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Ingeniera
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Estimada Ingeniera

De manera atenta me dirijo a usted para informarle que he concluido la asesoria de
la Tesis titulada Liderazgo y toma de decisiones (Estudio realizado con tres
grupos de coordinadores en Maxi Despensas Quetzaltenango y Totonicapan)
elaborada por la estudiante Fabiola Marisol Molina Avila, quien se identifica con
carné No. 2272910 de la carrera de Licenciatura en Psicologia

Industrial/Organizacional.

He revisado con mucho interés dicho trabajo, el cual cumple con los requisitos
académicos, metodoldgicos y cientificos, establecidos en la Guia Metodoldgica de
investigacion de la Facultad de Humanidades, razéon que me conduce a extender
dictamen favorable a efecto de que la estudiante Molina Avila, continie con el
tramite correspondiente para la Defensa Privada de Tesis.

Sin otro particular, me suscribo atentamente

e
alter de Méndez
Asesora de Tesis
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Resumen

El liderazgo en las organizaciones es considerado como la caracteristica indispensable que
deben poseer mandos altos y medios en las empresas, también es una cualidad que no todas las
personas poseen y que permite el desarrollo laboral de los directivos. La toma de decisiones
acertadas permite que los lideres resuelvan los diferentes conflictos a los que se enfrentan a

diario en las empresas.

El objetivo de la presente investigacion fue determinar el nivel de liderazgo y toma de
decisiones en los coordinadores de Maxi Despensas Quetzaltenango y Totonicapan. Lo cual
permitio ampliar el conocimiento de la organizacion respecto a la direccién que ejercen en

cada area de la empresa.

Este estudio se realiz6 con 3 grupos de coordinadores, un total de 35 personas de género
femenino y masculino. EIl instrumento que se utilizd es una escala de Likert creada por el
investigador y avalada por una terna de profesionales para conocer el nivel de liderazgo y
toma de decisiones. El tipo de investigacion fue cuantitativa con un disefio descriptivo y segin
los resultados se concluy6 en que el nivel de Liderazgo y toma de decisiones es alto en los tres
grupos de coordinadores y que existe alguna relacion positiva entre ambas variables de

estudio, se pudo descubrir que el liderazgo influye en la toma de decisiones.

Por lo tanto se recomend6 mantener el nivel en el que se encuentran y fortalecer las variables
con la exposicion de temas relacionados con las mismas por medio de actividades dentro de
las reuniones programadas semanalmente, asi como la creacion de una escala de Likert que
evalle el liderazgo de los coordinadores pero desde la perspectiva de los colaboradores y la
elaboracion de un arbol de decision para tener una guia que facilite la toma de decisiones en la

empresa.



I. INTRODUCCION

En la actualidad es importante tomar en cuenta que las necesidades de las organizaciones son
inminentes en cuanto a una buena practica de valores que permita el correcto desarrollo del
liderazgo y la toma de decisiones por el compromiso de subsistencia en el mercado laboral. El
liderazgo es el método que se utiliza para hacer que los colaboradores de una organizacion
hagan las tareas en el tiempo adecuado y de la mejor manera para realizar con éxito los
procesos en la misma. El avance tecnoldgico permite conocer a un lider moderno que utiliza el

trabajo en equipo y la division de las tareas para lograr los objetivos de la empresa.

La toma de decisiones es tener la capacidad de analizar, evaluar, reunir alternativas, elegir
entre varias cuestiones una que permita el correcto desarrollo de los procesos y la solucion de
problemas. Es indispensable que quien toma las decisiones, posea conocimientos Yy
experiencia en el contexto al que se enfrenta, para seleccionar entre varias opciones la que
mejor se adecue a la situacion. Las empresas de hoy exigen una continua toma de decisiones

que minimicen los errores y fortalezcan la productividad laboral.

El liderazgo y la toma de decisiones se complementan entre si porque el lider ya sea en una
empresa o0 en la vida diaria, se enfrenta a una serie de situaciones en las cuales tiene la
responsabilidad de tomar las mejores decisiones para alcanzar el éxito personal, profesional y
organizacional. Una de las decisiones méas delicadas para un gerente es saber elegir a su
equipo de trabajo en el proceso de seleccion de personal, es por ello la necesidad de que las

organizaciones cuenten con recursos humanos de conocimiento experto.

El objetivo de esta investigacion fue determinar el nivel de Liderazgo y toma de decisiones en

3 grupos de coordinadores de Maxi Despensas Quetzaltenango y Totonicapan.

Por la importancia de esta investigacion, se presentan a continuacion, opiniones de autores que
han trabajado con temas relacionados a las variables de estudio que permiten conocer la

experiencia obtenida.



Calito (2017) en su tesis, Relacién entre los estilos de liderazgo y desempefio laboral, realiz6
la investigacion con 25 sujetos de sexo masculino y femenino, pertenecientes a cada una de
las areas de la empresa, tanto administrativas como operativas, su objetivo principal fue
determinar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral y qué
estilo de liderazgo predomina en el personal de una empresa hotelera en Retalhuleu. El disefio
de la investigacion fue de tipo correlacional. Respecto a la metodologia estadistica se realizo
un analisis de correlacién de los resultados obtenidos por las dos variables mediante el
programa de Excel. Utiliz6 como instrumentos un cuestionario para evaluar el liderazgo y
otro cuestionario para evaluar el desempefio, el Gltimo instrumento fue evaluado y validado

por expertos profesionales.

El autor concluyd mediante los resultados obtenidos, que se presenta un -0.0062 en el
coeficiente de correlacion de Pearson entre las dos variables de estudio liderazgo y desempefio
laboral, lo que significa que existe un nivel de correlacion bajo, aunque cabe mencionar que
las variables no necesariamente son independientes porque pueden existir todavia relaciones
no lineales entre las dos. Y que el estilo de liderazgo que prevalece un 100% en los
colaboradores de la industria hotelera es democratico por lo que recomend6 capacitar a todo el
personal tanto administrativo como operativo con el fin de conocer la importancia que
conllevan los estilos de liderazgo, y llevar un control de evaluacion de desempefio laboral para

conocer el nivel de satisfaccion del personal dentro de su puesto de trabajo.

Lescano (2017) en el estudio de caso titulado, Como fortalecer el clima y la cultura de servicio
a través del liderazgo de servicio del mando intermedio: caso de estudio en una compafiia
multinacional, disponible en la revista Empresa y humanismo, aplicé el modelo de liderazgo a
dicha compafiia de origen europeo y de gran prestigio mundial. El objetivo era contar con
mandos intermedios orientados de modo coherente hacia los clientes y hacia sus
colaboradores. Para la recoleccion de informacion se utiliz6 como instrumento una encuesta,
que permiti6 obtener los datos correspondientes de los mandos intermedios, sus colaboradores
y los altos directivos para elaborar un diagndstico méas completo acerca de la realidad
organizacional. De esa manera, se encuestd a 45 mandos intermedios, 100 colaboradores de

estos mandos y 15 altos directivos.



Concluy6 en que el clima estaba basicamente caracterizado por el cumplimiento de las
operaciones en el rubro de energia de la empresa, sin un sentido claro de cobmo y para qué se
hacen las cosas. Cada area buscaba generar de manera independiente los resultados
econdmicos a través de su capacidad funcional y de su foco ocupacional. Por lo cual se disefio
un programa para el desarrollo del liderazgo de servicio alineado con las dimensiones de
eficacia, clima y cultura de servicio, asi mismo, se incluy6 un proceso de coaching para ayudar
de modo individual a los mandos intermedios a desarrollar las referidas competencias.

Como resultado se comprobd una influencia positiva del liderazgo de servicio de los
mandos intermedios para conectar y fortalecer el clima y la cultura de servicio y se
identificaron aspectos concretos del liderazgo de la alta direccién y sobre todo de la direccion
intermedia para crear y sostener climas y culturas enfocados, por ello recomend6 seguir
forjando una relacion consistente entre la alta direccion y la direccion intermedia, a fin de
lograr un clima y una cultura sélidos que se conviertan en los pilares del funcionamiento
efectivo y del aprendizaje positivo de las personas en la empresa y una mayor investigacion

sobre los roles jerarquicos para este proposito.

Avenecer (2015) en la tesis titulada, Liderazgo y motivacion, estudio que realizd con
supervisores y vendedores ruteros de distribuidora mariposa C.B.C de la ciudad de
Quetzaltenango, utilizé un cuestionario para verificar la influencia del liderazgo de los
supervisores en la motivacion de los vendedores, el disefio de la investigacion fue descriptivo.
Segun los resultados del trabajo de campo se confirma la hipétesis alterna, que asevera que el
liderazgo de los supervisores motiva a los vendedores. Concluye que la influencia del
liderazgo que tienen los supervisores en los subordinados es positiva, puesto que ellos realizan
sus labores de forma efectiva y con un alto grado de excelencia, lo cual significa que los
colaboradores se sienten motivados. Recomendo6 que los jefes a cargo deben mantenerse en
constante capacitacion para evitar estrategias repetidas y mantener estimulado a su equipo de

trabajo.

Montgomery (como se citd en De Paz 2015) en el articulo Liderazgo que transforma,
disponible en Prensa Libre, indica que el liderazgo es la capacidad y voluntad de reunir a

hombres y mujeres para un propésito comun. Aporta que una de las cualidades que debe



poseer un lider es, vision, inspirar confianza para que lo sigan y hacer que se cumpla la
mision. Desde esta perspectiva el liderazgo se presenta de forma jerarquica, cuyo éxito se

mide en funcion de los logros alcanzados segun la vision del lider.

Segun el autor, lo anterior, podria hacer creer que una posicion de autoridad es sinénimo de
liderazgo, dirigido a esperar soluciones de quien ostenta dicha autoridad, pero no siempre es
asi, ejemplo de ello es una situacion concreta que se dio en febrero de 1976 un terremoto de 7
grados, destruccion repentina a nivel nacional, donde no hubo reaccion por parte de las
autoridades municipales ni del gobierno central. En medio del caos, surgié un hombre sencillo,
obrero, padre de familia que comenz6 a organizar a los sobrevivientes en grupos de rescate
cuya accion permitio salvar a miles de personas. Todo ser humano estd en la capacidad de
ejercer liderazgo. Todos tienen cualidades que pueden desarrollar, pero se recomienda que

para que sea transformador se necesita volver a la esencia del verdadero liderazgo, el servicio.

Nava (2015) en el articulo, La huella del jefe, disponible en internet, explica que existe una
sola forma en la que el jefe deja huella en el subordinado, muy importante cuando esta
presente pero invalorable cuando ya no estd, esta es la ensefianza. Cuando él ensefia lo mucho
0 poco que sabe a quienes lo colaboran, esta entregando una parte de si, se estd sembrando a si
mismo en los demas, y en ellos finalmente un dia florecera. Asi habra conseguido algo que en
la intimidad profunda todo ser humano desea y es trascender. El lider que tiene muchas dudas,
muchas responsabilidades, inseguridad y afliccion, bien hace en refugiarse en algo simple y de
mucho poder, ensefiar. Alli se abre el camino de las soluciones y las respuestas, porque desde

ése mismo momento es un camino que se transita acompafado.

Concluye en que el jefe que ensefia no siempre es valorado en la trinchera, al fragor de la
lucha diaria y de la presion que la vida impone en esta implacable modernidad, pero es muy
valorado luego, especialmente cuando ya no esta, cuando ya no es el lider, es un recuerdo que
no se olvida. Mucho se habla de qué estilo de gestidn utilizan los lideres para el bienestar y la
productividad de las personas, pero el jefe que ensefia esta por encima de esta discusion,
porque esta ocupado haciendo crecer a las personas que lo rodean, y éstas personas son las que

hacen crecer las familias, la sociedad y por supuesto, las organizaciones en las que trabajan.



Segun el articulo, Conductas que todo lider debe evitar (2014), disponible en internet, se
explica que ser lider no es lo mismo a ser gerente o jefe, porque se puede llegar a una posicion
de autoridad de manera situacional o por resultados sobresalientes, sin embargo la autoridad y
el poder que da una posicion no son determinantes de un buen liderazgo. Podria un lider
utilizar ese poder que tiene dado por su posicion para lograr resultados mediante la
intimidacién o imponiendo su autoridad, pensar en su interior, yo soy el jefe y aqui yo mando,
sin estrategia que de resultado a largo plazo. Hay colaboradores que hacen lo que el jefe dice
mientras los esta viendo pero después se desenfocan ya que no se sienten atraidos por el estilo
de liderazgo.

Concluyo en que el estilo de liderazgo influye de manera significativa para que una persona
decida seguir a un lider. El lider que desee hacer la diferencia necesita desarrollar habilidades
que le permitan inspirar a su equipo a lograr resultados sobresalientes. El autoanalisis es
necesario, primero tiene el lider que crecer internamente para poder después motivar a los
demaés y ayudarlos a crecer, nadie puede dar a los demas algo que no tiene para si mismo.

Luego de analizar los estudios sobre liderazgo, también se hace referencia a estudios acerca
de la importancia de la toma de decisiones en las empresas.

Tanchez (2017) en el articulo, Cuidando las finanzas personales, disponible en Prensa libre
comenta que un emprendedor de negocios debe tomar decisiones como administrador y no
como duefio, para evitar el apego emocional en la toma de decisiones de un nuevo
emprendimiento. EI mismo autor indica que cuando un duefio tenga que tomar una decisién
dificil de realizar, se debe formular las siguientes preguntas, ¢qué haria un gerente si estuviera
en mi posicion? habria sorpresa en la respuesta ya que podria ser muy diferente a la que se
tomaria como gerente. La diferencia radica principalmente en que el duefio tiene un apego
emocional y el gerente no, lo que le permite tomar decisiones mas con la cabeza que con el
corazén. Por eso es muy importante que de forma consciente se tomen decisiones siempre
como administrador.

Ralda (2015) en su estudio de tesis, Relacion de la inteligencia emocional en la toma de
decisiones en los mandos medios de una empresa camaronera del municipio de Champerico
del departamento de Retalhuleu. Tuvo como objetivo general establecer si existe correlacion
entre  inteligencia emocional y toma de decisiones y para ello utilizé los siguientes

instrumentos, una escala de Likert y el test para medir toma de decisiones T.T.D que fue



creado por Baruk en 1949. La investigacion se realizd con un grupo de 27 sujetos que
representaban al personal de mandos medios, de géneros masculino y femenino, con edades

entre 20 a 60 anos.

El disefio del estudio anterior fue de tipo descriptivo correlacional y de acuerdo a los
resultados el autor concluy6 en que no existe correlacion significativa al nivel del 0.00 ( es
decir nula) entre la inteligencia emocional y la toma de decisiones, por lo cual su
recomendacion fue que el departamento de recursos humanos realice y ejecute programas de
capacitacion para aumentar la mejor capacidad de inteligencia emocional, asi como fomentar y

fortalecer el buen manejo de toma de decisiones de los colaboradores en la empresa.

Villanueva (2015) en el articulo, La toma de decisiones en la organizacion y el gran valor del
profesional de la informacion en su desarrollo, disponible en internet, analiza que los
momentos en que se ha de tomar una decision son significativos, ya que por medio de ella se
puede estudiar un problema determinado o situacién que es valorada y considerada
hondamente para elegir la via mas adecuada a seguir segun las diferentes opciones y
operaciones. Es incuestionable que en cualquier area de la actividad humana, una correcta
toma de decisiones debe estar respaldada en confiables fuentes de informacion, ya que al
consolidarse ésta como un recurso trascendental y esencial en este proceso, la informacion

crea la posibilidad de elegir y tomar decisiones rapidas y certeras.

De esta forma se alcanzan los resultados de las acciones determinadas y planeadas, la
utilizacion correcta de informacién permite comparar los efectos con los modelos establecidos
y en su caso, situar en marcha medidas correctoras. El profesional de la informacion se ha
transformado en un administrador de la misma, elemento que resulta esencial para la toma de
decisiones que favoreceran el desarrollo personal y cultural de la sociedad. Este actor es quien
tiene un conocimiento de la organizacion en que se desempefia y la capacidad de captar lo que
ocurre tanto en el interior (personal/funcionarios) como en el entorno (clientes y competencia),

al establecer canales de comunicacién e informacion continuamente.



Martinez, De Salas y Rubelys (2014) en el articulo, Coeptum, gestion del proceso de toma de
decisiones por etapas en los ajustes tarifarios de empresas contratistas petroleras, disponible en
la revista electronica De gerencia empresarial, tuvieron como propésito en su investigacion,
analizar el proceso de toma de decisiones en los ajustes tarifarios de las empresas contratistas
petroleras con la finalidad de contribuir al logro de objetivos organizacionales y para
desplegar esta investigacion se revisaron teorias referidas al proceso de toma de decisiones, lo
que permitio caracterizar la variable de estudio. Por lo tanto la toma de decisiones, es el

proceso de identificar los problemas, evaluar las alternativas y resolverlas.

Se disefi6 una investigacion enmarcada dentro de los estudios de campo transaccional, de tipo
descriptivo, bajo la modalidad de proyecto factible, con cuestionario de preguntas de seleccion
maultiple dirigido a gerentes de 25 empresas de servicios de perforacion, se utilizo el analisis
estadistico descriptivo y los resultados muestran un alto nivel en el cumplimiento de las etapas
del proceso de toma de decisiones por los ajustes tarifarios aplicados. Asi que recomiendan
analizar periodicamente la gestion decisoria en los procesos por ajustes de las tarifas en los
contratistas del sector estudiado, para contrarrestar las variaciones del entorno y establecer
estrategias practicas flexibles que mantengan un margen de rentabilidad &éptimo, para

garantizar la estabilidad y expansién financiera organizacional.

En el articulo La importancia de la toma de decisiones (2013) disponible en internet, se
establece que se aprende a decidir cuando se interiorizan principios basicos. Algunos de estos
principios pueden parecer muy basicos y elementales, pero son justamente las cosas obvias las
gue muchas veces no se tienen en cuenta y conducen a decisiones ineficaces. La vida y las
organizaciones dependen de dos factores importantes, las decisiones que se toman y el entorno
externo. El entorno externo son todas aquellas circunstancias que rodean a las personas y

sobre las que no se tiene ningun control, no se tiene manera de influir sobre ellas.

Algo distinto sucede con las circunstancias que son propiamente de la vida y sobre las que si
se tiene posibilidad de influir. Sobre algunas se tiene control total y sobre otras simplemente
se puede intervenir en cierto grado. Hay un control sobre todas esas circunstancias mediante

las decisiones que se toman. Es por esto que lo que se es en la vida dependera de las



decisiones que se adoptan a lo largo del tiempo, porque en la toma de decisiones es como se
influye en la realidad. En el ambito empresarial, es el acto directivo fundamental, porque un

directivo lo es en la medida en que decide serlo.

Se concluye que la decision siempre va ligada a la posibilidad del error. Hay personas que
tienden a no tomar decisiones porque tienen miedo a equivocarse y dejan que las
circunstancias decidan por ellas, abandonan asi el control de su propia existencia. Este tipo de
personas paraddjicamente acaban en eso porque al no decidir no tienen posibilidades de salir
al encuentro del éxito, renuncian también a la posibilidad de triunfar. Los individuos que
tienen logros también han tenido desventuras. Personas consideradas como
grandes empresarios acumulan en su historial fallos, algunos de ellos sonados. El éxito
muchas veces es fruto del fracaso y consiste en levantarse una vez mas de las veces que

se haya caido.

Profundizar en las variables de estudio permitira ampliar los conocimientos del lector a través

de diferentes enfoques cientificos.

1.1 Liderazgo

1.1.1 Definicidn
Hunter (como se cit6 en Martinez 2012) afirma que el liderazgo son las habilidades del lider
las cuales influyen sobre la gente para que trabajen con entusiasmo en la consecucion de

objetivos en pro del bien comun y con el caracter que inspira esta confianza.

Dess, Lumpkin y Eisner (2011) exponen que para ellos liderazgo es el proceso de transformar

las organizaciones desde lo que son hasta lo que el lider desea que sean.

1.1.2 Liderazgo resonante
Goleman, Boyatzis y Mckee (como se citaron en Palomo 2012 ) indican que resonante deriva
de la palabra latina resonans-antis que significa, que resuena. En ese sentido, las personas mas

resonantes son aquellas que concuerdan mejor con los demas y las que mantienen relaciones



mas transparentes porque la resonancia minimiza el ruido del sistema. Esto se da entre dos o
mas personas que se compenetran en la misma longitud de onda emocional, es decir, se
sienten en armonia. La clave del liderazgo se fundamenta en la forma en que los lideres

gestionan la relacion consigo mismos y con los demas.

Si el lider carece de resonancia sus colaboradores simplemente muestran un compromiso
racional o ético y llevan a cabo su trabajo sin dar lo mejor de si mismos (compromiso
emocional). Por consiguiente, esa falta de emocionalidad permitira mandar pero hara
imposible dirigir (liderar) a sus colaboradores. Por el contrario, un lider resonante despierta de
manera natural la armonia, entusiasmo y pasion que repercuten en su equipo. Saben movilizar

y utilizan la empatia para sintonizar con el estado emocional de sus colaboradores.

1.1.3 Sintesis sobre el papel del lider

Martinez (2012) establece que el lider en una empresa es, en definitiva, el responsable de los
éxitos. No todas las personas ejercen igual el liderazgo, algunos opinan que deben ejercer la
autoridad para lograr la conformidad, otros consideran que un equipo satisfecho y libre de
conflictos puede ser mas productivo. Hay quien interpreta su funcién en un sentido jerarquico,
que maneja desde arriba el flujo de mensajes y érdenes. En la mayoria de los casos, el lider
tiene que luchar con los riesgos inherentes al ejercicio de la autoridad. El lider debe saber
interpretar los deseos y las necesidades de todas las personas, ganarse su confianza, conocer
sus posibilidades, ayudar a desarrollar sus capacidades, saber organizar y dirigir el trabajo.
Esta responsabilidad exige imaginacion y creatividad en los directivos.

Una caracteristica importante que el lider debe poseer es la autoridad, la cual se apoya en
cinco aspectos importantes que son:

o Integridad (cumplir las promesas)

e Confianza

e Responsabilidad

e Valory entereza

e Deseo de éxito



1.1.4 Importancia del liderazgo

Jiménez (2013) afirma que los lideres de hoy son cada vez mas conscientes de la falta de
confianza que separa a directivos y trabajadores, y que, sin embargo, ésta tiene que disminuir
si se pretende mejorar la productividad y recuperar la innovacién. El desarrollo del liderazgo,
la remuneracion como instrumento de motivacion y la formacion del desarrollo de su fuerza
de trabajo, son los tres aspectos clave de recursos humanos que las empresas tienen que
afrontar, segun altos directivos que fueron encuestados. ElI 54% de ellos identificd el

liderazgo del director general, como el agente del cambio dentro de la organizacion.

Sin embargo, se descubri6 que un 71% de los encuestados culp6 al liderazgo de ser el motivo
por el cual las compariias fracasan en el intento de alcanzar sus objetivos. El 53% indico que
los mayores obstaculos para el desarrollo del liderazgo son una inadecuada formacion en este
tema, el 49% dijo que la falta de compromiso de la alta direccion en el desarrollo de los
lideres es lo que afecta, el 52% refirio6 que el problema son los planes de sucesion

inadecuados, pero un 53% indico que es la falta de delegacion de la alta direccion.

Por lo tanto, no importa a que se dediquen las organizaciones, pero si el tipo de liderazgo que
manejan para dirigirlas ya que este podria ser el determinante en relacion al desarrollo y
competitividad de las mismas debido al contacto directo que se tiene con el recurso humano

que es el motor de las empresas.

1.1.5 Humanizar el liderazgo

Bermejo y Martinez (2012) exponen que en el contexto de la psicologia humanista, el
counselling ofrece una herramienta ideal para repensar el ejercicio del liderazgo centrado no
solo en las tareas, sino también y sobre todo en las personas. Quien en su rol de lider, se
preocupa sobre todo por los resultados y las tareas, pensara en como dejar un mundo mejor
para sus hijos. Mientras que quien se centra en las personas, se ocupara especialmente por
pensar en qué hijos dejar en el mundo. Por los dinamismos narcisistas que se conservan, el
lider facilmente puede olvidar, que su direccién dejara un impacto especialmente en el recurso

humano.
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Es claro que el cambio en una organizacion es la suma de los cambios que realizan las
personas. Por eso, cada vez se estd dando més espacio a la reflexion sobre la humanizacion del
liderazgo o el liderazgo méas humano, lo cual comporta hablar de una direccion basada en la
equidad, la justicia, la igualdad de oportunidades, pero especialmente en un liderazgo cuyas
relaciones estén cualificadas por actitudes que se despliegan y se traducen en promocién de
personas, en procesos de acompafiamiento, en valores que se comunican por contagio de
proximidad. La reflexién de la psicologia humanista, cargada de una sana antropologia de
fondo, puede contribuir a que el servicio prestado desde el trabajo de liderar, merezca el
nombre de humanizado, a la vez que sea plataforma ideal para acompariar a las personas a ser

mas si mismas y a realizar el méximo de sus potencialidades.

1.1.6 Estilos de liderar para el aprendizaje organizativo

Villar (2016) comenta que es posible establecer la existencia de un vinculo importante entere
direccion y aprendizaje. El liderazgo mediante la accion de dirigir de los directivos puede
afectar el funcionamiento organizativo. Este hecho puede apreciarse desde dos puntos de vista,

mediante su rol en el proceso de liderazgo y en la toma de decisiones.

Figura 1.

CONTEXTO

ORGANIZATIVO
LIDERAZGO e Culturade APRENDIZAJE
(Dirigir y liderar) | < aprendizaje & | ORGANIZATIVO

e  Practicas de
recursos humanos

Fuente: Villar (2016).

Hoy dia el ejercicio del liderazgo se realiza de dos formas, mediante la funcion de lider en el
proceso de liderazgo y mediante el despliegue de las capacidades directivas tales como, el
procesamiento de informacion, la innovacién y aspectos de nivel individual de aprendizaje

propios de las definiciones de aprendizaje organizativo, asociados con limitaciones cognitivas

11



de los lideres. Estos elementos son utilizados de forma recurrente para describir los dominios

de los lideres.

1.1.7 Los 7 talentos del liderazgo en la incertidumbre

Crobu (2016) refiere que un pensamiento comun es que las personas famosas o lideres, por
haber logrado el éxito a través de sus resultados en una disciplina, son personas
extraordinarias cuyo talento les llevo hacia la cumbre por el mero hecho de poseer facultades
asombrosas y fuera de lo comun. Pero no es el talento lo que predice el éxito de una persona,
sino sus resultados los que explican su talento en la incertidumbre, las personas que han
cosechado resultados sobresalientes son individuos que en un determinado momento de su
vida decidieron hacer algo excepcional, pero antes de ello eran personas simples y llanamente
ordinarias, no consiguieron resultados extraordinarios por ser extraordinarias, sino que
hicieron cosas extraordinarias que les convirtieron en extraordinarios. Actuaron antes de tomar

y obtener esos resultados, convirtieron su decision en accién, y su accion en resultados.

En estudios del patrén de varias de estas personas, se encuentra un minimo comun
denominador, la esencia de su talento, especificado en caracteristicas personales que les
relaciona a todos, como si fueran ingredientes de una receta. En todos los casos analizados
estan presentes 7 talentos del liderazgo que son:

e Esfuerzo

e Pasion

e Valentia

e Oportunidad

¢ Resistencia

e Perseverancia

e Atencion presente.

1.1.8 El rol dual de ser lider y seguidor
Luisser y Achua (2011) Expresan que el buen liderazgo se encuentra en los seguidores
altamente efectivos. Es importante reconocer que incluso cuando alguien se identifica como

lider, la misma persona con frecuencia tiene un rol complementario de seguidor. No es en
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absoluto poco comun cambiar entre ser un lider y ser un seguidor varias veces a lo largo del
curso de un dia de trabajo. Por ejemplo dentro de una organizacion los gerentes de nivel
medio responden a vicepresidentes, quienes dan cuenta al presidente, quien responde al
consejo de administracion. Existe investigacion que propone que la relacion del lider con su
superior, intercambio entre lider y lider, modera los efectos de la relacién del lider con los
subordinados, intercambio entre lider y seguidor.

Los mismos autores afirman que el intercambio entre el lider y el seguidor tiene un efecto
positivo mas fuerte en las actitudes de los empleados hacia la organizacion y sus clientes, en el
momento en que el intercambio entre lideres es mas alto. Esto sefiala respaldo organizacional
para las relaciones y alta calidad a todos los niveles de la organizacion y cierta indicacion de
cultura organizacional. La investigacion acerca de los equipos de alto desempefio revela que
algunas de las organizaciones se desplazan hacia el uso de los equipos autodirigidos, en el
que los miembros del equipo se alternan entre desemperiiar el rol del liderazgo y el de
seguimiento. Es un desafio ejecutar ambos roles, no es una tarea facil dado el alto potencial
para conflictos y ambigledades en los roles. Se responsabiliza a los lideres por todo lo que
sucede en su unidad de trabajo, pero también se les pide delegar gran parte de la
responsabilidad y autoridad a sus seguidores para otorgarles facultades de decisién a fin de

resolver problemas por si mismos.

1.1.9. Recompensas que ofrece un lider

Amaru (2008) expresa que la division de las decisiones entre el lider y su equipo, no es la
Unica manera de entender el proceso de liderazgo. Es necesario analizar también el tipo de
recompensa que se les ofrece. De acuerdo con el tipo de liderazgo el lider puede ser

carismatico o transaccional.

A. Liderazgo Carismatico. Caracteriza a los lideres que ofrecen como recompensa los factores
motivacionales que estan relacionados con la tarea (de acuerdo con la teoria de los dos
factores). Un lider carismatico tiene seguidores fieles (en contraposicién a los mercenarios),
dispuestos a trabajar de forma excepcional para cumplir con una mision o meta. Para

alcanzar este alto grado de compromiso y realizacion, el lider carismatico pone especial
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atencion a las necesidades y potencialidades de sus seguidores y los incentiva a superarse
de manera constante. Se asume un papel de lider carisméatico en el momento en que actua
de la siguiente manera:

e Pide a sus colaboradores que intenten alcanzar niveles de desempefio cada vez mas
elevados, por ejemplo, en los patrones de calidad del producto o servicio y de la
satisfaccion del cliente.

e Les propone que se involucren en proyectos de perfeccionamiento de la empresa, tales
como programas de calidad o de redisefio de procesos.

e Los reta a resolver un problema complejo, tal como una deficiencia en la calidad de un
producto o una ineficiencia en el proceso operativo.

e Los alienta a pensar que el empleo de todos depende del esfuerzo de cada uno.

e Les ofrece la oportunidad de participar en un proyecto o tarea innovadora o desafiante que
proporcionard la adquisicion de nuevas competencias.

e Ofrece recompensas simbolicas, como titulos y cargos que dan prestigio social y
participacion en ceremonias y compromisos solemnes.

e Otorga agradecimientos y reconocimientos por el desempefio.

e Delega poder de decisidn o participacion en el proceso de decisiones y en la resolucién de

problemas.

B. Liderazgo Transaccional. El liderazgo transaccional o negociador, apela a los intereses, en
especial a las necesidades basicas de los seguidores. Asimismo ofrece recompensas
materiales o psicoldgicas, del tipo H, de acuerdo con la teoria de los dos factores, para
conseguir que los funcionarios trabajen para alcanzar las metas. Algunas recompensas
materiales que el lider transaccional puede ofrecer son las siguientes:

¢ Incentivos como viajes, bonos, despensa, pago de la escuela de los hijos y otros beneficios.

e Ascensos y aumentos salariales

e Autonomiay libertad en el uso del tiempo

e Atencion a las solicitudes relacionadas con las transferencias, designacion para otros
proyectos y exenciones.

e Premios por desempeiio, como el “diploma al mejor empleado del mes”, o una

participacion en los resultados.

14



e Patrocinio de programas de capacitacion.

El liderazgo transaccional recompensa el desempefio y la competencia de acuerdo con algin
criterio, establece metas y ofrece incentivos para su realizacion. Tanto el gerente como el
empleado (el lider y el seguidor), en una relacion transaccional, ven al trabajo como un

sistema de intercambios entre contribuciones y recompensas.

En ciertas situaciones o para algunos colaboradores, la recompensa material del liderazgo
transaccional puede ser mas eficaz. En otras situaciones, la recompensa psicoldgica del
liderazgo carismatico opera mejor. Los dos tipos de recompensas funcionan porque producen
efectos sobre diferentes dimensiones de la motivacion del equipo. La eficacia de las
recompensas depende de las necesidades que determinan hasta qué punto las recompensas

tienen valor o no.

1.1.10 Inteligencia emocional, un rasgo fundamental de liderazgo

Dess, Lumpkin y Eisner (2011) indican que es necesario conocer quiénes son los lideres, es
decir, que rasgos de liderazgo son los mas importantes. Los lideres exitosos poseen
caracteristicas valiosas que les permiten desempefiarse de manera eficaz y crear valor para su
organizacion. Hay muchas publicaciones sobre los atributos de los lideres exitosos que
incluyen, integridad, madurez, energia, juicio, motivacion, inteligencia, conocimiento experto,

etc, para simplificarlos se pueden agrupar en tres conjuntos amplios de capacidades

e Habilidades puramente técnicas (como contabilidad o investigacidn de operaciones)
e Habilidades cognitivas (como el razonamiento analitico o el analisis cuantitativo)

¢ Inteligencia emocional (como el autocontrol y el manejo de las relaciones)

La inteligencia emocional se ha vuelto popular tanto en las publicaciones como en la practica
administrativa de los ultimos afos, gracias a Daniel Goleman, psicologo y periodista,
considerado un experto en el tema, se han convertido en los mas publicados por la creciente
demanda de los lectores. Goleman define a la inteligencia emocional como la capacidad de
reconocer las emociones propias y de los demas. Estudios recientes de administradores

15



exitosos han concluido que los lideres eficaces tienen un nivel alto de inteligencia emocional,
los resultados indican que ésta pronostica mejor el éxito en la vida (bienestar econémico,
satisfaccion con el entorno social, amistoso y familiar, incluidos los logros ocupacionales),
que el coeficiente de inteligencia, las pruebas empiricas se han extrapolado a la frase pegajosa,

te contratan por el coeficiente intelectual pero te ascienden por el coeficiente emocional.

Los administradores de recursos humanos creen que esta aseveracion es cierta incluso para los
trabajos sumamente técnicos, como los de cientificos e ingenieros. Esto no quiere decir que el
coeficiente de inteligencia y las habilidades técnicas carezcan de importancia, sino que se
convierten en capacidades umbral que son los requisitos para obtener un puesto directivo de
alto nivel, sin embargo, la inteligencia emocional es esencial para el éxito en el liderazgo, sin
ella, asegura Goleman, el gerente puede tener una excelente formacién, mente analitica

incisiva y muchas ideas brillantes pero no podra ser un gran lider.

1.2 Toma de decisiones

1.2.1 Definicién
Weihrich, Cannice y Koontz (2017) explican que la toma de decisiones es el nucleo de la
planeacion y se define como la seleccion de un curso de accion entre varias alternativas, no

puede decirse que exista un plan a menos que se haya tomado una decision.

1.2.2 Arbol de decision

Lazzati (2013) indica que el arbol de decision es una forma gréfica (que semeja las ramas de
un arbol) de representar un conjunto de alternativas inherentes a un proceso decisorio que
estan sucesivamente encadenadas. Las alternativas pueden corresponder a decisiones propias o
de otras personas, o bien a hechos aleatorios. El arbol de decision se suele emplear
especialmente cuando de una decision primaria propia se desprenden alternativas que
dependen de decisiones de otras personas o de hechos aleatorios. El grafico del arbol de

decision, estd conformado por los siguientes elementos:
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A. El “nodo” (planteo) de la alternativa (corresponde a la primera acepcion).
B. Las “ramas” (cursos) que se desprenden de la alternativa planteada (corresponde a la

segunda acepcion).

El nodo se suele representar con un circulo y sus ramas con flechas rectas que se abren desde
el circulo hacia la derecha. A fin de simplificar el gréfico, cabe identificar cada rama por
medio de un ndmero, definiéndola fuera del grafico para hacer referencia al numero
respectivo. De esta manera, no es necesario definir el nodo pues este queda caracterizado por
sus propias ramas. Por ejemplo, en el caso de un nodo con tres ramas, Su representacion

grafica seria la siguiente

Figura 1

1

2
Ramas

3

Fuente: Lazzati (2013)
A su vez, cualquier rama puede dar lugar a un nodo adicional, y asi sucesivamente. En la
grafica anterior, la rama 2 podria culminar en un nodo que ofrezca a su vez dos ramas. Este

puede ser utilizado en decisiones no muy complejas de la vida diaria.

Figura 2

1 1
ﬁ—} R
3 3
\ \
Fuente: Lazzati (2013)

Cuando las decisiones son mas complejas los arboles también lo son, pero entonces su utilidad

es muy grande (ejemplos concretos de arboles de decision, se utilizan en empresas de
exploracién petrolera, dimensionamiento de importantes plantas, investigacion en drogas
bésicas, y también en decisiones particulares complejas de la vida diaria, entre otros). Por

ejemplo, se esta organizando una fiesta por el aniversario de una empresa muy prestigiosa que
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desea quedar bien con sus clientes y colaboradores, estd calculada para 200 personas en un
periodo del afio bastante lluvioso. Las opciones son realizar la fiesta en el auditérium de la
organizacion, donde las personas estaran un poco apretadas y no saldran del mismo ambiente,
0 en el salon de un hotel con vista al area verde y piscinas, donde es mas amplio pero no todo
el saldn esta techado y requiere de agregar toldos. De optar por el hotel, tiene la posibilidad de
alquilar la instalacion de un toldo. A su vez, en el stper hay disponibles dos tipos de toldo,
uno mas grande pero mas costoso, y el otro méas chico pero menos costoso. En este ejemplo el

arbol de decisién podria ser asi:

Figura 3

3 14.  Hacer la fiesta en el auditérium de la empresa.
15.  Hacer la fiesta en el salon del hotel.
Cﬁ 16.  Llueve, relativa incomodidad pero los invitados estan contentos
1 17.  No llueve, relativa incomodidad y lamentando no hacer la fiesta en el

hotel

Q 18.  No alquilar toldo

19.  Alquilar toldo costoso
20.  Alquilar toldo barato

£ Q 21, Llueve, desastre
22.  iNo llueve barbaro!!!
23.  Llueve, mayor costo pero estan bien cubiertos
24.  No llueve, ademas del mayor costo el toldo reduce el espacio del area

verde

25.  Llueve, menor costo pero no estan bien cubiertos

26.  No llueve, menor costo y la reduccion del area verde es menor

Fuente: Lazzati (2013)
En el ejemplo, el primer nodo y el segundo de abajo implican decisiones a tomar, los demas

nodos entrafian eventos aleatorios.

1.2.3 Modelos de toma de decisién

Lussier y Achua (2011) explican que la ambigledad y las circunstancias siempre cambiantes
del entorno actual requieren que los lideres sepan cuando tomar las decisiones y cuando
permitir que el equipo lo haga, por lo tanto se analizara la toma de decisiones conforme a dos

modelos:

A. Modelo de toma de decision centrado en el lider. La forma en que un lider dirige una
reunion de equipo afecta en gran medida si se expresan las ideas de los miembros del

equipo. Si un lider de equipo adopta un poder por posicion y utiliza un enfoque
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directivo descendente, las respuestas de los miembros del equipo tenderan a ser cuidadas
y cautelosas. De acuerdo con ese modelo de toma de decisiones, el lider ejerce su poder de
iniciar, dirigir, orientar, instruir y controlar a los miembros del equipo. Este enfoque en el
lider sefiala la siguiente descripcion para el éxito:
o El lider se debe enfocar en la tarea e ignorar los sentimientos personales y las relaciones
siempre que sea posible.
e EIl lider debe buscar opiniones e intentar llegar a un acuerdo, pero nunca renunciar al
derecho de hacer las elecciones finales.
o El lider debe mantener el control de la discusion del grupo en todo momento y debe detener
de manera adecuada y firme las acciones y discusiones irrelevantes.
o El lider debe esforzarse por mantener una discusion racional y légica sin ningin arrebato
emocional.
o El lider debe cuidarse de amenazas a su autoridad en el grupo y pugnar, si s necesario,

para mantenerla.

Mientras que este rol de liderazgo produce algunos resultados favorables en ciertas
situaciones, algunos cientificos del comportamiento indican que conlleva sus inconvenientes.
Las juntas se realizan en forma ordenada y se toman las decisiones, pero los miembros se
vuelven apaticos y resentidos, lo que lleva a una disminucion en la participacion y la calidad
de las decisiones. La aceptacion de las decisiones por parte de los miembros del equipo puede
ponerse en riesgo, si ellos se sienten presionados y son incapaces de influir en las decisiones

de forma significativa.

B. Modelo de toma de decisiones centrado en el equipo. Se desarrolla cuando la informacion
pertinente y los expertos estan dispersos entre distintas personas, cuando se necesita la
participacion para obtener el compromiso necesario. Al momento de concentrar el poder en un
individuo se dafia al equipo. Es por ello que se hace necesario utilizar el empowerment porque
resulta ser una fuerza de trabajo mas dedicada, energética y creativa. Una forma de hacer esto
es el de reemplazar los enfoques de administracion jerarquica que estan centrados en el lider,
por los equipos. La finalidad de este modelo es que se pueda confiar en los empleados para

tomar decisiones acerca de su trabajo, quienes pueden ser capacitados para adquirir las
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habilidades y capacidades necesarias para hacerlo y lograr asi que la eficacia organizacional se

mejore.

La perspectiva centrada en el equipo ofrece a los lideres las siguientes prescripciones para el

éxito:

o El lider debe escuchar en forma atenta, observar las sefiales no verbales y estar consciente
de las necesidades, emociones, interacciones y conflictos de los miembros. Al hacerlo, el
lider debe considerar al grupo como una entidad colectiva o sistema social, mas que una
coleccidn de individuos.

e El rol del lider debe ser, fungir como consultor, consejero, maestro y facilitador, mas que
como director o gerente del equipo.

e EIl lider debe modelar los comportamientos de liderazgo apropiados y alentar a los
miembros a aprender a desempefiar ellos mismos estos comportamientos.

e El lider debe establecer un clima de aprobacién para la expresion de ideas.

Las ventajas de la toma de decisiones centradas en el equipo es que pueden mejorar la calidad
de la decision, aleja gran parte de la accion de toma de decisiones del lider, lo cual le libera
para pensar de forma estratégica, permite que la responsabilidad se distribuya entre varias
personas, lo que facilita el respaldo para algunos tipos de decisiones no populares y resulta en
un compromiso mas alto por parte de los miembros del equipo para implementar decisiones,
en comparacion con las que se toman solo por el lider. Las desventajas de la toma de
decisiones centrada en el equipo es que puede tardar mas tiempo que las decisiones que toma
solo un lider, pueden ser egoistas y contrarias a los mejores intereses de la organizacién, si los
miembros del equipo tienen objetivos o prioridades distintos, puede terminar por ser un
deficiente compromiso mas que una solucion 6ptima, cuando los miembros del equipo no

pueden estar de acuerdo entre ellos.

Se han analizado ambos enfoques y se ha encontrado que el modelo centrado en el equipo es
méas eficaz en algunos equipos, aunque se necesita mas investigacion para determinar la
extension y limites de su utilidad. Es mas probable el caso de que ningun enfoque sea

adecuado o no, sino que todo dependa de la situacion y las circunstancias.
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1.2.4 Toma de decisiones como esencia del trabajo de administrar

Amaru (2008) considera que, tan importantes es el proceso de decidir para la administracion
que se puede entender a los dos como sindnimos porque al administrar automaticamente esta
tomando decisiones y viceversa. Existen diversos tipos de decisiones administrativas o
gerenciales que se relacionan con los siguientes aspectos de la empresa y del trabajo del

emprendedor o administrador.

e Futuro y Objetivos. Las decisiones de planeacion son las que estan relacionadas con el
futuro de la empresa. Su alcance va desde el futuro inmediato “;cémo voy a pagar las
cuentas de la semana que viene?” hasta el largo plazo que exige la vision del emprendedor

“;qué productos y servicios debo aumentar a la linea en los proximos afos?”.

e Administracién de recursos. Esta relacionada con tareas de planeacion y organizacién de
actividades de las personas y de otros recursos necesarios para el funcionamiento de la
empresa. Las decisiones sobre recursos son aquellas que involucran la divisién de
responsabilidades entre el administrador y los miembros de su equipo, la organizacion de
una red de proveedores o la forma de atender al cliente, la ejecucién y el control de
actividades planeadas también. Las decisiones mas importantes sobre la utilizacion de
recursos involucran la definicion de politicas y procedimientos para la resolucion de
problemas de forma programada.

Las politicas y procedimientos funcionan como decisiones automaticas, las cuales se
aplican sin que sea necesario hacer consultas. Por ejemplo, la decision de aceptar como
cliente de arrendadoras solo a personas que puedan comprobar una renta y residencia, es
una politica que evita muchos problemas, a menos que los documentos presentados sean

falsos. En este caso se trata de una situacion imprevista y por lo tanto, de un problema.

e Resolucion de problemas. Los problemas son situaciones imprevistas que causan
incomodidad, frustracion y pérdida. Todos los dias, cualquier emprendedor o
administrador se enfrenta a muchos problemas. Algunos son mas simples, como un
cheque devuelto de un cliente, mientras que otros son mas complejos, como un defecto

sistematico en los productos o un incendio que destruye instalaciones. Para perfeccionar
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la funcién como administrador, se debe entender y diagnosticar los problemas al
identificar relaciones de causa y efecto, asi como pensar en forma creativa para generar

alternativas y razonar de manera critica para evaluar y elegir las mejores opciones.

1.2.5 Administrar y decidir, la racionalidad escindida (Reflexion de dos
aspectos igualmente importantes)

Rivas (2013) explica que para administrar es necesario tomar decisiones, elegir, renunciar,
enfrentar lo incierto, lo impredecible, lo inesperado. Como proteccién ante la impotencia que
genera la incertidumbre, el administrador suele evadir su responsabilidad en el proceso de
toma de decisiones pero aun al no decidir ya estd asumiendo una alternativa. Por tanto, el
decidir o no, conlleva inevitablemente a efectos inesperados. Asumir la responsabilidad
consciente de las elecciones pareciera ser una posibilidad mas coherente que su negacion,
especialmente cuando las decisiones pueden generar efectos secundarios en grupos sociales
como una organizacion empresarial. Las decisiones organizacionales y sus posibles efectos,
individuales y colectivos, son tan relevantes para la practica de la administracion como para su

investigacion.

En los procesos administrativos, pero particularmente en los de direccion, las decisiones
juegan un rol protagonista. En el caso de la definicion e implementacion de la estrategia, por
ejemplo, requiere que se tomen decisiones en el camino hacia la construccion del futuro
organizacional. El interés por reflexionar sobre las decisiones en el contexto empresarial,
exige entonces la revision tanto de contextos como de conceptos relacionados con la

estrategia.

Delimitar el contexto de la administracién en el cual se estudian las decisiones, es tan
importante como referirse al contexto en el cual se hacen evidentes los limites de la estrategia.
En el despliegue del proceso decisorio se hace imprescindible el analisis de la racionalidad, o

mejor, de las racionalidades que lo caracterizan.
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1.2.6 El reto de un gerente

Jones y George (2014) explican que las decisiones que los gerentes toman en todos los niveles
de las compafiias grandes y pequefias pueden tener un efecto tremendo sobre su crecimiento y
prosperidad, asi como permite el bienestar de sus empleados, clientes y demas grupos de
interés. Pero esas decisiones pueden ser muy dificiles de tomar porque estdn cargadas de
incertidumbre, lo cual se convierte en un reto muy importante para los directores ya que la
forma en que los gerentes toman decisiones tanto individuales como grupales y
organizacionales, determinan el desempefio de los colaboradores y la eficacia de las empresas.

Existen dos tipos de decisiones importantes para los gerentes.

A. Toma de decisiones en respuesta a oportunidades. Ocurre cuando los gerentes buscan la
forma de mejorar el desempefio organizacional para beneficio de clientes empleados y demas

grupos de interés.

B. Toma de decisiones en respuesta a amenazas. Se produce cuando acontecimientos internos
0 externos de la organizacion afectan negativamente el desempefio organizacional,

circunstancia en la cual los gerentes buscan formas de mejorar el desempefio.

La toma de decisiones es fundamental en la labor de los gerentes, y cada vez que ellos se
dedican a planear, organizar, dirigir y controlar, no cesan de buscar formas de tomar las

mejores decisiones para incrementar el desempefio organizacional y evitar costosos errores.

1.2.7 El vinculo entre la percepciéon y la toma de decisiones individual

Robbins y Judge (2013) describen que todos los individuos en las organizaciones toman
decisiones, es decir, eligen entre dos 0 mas alternativas. Los altos directivos determinan las
metas de su empresa, cuales productos o servicios ofrecer, como financiar del mejor modo las
operaciones o donde ubicar una nueva planta de manufactura. Los gerentes de niveles medio o
bajo determinan los programas de produccion, seleccionan a los nuevos elementos y deciden
como habran de darse los aumentos de salario. Los trabajadores operativos deciden cuanto

esforzarse en sus labores y si acatardn o no una peticion del jefe.
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Las organizaciones han comenzado a ceder poder a sus trabajadores operativos, dandoles la
autoridad para tomar decisiones que historicamente estaban reservadas a los gerentes. Por
consiguiente, la toma de decisiones individual forma parte importante del comportamiento
organizacional no obstante la manera en la que los individuos toman decisiones en las
empresas Yy la calidad de sus elecciones finales estan influidas en mucho por sus percepciones.
La toma de decisiones ocurre como reaccion ante un problema, es decir, cuando hay una
discrepancia entre el estado actual de las cosas y algun estado deseable, por lo que se requiere
considerar cursos de accidn alternativos, porque para lo que algunos es un problema para otros
seria un estado satisfactorio. Lo anterior significa que la existencia de un problema y la

necesidad de tomar una decision, es un asunto de percepcion.

Cualquier decision requiere la interpretacion y evaluacion de informacién, es comun que
los datos se reciban de diversas fuentes y que sea necesario seleccionarlos, procesarlos e
interpretarlos ¢Cuales datos son relevantes para la decision y cuales no? sera la percepcion de
quien tome la decision, la respuesta a tal pregunta. También se deben desarrollar alternativas
y evaluar sus ventajas y desventajas. Una vez mas el proceso de percepcion afectara la
eleccion final, por lo tanto es frecuente que en todo el proceso de decision surjan distorsiones
de percepcion con el potencial de sesgar el analisis y las conclusiones.

1.2.8 Toma de decisiones en situaciones de certeza, incertidumbre y riesgo

Koontz y Weihrich (2013) refieren que todas las decisiones se toman en un ambiente en el
que, por lo menos hay algo de incertidumbre. Sin embargo su grado variara desde una certeza
relativa hasta una gran inseguridad. Se corren riesgos al tomar decisiones. En una situacion de
certeza las personas estaran bastantes seguras sobre lo que pasara cuando tomen una decision,
cuentan con informacion, la consideran confiable y conocen las relaciones de causa. Por otra
parte, en una situacion de incertidumbre, las personas tienen pocos datos, no saben si estos son
fiables 0 no y se sienten muy inseguros sobre si la situacion va a cambiar o no, ademéas no
pueden evaluar la influencia reciproca de las variables. Por ejemplo, una corporacion que
decide ampliar sus operaciones a otro pais puede saber poco sobre su cultura, leyes, ambiente
econdémico y situacion politica. Esta ultima puede ser tan volatil que ni siquiera los expertos

sepan predecir un posible cambio en el gobierno.
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En una situacion de riesgo puede haber informacion veridica pero estar incompleta. Para
mejorar la toma de decisiones se calculan probabilidades objetivas de cierto resultado usado,
por ejemplo modelos matematicos, ademas se puede recurrir a un calculo de probabilidades
subjetivo basado en el juicio y en la experiencia. Quienes toman decisiones inteligentes y se
enfrentan con la incertidumbre, quieren conocer la magnitud y la naturaleza del riesgo que
corren al elegir una linea de accion. Una de las deficiencias de los enfoques tradicionales de la
investigacion de operaciones para la solucion de problemas es que muchos de los datos con los

que se elabora un modelo son meramente estimaciones.

1.2.9 Toma de decisiones eficaz en el mundo actual

Segun Robbins, Stephen y Coulter (2013) el mundo comercial de hoy en dia gira en torno a la
toma de decisiones, con frecuencia riesgosa, por lo general con informacion incompleta o
inadecuada y bajo una intensa presion de tiempo. La mayoria de los gerentes toman una
decision tras otra y como si no fuera suficientemente dificil ahora es mas arriesgado que
nunca. Las malas decisiones pueden costar millones. ;Qué deben hacer los gerentes para
tomar decisiones eficaces en un mundo que cambia rapidamente? A continuacion se presentan

algunas pautas,

e Comprender las diferencias culturales. Todos los gerentes quieren tomar buenas decisiones
sin embargo solo existe una mejor manera mundial para tomar decisiones y ésta depende
de los valores, creencias, actitudes y patrones de comportamiento de las personas

involucradas.

e Saber cuando rendirse. Si es evidente que una decisién no esta funcionando, no se
debe temer a bajar el interruptor ya que muchos tomadores de decisiones bloquean o
distorsionan la informacion negativa porque no quieren creer que su decision fue mala. Se
apegan tanto a una decisién que se rehisan a creer que deben cambiar de rumbo. En el

entorno dindmico actual, ese tipo de pensamiento simplemente no funciona.

e Utilizar un proceso efectivo de toma de decisiones. Los expertos dicen que un proceso

efectivo tiene seis caracteristicas, se enfoca en lo que es importante, es ldgico y
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consistente, reconoce tanto el pensamiento subjetivo como el objetivo y combina el
pensamiento analitico con el intuitivo, solo requiere la informacion y el andlisis necesario
para resolver un problema en particular, fomenta y guia la acumulacién de informacion

importante y de opiniones informadas, es sencillo, confiable, facil de utilizar y flexible.

e Construir una organizacion que pueda reconocer lo inesperado y adaptarse rapidamente al
entorno modificado. Esta sugerencia proviene de Karl Weick, un psicologo organizacional,
quien ha pasado su carrera estudiando organizaciones y cdmo trabajan las personas, a tales
empresas las denomina organizaciones muy confiables y dice que comparten cinco habitos,
no se dejan engafar por su éxito, confian en los expertos de primera linea (trabajadores que
interactlan diariamente con los clientes, productos, proveedores, etc.), permiten que las
circunstancias inesperadas proporcionen la solucion, aceptan la complejidad y por dltimo se

anticipan pero también conocen sus limites.

1.2.10 Valor de negocios de una toma de decisiones mejorada

Laudon y Laudon (2008). Indican que es necesario medir el valor de una toma de decisiones
mejorada y presentan un ejemplo del valor econdmico que representa en una empresa
estadounidense que tiene ingresos anuales por 280 millones de délares y 140 empleados. La
empresa ha identificado diversas areas clave donde inversiones en nuevos sistemas podrian
mejorar la calidad de la toma de decisiones. A continuacion se presenta un cuadro que
proporciona estimaciones seleccionadas de valor anual (en forma de ahorros en costos o de
mayores ingresos) proveniente de una toma de decisiones mejorada en areas seleccionadas de

la empresa.
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Tabla 1.

Encargado de | NUmero de | Valor  estimado
Ejemplo de | Tomar Decisiones para la empresa | Valor
Decision la Decision Anuales de una  sola| Anual
decision mejorada
Asignar soporte a los
clientes mas valiosos Gerente de 12 $ 100,000 $ 1,200,000
cuentas.
Predecir la demanda Gerencia del
diaria del centro de centro de 4 $ 150,000 $ 600,000
atencion telefénica atencion
telefonica.
Decidir diariamente
los niveles de Gerente de 365 $ 5,000 $
inventario de partes inventarios. 1,825,000
Identificar las
ofertas competitivas Direccion 1 $ 2,000,000 $
de los principales general. 2,000,000
proveedores
Asignar mano de Gerente de
obra para terminar produccion. 100 $ 4,000 $
un trabajo 400,000

Fuente. Laudon y Laudon (2008).

En la tabla 1 se puede apreciar que las decisiones se toman en todos los niveles de la empresa

y que algunas de estas son comunes, rutinarias y numerosas. A pesar de que el valor de

mejorar una sola decision podria ser pequeno, la mejora de cientos de miles de “pequenas”

decisiones se conjunta para conformar un valor anual significativo para la empresa.
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1.3 Contextualizacién de unidad de anélisis

Maxi Despensa representa el primer formato de tienda detallista con alcance regional
desarrollado a inicios de la década del 2000 y pertenece a Walmart México y Centroamérica.
Nacio para servir a los clientes que desean una propuesta comercial de precios bajos en un
espacio amplio y codmodo que les permita ofertas de productos como abarrotes, de cuidado del
hogar y personal, mercaderia en general y en especial linea blanca y textil asi como propuestas
comerciales de temporada y un surtido robusto y permanente a lo largo de todo el afio. Este
supermercado ha cambiado con el transcurso del tiempo en Guatemala 'y también su propuesta
de valor. Inicialmente se llamé Maximercado, luego Maxibodega y a partir de febrero 2012,
Maxi Despensa, retne la funcionalidad operativa de tiendas Bodega que operan con un amplio

surtido y alta eficiencia operativa.

Los sujetos de estudio fueron 2 grupos de coordinadores pertenecientes a MD Quetzaltenango
(Trigales y Cuesta Blanca) y 1 grupo perteneciente a MD Totonicapan. Maxi Despensa
pertenece a una empresa internacional, lider en supermercados y por lo tanto necesita
rodearse de coordinadores que cuenten con estas competencias, ya que en la actualidad es

necesario ir a la vanguardia y superar retos por medio de la eficacia del recurso humano.

28



Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Debido a la inminente necesidad de permanecer en el mercado laboral, se hace necesario
conocer el liderazgo y la toma de decisiones para comprender la forma en que deben
desarrollarse en los equipos de trabajo y principalmente en los colaboradores que ocupan
puestos de alto mando. El liderazgo determina en el trabajador, la forma en la que se comunica
con su equipo y define en gran parte la productividad del mismo. La toma de decisiones
permite al lider, elegir entre varias opciones, la mas conveniente para las distintas situaciones

a las que se enfrenta en una empresa.

En las organizaciones, se hace cada vez mas dificil hacer una seleccién de personal directivo
por la complejidad y responsabilidad de sus funciones, ya que muchos carecen de las
competencias necesarias para dirigir adecuadamente y tomar decisiones centradas. Se espera
de las empresas que sean competitivas e innovadoras por medio de su recurso humano, es por
ello la importancia de realizar este estudio para determinar el nivel de liderazgo y toma de
decisiones de forma general en 3 grupos de coordinadores en Maxi Despensas Quetzaltenango
y Totonicapan, por la independencia y rapida adaptacion que el puesto que desempefian
requiere y la importancia de saber identificar si cada grupo cuenta con estas cualidades, asi

como establecer la relacion entre ellas.

Dirigir un equipo de trabajo no es una tarea facil y requiere de un lider que sea eficiente y
eficaz, capaz de promover el trabajo en equipo y de esta forma alcanzar la productividad en
los colaboradores, lo cual es un gran reto. En el momento en que un directivo se enfrenta a
una toma de decision en la empresa, ademas de entender la situacién que se presenta, debe
tener la capacidad de elegir entre muchas opciones la que mas le convenga a la organizacion
con el fin de encontrar soluciones razonables que conlleven al éxito de los procesos

administrativos.

Después de lo anteriormente mencionado, se hace necesario conocer algunos estudios que se
han realizado acerca de liderazgo y toma de decisiones, lo cual permitira analizar vy

comprender cada variable en diferentes enfoques.
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¢Como se encuentra el nivel de liderazgo y toma de decisiones en los coordinadores de Maxi

Despensas Quetzaltenango y Totonicapan?

2.10bjetivos

2.1.1 Objetivo general
Determinar el nivel de liderazgo y toma de decisiones en los coordinadores de Maxi

Despensas Quetzaltenango y Totonicapan.

2.1.2 Objetivos especificos

e Identificar el nivel de liderazgo en los coordinadores de MD Quetzaltenango y
Totonicapan.

e Determinar el nivel de toma de decisiones en los coordinadores de MD Quetzaltenango y
Totonicapan.

e Establecer la relacion entre liderazgo y toma de decisiones en los coordinadores de MD

Quetzaltenango y Totonicapan.

2.2Variables de estudio

2.2.1 Liderazgo

2.2.2 Toma de decisiones

2.3Definicién de variables

2.3.1 Definicion Conceptual

Liderazgo

Hunter (como se cito en Martinez 2012) expresa que el liderazgo son las habilidades del lider
que influyen sobre la gente para que trabajen con entusiasmo en la consecucién de objetivos
en pro del bien comun y con el caracter que inspira esta confianza.

Toma de decisiones
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Hunter (como se cit6 en Martinez 2012) Explica que la toma de decisiones es la capacidad de
elegir un curso de accion entre varias alternativas. La calidad de las decisiones tomadas marca

la diferencia entre el éxito o el fracaso.

2.3.2 Definicion operacional
Las variables de estudio se operacionalizaron a través de una escala de Likert creada por el
investigador que permitio identificar el nivel de liderazgo y toma de decisiones asi como

establecer también la relacién entre ambas variables.

2.4 Alcances y Limites

El estudio se realizé con 3 grupos de coordinadores de Maxi Despensas Quetzaltenango y
Totonicapan, haciendo un total de 35 personas.

Entre los limites que se encontraron en el trabajo de campo estuvo la disparidad de horarios

entre coordinadores para responder el instrumento de investigacion.

2.5 Aporte

e Para Guatemala, sera un estudio que deje un precedente para otras empresas internacionales
que deseen fidelizar a sus clientes por medio de colaboradores con liderazgo inteligente y
toma de decisiones acertadas.

e Para los gerentes de recursos humanos en Quetzaltenango, el conocimiento sobre la
importancia de liderazgo y toma de decisiones en los mandos medios y altos de las
organizaciones.

e Para Maxi Despensas Quetzaltenango y Totonicapan, dar a conocer el nivel de liderazgo y
toma de decisiones en los coordinadores de las diferentes areas de la empresa.

e Para la Universidad Rafael Landivar y los estudiantes de psicologia industrial, servira como

fuente de estudio en futuras investigaciones.
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I11. METODO

3.1 Sujetos
Los sujetos de estudio lo conformaron 3 grupos de coordinadores en Maxi Despensas
Quetzaltenango y Totonicapan que corresponde a 35 personas de ambos géneros y de las

distintas areas de la organizacion.

3.2 Instrumento

Para descubrir el liderazgo y la toma de decisiones en los coordinadores de Maxi Despensas
Quetzaltenango y Totonicapan, se utiliz6 una escala de Likert, también denominada método
de evaluaciones sumarias por Rensis Likert, quien publico en 1932 un informe en el cual
describié que es un instrumento psicométrico comunmente utilizado en cuestionarios y es
considerado de uso amplio en encuestas para la investigacién. Al responder un instrumento
elaborado con esta técnica, se especifica el nivel de acuerdo o desacuerdo con una declaracion

(elemento, item reactivo o pregunta).

La escala utilizada en este estudio fue creada por el investigador y autorizada por una terna de
profesionales, disefiada con 24 items para medir el nivel de liderazgo y toma de decisiones en
los coordinadores de la organizacion, los primeros 12 corresponden a liderazgo y los
siguientes 12 a toma de decisiones. Las respuestas se representaron de la siguiente manera;
siempre, casi siempre, muy pocas veces, nunca. Tuvieron un valorde 4, 3,2,101, 2, 3, 4 solo

el item Num. 21 tuvo un valor de 1, 2, 4, 3 segun correspondia a la aseveracion correcta.

Liderazgo

ftems 1, 3, 9 y 10 valorados de la siguiente manera.

1 2 3 4
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca

items 2,4,5,6,7,11y12

4 3 2 1
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca
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Toma de decisiones
items 13, 14, 15, 16, 19, 20, 22, 23 y 24 valoradas de la siguiente manera

4 3 2 1
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca
ftems 17, 18
1 2 3 4
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca
ftem 21
1 2 4 3
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca

El instrumento fue disefiado para apreciar el nivel de juicio o criterio para ejercer liderazgo y
tomar decisiones en el trabajo. Su aplicacion es individual y es una escala de tiempo libre, en
la mayoria de casos las personas necesitaron de 10 a 15 minutos para completar la prueba.
Toma en cuenta el género y el area donde laboran los colaboradores. Se le asigno la siguiente

ponderacion,

Niveles Rango
Bajo 1-16
Normal 17-32

Alto 33-48

3.3 Procedimiento
El proceso que se llevo a cabo para la realizacion de la presente investigacion fue el siguiente:

e Propuesta de temas. Se presentaron tres propuestas para el tema a la facultad de

humanidades, uno de ellos fue autorizado juntamente con la unidad de analisis.
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Antecedentes. Se presentaron los antecedentes relacionados con cada una de las variables
de estudio.

Planteamiento del problema. En base al tema aprobado y a la unidad de analisis, se
planted el problema con objetivos, definicion conceptual y operacional de variables,
alcances y limites y el aporte que dejé este estudio.

Método. Elaborado como estructura de la investigacion para conocer los sujetos, el
instrumento, procedimiento y tipo de investigacion.

Fundamentacion teorica. Se realiz6 el marco tedrico con base cientifica para conocer la
opinion de diferentes autores respecto a las variables.

Referencias. Se presentaron los recursos bibliograficos que se utilizaron tanto para
antecedentes como para marco teorico.

Instrumento. El investigador elaboré una escala de Likert la cual fue autorizada por una
terna de profesionales, midio el nivel de Liderazgo y toma de decisiones en los sujetos de
estudio.

Presentacion y andlisis de resultados. Por medio de la base estadistica se tabularon los
resultados obtenidos en la escala de Likert haciendo la interpretacion correspondiente.
Discusion de resultados. Se analizaron los resultados y se discutieron de acuerdo a los
items del instrumento.

Conclusiones. En base a los resultados, se realizaron las conclusiones relacionadas con los
objetivos de la investigacion.

Recomendaciones. Con el proposito de mantener el nivel en el que se encuentran respecto
a las variables de estudio, se hicieron las recomendaciones pertinentes.

Propuesta. Se elabor6 un plan de actividades que facilitara el manejo de las variables y

mantendra el nivel en el que se encuentran.

3.4 Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica

La presente investigacion es de tipo descriptivo con un disefio cuantitativo.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) establecen que la investigacion de tipo descriptivo

solamente estudia, interpreta y refiere los fendmenos que se relacionan y se estructuran.

También cubre todo tipo de recoleccion de datos cientificos para ordenarlos, tabularlos,

interpretarlos y evaluarlos. Achaerandio (2010) define que el enfoque cuantitativo utiliza
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mediciones y establece las relaciones entre variables, ademas es objetiva e imparcial, ya que

emplea procedimientos objetivos y rigurosos al recolectar los datos y analizarlos.

La metodologia estadistica utilizada fue:
e Fiabilidad y significacion de proporciones. Para lo cual Lima (2015) establece las
siguientes formulas:

Nivel de confianza
5% =1.96

Porcentaje

% = f x100

N

Proporcion

p =1
n

Diferencia de proporcion
q=100-p
Error de proporcién

r*q

op = N

Error muestral de proporcién
0& = 0O0p*1.96

Intervalo de confianza
IC=pt &
Si la proporcion (p) se encuentra dentro de los limites del intervalo confidencial se

dice que es un estudio fiable.
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Razon critica de la proporcion

Comparar la razon critica con el nivel de confianza elegido
RC>Z
RC=>1.96

Si la razén critica es mayor o igual que Z se dice que el estudio es significativo.

e Lima (2015) establece las siguientes férmulas para la significacion y fiabilidad de
medias aritméticas y porcentajes.
Significacion

Nivel de Confianza 95% entonces Z =1.96

Error Tipico de la media aritmética: o4 =

Razon critica
Rc = i_
g X

Comparar la razén critica con el nivel de confianza

RC=> 196 Essignificativa
Fiabilidad
Error muestral maximo

E= 0y *Zg
2

Limites del Intervalo confidencial

Ic = kie
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Porcentaje

% = f*100
N

Significacion y fiabilidad del coeficiente de correlacion (Gonzélez 2011) establece la

siguientes formulas

Coeficiente
zxy (fo) (Z’fy)
n n n
T ERE_ 3fx, Sy,
2fx x x
I _ Xy &Yy - Exy
Valores del coeficiente de correlacién de Pearson
Valores de r Interpretacion
0.0 menos 0.20 | Ninguna correlacion
0.20 menos 0.30 | Ligera correlacién
0.30 menos 0.50 Alguna correlacion
0.50 menos 0.80 | Sustancial correlacion
0.80 en adelante | Muy alta correlacion
1.00 Muy alta correlacion
Significacion

Nivel de confianza al 95% z=1.96

Error tipo de la correlacion

1—12
O' =
T \/N
Razon critica:
R — r
c — Ur
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Comparar la razén critica con el nivel de confianza:
R, = 1.96 Es significativo
Fiabilidad

Error muestral maximo
€ = 1.96x0,

Intervalo confidencial
IC=rzxe

Coeficiente de determinacion de correlacion

R2 = r2 (coeficiente de correlacion al cuadrado).
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados estadisticos obtenidos con la aplicacion de la escala
de Likert que mide los niveles de liderazgo y toma de decisiones en 3 grupos de coordinadores
de Maxi Despensa Quetzaltenango y Totonicapan, con un total de 35 coordinadores de género

masculino y femenino, que forman parte de las distintas areas de la organizacion.

Cuadro Num.1

Niveles de Liderazgo y Toma de Decisiones

Niveles | Rango
PD
Bajo 1-16
Normal | 17-32
Alto | 33-48

Fuente: Creacion propia (2018)
De esta manera se presenta la ponderacién de la escala que sirvi6 para la presente

investigacion

Cuadro Num.2
Evaluacion cuantitativa de resultados en liderazgo y toma de decisiones

Valores del coeficiente de correlacion de Pearson

Valores de r Interpretacion

0.0 menos 0.20 | Ninguna correlacion

0.20 menos 0.30 | Ligera correlacion

0.30 menos 0.50 | Alguna correlacion

0.50 menos 0.80 | Sustancial correlacion

0.80 en adelante | Muy alta correlacion

1.00 Muy alta correlacion

Fuente: Alcaino (2012)
De esta manera se presenta la evaluacion cuantitativa que sirvio para la presente investigacion.
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Cuadro NUim. 3

Fiabilidad y significacion de proporciones de liderazgo

Enunciado Items f % p q sp E I — Fiable [ RC | Rc>1.96 Resultado
No. Ls Li
Nunca 20 57,14 | 05714 | 04286 ( 0,08 [ 0,16 [ 074 | 041 Si 6,83 | 6,83>1.96| Significativo
Considera que nadie mas |Muy pocas veces| 10 2857 | 02857 [ 0,7143 | 0,08 015 [ 044 | 014 Si 3,74 |3,74>1.96 [ Significativo
1 | que usted puede realizar |Casi siempre 3 857 | 00857 | 09143 | 0,05 | 0,09 | 018 | -0,01 Si 1,81 [ 1,81 >1.96 | No significativo
las tareas de coordinador. |Siempre 2 571 | 00571 | 09429 | 0,04 | 0,08 | 013 | -0,02 Si 146 | 1,46 >1.96 | No significativo
Totales 35 100 1
Comparte abiertamente Sien_1p_re 27 77,14 | 07714 | 02286 ( 0,07 | 014 [ 091 | 0,63 S? 10,87 110,87 > 1.96 S?gn?ﬁcat_ivo
2 sus conocimientos en el Casi siempre 7 20,00 | 0,2000 | 0,8000 | 0,07 0,13 [ 0,33 | 0,07 Si 2,96 [296>1.96| Significativo
. Muy pocas veces| 1 286 | 00286 | 09714 | 0,03 | 006 | 009 | -0,03 Si 1,01 | 1,01 >1.96 | No significativo
trabajo.
Totales 35 100 1
Le gustaria mas dedicarse [Nunca 24 68,57 | 0,6857 | 0,3143 | 0,08 0,15 [ 084 | 054 Si 8,74 | 8,74>1.96 [ Significativo
3 solo a dar ordenes para |Muy pocas veces| 10 28,57 | 02857 | 0,7143 | 0,08 015 [ 044 | 014 Si 3,74 |3,74>1.96 | Significativo
que el trabajo lo hagan los |Siempre 1 2,86 0,0286 | 09714 | 0,03 0,06 | 0,09 | -0,03 Si 1,01 | 1,01 >1.96 | No significativo
demas. Totales 35 100 1
Transmite entusiasmo y Sierr_lp.re 24 68,57 | 06857 | 03143 | 0,08 | 015 | 0,84 | 054 Si 8,74 | 8,74>1.96 Sign?ﬁcat.ivo
4 pasion por el trabajo. Casi siempre 11 3143 | 03143 | 0,6857 | 0,08 0,15 | 046 | 0,16 Si 4,01 | 4,01>1.96| Significativo
Totales 35 100 1
Siempre 24 68,57 | 0,6857 | 0,3143 | 0,08 015 [ 0,84 | 054 Si 8,74 | 874>1.96 Significativo
5 |Es aceptado por su equipo [Casi siempre 10 2857 | 0,2857 | 0,7143 | 0,08 015 | 044 | 014 Si 3,74 |3,74>1.96 [ Significativo
de trabajo. Muy pocas veces| 1 2,86 | 00286 | 09714 | 0,03 | 006 | 009 | -0,03 Si 1,01 | 1,01 >1.96 | No significativo
Totales 35 100 1
Le agrada organizar y Siempre 25 | 7143 | 0,7143 | 0,2857 | 0,08 | 0,15 | 0,86 | 0,556 Sf 935 [ 935>1.96 S?gn?f?cat.ivo
6 dirigic actividades de Casi siempre 8 22,86 | 0,2286 | 0,7714 | 0,07 0,14 | 0,37 | 0,09 S! 322 | 322>1.96 Slg_nrh_c?tlvp
grupo. Muy pocas veces 2 571 0,0571 [ 09429 | 0,04 0,08 | 0,14 | -0,02 Si 146 | 1,46 >1.96 | No significativo
Totales 35 100 1
Siempre 25 | 7143 | 0,7143 | 0,2857 | 0,08 | 0,15 | 0,86 | 0,56 Si 9,35 |1935>1.96 [ Significativo
7 Escucha atentamente  |Casi siempre 9 25,71 | 0,2571 | 0,7429 | 0,07 0,14 [ 040 012 Si 348 | 3,48>1.96 | Significativo
cuando le hablan. Muy pocas veces| 1 2,86 | 00286 | 09714 | 0,03 0,06 | 0,09 | -0,03 Si 1,01 | 1,01 >1.96 | NO ignificativo
Totales 35 100 1
Mantiene el control de sus |Siempre 17 4857 | 04857 | 05143 | 0,08 [ 017 [ 066 | 032 Si 575 | 5,75>1.96 [ Significativo
8 | emociones en situaciones [Casi siempre 18 51,43 | 05143 | 04857 | 0,08 0,17 [ 068 | 034 Si 6,09 | 6,09>1.96 [ Significativo
laborales. Totales 35 100 1
Nunca 10 28,57 | 02857 | 0,7143 | 0,08 015 [ 044 | 014 Si 3,74 |3,74>1.96 | Significativo
9 Hablar en pblico no es un Muy ppcas veces| 8 22,86 | 0,2286 | 0,7714 | 0,07 0,14 | 0,37 | 0,09 Si 322 |322>1.96 Signif!cat!vo
problema para usted. Casi siempre 11 3143 | 03143 | 0,6857 [ 0,08 [ 0,15 [ 046 | 0,16 Si 4,01 | 4,01>1.96| Significativo
Siempre 6 17,14 | 0,1714 | 0,8286 | 0,06 | 0,12 [ 029 | 0,05 Si 2,69 |2,69>1.96| Significativo
Totales 35 100 1
Cuando algo sale mal se |Nunca 24 68,57 | 0,6857 | 0,3143 | 0,08 015 [ 084 | 054 Si 8,74 | 8,74>1.96 | Significativo
10 frustra y prefiere no Muy pocas veces| 11 3143 | 03143 | 0,6857 | 0,08 0,15 | 046 ( 0,16 Si 401 |4,01>1.96| Significativo
volver a intentarlo. Totales 35 100 1
Siempre 7 20,00 | 0,2000 | 0,8000| 0,07 | 013 | 0,33 | 0,07 Si 2,96 |2,96>1.96 Significativo
No le gusta tomar riesgos |Casi siempre 1 2,86 | 00286 | 09714 | 0,03 0,06 | 0,09 | -0,03 Si 1,01 | 1,01 >1.96 |NO Significativo
11 | en el trabajo por temor al [Muy pocas vece| 8 22,86 | 02286 | 0,7714 | 0,07 0,14 | 0,37 | 0,09 Si 3,22 |322>1.96| Significativo
fracaso. Nunca 19 54,29 | 05429 | 04571 | 0,08 017 (0,71 | 037 Si 645 | 645>1.96 [ Significativo
Totales 35 100 1
Da instrucciones Siempre 26 | 7429 | 0,7429 | 02571 | 0,07 | 014 | 088 | 0,60 Si 10,06 [10,06 > 1.96| Significativo
12 adecuadamente a sus  [Casi siempre 9 2571 | 02571 [ 0,7429 | 007 | 014 | 040 | 0,12 Si 348 | 3,48>1.96 | Significativo
colaboradores sobre lo que|Totales
deben realizar. 35 100 1

Fuente: Trabajo de campo (2018)

Segun los resultados que se obtuvieron en el trabajo de campo a través de la formula de

proporciones y la escala de Likert se puede observar a nivel general que un 77.14% de los

coordinadores de MD Quetzaltenango y Totonicapdn comparten abiertamente sus
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conocimientos en el trabajo, un 74.29% dan instrucciones adecuadamente a sus colaboradores
sobre lo que deben realizar, a un 71.43% les agrada organizar y dirigir actividades de grupo y
un 71.73% escuchan atentamente cuando les hablan. Los resultados son fiables sin embargo

no todos son estadisticamente significativos.
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Cuadro NUm. 4

Fiabilidad y significacion de proporciones de toma de decisiones

No. Enunciado ITEMS f % p q sp E S IC 0 Fiable| RC | Rc>1.96 Resultado
La calidad de las decisiones Sien.1p.re 17 | 4857 | 04857|05143| 0,08 | 017 [ 065] 032 S? 575 [ 5,75>1.96 Sign?ﬁcat?vo
que usted toma afecta Casi siempre 14 | 40,00 | 0,4000|0,6000| 0,08 | 0,16 | 0,56 | 0,24 S! 483 ] 4,83>1.96 S|g_n|f|_c§t|v9
13 radicalmente al éxito o fracaso Muy pocas veces | 3 8,57 [0,0857|0,9143| 0,05 | 0,09 | 0,18 |-001| Si | 181 [ 1,81 >1.96 | No significativo
o Nunca 1 2,86 |0,0286(09714| 003 | 006 | 0,08|-0,03| Si | 1,01 [ 1,01>1.96|No significativo
de la organizacion.
Totales 35 | 100 1
Antes de tomar una decision Sien.lp.re 26 | 7429 | 0,7429]10,2571| 0,07 | 014 | 088 [ 0,60 S? 10,06 10,06 > 1.96 S?gn?fﬁcat?vo
14 ovalta los riesgos que esta Casi siempre 9 | 2571 10,2571(0,7429( 007 | 014 [040([012| Si [348]348>1.96]| Significativo
puede traerle en el trabajo. Totales 35 | 100 1
Los valores, creencias, Siempre 17 | 48557 | 0,4857|05143| 0,08 0,17 | 066 |032| Si |575](575>1.96| Significativo
actitudes y patrones de Casi siempre 9 | 25,71 | 0,2571(0,7429| 0,07 014 | 040]|012| Si |348|348>1.96| Significativo
15| comportamiento no tienen nada |Muy pocas veces | 5 | 14,29 [ 0,1429|0,8571| 006 | 0112 | 0,26 | 0,02| Si | 242 [242>1.96| Significativo
que ver para tomar una buena [nunca 4 | 11,43 | 0,1143(0,8857| 0,05 011 [ 022]|000| Si |213[2,13>1.96| Significativo
decisién en el trabajo. Totales 35 | 100 1
Tiene claras sus metasy  [Siempre 32 | 9143 [09143|0,0857| 0,05 | 009 [ 100|082 | Si [1932]19,32>1.96[ Significativo
16| objetivos cuando toma una  |Casi siempre 3 8,57 |0,0857|0,9143| 0,05 0,09 |[018]000| Si |181][ 181>1.96|No significativo
decision en el trabajo. Totales 35 | 100 1
Nunca 13 | 37,14 | 0,3714|0,6286| 008 | 016 [ 053|021 | Si |455]4,55>1.96| Significativo
Prefiere tomar decisiones por [Muy pocas veces | 19 | 54,29 | 05429 | 04571 | 0,08 017 | 0,711 037 | Si |645|645>1.96| Significativo
17|su cuenta y luego le hace saber |Casi siempre 1 2,86 |0,0286(09714| 003 [ 006 | 009 ]-003| Si | 101 [ 1,01>1.96]|No significativo
a su equipo lo que ha decidido. |Siempre 2 571 [0,0571|0,9429| 004 | 0,08 | 0,14 |-002| Si | 146 [ 1,46 >1.96 | No significativo
Totales 35 [ 100 1
Duda mucho sobre como tomar Nunca 12 | 34,29 | 0,3429]0,6571| 0,08 | 016 | 0,50 | 0,18 Si 4,271 427> 1.96 Significativo
una. declsion para resolver un MU)./ ppcas veces | 18 | 51,43 | 0,5143]0,4857 | 0,08 0,17 | 0,68 | 0,34 S! 6,09 | 6,09 >1.96 S!gn!f!cat!vo
18 contflicto en su equipo C.a5| siempre 4 11,43 | 0,1143]0,8857 | 0,05 0,11 | 0,22 | 0,00 S! 213 [ 2,13>1.96 Slgl.’\IfI.C.atNF)
detrabajo. Siempre 1 2,86 |0,0286(09714| 0,03 [ 006 | 0,09 |-0,03| Si | 101 [ 1,01>1.96]|No significativo
Totales 35 | 100 1
Transmite confianza y Siempre 24 | 6857 | 0,6857(0,3143| 0,08 015 | 084 |054| Si |874[874>1.96| Significativo
19|seguridad para que le consulten |Casi siempre 11 | 31,43 |10,3143]0,6857| 008 | 015 | 046 (016 | Si | 4,01 |4,01>1.96]| Significativo
cualquier decision. Totales 35 [ 100 1
Es necesario ordenar las ideas |Siempre 30 | 8571 | 0,8571]|0,1429| 006 | 012 | 098|074 | Si [1449[1449>1.96| Significativo
20| para que sea mas facil tomar Casi siempre 5 | 14,29 [0,1429|08571| 0,06 | 012 [ 026|002| Si [242]242>1.96| Significativo
una decision. Totales 35 100 1
En situaciones inesperadas que Muy pocas veces [ 21 | 60,00 | 0,6000|0,4000| 008 | 016 | 0,76 | 044| Si | 725 7,25>1.96| Significativo
: Nunca 8 | 22,86 [0,2286]|0,7714| 007 | 014 [037|009| Si [322]322>1.96| Significativo
se dan en el trabajo se toman — - s
21 decisiones utilizando solo la Casi siempre 5 | 14,29 [0,1429|0,8571| 0,06 | 012 [ 026|002 | Si |242]|242>1.96| Significativo
N Siempre 1 2,86 |0,0286(09714| 003 | 006 | 0,09 |-0,03| Si | 1,01 [ 1,01>1.96 | No significativo
intuicion.
Totales 35 | 100 1
Cree que segin las Siempre 16 | 45,71 | 0457105429 008 | 017 | 063|029 | Si |543|543>1.96| Significativo
22| circunstancias el lider debe |Casi siempre 10 | 28,57 [ 0,2857|0,7143| 0,08 | 015 | 044|014 | Si |374|3,74>196| Significativo
saber cuando tomar el mismo |Muy pocas veces | 9 | 2571 | 0,2571|0,7429| 007 | 014 [ 040|012 | Si |348]|348>1.96| Significativo
las decisiones y cuando dejar |Totales
que el equipo lo haga. 35 | 100 1
Considera que sus decisiones Sien.1p.re 25 | 74,43 | 0,7143]0,2857| 0,08 | 0,15 | 0,86 [ 0,56 S? 9,35 | 9,35>1.96 Sigr.lifif:gtiv%)
23 representan un valor econémico Casi siempre 9 25,71 | 0,2571(0,7429 ( 0,07 0,14 | 040|012 S! 348 | 348>1.96 N0.S|gn.|f|c§1t|v0
para la empresa, Nunca 1 2,86 |0,0286|0,9714| 0,03 0,06 [ 009 [-003| Si [101]101>1.96[ Significativo
Totales 35 | 100 1
Cuando se equivoca en una Sien.1p.re 28 | 80,00 | 0,8000]0,2000| 0,07 | 013 | 0,93 | 067 S? 11,83|11,83 > 1.96 Sig.nifi.cgtiv_o
decision cree que es mejor Casi siempre 3 8,57 [0,0857|0,9143| 0,05 | 0,09 | 0,18 | 0,00 Sf 181 ] 1,81>1.96 | No spnff!cat!vo
24 reconocer su error y cambiar b Muy pocas veces | 2 571 [0,0571|0,9429| 004 | 008 | 0,14 |-002| Si | 146 [ 1,46 >1.96 | No significativo
o Nunca 2 571 |0,0571(09429| 004 | 008 | 014 |-002| Si | 146 | 1.46>1.96 | No significativo
decision.
Totales 35 | 100 1

Fuente: Trabajo de campo (2018)
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Segun los resultados del cuadro num.4 se puede observar a nivel general que un 91.43% de
los coordinadores de MD Quetzaltenango y Totonicapan, encuestados, tienen claras sus metas
y objetivos cuando toman una decision en el trabajo, un 85.71% consideran que es necesario
ordenar las ideas para que sea mas facil tomar una decision, un 80% creen que cuando se
equivocan en una decision es mejor reconocer su error y cambiar la decision, 71.73%
escuchan atentamente cuando les hablan. Los resultados son fiables sin embargo no todos son

estadisticamente significativos.

43



Cuadro Nim. 5

Significacion y fiabilidad de la media de liderazgo y toma de decisiones

IC
. Ndm. Ve . ~ . Lo
Variables . X Nivel | o X (o) E + - |Fiable | Rc>1.96 |Significacion
Coordinadores
Liderazgo 35 40,86 | Alto | 2,97 0,50 0,98 41,84 139,88 | Si 81,72  |Significativo
Toma de decisiones 35 4194 | Alto | 3,77 0,64 1,25 43,19 (40,69 | Si 65,53 |Significativo

Fuente: Trabajo de campo (2018)

Grafica Num. 1

Medias y desviaciones tipicas de las variables

42.20
42.00
41.80
41.60
41.40
41.20
41.00 40.86
40.80
40.60
40.40
40.20

41.94

Niveles

Liderazgo Toma de decisiones

Fuente: Cuadro Num.5

Los resultados que se obtuvieron en el cuadro num.5 del trabajo de campo a través de la
formula de medias aritméticas son fiables y estadisticamente significativos porque se
encuentran dentro de los limites superiores e inferiores y la razon critica es mayor que el nivel
de confianza. Las medias reflejan que el liderazgo se encuentra en un 40.86 y la toma de
decisiones en 41.94. Los 35 coordinadores presentan un nivel alto tanto en liderazgo como en

toma de decisiones.
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Niveles de liderazgo y toma de decisiones

Cuadro Num.6

Liderazgo Liderago Trigales, T.D Trigales , Liderago Liderazgo
Niveles | General | o5 [T.DGeneral] 5 Quetgo % | Qutgo. | % | Toto. | % [TDToto| % CB | % |TDCB| %
Alto B | 000 | B | UM i 10000 | 10 {10000%| 10 [10000%| 10 | 09% | 13 [10000%| 12 | R3%
Normal 0 0,00% 2 5.71% 0 0,00% 0 00 | 0 {00 | L | 90%% 0 [ 00 | 1 | 76%
Bajo 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 000% 0 000% 0 0,00% 0 000% 0 0,00%
H | 0000% | B | 10000% i 10000 [ 10 {10000 1 |10000%) 1| 10000 | 13 [ 10000 | 13 | 10000%
Fuente: Trabajo de Campo (2018)
Grafica NUm.2
Niveles de liderazgo y toma de decisiones en general
100,00%
90,00%
80,00%
% 70,00%
= 60,00%
> 50,00%
™ 40,00%
30,00%
20,00%
2
10,00% o 00
0,00% [— :
Alto Normal Bajo
M Liderazgo 100,00% 0,00% 0,00%
i Toma de decisiones 94,29% 5,71% 0,00%

Fuente: Cuadro Num.6

Segun los resultados de la grafica num. 2, se identifica que a nivel general, ninguno de los tres

grupos presentan un nivel bajo en las dos variables de estudio y los resultados muestran los

siguientes porcentajes: Un 100% en liderazgo, un 94.29% en toma de decisiones. Se observa

que prevalece mas el liderazgo por una diferencia de 5.71%. De esta forma se alcanza el

objetivo general de la presente investigacion.
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Niveles de liderazgo y toma de decisiones por grupo

Cuadro Num.7

30,00%
20,00% -
10,00% -

. Liderazgo Liderazgo | . T.D Trigales,
Niveles . Liderazgo C.B T.D Toto T.D, C.B
Trigales, Quetgo Toto. Quetgo.
Alto 100,00%| 100,00% 100,00% 100,00% 90,91% 92,31%
Normal 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 9,09% 7,69%
Bajo 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
100,00%| 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
Fuente: Trabajo de Campo (2018)
Grafica NUm.3
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Fuente: Cuadro Num.7

Los resultados muestran los siguientes porcentajes: en liderazgo los 3 grupos permanecen en

un 100% sin embargo en toma de decisiones MD Totonicapan presenta un 90% en nivel alto y

un 9.09% que equivale a 1 persona en nivel normal, MD Cuesta Blanca presenta un 92.31% en

nivel alto y un 7.69% = 1 en nivel normal. Mientras que MD Trigales presenta un 100%.
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Cuadro NUim. 8

Relacion entre liderazgo y toma de decisiones

o IC _—
No. r T | Re>1.96 |Significacion| ¢ P T Fiabilidad

35 0,45 0,13 3,46 v 0,04 0,49 041 v

Fuente: Trabajo de Campo (2018)
Grafica Num.4
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Fuente: Cuadro Num.8

De acuerdo a los resultados de la grafica nimero 5 se determina la relacion que tiene el
liderazgo con la toma de decisiones mediante un coeficiente de 0.45 ya que Gonzélez, (2011)
sefiala que existe alguna correlacion positiva y en efecto al usar la formula de influencia R2 se
puede exponer que el liderazgo influye con un 21% en la toma de decisiones, en tanto que el
79% restante, es atribuible a otras variables. De esta forma se alcanza el objetivo especifico

ndmero 3.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar el nivel de liderazgo y toma de

decisiones en 3 grupos de coordinadores de Maxi Despensas Quetzaltenango y Totonicapan.

Martinez (2012) establece que el lider debe saber interpretar los deseos y las necesidades de
todas las personas, ganarse su confianza, conocer sus posibilidades, ayudar a desarrollar sus
capacidades, saber organizar y dirigir el trabajo. Los resultados de la escala de Lickert con
respecto al liderazgo, se relacionan positivamente con esta teoria ya que un 71.43% de los 3
grupos de coordinadores escuchan atentamente cuando les hablan y este aspecto es

fundamental para conocer a los colaboradores e inspirarles confianza.

Segun Koontz y Weihrich (2013) todas las decisiones se toman en un ambiente en el que por
lo menos hay algo de incertidumbre, pero ésta variara desde una certeza relativa hasta una
gran inseguridad, para ellos se corren riesgos al tomar decisiones. Sin embargo los resultados
obtenidos en la escala de Likert, con respecto a la toma de decisiones, difieren con esta teoria
porque se observa que un 91.43 % tienen claras sus metas y objetivos cuando toman una
decision en el trabajo y un 74.29% antes de tomar una decisién evalGan los riesgos que esta

puede traerles.

La escala de Likert que se utilizé en el presente estudio, determino el nivel en que se
encuentran los coordinadores en las variables, por medio de la siguiente asignacion
cuantitativa Bajo= 1-16, Normal=17-32, Alto=33-48. Los resultados obtenidos en el cuadro de
fiabilidad y significacion de medias son fiables y estadisticamente significativos porque se
encuentran dentro de los limites superiores e inferiores y la razon critica es mayor que el nivel
de confianza. La variable de Liderazgo tiene una media de 40.86 y la de toma de decisiones
41.94, ambas superan el nivel bajo y normal posicionando asi a los 3 grupos de coordinadores

en un nivel alto.

Por otro lado la grafica nimero 2, identifica que a nivel general, ninguno de los tres grupos

presentan un nivel Dbajo en las dos variables, los resultados muestran los siguientes
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porcentajes: Un 100% en liderazgo, un 94.29% en toma de decisiones y un 5.71% presentan

un nivel normal, se observa que prevalece mas el liderazgo.

De acuerdo a los resultados de la escala de Likert, con respecto a liderazgo, se puede observar
de manera general que un 74.29% dan instrucciones adecuadamente a sus colaboradores sobre
lo que deben realizar, a un 71.43% les agrada organizar y dirigir actividades de grupo. En la
grafica num.3 Los resultados muestran los siguientes porcentajes: en liderazgo los 3 grupos
permanecen en un 100%, en toma de Decisiones MD Totonicapan presenta un 90% en nivel
alto y un 9.09% que equivale a 1 persona en nivel normal, MD Cuesta Blanca presenta un
92.31% en nivel alto y un 7.69% = 1 en nivel normal. Mientras que MD Trigales se encuentra

en un 100% en ambas variables.

El resultado confirma la teoria de Goleman, Boyatzis y Mckee (como se citaron en Palomo
2012) que indican que en el liderazgo resonante las personas mas resonantes son aquellas que
concuerdan mejor con los demas y las que mantienen relaciones méas transparentes porque la
resonancia minimiza el ruido del sistema. Esto se da entre dos 0 mas personas cuando se
compenetran en la misma longitud de onda emocional, es decir, cuando se sienten en armonia.
La clave del liderazgo se fundamenta en la forma en que los lideres gestionan la relacion

consigo mismos y con los demas.

Por otro lado un 54.29% de los coordinadores encuestados indican que en el ejercicio del
liderazgo no les gusta tomar riesgos en el trabajo por temor al fracaso, lo que contradice la
teoria de Martinez (2012) quien establece que en la mayoria de los casos, el lider tiene que

luchar con los riesgos inherentes al ejercicio de la autoridad.

Jiménez (2013) afirma que los lideres de hoy son cada vez méas conscientes de la falta de
confianza que separa a directivos y trabajadores, y que, sin embargo, ésta tiene que disminuir

si se pretende mejorar la productividad y recuperar la innovacion.

Con respecto a la toma de decisiones, un 85.71% consideran que es necesario ordenar las ideas

para que sea mas facil tomar una decision, como lo indica Lazzati (2013) en el arbol de
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decision que es una forma gréfica (que semeja las ramas de un arbol) de representar un
conjunto de alternativas inherentes a un proceso decisorio que estan sucesivamente
encadenadas y ordenadas segun su prioridad. Las alternativas pueden corresponder a
decisiones propias o de otras personas, 0 bien a hechos aleatorios. El arbol de decision se suele
emplear especialmente cuando de una decision primaria propia se desprenden alternativas que

dependen de decisiones de otras personas o de hechos aleatorios.

Por otro lado un 80% creen que cuando se equivocan en una decision es mejor reconocer su
error y cambiar la decision, lo cual concuerda con la teoria de Robbins, Stephen y Coulter
(2013) cuando exponen que hay que saber cuando rendirse si es evidente que una decision
no estd funcionando, no se debe temer a bajar el interruptor ya que muchos tomadores de
decisiones bloquean o distorsionan la informacidon negativa porque no quieren creer que su
decision fue mala. Se apegan tanto a una decision que se rehsan a creer que deben cambiar de
rumbo. En el entorno dindmico actual, ese tipo de pensamiento simplemente no funciona. un
71.43% consideran que sus decisiones representan un valor econémico para la empresa, este
ultimo aspecto se relaciona con lo que exponen Laudon y Laudon (2008) en cuanto a que es
necesario medir el valor de una toma de decisiones mejorada. De esta manera se determiné el

nivel de toma de decisiones en los coordinadores.

Mientras tanto un 48.57% opinan que los valores, creencias, actitudes y patrones de
comportamiento no tienen nada que ver para tomar una buena decision en el trabajo. Lo cual
difiere con la opinion de Robbins, Stephen y Coulter (2013) que dicen que existe una mejor
manera mundial para tomar decisiones y ésta depende de los valores, creencias, actitudes y

patrones de comportamiento de las personas involucradas.

Luisser y Achua (2011) afirman que el intercambio entre el lider y el seguidor tiene un efecto
positivo méas fuerte en las actitudes de los empleados hacia la organizacion y sus clientes
cuando el intercambio entre lideres es mas alto. Esto sefiala respaldo organizacional para las
relaciones y alta calidad a todos los niveles de la organizacion y cierta indicacion de cultura
organizacional. Segun los resultados obtenidos en la escala de Likert, con respecto a liderazgo,

se identifica que los 3 grupos de coordinadores comparten abiertamente sus conocimientos en
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el trabajo con un 77.14% lo cual demuestra que la organizacién se desplaza hacia el uso de
los equipos autodirigidos, en el que los miembros del equipo se alternan entre desempefiar el
rol del liderazgo y el de seguimiento pero esto depende en gran parte de la humildad que

manejan los lideres para compartir sus conocimientos con el subordinado.

De acuerdo a los resultados obtenidos de los valores del coeficiente de correlacion de Pearson
se determina la relacion entre variables mediante un coeficiente de 0.45 el cual esta entre los
valores de R2 0.30 menos 0.50 = alguna correlacion segun Gonzalez, (2011) existe alguna
correlacion positiva y al usar esta férmula se puede observar que el liderazgo influye en un
21% a la Toma de decisiones, en tanto que el 79% restante, es atribuible a otras variables. De
esta forma se alcanza el objetivo especifico nimero 3, que es identificar la relacion entre el
liderazgo y toma de decisiones. Esta relacion podria ser mayor al 21% si los lideres actian
con equidad y justicia para que se incluya la opinion de los colaboradores al momento de
tomar decisiones que en algin momento competen a todo el equipo para que de esta forma
compartan la responsabilidad comprometiéndolos a que se logren con eficacia las metas y

objetivos de la organizacién. Como lo expresan los siguientes autores:

Bermejo y Martinez (2012) opinan que es necesario reflexionar sobre la humanizacion del
liderazgo o el liderazgo méas humano, lo cual comporta hablar de una direccion basada en la
equidad, la justicia, la igualdad de oportunidades, pero especialmente en un liderazgo cuyas
relaciones estén cualificadas por actitudes que se despliegan y se traducen en promocion de
personas, en procesos de acompafiamiento, en valores que se comunican por contagio de

proximidad.

Lussier y Achua (2011) indican que las ventajas de la toma de decisiones centradas en el
equipo pueden mejorar la calidad de la decision, aleja gran parte de la accién de toma de
decisiones del lider, lo cual le libera para pensar de forma estratégica y permite que la
responsabilidad se distribuya entre varias personas, lo que facilita el respaldo para algunos
tipos de decisiones no populares y resulta en un compromiso mas alto por parte de los
miembros del equipo para implementar decisiones, en comparacion con las que se toman solo

por el lider.
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VI. CONCLUSIONES

El nivel de liderazgo y toma de decisiones que manejan en general los coordinadores de
Maxi Despensas Quetzaltenango y Totonicapén es alto.

El nivel de liderazgo es alto en los tres grupos de coordinadores tanto en el género

femenino como masculino.

El nivel de toma de decisiones es alto en los tres grupos de coordinadores tanto en el

género femenino como masculino.

Existe una correlacion positiva baja entre liderazgo y toma de decisiones, sin embargo se
puede exponer que el liderazgo influye en la toma de decisiones.
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VIl. RECOMENDACIONES

Mantener el nivel de liderazgo y toma de decisiones en el que se encuentran y fortalecer
las variables impartiendo temas relacionados a las mismas por medio de actividades dentro

de las reuniones programadas semanalmente.

Evaluar periddicamente el nivel de liderazgo en los coordinadores a traves de los
colaboradores por medio de una escala de Likert para saber si la opinion de los mismos
concuerda con la opinién que ellos tienen en referencia a su liderazgo y luego
retroalimentarles sobre los resultados obtenidos para que puedan identificar sus areas de

oportunidad y mejorarlas.

Utilizar una guia que permita analizar los pros y los contras de cualquier decision que se
tome dentro de la organizacion basados en el arbol de decision de la presente

investigacion.
Practicar un liderazgo que actué con equidad y justicia, que valore la opinion de los

colaboradores en la toma de decisiones que competen a todo el equipo para compartir la

responsabilidad y reforzar la relacion entre las variables de estudio.
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IX. ANEXOS

Anexo 1
PROPUESTA

Programa de actividades para mantener el nivel de Liderazgo y Toma de decisiones

Introduccion

El liderazgo es una cualidad con la que los gerentes, coordinadores o jefes de area deben
contar para el ejercicio de sus labores en una organizacion. No es un tema que se deba discutir
en cuanto a si el lider nace o se hace porque algunos nacen con esta virtud y empiezan a dirigir
grupos desde nifios mientras que otros en el proceso de aprendizaje y experiencia laboral se
hacen de acuerdo a lo que aprenden de sus lideres en las empresas, por consiguiente es
necesario que todo aquel que desempefia un puesto de alto mando o mandos medios
comprendan que la clave del éxito es la humildad y esto conlleva a la necesidad de aprender
nuevas estrategias que permitan ejercer el liderazgo con integridad y reconocer que en la vida

nunca se deja de aprender.

La toma de decisiones es una forma de demostrar el criterio y buen juicio que un individuo
posee en cualquier momento de la vida personal y profesional en la que debe resolver una
situacion que requiere elegir entre dos o mas opciones. En el ambito organizacional es
importante que los lideres aprendan a reconocer que dos cabezas piensan mejor que una y que
eso no resta importancia al puesto que desempefian sin embargo hay decisiones que si
dependen Unicamente del lider por lo que es necesario saber identificar cuando se le da la

oportunidad al equipo de participar en una decision y cuando no.

Justificacion

De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigacion, se logra observar que los
coordinadores de Maxi Despensas Quetzaltenango y Totonicapan poseen niveles altos en
liderazgo y toma de decisiones lo cual es algo bueno porgue permite que logren con éxito las
metas y objetivos de la organizacion es por eso que la presente propuesta tiene el interés de

mantener esos niveles altos para no tener inconvenientes con la satisfaccion de los
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colaboradores y permitir que el aprendizaje en los coordinadores continle para su acervo
personal y profesional asi también permita que el investigador deje una guia que beneficie a la
organizacion, a los coordinadores, a los colaboradores e incluso a los estudiantes de tesis 1l de

la carrera de Psicologia Industrial Organizacional.

Objetivos

General
Brindar herramientas que permitan mantener el nivel alto de liderazgo y toma de decisiones en

los coordinadores de Maxi Despensas Quetzaltenango y Totonicapa.

Especificos

e Sugerir la exposicion de los temas, humanizar el liderazgo y el valor de una toma de
decisiones mejorada.

e Proponer la elaboracion de una escala de Likert que evalle el liderazgo de los
coordinadores desde la perspectiva de los colaboradores.

e Ofrecer la idea de implementar una guia practica que permita facilitar la toma de

decisiones a los coordinadores por medio de un arbol de decision.

Descripcion de la propuesta

Se programaran tres talleres basicos en los que los coordinadores desarrollaran sus habilidades
en las dos variables de estudio. En el primer taller se impartiran los temas, humanizar el
liderazgo y el valor de una toma de decisiones mejorada. El segundo taller consistira en la
elaboracion de una escala de Likert que permitird evaluar el liderazgo en los coordinadores
desde la perspectiva de los colaboradores. Y el tercer taller se tratard de crear un arbol de

decision que servira como guia para la correcta toma de decisiones en la organizacion.
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Cronograma

opciones para tomar una
decision, ellos deberdn
hacer un listado de
posibles soluciones con la
rama que se les asigne y
presentarla en
papelografo.

No. Taller Actividades Tiempo | Responsable | Evaluacion
1 | Exposicion  de | Al finalizar la exposicion | 1 Hora Recursos -
Temas los coordinadores deben Humanos Calificacion
Humanizar el | llenar una hoja de trabajo de las hojas
Liderazgo y EI | con problemas que deben de trabajo.
valor de una | resolver relacionados con
toma de | los dos temas. -PNI
decisiones
mejorada.

2 Elaboracion  de | Hacer una mesa redonda y | 1 Hora Recursos -Revisién
escala de Likert |solicitar ~ que  cada Humanosy | de la Escala
para medir | coordinador  escriba 3 Coordinadores | d€ Likert.
liderazgo en los | enunciados que midan
coordinadores liderazgo, tomando en -PNI
segun la|cuenta que la van a
satisfaccion ~ de | responder los
los colaboradores, luego
colaboradores. descartar los repetidos e

incorrectos y formar la
escala con los correctos.
3 Elaboracion de | Se separaran los | 1 Hora Recursos -Revision
un arbol de coordinadores por grupo y Humanos y | del arbol de
decision. se realizara un nodo con 3 Coordinadores | decision.
ramas en cada rama hay 3 _PNI
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Materiales a utilizar

Taller 1: Cafionera, computadora, hojas de trabajo, lapiceros, pizarron.
Refaccion: Café y chuchitos

Taller 2: Mesa redonda, hojas blancas
Refaccion: Horchata y Volovanes salados

Taller 3: Papelografos, marcadores,
Refaccion: Gaseosa y Nachos con queso

Evaluacién para los 3 Talleres: Hojas con lineas

Presupuesto

Taller 1:  Q.100.00

Taller 2:  Q.100.00

Taller 3:  Q.130.00
Evaluacién: Q. 10.00

Total Inversion Q.340.00
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A continuacion se le presenta la siguiente escala de afirmaciones, la cual tiene como objetivo

principal medir competencias necesarias en los altos mandos, por lo que los datos recabados

Anexo 2

ESCALA DE LIKERT

seran utilizados de forma confidencial y con fines estrictamente académicos.

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada uno de los enunciados y marque con una X el
grado que a su criterio corresponde a lo acontecido durante su labor en la empresa. Debe
responder todos los cuestionamientos lo méas honesto posible sin dejar enunciados en blanco.

Género: M [JF [

Area de Trabajo:

1. Considera que nadie méas que usted puede realizar las tareas de coordinador.

1 2 3 4
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca
2. Comparte abiertamente sus conocimientos en el trabajo.
4 3 2 1
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca

3. Le gustaria méas dedicarse solo a dar 6rdenes para que el trabajo lo hagan los demas.

1 2 3 4
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca
4. Transmite entusiasmo y pasién por el trabajo.
4 3 2 1
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca
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Es aceptado por su equipo de trabajo.

4 3 2 1
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca
Le agrada organizar y dirigir actividades de grupo.
4 3 2 1
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca
Escucha atentamente cuando le hablan.
4 3 2 1
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca
Mantiene el control de sus emociones en situaciones laborales.
4 3 2 1
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca
Hablar en publico no es un problema para usted.
1 2 3 4
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca
10. Cuando algo sale mal se frustra y prefiere no volver a intentarlo.
1 2 3 4
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca
11. No le gusta tomar riesgos en el trabajo por temor al fracaso.
4 3 2 1
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca

12. Da instrucciones adecuadamente a sus colaboradores sobre lo que deben realizar.

4

3

2

Siempre

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

La calidad de las decisiones que usted toma afecta radicalmente al éxito o fracaso de la

organizacion.

4

3

2

1

Siempre

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Antes de tomar una decision evalua los riesgos que esta puede traerle en el trabajo.

4

3

2

1

Siempre

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Los valores, creencias, actitudes y patrones de comportamiento no tienen nada que ver

para tomar una buena decision en el trabajo.

4

3

2

1

Siempre

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Tiene claras sus metas y objetivos cuando toma una decision importante en el trabajo.

4

3

2

1

Siempre

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Prefiere tomar decisiones por su cuenta y luego le hace saber a su equipo lo que ha

decidido.

1

2

3

4

Siempre

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Duda mucho sobre como tomar una decision para resolver un conflicto en su equipo de

trabajo.

1

2

3

4

Siempre

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Transmite confianza y seguridad para que le consulten cualquier decision.

4

3

2

Siempre

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca
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20.

21.

22.

23.

24,

Es necesario ordenar las ideas para que sea mas facil tomar una decision.

4 3 2 1
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca

En situaciones inesperadas que se dan en el trabajo, se toman decisiones utilizando solo la
intuicion.

1 2 4 3

Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca

Cree que segun las circunstancias el lider debe saber cuando tomar él mismo las decisiones y
cuando dejar que el equipo lo haga.

4 3 2 1

Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca

Considera gue sus decisiones representan un valor econémico para la empresa.

4 3 2 1

Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca

Cuando se equivoca en una decisidn cree que es mejor reconocer su error y cambiar la decision.

4 3 2 1

Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca
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Anexo 3
Cuadro Num.1
Proceso y tabulacion de resultados

Puntuacion directa, percentiles y niveles de liderazgo y toma de decisiones

Liderazgo Toma de decisiones
No. Género Lugar geografico PD Nivel PD. Nivel
1 Masculino Trigales, Quetzaltenango 45 Alto 43 Alto
2 Masculino Trigales, Quetzaltenango 40 Alto 42 Alto
3 Masculino Trigales, Quetzaltenango 44 Alto 46 Alto
4 Femenino Trigales, Quetzaltenango 37 Alto 39 Alto
5 Masculino Trigales, Quetzaltenango 43 Alto 43 Alto
6 Masculino Trigales, Quetzaltenango 44 Alto 46 Alto
7 Masculino Trigales, Quetzaltenango 43 Alto 44 Alto
8 Masculino Trigales, Quetzaltenango 42 Alto 46 Alto
9 Femenino Trigales, Quetzaltenango 42 Alto 40 Alto
10 Masculino Trigales, Quetzaltenango 39 Alto 46 Alto
11 Masculino Trigales, Quetzaltenango 44 Alto 43 Alto
12 Femenino Totonicapan 42 Alto 45 Alto
13 Masculino Totonicapan 40 Alto 40 Alto
14 Femenino Totonicapan 37 Alto 42 Alto
15 Masculino Totonicapan 37 Alto 32 Normal
16 Masculino Totonicapan 43 Alto 41 Alto
17 Masculino Totonicapan 42 Alto 43 Alto
18 Femenino Totonicapan 40 Alto 40 Alto
19 Masculino Totonicapan 34 Alto 40 Alto
20 Masculino Totonicapan 41 Alto 40 Alto
21 Masculino Totonicapan 43 Alto 40 Alto
22 Femenino Totonicapan 39 Alto 46 Alto
23 Femenino Cuesta Blanca, Quetzaltenango 42 Alto 44 Alto
24 Masculino Cuesta Blanca, Quetzaltenango 42 Alto 43 Alto
25 Masculino Cuesta Blanca, Quetzaltenango 37 Alto 37 Alto
26 Masculino Cuesta Blanca, Quetzaltenango 42 Alto 47 Alto
27 Femenino Cuesta Blanca, Quetzaltenango 48 Alto 43 Alto
28 Masculino Cuesta Blanca, Quetzaltenango 38 Alto 31 Normal
29 Masculino Cuesta Blanca, Quetzaltenango 40 Alto 43 Alto
30 Masculino Cuesta Blanca, Quetzaltenango 38 Alto 41 Alto
31 Masculino Cuesta Blanca, Quetzaltenango 36 Alto 43 Alto
32 Femenino Cuesta Blanca, Quetzaltenango 40 Alto 35 Alto
33 Maculino Cuesta Blanca, Quetzaltenango 44 Alto 44 Alto
34 Femenino Cuesta Blanca, Quetzaltenango 43 Alto 46 Alto
35 Maculino Cuesta Blanca, Quetzaltenango 39 Alto 44 Alto

Fuente:Trabajo de campo (2018)
Este cuadro proporciona un panorama de la puntuacion de cada uno de los integrantes de los 3

grupos encuestados
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Cuadro Num.2
Tabulacién de enunciados de liderazgo

LIDERAZGO

No. Gupo Sexo Preg.1 | Preg. 2 | Preg.3 | Preg.4 |Preg.5| Preg.6 | Preg.7| Preg.8 | Preg.9 |Preg. 10| Preg. 11 | Preg. 12 PD Nivel

1 Trigales Masculino 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 45 Alto
2 Trigales Masculino 4 3 4 3 3 4 4 4 1 3 40 Alto
3 Trigales Masculino 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 44 Alto
4 Trigales Femenino 4 3 3 4 3 4 3 3 1 4 2 3 37 Alto
5 Trigales Masculino 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1 4 43 Alto
6 Trigales Masculino 2 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 44 Alto
7 Trigales Masculino 3 3 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 43 Alto
8 Trigales Masculino 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 1 4 42 Alto
9 Trigales Femenino 4 4 4 4 4 4 3 3 1 4 4 3 42 Alto
10 Trigales Masculino 4 4 4 3 4 2 4 3 3 3 1 4 39 Alto
11 Trigales Masculino 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 1 4 44 Alto
12 Totonicapan Femenino 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 1 4 42 Alto
13 Totonicapan Masculino 3 4 3 4 3 4 4 4 2 4 1 4 40 Alto
14 Totonicapan Femenino 3 3 4 3 4 3 4 3 2 3 1 4 37 Alto
15 Totonicapan Masculino 3 3 4 3 2 3 4 4 2 4 1 4 37 Alto
16 Totonicapan Masculino 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 2 4 43 Alto
17 Totonicapan Masculino 3 4 4 4 4 3 4 4 2 4 2 4 42 Alto
18 Totonicapan Femenino 4 4 3 4 4 4 4 3 1 3 2 4 40 Alto
19 Totonicapan Masculino 3 2 3 3 4 4 3 3 1 3 2 3 34 Alto
20 Totonicapan Masculino 4 4 4 4 3 4 4 4 2 3 1 4 41 Alto
21 Totonicapan Masculino 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 1 4 43 Alto
22 Totonicapan Femenino 1 4 3 4 4 4 4 4 2 4 1 4 39 Alto
23 | CuestaBlanca| Femenino 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 1 4 42 Alto
24 | CuestaBlanca | Masculino 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 2 4 42 Alto
25 | CuestaBlanca| Masculino 3 4 4 3 3 4 3 3 2 3 2 3 37 Alto
26 | CuestaBlanca | Masculino 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 1 3 42 Alto
27 | CuestaBlanca| Femenino 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 Alto
28 | CuestaBlanca | Masculino 4 4 3 3] 3 3 8 4 2 4 1 4 38 Alto
29 | CuestaBlanca | Masculino 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 1 4 40 Alto
30 |CuestaBlanca| Masculino 4 4 3 3] 3 4 8 3 3 3 2 3 38 Alto
31 |CuestaBlanca| Masculino 3 3 1 4 4 4 2 3 3 4 1 4 36 Alto
32 |[CuestaBlanca| Femenino 2 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 40 Alto
33 | CuestaBlanca Maculino 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 1 4 44 Alto
34 | CuestaBlanca| Femenino 1 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 43 Alto
35 | CuestaBlanca Maculino 2 4 4 3 4 4 4 3 3 3 1 4 39 Alto

Fuente: Trabajo de campo (2018)
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Cuadro Num.3
Tabulacién de enunciados de toma de decisiones

TOMA DE DECISIONES
No. Gupo Sexo Preg. 13 [Preg. 14| Preg. 15 | Preg. 16 | Preg. 17| Preg. 18 | Preg. 19 | Preg. 20| Preg. 21 | Preg. 22| Preg. 23 |Preg. 24| PD Nivel
1 Trigales Masculino 4 4 4 4 2 4 3 4 2 4 4 4 43 Alto
2 Trigales Masculino 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 42 Alto
3 Trigales Masculino 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 46 Alto
4 Trigales Femenino 3 3 3 4 4 2 4 4 4 2 4 2 39 Alto
5 Trigales Masculino 3 4 1 4 3 4 4 4 4 4 4 4 43 Alto
6 Trigales Masculino 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 46 Alto
7 Trigales Masculino 3 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 Alto
8 Trigales Masculino 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 46 Alto
9 Trigales Femenino 3 4 3 4 3 4 3 4 4 2 3 3 40 Alto
10 Trigales Masculino 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 46 Alto
11 Trigales Masculino 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 1 43 Alto
12 Totonicapan Femenino 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 45 Alto
13 Totonicapan Masculino 3 4 4 4 1 3 4 4 3 2 4 4 40 Alto
14 Totonicapan Femenino 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 42 Alto
15 Totonicapan Masculino 2 3 1 4 3 3 4 4 1 2 4 1 32 |Normal
16 Totonicapan Masculino 2 4 2 4 3 4 4 4 4 3 3 4 41 Alto
17 Totonicapan Masculino 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 43 Alto
18 Totonicapan Femenino 4 3 4 3 3 2 4 4 2 3 4 4 40 Alto
19 Totonicapan Masculino 4 3 2 4 1 3 4 3 4 4 4 4 40 Alto
20 Totonicapan Masculino 3 3 3 4 3 4 3 4 4 2 3 4 40 Alto
21 Totonicapan Masculino 2 4 4 4 3 3 3 4 4 2 3 4 40 Alto
22 Totonicapan Femenino 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 46 Alto
23 CuestaBlanca | Femenino 4 4 1 4 4 8] 4 4 4 4 4 4 44 Alto
24 Cuesta Blanca | Masculino 4 3 2 4 3 3 4 4 4 4 4 4 43 Alto
25 Cuesta Blanca | Masculino 3 4 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 37 Alto
26 | CuestaBlanca [ Masculino 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 47 Alto
27 CuestaBlanca | Femenino 3 4 3 4 4 4 4 4 2 3 4 4 43 Alto
28 Cuesta Blanca | Masculino 1 3] 2 4 8 8] 4 4 2 2 1 2 31 | Normal
29 Cuesta Blanca | Masculino 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 43 Alto
30 Cuesta Blanca | Masculino 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 41 Alto
31 | CuestaBlanca [ Masculino 4 4 3 4 4 4 3 4 3 2 4 4 43 Alto
32 CuestaBlanca | Femenino 3 3 3 3 3 1 4 3 4 2 3 3 35 Alto
B Cuesta Blanca | Masculino 4 4 4 4 3 8] 3 4 8 4 4 4 44 Alto
34 CuestaBlanca | Femenino 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 46 Alto
35 Cuesta Blanca | Masculino 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 44 Alto

Fuente: Trabajo de campo (2018)
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Cuadro Nam. 4
Fiabilidad y significacion de proporciones en las caracteristicas generales de los coordinadores

IC
Caracterisitcas ITEMS f % p q sp | E |Ls Li |Fiable] RC [Rc>1.9q4 Resultado
Masculino 25 71.43 0.7143 0.2857 0.08 | 0.15 [ 0.86 0.56 Si 9.35 19,3521.96| Significativo
Género Femenino 10 10.00 0.2857 0.7143 0.08 | 0.15 | 0.44 0.14 Si 3.74 13,7421.96| Significativo
Totales 35 81 1
Trigales, Quetgo 11 31.43 0.3143 0.6857 0.08 | 0.15 [ 0.46 0.16 Si 4,01 |4,0121.96( Significativo
Cuesta Blanca, Quetgo 13 37.14 0.3714 0.6286 | 0.08 | 0.16 [0.53 0.21 Si 455 |4,5521.96( Significativo
Grupos Totonicapan 11 31.43 0.3143 0.6857 0.08 | 0.15 [ 0.46 0.16 Si 4,01 |4.0121.96( Significativo
Totales 35 100 1
Coordinador General 3 8.57 0.0857 0.9143 [ 0.05 | 0.09 [0.18| -0.004 Si 1.81 [1.8121.96 No significativo
Coord. De Mercancias Generales 1 2.86 0.0286 09714 [ 0.03 | 0.06 [0.09| -0.03 Si 1.01 [1.0121.96 No significativo
Coord. General de Proteccion de Activos| 2 571 0.0571 0.9429 | 0.04 | 0.08 [0.14| -0.02 Si 1.46 |1.4621.96 No significativo
Coordinadora de Frescos 1 2.86 0.0286 09714 [ 0.03 | 0.06 [0.09| -0.03 Si 1.01 [1.0121.96 No significativo
Coordinador UPC y Bodega 1 2.86 0.0286 09714 [ 0.03 | 0.06 [0.09| -0.03 Si 1.01 [1.0121.96 No significativo
Coordinador General Auxiliar 3 8.57 0.0857 0.9143 [ 0.05 | 0.09 [0.18 0.00 Si 1.81 [1.8121.96| No significativo
Coord. Auxiliar Proteccion de Activos 9 2571 | 0.2571 0.7429 | 0.07 | 0.14 [0.40( 0.12 Si 3.48 |3.4821.96 Significativo
Coordinador Abarrotes 2 571 0.0571 0.9429 | 0.04 | 0.08 [0.14[ -0.02 Si 1.46 |1.4621.96| No significativo
Coordinadora Cajas 1 2.86 0.0286 09714 [ 0.03 | 0.06 [0.09| -0.03 Si 1.01 [1.0121.96| No significativo
Area de trabajo Coordinador Frescos 1 2.86 0.0286 0.9714 0.03 | 0.06 [0.09| -0.03 Si 1.01 [1.0121.96| No significativo
Coordinador Cajas 1 2.86 0.0286 0.9714 [ 0.03 | 0.06 [0.09| -0.03 Si 1.01 [1.0121.96 No significativo
Coord. Auxiliar de Cajas 3 857 0.0857 0.9143 [ 0.05 | 0.09 [0.18 0.00 Si 1.81 [1.8121.96| No significativo
Coord. Mercancias Generaleles 2 571 0.0571 0.9429 [ 0.04 | 0.08 [0.14[ -0.02 Si 1.46 |1.4621.96| No significativo
Coordinador de Bodega 1 2.86 0.0286 0.9714 [ 0.03 | 0.06 [0.09| -0.03 Si 1.01 [1.0121.96 No significativo
Coordinadora de Carnes 1 2.86 0.0286 0.9714 [ 0.03 | 0.06 [0.09| -0.03 Si 1.01 [1.0121.96| No significativo
Coordinador UPC 1 2.86 0.0286 09714 [ 0.03 | 0.06 [0.09| -0.03 Si 1.01 [1.0121.96| No significativo
Coordinador de Produccion y Frutas 1 2.86 0.0286 0.9714 [ 0.03 | 0.06 [0.09| -0.03 Si 1.01 [1.0121.96| No significativo
Coordinadora de Lacteos 1 2.86 0.0286 09714 [ 0.03 | 0.06 [0.09| -0.03 Si 1.01 [1.0121.96 No significativo
Totales 35 100 1

Fuente: Trabajo de campo (2018)

Los resultados que se obtuvieron en el trabajo de campo a través de la férmula de

proporciones y la escala de Likert son fiables y estadisticamente significativos. En cuanto a

género el 71.43 % son hombres, el grupo mas grande de coordinadores estd en MD Cuesta

blanca porque cuenta con 13 a diferencia de MD Totonicapan y Trigales que cuentan con 11

cada una.
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Anexo 4
Base estadistica de liderazgo y toma de decisiones a nivel general y por grupo

Todos los coordinadores

Liderazgo Toma de decisiones
Media 40,86 Media 41,94
Error tipico 0,50 Error tipico 0,64
Mediana 42 Mediana 43
Moda 42 Moda 43
Desviacion e: 2,97 Desviacion e: 3,77
Varianza de | 8,83 Varianza de | 14,23
Curtosis -0,03 Curtosis 1,85
Coeficiente d -0,14 Coeficiente d -1,29
Rango 14 Rango 16
Minimo 34 Minimo 31
Maximo 48 Maximo 47
Suma 1430 Suma 1468
Cuenta 35 Cuenta 35

Grupo Num. 1

MD Trigales
Liderazgo Toma de decisiones
Media 42,09 Media 43,45
Error tipico 0,74 Error tipico 0,74
Mediana 43 Mediana 43
Moda 44 Moda 46
Desviacion e: 247 Desviacion e 246
Varianza de | 6,09 Varianza de | 6,07
Curtosis 0,26 Curtosis -0,64
Coeficiente d -101 Coeficiente d -0,55
Rango 8 Rango 7
Minimo 37 Minimo 39
Maximo 45 Maximo 46
Suma 463 Suma 478
Cuenta 11 Cuenta 11
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Grupo NUm. 2

Totonicapan

Toma de decisiones

Media

Error tipico
Mediana
Moda
Desviacion e:
Varianza de |
Curtosis
Coeficiente d
Rango
Minimo
Maximo
Suma
Cuenta

41
1,02
40,5

40
3,52

12,36
3,68
-1,32

14

32

46
492

12

Grupo Num. 3

Cuesta Blanca

Liderazgo
Media 39,82
Error tipico 0,86
Mediana 40
Moda 42
Desviacion e: 2,86
Varianza de | 8,16
Curtosis 0,03
Coeficiente d -0,81
Rango 9
Minimo 34
Maximo 43
Suma 438
Cuenta 11
Liderazgo
Media 40,69
Error tipico 091
Mediana 40
Moda 42
Desviacion e 3,28
Varianza de | 10,73
Curtosis 0,61
Coeficiente d 0,69
Rango 12
Minimo 36
Méaximo 48
Suma 529
Cuenta 13
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Toma de decisiones

Media

Error tipico
Mediana
Moda
Desviacion e
Varianza de |
Curtosis
Coeficiente d
Rango
Minimo
Maximo
Suma
Cuenta

41,62
127
43
43
4,57
20,92
1,23
-1,33
16

31
47
541
13




