados
tomen decisiones
oportunamente en la
empresa Grupo Villalobos
S.AC?

Os: Estimar como la
motivacién contribuye a que
los empleados tomen
decisiones oportunamente en
la empresa Grupo Villalobos
S.AC.

H.: El trabajo en equipo
contribuye en mejorar en la
creatividad en los empleados
en la toma de decisiones en la
empresa Grupo Villalobos
S.AC.

no. El trabajo en equipo no
contribuye en mejorar en la
creatividad en los empleados
en la toma de decisiones en la
empresa Grupo Villalobos
S.AC.

Hs: La motivacion influye a que
los empleados tomen
decisiones oportunamente en
la empresa Grupo Villalobos
S.AC.

Ho: La motivacién no influye a
gque los empleados tomen
decisiones oportunamente en
la empresa Grupo Villalobos
S.AC.

Instrumentos:

a. Fichas, guias

b. Guias de cuestio
c. Guias de entrevig

Fuente: Elaboracién propia.
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Anexo N° 2
Escala de Actitudes / Opiniones Andnima — 2019
La Empresa Grupo Villalobos SAC — Puente Piedra

Liderazgo y Toma de Decisiones de Directores / Jefe

Agradeceremos marcar con un aspa (X), de acuerdo a su criterio, una de las cinco alternativas de
respuesta que se presentan por cada item.

- Totalmente de Acuerdo (TA) - En desacuerdo (ED)
- De acuerdo (DA) - Totalmente en Desacuerdo  (TD)
- Indecision ()

RESPUESTAS ALTERNATIVAS SUB

ORD ITEMS TA DA I ED TD TOT

.  LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

1 Los Directivos / Jefes motivan y empoderan
a los colaboradores.

2 Los jefes se constituyen en “marcas” de
referencia a imitar.

3 Promueven y desarrollan el talento de sus
colaboradores.

4 Los trabajadores logran objetivos a través de
altos ideales y valores.

5 Los jefes premian las ideas creativas e
innovadoras para resolver problemas.

6 Se preocupan por las necesidades de sus
colaboradores.

7 Los colaboradores sienten confianza,
admiracién, lealtad hacia sus jefes.

8 Promueven el cumplimiento en sus
colaboradores, a través de los premios y
valoraciones.

9 Prestan atencién y apoyo permanente a sus
colaboradores, en situaciones de necesidad
y crisis.

10 | Promueven actividades recreativas vy
culturales en beneficio de la esposa(o) e
hijos(as) de los colaboradores.

11 Promueven el cumplimiento, en sus labores,
a través de premios o castigos.

12 Los colaboradores son animados a lograr
Sus propios intereses.
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RESPUESTAS ALTERNATIVAS

SuUB
ORD ITEMS TA DA I ED TD TOT

13 | Definen objetivos, establecen recompensas
al esfuerzo y compromiso.

14 | Buscan aumentar la eficiencia de las rutinas,
procedimientos a través de las reglas
disciplinarias.

15 | Siempre estan dispuestos a negociar,
transar o convenir por lograr los objetivos.

16 Enfatizan el cumplimiento de los estandares
para lograr la eficiencia y el aumento en la
productividad.

17 Muestran poco interés para integrar, a la
organizacion, a la familia del trabajador.

18 Priorizan la aplicacion de las reglas
disciplinarias.

19 Son poco abiertos, comunicativos y no
muestran interés por sus colaboradores.

20 No muestran liderazgo ni capacidad de
Gestion Motivacional.

21 Consideran que la. toma de decisiones
corresponden Unicamente a la Alta Direccion

22 Los colaboradores participen activamente
en la Toma de Decisiones de la
organizacion.

23 La toma de decisiones en la Empresa son
pensadas y, racionalmente planificadas.

24 La toma de decisiones en la Empresa son
oportunas, convenientes y proactivas.

25 La toma de decisiones se cifie a los criterios

y canones de la ética y la moral.

Fuente: El investigador
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