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RESUMEN

El presente estudio bajo el nombre de Habilidades Gerencialesy la Toma de Decisiones
de los empleados de Kian Café S.A.C., Huacho 2023 tiene como objetivo general el
determinar la relacién que existe entre las variables Habilidades Gerenciales y Toma de
Decision. Es por ello que el disefio metodoldgico de la investigacion es No experimental, de
tipo aplicada, con un enfoque Cuantitativo y de nivel Correlacional. El cual fue realizado sobre
una muestra censal de 17 trabajadores de la empresa. Para el estudio se empled la técnica de la
Encuesta como medio de recoleccion de datos. Los resultados muestran que existe un nivel de
correlacion muy alto entre las habilidades técnicasy la toma de decision, lo cual se observo
gracias al resultado de 0,767 obtenidode la prueba de Spearman; asi mismo, sobre la relacion
entre las habilidades conceptualesy latoma de decision, se puede decir gracias al resultado de
0,615 que existe una correlacion muy alta entre ambas variables; por Gltimo, sobre las
habilidades humanas y la toma de decisidn se puede decir que existe un nivel de correlacion
muy alto, gracias al resultado de 0,615 obtenido de laaplicacion de la prueba de Rho Spearman.
Como conclusion se puede afirmar que, existe una clara relacion significativa entre las
habilidades gerencialesy latoma de decision de los empleados de Kian Café, Huacho - 2023,

lo cual se ve respaldado por el resultado de 0.672 obtenido en la prueba de Rho Spearman.

Palabras Clave: Gerente, Habilidades Gerenciales, Aptitud, Organizacién, Toma de

Decisiones, Objetivo
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ABSTRACT

The present research is under the name of “Management Skills and Decision Making
of employees in Kian Café’s Company, Huacho City 2023”. The general object of the survey
is to determinate the relationship between Management Skills and Decision Making. For that
reason, the survey has a non experimental — applied research, with a cuantitive and
correlational- level methology. Those ones were applied under a census sample of 17
employees of the Company. It was used a survey technique as a way to collect data. The results
of the survey have determinated that there is a strong correlation between tecnique skills and
decision making that was supported by the result of 0,767 obtained in the Spearman test. In
addition, there is a strong correlation between conceptual skills and decision making due to the
result of 0,615. Last but not least, related to human skills and decision making, it is said, there
is a strong correlation level as a result of 0,615 obtained in the Rho Spearman test. As
conclusion, it could be declare that there is a clear significant relation between management
skills and decision making of employees in Kian Café’s Company, Huacho City 2023, that

statement is supported by the result of 0.672 from the Rho Spearman test.

Key Words: Manager, Management Skills, Aptitude, Organization, Decision Making,

Purpose
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INTRODUCCION

Las organizaciones son sistemas complejos, en gran parte por que estan compuestas por
personas, que son aquellos que dirigen todos sus procesos y asignan los recursos necesarios
para lograr cumplir los objetivos; si bien es cierto, sin la capacidad humana, la empresa no
llegaria a ningun lado, es importante que aquellos que dirigen las organizaciones tengan las
habilidades necesarias para hacerlo con eficiencia.

Es por ello que los directivos deben ser capaces de desarrollar aquellas aptitudes que
les permitan guiar a los colaboradores de una forma adecuada, despertando en ellos el
compromiso y logrando que se identifiquen con los objetivos organizacionales; ya que esto
lograra que las metas puedan ser alcanzadas al final del dia.

Por otro lado, no sirve de nada tener entusiasmo en la gestion empresarial, si no se
toman decisiones acertadas, ya que esto seria como trabajar a ciegas, es por ello que en muchos
casos el no considerar aspectos tan minusculos como el clima, han sido el punto de quiebre de
muchas organizaciones.

En el primer capitulo se describe la situacion problematica a la que se enfrenta la
empresa Kian Café, la cual, a pesar de contar con una ampliatrayectoria, presenta deficiencias
en los empleados que no logran cumplir sus funciones eficazmente, debido a la ineficiente
gestiénde los directivos. Enel segundo capitulo se dan a conocer las dimensiones e indicadores
correspondientesa las variables: Habilidades Gerencialesy Toma de Decisiones que ayudaran
a demostrar la hipotesis planteada. Dentro del tercer capitulo se habla del disefio de la
investigacion el cual es No Experimental, con un disefio Correlacional — cuantitativo. En el
cuarto capitulo se pueden observar los resultados de la investigaciony el analisis final que

determina la comprobacién de la hipétesis.
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CAPITULO |. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1  Descripcion de la Realidad Problematica

A nivel internacional, debido a la inmensurable competencia que existe hoy en dia, es
fundamental que los directivos sepan desarrollar diversas habilidades que les permitan
encaminar a la organizacion hacia la optimizacion de sus procesos para lograr liderar el
mercado y generar ventaja competitiva. Segun define Drucker (1979), las habilidades
gerenciales, las aptitudes y el espiritu de responsabilidad son aquellos cimientos que construyen
la esencia de lo que es ser un gerente, mas aun en el entorno actual en que se desarrollan las
organizaciones; es por ello que las economias desarrolladas y paises productores son siempre
dirigidos por gerentes competentes que han logrado desarrollar eficientemente estas
habilidades.

Por otro lado, es primordial la toma de decisiones, que segiin mencionan Huerta y
Rodriguez (2014), es una practica que consiste en escoger entre las diversas opciones
disponibles, la que se considere mas beneficiosa para solucionar los problemas o emprender un
nuevo camino de accidn, es por ello que es necesario aplicar ciertos métodos que ayuden en el
planteamiento del problema y puedan generar alternativas de solucion adecuadas para cada
situacion problematica, ya que solo de forma intuitiva no se podra decidir sin arriesgarse en
gran medida.

A nivel nacional segin Carrefio (2018), sefiala que es importante que los directivos
cuenten con habilidades gerenciales antes de asumir un cargo de tal importancia como la
gerencia, independientemente del nivel jerarquico al que aspiren llegar en la organizacion, es
imprescindible que estas personas tengan una capacitacién constante para que puedan
desarrollar sus habilidades técnicas, que lograran formar un mayor criterio dentro de su
perspectiva laboral, de igual forma las habilidades humanas serdan un aspecto fundamental al

momento de delegar tareas y buscar el desarrollo de las mismas como un mismo objetivo; como
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ultimo aspecto es importante que sean capaces de desarrollar habilidades conceptuales, las
cuales le permitirdn a los gerentes desarrollar su trabajo en un alto nivel jerarquico.

De la misma manera Quispe (2018) considera que para tomar decisiones adecuadas se
debe identificar primero el problema, organizar al personal involucrado, seleccionar ciertos
criterios mediante los cuales se realizara la medicién de la problematica o las posibles
soluciones, asi como, evaluar y elegir la alternativa mas segura. Debido a que el entorno es
muy complejo, no se puede saber a ciencia cierta qué acciones desencadenara una decision a
menos que sea aplicada, por lo que la consecuenciade esto vendria a ser un efecto secundario.

Dentro de la ciudad de Huacho, la empresa Kian Café S.A.C., es considerada un
simbolo de tradicion dentro de la localidad, gracias a su amplia trayectoria de mas de 50 afos,
con la cual se ha posicionado como uno de los negocios mas prosperos y concurridos de la
ciudad de Huacho; su éxito es debido a la calidad que ofrecen en sus productos, entre ellos
embutidos y el tan famoso “Desayuno Huachano” que ha logrado cautivar a locales y
extranjeros que visitan sus instalaciones. De esa misma forma, gracias a sus buenas practicas
ha logrado ser incluido dentro del ranking “Safe Travels” por lo cual surgio la necesidad de
realizar modificaciones en las instalaciones e incluso se inaugurd una segunda sede en calle
coloén, lugar en la cual ampliaron la variedad de su carta de productos a parrillas y comida
japonesa, asi como, al contar con més espacio, pudieron ambientar salones privados que genera
una experiencia acogedora y permite incluso realizar reuniones de negocios.

Si bien es cierto, el CEO o gerente es aquel que encabeza la organizacion y la conoce
mejor que nadie, es también aquel conoce que aptitudes son necesitan para desarrollar las tareas
de forma adecuada y ademas cuales son las mejores decisiones que se deben tomar al
enfrentarse al entorno; a pesar de todo, esto no siempre se cumple, ya que si bien es cierto seria
ideal que los encargados de la organizacidn contaran con todas las respuestas; se ha puesto en

evidencia que no todos los directivos son eficientes y que una mala decision puede hacer que

16



la empresa desaparezca. Es por ello que los directivos deben contar con un conjunto de
habilidades gerenciales que les permitan reconocer los problemas, adaptar las soluciones y
generar cambios en su entorno gracias a la ayuda de sus colaboradores.

Lamentablemente estos aspectos no se ven del todo reflejados en la empresa antes
mencionada, la cual ha presentado diversas deficiencias en cuanto a la gestién que se viene
realizando, ya que no se transmiten reglas claras, no se establecen metas periodicas, existen
problemas internos entre el personal e incluso este no realiza correctamente sus actividades en
multiples ocasiones; todo gracias a que la directiva de la empresa no gestiona correctamente
las habilidades gerenciales sobre los trabajadores, ni los supervisa en su trabajo
constantemente, tampoco se especifican las sanciones que se le aplicaran a los trabajadores en
casos de incumplimiento de sus tareas, lo que genera que el personal se relaje, no brinde un
servicio de calidad e incrementa las rinas internas entre ellos; fuera de esto, las decisiones
tomadas por los directivos, en muchos casos no son las adecuadas ya que los trabajadores
perciben un desequilibrio en la forma en la que la empresa los considera y trata, asi como
tampoco se organizan reuniones con el personal para evaluar el desempefio, presentar quejas o
dar a conocer cambios que se realizan en los diversos procesos de atencion, por lo que el
personal se encuentra desmotivado y realiza un trabajo rutinario sin mucho esfuerzo.

Es en vistade la problematica antes mencionada que se propone como finalidad de este
estudio, el determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y la toma de decisiones de
los empleados de Kian Café, Huacho 2023, para que asi los directivos de la empresa reconozcan
la importancia de gestionar correctamente estas habilidades, las cuales les permitirdn tomar
decisiones adecuadas para poder identificar los problemas a tiempo, dirigira los colaboradores,

saber reconocer los errores y adaptarse a los cambios del entorno de forma eficaz.
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1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema general
¢De qué manerase relacionan las habilidades gerenciales y latoma de decisiones de los

empleados de Kian Café, Huacho - 2023?

1.2.2 Problemas especificos

¢Cudl es la relacién entre las habilidades técnicas y la toma de decision de los
empleados de Kian Café, Huacho - 2023?

¢Cudl es la relacién entre las habilidades conceptuales y la toma de decisién de los
empleados de Kian Café, Huacho - 2023?

¢Cudl es la relacién entre las habilidades humanas y la toma de decision de los
empleados de Kian Café, Huacho - 2023?
1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general
Establecer la relacién entre las habilidades gerenciales y la toma de decision de los

empleados de Kian Café, Huacho - 2023

1.3.2. Objetivos especificos

Conocer la relacion entre las habilidades técnicas y la toma de decision de los

empleados de Kian Café, Huacho - 2023
Analizar la relacién entre las habilidades conceptuales y la toma de decisién de los

empleados de Kian Café, Huacho - 2023
Determinar la relacion entre las habilidades humanas y la toma de decision de los

empleados de Kian Café, Huacho - 2023

1.4.Justificacion de la investigacion
Para Fernandez et al. (2014) una investigacion debe tener el suficiente soporte o

motivos para poder realizarse, yaque no depende simplemente de los deseos o aspiraciones de
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una persona, sino mas bien de la relevancia o importancia que este estudio pueda tenery que
justifiquen su relevancia y su ejecucion.

Es por ello que, segun la conveniencia, se justifica la investigacion ya que mediante el
planteamiento de los conceptos tedricos y descripcion de diversas herramientas tanto en para
las habilidades gerenciales como para la toma de decisiones, el gerente de la empresa Kian
Café S.A.C fue capaz de aplicar estos conocimientos para dirigir de manera eficiente a los
colaboradores de su institucion.

A nivel social, la presente investigacion benefici6 a los trabajadores de la empresa, asi
como ayudo al desarrollo de sus habilidades y capacidades, logrando que sean capaces de tomar
decisiones propiasy evaluar su propio desempefio generando un cambio en la sociedad gracias
a la atencion plena de clientes, los cuales se sintieron comodos y apreciados por lo que
recomendaron a otros la empresa.

En un nivel practico, se brindaron alternativas para gestionar de mejor manera las
habilidades gerenciales dentro de la organizacion, asi como se brindé una base teérica que
pueda orientar a los ejecutivos en su toma de decisiones.

A nivel tedrico, se justifica la investigacidn por que permitio conocer méas a fondo el
desarrollo de las habilidades gerencialesen la empresa Kian Café S.A.C., las cuales sirvieron
de base para la direccion de la empresa, gestion de personal, administracion de recursos y
permitieron a la gerencia detectar problemas de forma propicia, generando soluciones
eficientes, mejorando el clima organizacional de la institucion y agilizando las tareas. De la
misma forma, la presente investigacion permitid conocer la variable de toma de decisiones, la
cual evidencio la forma en que los directivos de la empresa estaban evaluando sus alternativas
y el impacto que sus decisiones lograron tener dentro de la organizacion, en el desarrollo de

actividades, asi como con el entorno en el que se desarrollaban. Por altimo, el presente trabajo
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de investigacion busco servir como fuente de informaciony conocimiento para investigadores
e instituciones que deseen conocer mas a profundidad el tema desarrollado.

Segun la metodologia, la investigacion permitio desarrollar conceptos propios basados
en el conocimiento de la teoria apoyada por autores de mucha relevancia en el ambito
empresarial, por lo cual, gracias a esta informacion fue posible establecer larelacion que existe
entre las habilidades gerenciales y la toma de decisiones, y que dicha informacién permitiéal
gerente establecer su propio raciocinio sobre la importancia que conllevan estas variables en
su desarrollo diario.

1.5.Delimitacion del estudio

- Delimitacion geografica: Distrito de Huacho, provincia de Huaura, departamento
de Lima; lugar donde se encuentra ubicada la empresa.

- Delimitacion temporal: La investigacion se efectud en el afo 2023, teniendo en
cuenta que en este periodo se recopilaron los datos necesarios de la unidad de
analisis subjetiva.

- Delimitacidn organizacional: Empresa Kian Café S.A.C.

- Delimitacién social: Empleados de la empresa Kian Café S.A.C.

1.6.Viabilidad del estudio
Para Fernandez et al. (2014), la viabilidad del estudio se basa en que se presenten las
condiciones adecuadas para realizar el estudio; ya sea disponibilidad de tiempo, accesibilidad
a la informacion, accesibilidad de recursos y demas situaciones sociales, politicas o
econdmicas, que permitan realizar el estudio de forma realista y sin percances.

Es por ello que:

- Sobre la viabilidad econémica: se contd con los recursos suficientes pararealizar

la investigacion.
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Sobre la viabilidad geografica: el estudio fue factible gracias a la que la
institucion se encuentra en la ciudad de residencia del investigador.

Sobre la viabilidad de apoyo por parte de la institucion: la realizacion del
estudio fue factible ya que se presentd un acercamiento directo por parte del
investigador, asi como relaciones laborales que permitieron un libre acceso a la
informacion dentro de la institucion.

Sobre la viabilidad politica: no se suscitaron problemas o controversias politicas
que pudieran afectar el desarrollo de la presente investigacion.

Sobre la viabilidad temporal: el tiempo establecido para realizar el estudio fue
optimo y permitid desarrollar todos los aspectos necesarios de la investigacion sin

contratiempos.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones Internacionales

Segun Gavilanes (2023) en su investigacion titulada “Las habilidades directivas y el
desempefio laboral del personal de la avicola San Francisco de la ciudad de Ambato” realizada
para obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracionde la Universidad Técnica
de Ambato. Se identifico que los directivos de la empresa no aplican eficientemente las
habilidades gerenciales por lo cual el personal desempefia sus actividades de forma ineficiente.
Como objetivo general se busca establecer si existe relacion alguna entre las variables
“Habilidades Directivas y Desempeiio Laboral” del personal que labora en la institucion antes
mencionada. La investigacion es de tipo descriptivo —correlacional, con un disefio cuantitativo.
Se establecié como muestra censal de 40 personas y como técnica de recoleccion de datos, la
encuesta. Para el andlisis de resultados se empled el coeficiente de correlacidon de Spearman, el
cual de arrojar un valor mayor a 0.50, se considera es positiva o altamente positiva. El resultado
del analisis muestra que existe unaalta relacion entre las variables propuestas, ya que se obtuvo
un resultado de 0.7 en la mayoria de los indicadores estudiados. Como conclusion se puede
establecer que la empresa aplica habilidades directivas que le permiten motivar a los
empleados, solucionar problemas y tomar decisiones; asi como los empleados logran cumplir
sus actividades y adaptarse a los cambios; sin embargo, se propone que la empresa pueda
brindar capacitaciones a sus gerentes, para asi lograr un desempefio eficiente y mejorar la
calidad de trabajo de los empleados.

Segun Sanchez (2022) en su trabajo de investigacion titulado “Liderazgo y Toma de
Decisiones en las Pymes de Manizales”, realizado para optar por el titulo de Magister en
administracion de la Universidad Nacional de Colombia. Se identifico que el principal

problema de las pymes a dia de hoy es que no son tan competitivas como las empresas de
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mayor tamafio, por lo que se considera que esto puede ser debido a la ineficiente gestion de los
gerentes. En vista de lo antes mencionado se determiné como objetivo general de la
investigacion el establecer si existe una relacion entre el liderazgo y la toma de decisiones de
los gerentes de las empresas de Manizales; asi mismo se establecieron variables como el estilo
racional de toma de decisiones, el estilo evasivo, el estilo de dependencia, el estilo intuitivoy
el estilo esponténeo para lograr una medicién mas acertada de en qué parametros los directivos
se desempefian mejor. El tipo de investigacion es no experimental - correlacional, con un
disefio cuantitativoy cualitativo. Como muestra se consideraron a 109 directivos de empresas
que brindan servicios. Como instrumento de recoleccion de datos se considero a la encuesta
mediante la escala de Likert, con un puntaje del 1-5 por pregunta para la variable de toma de
decisiones y un puntaje de 0-4 para la variable de liderazgo. Los resultados mostraron que
gracias al método de Pearson se evidencio que existe una relacion positivaentre la mayoriade
estilos de liderazgo y toma de decisiones, destacando con un 0.445 la relacion entre el liderazgo
motivacional y la toma de decision racional, a la cual le sigue la relacion altamente positiva
entre el liderazgo transformacional y los diferentes estilos de toma de decision. Como
conclusion se determina que los directivos deben ser capaces de dinamizar la gestion
empresarial, siendo agiles al tomar decisiones y adaptandose facilmente a los cambios, razon
por la cual se debe poner un mayor enfoque en el liderazgo transformacional.

Segln Quintana y Rojas (2019) en su trabajo de investigacion titulado “Estudio
correlacional entre la inteligencia emocional y toma de decisiones en una muestra de
adolescentes de una institucion educativa de un municipio de Bolivar” realizado para la
Universidad de San Buenaventura. Se identifica que en muchos paises de Latinoamérica los
jovenes son victimas de estigmatizacion, razon por la cual no poseen un adecuado desarrollo
de su inteligenciaemocional, lo que muchas veces los llevaa cometer acciones de las que luego

se arrepienten. Es por ello que el objetivo general de la investigacion planteael explicar el tipo

23



de relacion que existe entre las dimensiones de la inteligencia emocional, las cuales son la
atencién emocional, la claridad emocional y la relacion emocional con el nivel de toma de
decisiones de los jovenes. La investigaciénes de tipo no experimental — correlacional, con un
disefio cuantitativo. La muestraempleada fue de 100 alumnos. Se uso como técnicade estudio
la encuesta con la escala de Likert. Como método de analisis de datos se uso el coeficiente de
Pearson. Los resultados mostraron que existe una relacion significativa entre la toma de
decisidn, atencion emocional y reparacién emocional; gracias al resultado de 0,05, en el caso
de la claridad emocional se encontré una baja relacion, gracias al resultado de 0,06. Como
conclusion se puede decir que aquellos jovenes que logren identificar sus emociones de forma
adecuada y aprendan a reaccionar frente al entorno, seran capaces de tomar mejores decisiones
y mejorar su conducta.

Leyva et al. (2018) en su trabajo de investigacion titulado “Influencia de la Planeacion
Estratégicay Habilidades Gerenciales como factores internos de la competitividad empresarial
de las Pymes”, realizado para la “Universidad de Sonora de México”. Se presentan como
dimensiones de estudio de las habilidades gerenciales, los recursos, la globalizacién, la
planeacidn estratégica, la administracién estratégicay la operacién y gestion; de igual forma
para la competitividad se considera como dimension la planeacion estratégica. Ademas, se
presenta como objetivo general el determinar si la competitividad empresarial se ve influida
por las habilidades gerenciales. El estudio es de tipo mixto, con un disefio cualitativo y
cuantitativo —correlacional. La muestra empleada fue de 108 empresas del sector comercioy
turismo de la ciudad de Hermosillo, Sonora. Para la recoleccion de datos se hizo en 2 fases: la
primera fue un sistemade discusion abierto y la segunda fue la técnicade encuesta, la cual se
realizé en 3 fases: mediante correo electrénico, viatelefonicay entrevista personal, realizada a
los expertos en areas de influencia de las variables, a los cuales se les determina triple hélice

(Gobierno, Camaras y Educacién). Como método de procesamiento de la informacion se utilizo
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laescalade Likert de 7 puntosy el método Delphi. Los resultados muestran que los empresarios
encuestados de la ciudad de Hermosillo consideran que las habilidades gerenciales influyen
significativamente en la competitividad empresarial, gracias al criterio de aceptacion de la
hipotesis de p < 0.05; asi como, la planeacion estratégica incrementa la competitividad
empresarial segun el criterio de aceptacion de p < 0.01. Lo que demuestra que los gerentes
deben estar preparados paratomar decisiones estratégicas mediante la identificaciény solucién
de conflictos. Como conclusién: es importante que los directivos de las empresas de la ciudad
de Hermosillo sean conscientes del como las habilidades gerenciales les permiten generar
equipos dinamicos, tomar consciencia sobre la importancia de la gestion de recursos y estar
preparados para los cambios; los cuales les permitiran ser competitivos empresarialmente.
Segun Maldonado (2016) en su investigacion titulada “Habilidades Gerenciales y
Desarrollo Organizacional” realizado para optar por el titulo profesional de psicologa
industrial- organizacional de la Universidad Rafael Landivar. Establece como problema
principal, el desinterés que muestran los directivos de las empresas de esta region por
desarrollar las habilidades gerenciales necesarias para llevar a cabo una buena gestion, asi
como manifiestan un desinterés por el desarrollo organizacional, el cual se ve reflejado en la
falta inversion parael personal capacitado que se requiere. Como objetivo general se establecio
el determinar si se presenta una relacion entre las variables “Habilidades Gerenciales y
Desarrollo Organizacional”. La investigacion es de tipo descriptiva — correlacional, con disefio
cuantitativo y cualitativo. Se empleo una muestra de 20 directivos de hoteles de la regién de
Quetzaltenango. Como técnica de recoleccion de datos se empled la encuesta con la escala de
Likert. Los resultados establecieron que gracias a la difusion de la vision y mision de la
empresa, los empleados logran sentirse comprometidos con ella, es por ello que el resultado
arrojo que un 65% de los colaboradores han podido conocer estas directrices que forman parte

de la planeacion estratégica de la empresa; de la misma forma, los gerentes deben potenciar
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sus habilidades conceptuales, las cuales permitirdn actuar ante cualquier cambio en la
estructura organizacional que se esté presentando, por mas inesperado que sea, ante esto se
demostrd que un 65% de los gerentes logran cumplir con este requisito. Como conclusion se
determina que las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional estan estrechamente
relacionados, ya que mediante la aplicacion de diversas aptitudes los gerentes son capaces de
diagnosticar la situacion de la empresay estar preparados frente a las adversidades que surjan.
2.1.2. Investigaciones Nacionales

Segun Cornejo (2022) En su investigacion titulada “Habilidades Gerenciales y Toma
de Decisiones para la Exportacion de Productos de la Empresa Agroindustria Widok S.A.C.,
Végueta, 2022 realizada en la empresa Agroindustria Widok S.A.C., se presenta como
objetivo principal el determinar de qué manera las habilidades gerenciales influyen sobre la
tomade decisiones de exportacion. La investigacion es de tipo no experimental - correlacional,
de disefio cuantitativo, y nos presenta una muestra de 22 trabajadores de la empresa Widok
S.A.C.; sobre los cuales se aplico la encuesta y técnica de cuestionario para la recoleccion de
datos. Estos datos fueron analizados mediante la prueba de Pearson, asi como también se uso
el software Statical Package for the Social Sciences (SPSS). Como conclusion, gracias al
resultado de 0,959 que demuestraun nivel de significanciamenora 0.05, obtenido mediante la
prueba de Pearson, se pudo determinar que existe una correlacion altamente positivaentre las
habilidades gerenciales y toma de decisiones para la exportacion de productos de la empresa
Agroindustria Widok S.A.C.

Segin Figueroa (2021) en su trabajo de investigacion titulado “Competencias
Gerenciales y Toma de Decisiones de las Importaciones de Productos de la Empresa Aromas
del Perti, Lima 2021” menciona como objetivo fundamental el determinar la influencia que
podrian tener las competencias gerenciales en la toma de decisiones. El presente estudio es de

tipo correlacional — cuantitativa, con un disefio no experimental, ya que no se manipularon las
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variables, si no que mas bien, segun la comprobacion de la hipétesis, se buscd determinar una
propuesta de solucion a la problematica de la empresa. Esta investigacion esta orientada a
analizar una muestra de 27 empleados de la empresa Aromas del Per(, sobre los cuales se
aplicé la técnica de encuesta para la recoleccion de datos, asi como, se usé la prueba de Rho
de Spearman para el procesamiento de la informaciony comprobacién de la hipdtesis; esta
prueba demostro que las competencias gerenciales influyen significativamente en la toma de
decisiones de laempresa Aromas, gracias al resultado que muestraun nivel de significanciade
0.01 (menor a 0.05).

Segun Carrefio (2018), en su trabajo de investigacion titulado “Habilidades Gerenciales
y Desarrollo Organizacional de los Colaboradores de la Empresa de Limones Peruanos SRL
en la ciudad de Piura 2018” se tiene como principal objetivo determinar la relacion entre las
habilidades gerencialesy el desarrollo organizacional. La investigacién es de tipo correlacional
y cuantitativa, con un disefio no experimental — transversal, mediante el cual solo se analizan
las variables, sin interferir de ninguna formaen su ejecucion. Asi mismo, se tomé una muestra
de tipo censal de 40 trabajadores, que abarcaba la totalidad de la poblacion en la institucion;
sobre los cuales se aplicé como técnica de recoleccidn de datos, la encuesta. A su vez, para el
procesamiento de datos se hizo uso de la escala de Likert, la cual permite medir la informacion
en base a 5 niveles: muy en desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, de acuerdo, muy de
acuerdo. Como conclusién, se comprob6 que, si existe relacion directa entre las habilidades
gerenciales y el desarrollo organizacional, gracias a la prueba de Pearson que arrojo un
resultado de 0,05 en nivel de significancia.

Segun Salazar (2017), en su trabajo de investigacion titulado “Habilidades Gerenciales
y Toma de Decisiones en la Gestion de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 20177,
realizado en la Municipalidad Provincial de Huaraz, tiene como objetivo principal determinar

la relacion que existe entre las habilidades gerenciales y la toma de decisiones de la
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municipalidad de Huaraz. La investigacion es de tipo no experimental, con un disefio
descriptivo — correlacional y de tipo cuantitativo; aplicada a una muestra de 157 trabajadores
de la Municipalidad de Huaraz. Sobre los cuales se aplico el método de encuesta con técnica
de cuestionario para la recoleccion de datos. De la mismaformase usé la escalade Likert para
medir dentro de los 5 niveles de respuesta de los que se compone, el nivel de habilidades
gerenciales y toma de decisiones que se presenta en la organizacion. Como conclusion, se
determind que las habilidades gerenciales de lamunicipalidad de Huaraz se encuentran en nivel
desfavorable con un valor de 49%, asi como, el nivel de tomade decisiones se encuentraen un
nivel desfavorable de 50%; de la misma forma se pudo determinar que existe una correlacion
positiva de valor 0.00 (menor al 0.05) de la prueba aplicada, entre las habilidades gerenciales
y la toma de decisiones de la Municipalidad de Huaraz.

Segln Reyes (2017) en su investigacion titulada “Administracion Estratégica y Toma
de Decisiones en la Empresa Geincos” menciona que su objetivo principal es determinar la
relacion entre las variables Administracion Estratégicay Toma de Decisiones; asi mismo, el
estudio es de tipo descriptivo — correlacional, con un disefio no experimental y cuantitativo, ya
gue mediante el analisis estadistico se busca la comprobacion de la hipétesis. Es por ello que
la muestrarecolectada fue de 30 personas, de tipo censal, es decir que se tomd a la totalidad de
la poblacidn involucrada en las labores empresariales. De la misma forma, se tom6 como
método de recoleccionde datos, la encuesta; y como método para el anélisis de datos se uso el
alfa de Cronbach y el software SPS version 23. Como conclusion se determind que mediante
el analisis estadistico se obtuvo un resultado de p= 0.00 lo que demuestra que existe un alto

nivel de significancia en la relacion de ambas variables.
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2.2. Bases teoricas

2.2.1. Las habilidades

Antes de poder definir qué tipo de habilidades son las que ponen en préactica los
ejecutivos dentro de las empresas, primero es necesario definir a las mismas. Segun Arroyo
(2012), estas se refieren a la capacidad, destreza, conocimiento y demas cuestiones que los
seres humanos poseen para lograr afrontar ciertas situaciones con firmeza, en base no solo a
sus habilidades técnicas o experiencias previas (habilidades duras) que permiten afrontar
problemas en base al conocimiento, sino también a sus habilidades sociales e interpersonales
(habilidades blandas) que permiten la conexion con equipos de trabajo, el desarrollo del
liderazgo y la identificacion del personal con la cultura empresarial.

Hoy en dia es fundamental que los nuevos profesionales sean capaces de desarrollar sus
habilidades blandas, esto en vista de que normalmente se enfocan en adquirir habilidades
técnicas, pero cuando llega el trabajo real muchas veces no saben trabajar bajo presion, con
limites de tiempo, con personas de otros ambientes, etc. Es por ello que es tan importante
capacitarse, buscar el desarrollo del ambito psicosocial, incentivar la creatividad y estar
dispuesto a asumir responsabilidades de peso; ya que son tareas como estas, las que lograran
que los nuevos gerentes mantengan su lado humano a pesar de los bastos conocimientos que
tengan.

VARIABLE 1: Habilidades Gerenciales

2.2.2. Definiciones

Segun Robbins y Coulter (2014), las habilidades gerenciales son aquellas que pueden
ser aprendidas, adquiridasy desarrolladas con el fin de producir resultados eficaces, de hecho,
la empresa debe reconocer la importancia de desarrollar habilidades gerenciales en sus
directivos, razon por la cual, empresas como Dell Inc. han invertido gran cantidad de dinero en

campafas de capacitacion en este &mbito; gracias a las cuales los directivos aprendieron a
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comunicarse més eficazmente, a pensar antes de actuar y a usar sus recursos de mejor manera.
Ademas se menciona que dependiendo el nivel jerarquico en el que se encuentre el gerente,
considerara de forma mas importante unas habilidades sobre otras, por ejemplo, los gerentes
de primera linea consideran altamente importante las habilidades técnicas, ya que gracias a
ellas podran ensefar y guiar al personal en sus actividades, pero incluso ellos reconocen que
no es suficiente solo con eso y necesitan ademas habilidades humanas, las cuales les permiten
trabajar de la mano con los colaboradores; asi como, las habilidades conceptuales que les
permiten conceptualizar y ver el panorama general de la organizacién, siendo capaces de
controlar y proveer lo que pasara.

Para Sanchez (2017), en vista del mundo altamente competitivo en el que se encuentran
las empresas, donde los consumidores son aquellos que demandan los productos y escogen al
que finalmente consideran les ofrece mejores condiciones ya sea en el precio, la calidad o el
servicio; es necesario que las empresas se preocupen en gran medida de que sus gerentes estén
capacitadosy desarrollen habilidades que les permitandirigir la empresa exitosamente, crecer
en el mercado y posicionarse frente a los competidores; es por ello que el desarrollo de las
habilidades en los gerentes les permitird también motivar a sus subordinados, mejorar el clima
organizacional de la empresa y aportar a su comunidad, ya que no veran a los colaboradores
como personas inferiores, sino como un capital altamente valioso para la empresa.

Para Katz (1974), el criterio principal para definir las habilidades gerenciales se refiere
a que deben ser acciones eficaces que se puedan desarrollar en condiciones cambiantes y que
ademas existen 3 habilidades basicas que se pueden desarrollary que tendran mayor o0 menor
importancia dependiendo del nivel de responsabilidad administrativa que se acarree, es decir,
que no es igual para un ejecutivo de alto nivel que aplicara en mayor medida las habilidades

conceptuales, que para un supervisor de nivel operacional que estard mas enfocado en aplicar
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habilidades técnicas; ya que ambos ejecutivos participan de formadiferente en la organizacion,
lo que genera que apliquen habilidades que sean mas Utiles para ellos.

Ademas, segun Drucker (1979), las habilidades, las competencias y la experiencia
pueden transferirsea otros, es decir, ser ensefiadas, ya que el éxito de una empresa no depende
solo de una persona; estas habilidades y competencias se pueden analizar y sistematizar,
generando que el gerente pueda mejorar su desempefio en todas las areas en las que se
desenvuelva, asi como, adquirir nuevos conocimientoy analizar su propio desempefio en los
diferentes niveles organizacionales de la empresa; todo esto se sustenta gracias a que, la gran
influencia que tienen los gerentes en las organizacionesy las sociedades donde se desempefian,
exige de ellos un alto nivel de autodisciplinay valores éticos que les permitan tomar decisiones
orientadas a la aplicacion de sus habilidades.

Segun Madrigal (2002) menciona que, para que un directivo sea capaz de guiar a la
organizacion necesita aplicar ciertas habilidades que haran que su actuacion marque una
diferencia, estas habilidades se pueden clasificar en habilidades técnicas, las cuales se refieren
a los conocimientos 0 experiencia que se tenga sobre un area en especifico, las habilidades
interpersonales que permiten motivar, liderar e influir en los colaboradores, generando
relaciones estrechas y volviendo el trabajo més eficiente, las habilidades sociales que definen
las relaciones entre empleados y su convivencia, y por ultimo las habilidades conceptuales que
permiten ver a la organizacion como un todo, tomando en consideracion todos los aspectos que
influyenen ella; todas estas habilidades deben ir interrelacionadasy es por ello que los gerentes
necesitan entender, desarrollar y aplicar estas habilidades, ya que sin la debida atencion, es
improbable que el gerente pueda aplicar soluciones realistas o saber como dirigir la

organizacion.
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Dimensiones de las habilidades gerenciales

2.2.3. Habilidades conceptuales

Segun Robins y Coulter (2014), son aquellas que usan los directivos para ver laempresa
en su totalidad, es decir que buscan pensar mas alla de lo que podria ser evidente, considerando
situaciones abstractas; gracias a esto, el gerente puede comprender las relaciones que existen
entre los empleados de la organizaciony como la empresase insertaen el mercado o participa
en cierto grupo social. Esta habilidad permite también tomar en cuenta la capacidad de
coordinacion entre colaboradores e interpretacion de los conceptos, haciendo que los gerentes
sean capaces de analizar, planificar e incluso predecir lo que pasara en un futuro, teniendo en
cuenta los elementos que participan en el presente.

De la misma forma Arroyo (2012), nos dice que una mirada general a la organizacion
nos permite ver las diferentes partes que lacomponen y su interrelacion, de esta forma podemos
observar como los cambios o decisiones que se tomen en un area afectan a otra; es por ello que
esta habilidad es implementada en su mayoria por ejecutivos de la alta direccion.

Asi mismo Katz (1974), expresa que gracias a esta habilidad podremos identificar no
solo que actividades se realizan en cada area de la organizacion, si no también, quienes son
aquellos que las ejecutan y a quienes afecta; es por ello que para implementar algun cambio,
todos los ejecutivos deben reconocer las relaciones que existen entre toda la organizacion y
ponerse de acuerdo para coordinar sus actividades, ya que de no hacerlo, puede generar
problemas en vez de soluciones, dificultando el trabajo y desorganizandolo; es asi que el
gerente debe desarrollar esta habilidad fundamentalmente.

Es por ello que, segiin Carrefio (2018), para desarrollar estas habilidades se debe

considerar:
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o La responsabilidad

o La puntuacion

o La productividad
. La competitividad
o La eficacia

o La eficiencia

2.2.4. Habilidades técnicas

Segun Robins y Coulter (2014), estas habilidades se refieren a los conocimientos
especificos o experiencia previa del trabajo y area donde se desempefia el gerente, asi como
todas aquellas capacidades que los gerentes puedan usar en favor de alcanzar los objetivos
propuestos por la organizacion; es gracias a estas habilidades que los gerentes pueden realizar
su trabajo de forma eficiente, usando la menor cantidad de recursos y tiempo, pero creando
soluciones creativas a los problemas. Ademas, es importante que cualquier gerente cuente con
los conocimientos necesarios para desarrollar el puesto al que fue asignado, ya que de otra
forma no podré guiar a sus subordinados, ni supervisar el trabajo que realicen, por falta de
conocimientos.

Para Arroyo (2012), estos conocimientos y destrezas permiten aplicar métodos,
procesos y procedimientos novedosos, asi como, transmitir ese conocimiento a los
subordinados, para ensefiarles a desempefiar sus tareas de forma adecuada; este intercambio de
informacion se potencia ya que las empresas estin compuestas por equipos multidisciplinarios.

Para Whetten y Cameron (2011) implicano solo el tener conocimientos especializados,
si no también ser capaz de analizar la informacion que se recibe para saber aplicarla al contexto
en el que se desarrollalaempresa o de acuerdo a sus exigencias, es por ello que ahora mas que
nunca todas las personas se preocupan por especializarse académicamente. Ademas, considera

que todo aprendizaje debe aplicarse, es por ello que los ejercicios de aplicacion permiten
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transferir el aprendizaje adquirido al trabajo real, aunque muchas veces puede ser cadtico,
debido a que a las personas les cuesta adaptarse a los cambios; estos ejercicios de aplicacion
se pueden manifestar mediante asesorias o capacitaciones.

Es por ello que, Carrefio (2018) considera que es necesario aplicar:

° La comunicacion
° La toma de decisiones
. El trabajo en equipo

2.2.5. Habilidades humanas

Segun Robins y Coulter (2014), las habilidades humanas consisten en la capacidad de
los gerentes de guiar y trabajar con cierto grupo de personas, ya sea de forma individual o
grupal; ya que, un buen gerente sabe como motivar, guiar y obtener lo mejor de sus
colaboradores, aplicando habilidades que le permitiran mejorar su comunicacion, sus valores
y siendo respetuoso por las opiniones de otros. Es gracias a estas habilidades que los gerentes
pueden dirigir de forma eficiente la organizacion, moviendo al personal en una sola direccion,
buscando un tinico objetivo por el cual todos trabajaran con esfuerzo y no por obligacion.

Ademas, estas habilidades permiten desarrollar el espiritu colaborador del gerente,
volviéndose mas empatico y comprensivo con sus colaboradores y ante las situaciones del
entorno; también nos menciona que a través de la motivacion, la efectiva direccion del grupo,
la inteligencia emocional, la administracion del tiempo, el manejo del estrésy el desarrollo de
la calidad de vida; es que los gerentes pueden crear conexiones estrechas con los demas
miembros de la organizacion, mejorando asi la convivenciay el clima laboral, el cual serd un
factor altamente determinante en el logro de objetivos, ya que sin un clima organizacional
adecuado los trabajadores presentaran desanimo, ineficiencias en sus labores y retrasos.

Madrigal (2002)
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Para Whetten y Cameron (2011), segiin un estudio realizado a 968 empresas de los
principales sectores industriales de Estados Unidos, los directivos que aplican estas
habilidades, son capaces de administrar de forma efectiva a su personal, reduciendo su indice
de rotacion de personal en mas de 7%; asi como, generando un indice mayor de ventas y
utilidades de aproximadamente 18,641 dolares; es por ello que estas empresas son mas exitosas
que las que no aplican habilidades gerenciales humanas e incluso pueden incrementar su
periodo de vida en el mercado, volviéndose muchas veces lideres de su sector y controlando
precios.

Por otro lado, segin Carrefio (2018) para potenciar esta habilidad se debe desarrollar:

J La Motivacion

. El Compromiso

. El sentido de pertenencia
. La sinergia

o El reconocimiento

. La empatia

De la misma forma, Madrigal (2002) consideran que existen otras habilidades
gerenciales que son fundamentales para el desarrollo de los gerentes, las cuales serian:
o Las interpersonales: que se refieren a la iniciativa de colaboracionde los gerentes para

con los grupos de trabajo.

. De innovacion

o De practicas: que se refieren al establecimiento de habitos e implementacion de
proyectos.

o Las fisicas: referidas a las capacidades fisicas de las personas como la salud.

o De liderazgo: referidas a la guia y motivacion del personal hacia un objetivo.
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Pero para lograr comprender mejor el impacto que tienen estas habilidades sobre los
ejecutivos y la organizacion, primero es necesario definir:

2.2.6. La Organizacion

Chiavenato (2007) Menciona que la organizacion es un sistema de actividades
coordinadas entre diversas personas, las cuales, gracias a su interaccion, comunicacion y
motivacion, podran desarrollar acciones conjuntas que les permitan alcanzar no solo sus metas
personas si no también, el objetivo propuesto por la organizacion.

Los niveles organizacionales que destaca son:
. El nivel institucional
Compuesto por aquellos encargados de tomar decisiones, desarrollar estrategias y darlas a
conocer.
° El nivel intermedio
Funciona como un intermediario entre el nivel institucional y el nivel operacional,
desarrollando acciones estratégicasy planes para que sea posible aplicar las 6rdenes del nivel
superior en el nivel inferior.
. El nivel operacional
Es considerado como técnico ya que el personal que se encuentra en esta area esta encargada
de ejecutar los procesos, llevar a cabo las actividades asignadas y realizar las programaciones
correspondientes.
A su vez se puede conocer que los ejecutivos pueden aplicar 2 tipos de sistemas dentro de las
organizaciones, para dirigirla y guiar a los empleados, es aqui que se destacan:
. Sistema social en las organizaciones
Mediante los objetivos que se plantean las organizaciones, se busca reducir el tiempo y el

esfuerzo empleado, generando cambios en los sistemas sociales y su forma de trabajo.
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. Sistema abierto en las organizaciones

Se basa en la aplicacion de sistemas y competencias para mejorar la organizacion, es asi que

se pueden identificar recursos, informacion o capital como entradas y mediante el sistema se

pueden transformar en salidas las cuales serviran como respuesta al entorno.

2.2.7. Las Habilidades directivas desde otra perspectiva

Segun Silva, citado en Cornejo (2022), la razén de la importancia de las habilidades
gerenciales recae en que estas son los pilares para el desarrollo de las actividades en la
organizacidn, asi como permiten definir y establecer las relaciones interpersonales, pero
ademas de todo se comparten dentro de la organizacion. Es por ello que se identifican ciertas
caracteristicas en las habilidades directivas:

- Es conductual: nos dice que las experiencias se adquieren mediante la conducta,
independientemente de los atributos psicologicos o personalidades de cada persona.

- Es controlable: se refiere a que cada persona es capaz de regular su conducta,
desarrollando habilidades progresivamente, ya sea que sean innatas o aprendidas.

- Es desarrollable: quiere decir que las personas son capaces de mejorar sus
habilidades mediante la retroalimentacién y la practicidad.

- Se interrelacionan y sobreponen: nos dice que los directivos deben lograr la
armonizacion de diversas habilidades para una sola actividad, es decir no enfocarse
en emplear una sola, sino més bien hacer uso de su experiencia y amplio rango de
aptitudes.

- Son paraddjicas: en algunos casos para enfrentar un problema se deben emplear
habilidades que pueden resultar polarizadas, por ejemplo, no siempre el problema se
enfoca solo en el aspecto social, sino que también puede tener que ver con

conocimientos técnicos.
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2.2.8. Habilidades Transversales

Baquero y Cérdenas (2019), nos menciona que estas habilidades estan enfocadas en el
manejo personal de emociones y las relaciones sociales que se mantienen con el entorno; es
decir aqui se contemplan todas aquellas capacidades, aptitudes, comportamientos y sensaciones
que desarrollan las personas y con las cuales se enfrentan a diversas situaciones, asi como la
forma en la que saben reconocer y respetar los comportamientos y actitudes de los demas. Si
se sabe gestionar estas habilidades, resultan altamente beneficiosas para los gerentes, ya que
les permite alcanzar ventajas competitivas en los procesos, mediante la comunicacion eficaz,
el desarrollo de habilidades técnicas, y el compromiso organizacional.

Para Arroyo (2012), es posible diferenciar:

- La capacidad de accionar: aquellas aptitudes empresariales imprescindibles en los
directivos, como el disciplinar, el mantener la autoridad, y dar iniciativas.

- Capacidad de comunicacion: se refieren a todas aquellas aptitudes necesarias para
mantener relaciones sociales, para hablar y dirigirse a los demas, para saber entender
lo que se dice, asi como para saber actuar.

- Capacidad de relacion con los clientes y proveedores: aquellas actitudes que
fomentan un buen trato y dialogo con los proveedores y los clientes finales.

- Capacidad de apoyar: Actitudes orientadas a impulsar el alcance de metas
organizacionales, ya sea mediante la cooperacion o motivacion.

- Generacion de soluciones: Todas las aptitudes orientadas a buscar soluciones
efectivas dentro de la organizacion

- Capacidades fundamentales: todas las aptitudes que son indispensables para que los
gerentes logren guiar a la organizacion, por ejemplo: la toma de decisiones, el

asertividad, las competencias interpersonales, entre otros.
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2.2.9. Clasificacion de las habilidades gerenciales
Para Madrigal (2002), un directivo no solo necesita de las habilidades técnicas,

conceptuales y humanas para lograr sacar adelante a la organizacion y obtener la eficiencia en

sus procesos; si no que a estas se pueden anadir otras habilidades que seran de gran ayuda para

el desarrollo empresarial del directivo, aqui se pueden identificar habilidades:

- Técnica: referida a los conocimientos en diversas areas

- Interpersonal: donde se es capaz de trabajar en equipo, colaborar y cooperar con
otros para alcanzar metas.

- Social: se refiere al clima organizacional y la interaccion de los individuos

- Académica: referida a los procesos analiticos y cognitivos que le permiten al
individuo dar juicio o razonar sobre algun tema.

- Innovadora: se orienta en el desarrollo de nuevo métodos, involucra a la creatividad
para descubrir nuevas ideas.

- Practica: se refiere a la creacion de habitos, los cuales se vuelven una préctica
constante.

- Fisica: referida a las capacidades fisicas del individuo.

- La que desarrolla el pensamiento: donde se potencia el razonamiento y se
incrementan los conocimientos.

- Directiva: donde se aprende a guiar la organizacion y se incrementa la coordinacion
de los grupos de trabajo.

- Lider: de las habilidades mas dificiles de desarrollar, ya que se debe saber motivare
incentivar al personal para cumplir los objetivos.

- Empresarial: donde se busca avanzar hacia nuevos horizontes para crear nuevos

proyectos.
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Whetten y Cameron (2011) mencionan que, existen 3 campos fundamentales de
clasificacion para las habilidades gerenciales, los cuales se refieren a las personales, las
interpersonales y las grupales; cada una a pesar de tener la esencia mas pura de las relaciones
sociales, no son sindnimos si no que mas bien, en el aspecto “personal”, se refieren a aquellas
aptitudes que ayudan a la propia persona a entenderse y a guiarse a si misma. En el area
“interpersonal” se refieren a aquellas aptitudes que permiten a la persona relacionarse y
comunicarse con otros, por lo que miden la forma en como el individuo interactia con otras
personas, y permiten evaluar el entorno para generar soluciones a las problematicas. Por tltimo,
en el area “grupal” se refieren a aquellas aptitudes como el liderazgo o el trabajo cooperativo
que permiten que un individuo dirijaa un grupo de personasy ademas participe dentro de estos
segmentos.

Es por ello que se evidencia que para que un gerente pueda alcanzar la eficaciaen la
gerencia, mas aun al trabajar con grupos sociales, es necesario la interaccion de todos aquellos
campos de habilidades antes mencionados, ya que mientras mas se enfoque un individuo en
desarrollar sus habilidades personales, mas serd capaz de mejorar en su interrelacion con las
personas y alcanzar las habilidades grupales para gestionar entornos de trabajo.

- Aspecto personal: se identifica que dentro de este grupo destacan el:

- Auto conocerse: se considera que este es un aspecto fundamental para lograr el
manejo del yo interior, ya que permite identificar aquellas fortalezas, debilidades,
capacidades y valores personales que rigen el comportamiento humano y las
motivaciones; pero esto no es lo inico importante o lo que define el “yo personal” si
no que va de la mano con la capacidad de “establecer prioridades y objetivos
personales” para lograr organizar las actividades y aprender a “gestionar el tiempo”,
lo que ayudara en el “manejo del estrés” y permitira gestionar soluciones efectivas

para la vida diaria y empresarial.
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Manejar el estrés: el estrés posee una profunda influencia dentro del comportamiento
y el estado de dnimo; tanto es asi que incluso hoy en dia es considerada una
enfermedad debido a los efectos que ocasiona. Segin Sanchez (2010) se define al
estrés como una respuesta fisioldgica del cuerpo antes los factores externos o internos
a los que se enfrenta, por lo que se generan reacciones y estimulos que se ven
intensificados por el sobreesfuerzo de las glandulas, el hipotadlamo y el cerebro, los
cuales buscan defender al organismo ante las potenciales amenazas. Es asi que, se
considera que el estrés es una de las enfermedades més peligrosas, pero a la vez
incurables, que puede generar problemas de salud graves como la ansiedad, problemas
cardiovasculares, problemas inmunoldgicos e incluso agravar los sintomas de
enfermedades persistentes; ya que el estrés estd presente incluso en los momentos
cotidianos de la vida. Pero a su vez, el estrés afecta enormemente al ambito laboral,
ya que las estadisticas demuestran que mas de un millon de trabajadores tiene faltas
en su centro laboral debido al estrés, que muchas veces se debe a la sobrecarga de
actividades o a los problemas internos entre empleados; también se puede ver que mas
del 40% de la rotacion de empleados se debe al estrés originado por las carencias en
las condiciones laborales, los salarios injustos o las experiencias desagradables, y que
existe un indice de mas del 80% de accidentes laborales que son originados por el
estrés laboral, que frecuentemente se originan por la ineficiencia de la empresa en la
implementacion de planes de control de dafios y seguridad en el trabajo.

Solucionar problematicas de forma creativa: los problemas estan presentes en cada
momento del dia, es por ello que los gerentes deben ser capaces de brindarles solucion,
ya que muchas veces se enfocan o identifican aquellas problemadticas que son
relativamente obvias y se dejan pasar aquellas de mayor complejidad que terminan

siendo las que pueden poner fin al progreso de la empresa; es por ello que se busca
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también que los directivos sean capaces de brindar alternativas de solucion eficientes
y novedosas, debido a que la tendencia més primitiva del ser humano lo orienta a
escoger como solucion lo primero que cruce por su mente, siendo que muchas veces
no logra ser la solucion més optima. Es asi que, para lograr solucionar un problema,
se propone uno de los modelos mas comunes; el cual consiste primeramente en definir
la problematica, para lo cual es necesario recopilar informacion, definir las
limitaciones y especificar las causas de problema. En segundo lugar, es necesario
desarrollar alternativas de solucidn que permitan al individuo agrupar sus ideas para
establecer los posibles pasos de accidn a seguir; en tercer lugar es necesario hacer una
evaluacion de la situaciony decidir que alternativa serd la mas adecuada, teniendo en
cuenta los posibles efectos que acarreara; por ultimo es necesario aplicar la solucion
y evaluar los cambios, ya que esto permitird dar a conocer los cambios a los miembros
de la organizacion, establecer planes de supervision y conocer si finalmente el
problema tuvo solucion.

Aspecto interpersonal: el tener relaciones interpersonales saludables es importante
para el desarrollo humano, ademas de que acarrean multiples beneficios no solo en el
ambito emocional, sino que también producen efectos fisicos dentro del sistema
inmune, incluso existen personas que aplican “terapia de felicidad” en pacientes con
cancer para ayudar a su recuperacion. Y es que, el mantener un estado de animo
positivo, permite que los gerentes se relacionen de mejor manera con sus empleados,
que influyan positivamente en su percepcion del trabajo, que los empleados puedan
concentrarse mas en las actividades, que se mejore el ambiente laboral y se esfuercen
al maximo por alcanzar los objetivos organizacionales. A pesar de los multiples
beneficios que conlleva esto, a las personas se les hace muchas veces dificil logran

entablar relaciones interpersonales positivas, y es que, no siempre se encuentra esa
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predisposicion por confiar en otro sin considerar los riesgos, mas aun en el ambito
laboral que es tan competitivo y muchas veces la competitividad laboral influye en
gran manera en la comunicacién y las relaciones interpersonales.

Manejar problematicas: comunmente los directivos tienen la creencia de que el
carecer de conflictos en el entorno empresarial es bueno, cuando en realidad solo
evidencia una falta de atencidn al entorno que los rodea, y es que esta sensacion de
falsa seguridad genera que los directivos se conformen con el ahora y no busquen
mejorar para alcanzar el futuro deseado; otro factor detonante es que muchos
directivos llegan a “pensar de la misma manera” al momento de plantear soluciones,
debido al entorno empresarial en el que se encuentran, consideran que la misma
técnica empleada por otra persona les sera factible en su caso, por lo que se deja de
innovar. Es por ello que para lograr manejar las adversidades es necesario también
contar con valores como la tolerancia, la paciencia y aptitudes que permitan ello.
Motivacion de los empleados: actualmente las empresas estan enfocadas en motivar
a sus trabajadores para que se sientan satisfechos con el trabajo que realizan, asi como
para que realicen sus actividades de la mejor manera, es por ello que las empresas
buscan conservar a los mejores trabajadores y reafirmar su compromiso con la
institucion. De esa forma, lo que buscan hoy en dia las empresas, son colaboradores
leales, que den lo mejor de si, mejoren la calidad de su servicio y asi se evite larotacion
de personal. Para lograr la motivacion de los empleados se pueden implementar
estrategias como los incentivos salariales, el establecer objetivos claros, el
reconocimiento de los méritos empresariales, entre otros.

Comunicarse para brindar apoyo: esta se basa en métodos de comunicacién que
buscan transmitir de forma adecuada, honesta y pasiva las retroalimentaciones entre

colaboradores, también se emplea cuando se busca reconocer aspectos negativos de
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una persona, con laintencion de hacerla mejorar o de corregir ciertas actitudes, lo cual
no significa que se desee generar tensiones entre los colaboradores, si no que mas bien
se busca mantener las relaciones de confianza que previamente existian. Este tipo de
comunicacion se basa en 8 clasificaciones:

Congruencia: la intencion del mensaje es acorde a la manera de pensar del individuo.
Descripcion: presenta las actitudes o acciones de forma objetiva, con lo cual se
sugieren opciones de solucion.

Se orienta a la problematica: presta su atencion a la resolucidn de la problematica
mas que a la persona involucrada.

Validacién: Se orientaa las actitudes que promueven el respeto, la colaboracioény el
intercambio de ideas.

Especificacion: Se evitan las generalizaciones al momento de comunicar, por lo que
se pone énfasis en los detalles o acciones especificas que serian un problema.

Se conecta: el mensaje cuenta con un contexto, por lo que se evitan afirmaciones fuera
de lugar o sin sentido.

Es directa: se dirigen a los individuos directamente, sin ambigiiedades.

Se escucha activamente: en busqueda de generar un ambiente de empatia y que
permita que el individuo se explaye en sus respuestas.

Generar poder e influenciar a los demas: el hacer respetar una posicion gerencial
no es facil, mas atn cuando el directivo es una personajoven y sin experiencia, lo cual
dificulta el transmitir una imagen de autoridad dentro de la organizacidn; es asi, que
un directivo que puede influir en los demas y establecer sus ideas no es aquel que tiene
la mejor idea valga la redundancia si no que mas bien, es aquel que logra mediante
sus aptitudes y la comunicacién efectiva, hacer que los empleados se sientan

identificados y motivados a aceptar una nueva propuesta. Es asi que se recae en la
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importancia del poder para los gerentes, ya que al ser ellos quienes guian a la
organizacion, deben ser sabios para poder dirigir a los grupos humanos y no para
buscar intereses personales, ya que de su accionar dependera la permanencia de la
empresa en el mercado.

Aspecto grupal:

Delegar y facultar a los demas: el facultar se refiere a la libertad que otorgan los
directivos para que los empleados decidan por ellos mismos como realizar las
actividades y potencien su capacidad y responsabilidad, aqui se dejan de lado todas
aquellas presiones o incentivos que pueden modificar la conducta del trabajador por
lo que se impulsa al empleado a sentirse realmente identificado con el objetivo a
alcanzar, de forma que este por su propia voluntad decidird tomar accioén; aunque
existe alin un gran dilema sobre si facultar o no en las organizaciones, ya que se sabe
que normalmente los trabajadores son productivos cuando se rigen bajo reglamentos,
cuando siguen indicaciones claras o cuando estan bajo supervision constante, por lo
que decidir facultar puede ser un arma de doble filo, es por ello que es tarea del gerente
el analizar al talento humano de la organizacion para determinar si el facultar es la
mejor alternativa. Por su parte, el delegar consiste en la reparticion de tareas, que de
la misma forma le otorga responsabilidades menores a cada individuo, la diferencia
de esto consiste en que, en vista de que 1 sola persona no es capaz de completar una
tarea tan ardua como lo es el dirigir una organizacion, es que busca que el trabajo se
realice en equipo, por lo que cada empleado serd participe y en conjunto se completara
la actividad.

Liderar los cambios: nos dice que los gerentes son aquellos que aplican el liderazgo
para guiar a la organizacion y que este movimiento se da cuando las empresas estan

en proceso de transformacion. Este liderazgo se relaciona con la vivacidad, el
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equilibrar las emociones, la comunicacion eficaz y el trabajo colectivo; ya que solo
los gerentes eficaces buscan mejorar constantemente y cambiar los paradigmas
establecidos en aras de lograr nuevas metas.

Creacion de equipos adecuados: una empresa no puede funcionar sin equipos de
trabajo, los cuales no deben ser seleccionados a lazar, ya que para que obtengan
resultados favorables, deben estar compuestos por equipos multidisciplinarios los
cuales tengan relaciones de interdependencia, esto garantizara no solo el trabajo en
equipo si no también la cooperacion, por la cual se lograran delegar actividades y
ademas se demostrara que como coloquialmente se dice “dos cerebros piensan mejor
que uno”, debido a que, al tener distintos puntos de vista se pueden desarrollar
estrategias mas claras. Es gracias a estas agrupaciones sociales que se promueve la
confianza entre los miembros, el reconocimiento del personal y se apoyan a los
integrantes para esforzarse aiin més. Aqui se identifican 4 fases:

La formacion: en primera instancia cuando se crean los equipos, es necesario que el
directivo establezca claramente hacia donde se dirigen los miembros, asi como debe
fomentar las relaciones de confianza entre los miembros.

La norma: se da cuando el grupo debe asignar las tareas y los roles de cada integrante,
por lo que se establecen las aspiraciones y metas personales, las cuales se alinearan
gracias al compromiso de los miembros por alcanzar un objetivo comun.

La confrontacion: se origina cuando aparecen tensiones entre el equipo, por lo que
los miembros se muestran resilientes, es necesario por ello que los directivos
establezcan medidas que les hagan ver a los miembros del grupo que todos puedes
ceder en algo para alcanzar una meta mayor, asi como ayudara a dejar las tensiones

de lado, mediante la reevaluacion de las prioridades.
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o El desarrollo: es necesario que los directivos fomenten la innovacion y motiven a los
miembros a crear nuevas ideas para mejorar el trabajo realizado.

Por otra parte, los directivos pueden ser calificados de acuerdo a los roles que se antepongan a
sus valores, su forma de actuar y de decidir; es asi como se destaca a la clasificacion maés
aceptada para los roles de los gerentes:

2.2.10. Roles gerenciales de Mintzberg

Segun nos dicen Robbins y Coulter (2014), son aquellas expectativas que se tiene sobre
las actitudes, capacidades o comportamientos que deben tener los gerentes frente a las
situaciones que se puedan suscitar. Es decir, el rol que estas personas encarnan debe reunir
ciertos atributos que logren su desempefio eficaz en la organizacion.

Es por ello que Pacheco et al. (2017) mencionan que existen 10 roles que los gerentes
pueden adoptar; los cuales se clasifican en:

- Interpersonales: estan enfocados en las personas y su desarrollo, aqui se destacan:

o El lider
o El jefe
. El enlace que mantiene las relaciones

- De informacion: estan enfocados en la recepcion y difusion de informacion, aqui se

encuentran:
o El supervisor de actividades
. El difusor de informacién
. El vocero de las opiniones

- Decisorios: estan orientados a decidir, destacan:

o Los empresarios
. Los mediadores
o Los que asignan recursos
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o Los negociadores
Para Vega, citado en Cornejo (2022), se puede considerar el analisis de las habilidades
gerenciales bajo diversos enfoques:

- Sobre el comunicativo: se explica que la comunicacion esta asociada a los procesos
cognitivos del ser humano, que le permiten dar a conocer sus emociones, ideas y
pensamientos; con lo cual es posible establecer relaciones interpersonales con el
entorno. De la misma forma, Chiavenato (2007) conceptualiza a la comunicacion
como la accion de transmision de ideas y conceptos a otras personas, es gracias a ello
que se logran relacionarse unas con otras ya que, la comunicacion se da entre el emisor
y el receptor, que buscan dar a conocer un mensaje.

- Sobre el liderazgo: para Huerta y Rodriguez (2014), los lideres no nacen si no que se
hacen, por lo que dependera de una serie de factores como las experiencias vividas en
la infancia, las habilidades innatas, la formacion académica y las experiencias para
que una persona pueda considerarse capaz de liderar, mas que solo dirigir, y es que,
no es lo mismo dirigir que liderar, ya que el lider es capaz posee motivaciones que los
vuelven ambiciosos y los vuelven enérgicos para lograr alcanzar sus objetivos; de la
misma forma, son capaces de dirigir y motivar a las demas personas, por lo que son
responsables en lo que hacen; asi mismo, poseen gran seguridad en si mismos pero
sin llegar a ser testarudos y su capacidad de analisis les permite prestar atencion a los
mas pequefios detalles, por lo que motiva sus ansias por capacitarse.

- Sobre el motivador: Huerta y Rodriguez (2014) mencionan que, la motivacion se
refiere a todos aquellos estimulos que impulsan a una persona a realizar una actividad
o que, en su defecto, permiten que tenga una predisposicion a realizarla. Es por ello
que, en el aspecto empresarial, los gerentes deben ser capaces de mantener al personal

motivado, para que sea capaz de alcanzar las metas propuestas, es por ello que buscan
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implementar nuevas estrategias de motivacion que permitan satisfacer las necesidades
personales y que encaucen al empleado a esforzarse constantemente por el bienestar
empresarial que acarreara su bienestar personal. En vista de la complejidad de este
aspecto es que muchos autores han intentado desarrollar teorias para comprender
mejor que motivaciones tiene el ser humano, entre ellas se desataca que el ser humano
puede tener la necesidad de sentirse importante o valorado en la organizacién, que
puede estar dispuesto a colaborar en el logro de objetivos siempre y cuando sean
acordes a sus creencias o valores, o que posean una aversion al trabajo. Estas teorias
han ayudado a comprender mejor el accionar humano, pero no han logrado anticiparse
a la volatilidad de sus emociones.

Sobre el empatico: Miranda (2017) define a la empatia como la capacidad de
comprender las emociones, sentimientos y situaciones que vive otra persona; es por
ello que se considera que el individuo mediante la observacion es capaz de
comprender lo que se esta suscitando, asi como las ideas ajenas, basandose en las
experiencias vividas. El sentir empatia es un proceso tanto cognitivo como emocional,
debido a que se involucran factores como: la perspectividad sobre el suceso, la
imaginacion del sentir ajeno, la preocupaciony compasion por lo demas, y el malestar
que se ocasiona debido a la pena ansiedad de ver a otra persona de cierta forma.

2.2.11. Estructura piramidal de las habilidades directivas

Segun Reh, citado en Vidal y Lama (2019), los directivos que se preocupan por adquirir

nuevos conocimientosy aptitudes son aquellos que marcan una diferencia significativa, razén

por la cual es necesario que conozcan las diferentes habilidades que pueden adquirir, los cuales

vienen dados en 4 niveles:

Primer nivel: Compuesto por las principales habilidades de administracion que los

gerentes deben poseer, aqui encontramos:
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Planeacion: consiste en considerar aquellos recursos, fuentes y demas factores que
ayudaran a programar y determinar el trabajo a realizar, asi como el personal que
estard encargado de desempenar las actividades; este paso es fundamental ya que sera
el primer paso en el desarrollo de las actividades empresariales.

Organizacién: consiste en la division y asignacion de personal o recursos necesarios
para que se cumpla lo establecido anteriormente; es importante que los gerentes sean
capaces de realizar una adecuada asignacion de tareas ya que esto puede determinar
la eficiencia del proceso productivo.

Direccion: el gerente sera el encargado de supervisar y orientar los procesos, para
asegurarse de que todo se cumpla como se tenia previsto.

Control: aqui se debe realizar un monitoreo e informe de todas las actividades que se
desempenaron, incluyendo a quienes participaron de ellas; esto permitira tener una
referencia precisa sobre el desempefio laboral, asi como la direccion de los gerentes,
para evaluar puntos débiles y desarrollar estrategias de mejoramiento.

Segundo nivel: Este es un nivel més profundo, en el cual el directivo debe aprender
a fortalecer todas aquellas aptitudes que estén orientadas a la gestion humana y el
desarrollo de habilidades, aqui se identifican:

La motivacion: la cual consiste en incentivar a los empleados para que logren
desempenar sus actividades de forma adecuada y se esfuercen lo mas que puedan por
alcanzar objetivos organizacionales, lo cual solo se puede lograr con el compromiso
de los empleados.

La capacitacion: se comparten y brindan los conocimientos y habilidades necesarias

para que los empleados sean capaces de desarrollar su labor.
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El entrenamiento: los directivos se enfocan en brindarle al trabajador la oportunidad
de darse cuenta que aspectos de su propio trabajo debe mejorar, esto los ayudara a
maximizar su rendimiento y ser mas conscientes de las dreas que pueden fortalecer.
El fomento de la participacion: el gerente debe ser capaz de incentivar a la
colaboracion de los trabajadores, ya que su participacion en la resolucion de conflictos
sera beneficiosa gracias a los diferentes puntos de vista que brinda, asi como permitira
generar soluciones creativas y hara que los trabajadores se sientan valorados por la
empresa.
Tercer nivel: Es importante fortalecer el desarrollo de los gerentes, no solo en
aspectos basicos, sino mas bien, ir mas alld, buscando la eficiencia empresarial, la cual
se logra mediante:
La autogestion: la cual se refiere a la forma en la que los gerentes se relacionan con
su entorno, el como logran hacer frente a las adversidades y como gestionan los
diversos aspectos empresariales; aqui se hace especial énfasis en como se motivan a
ellos mismos para seguir trabajando con esmero.
La gestion del tiempo: este aspecto es fundamental ya que un gerente eficiente sabe
claramente como invertir su tiempo y priorizar sobre qué actividades hacerlo.
Cuarto nivel: Se considera que esta es de las habilidades mas dificiles de desarrollar
por parte de los directivos, y no es para menos, si no es que realmente muy pocos
logran ser lideres.
Segun Madrigal (2002), considera que el liderazgo es una caracteristica innata de
los seres humanos, que muchas veces se ve inhibida por factores del entorno, tales
como el miedo o la vergiienza, pero menciona también que cualquier persona puede
desarrollar esta habilidad, la cual se enfoca en inspirar, guiar e influenciar a las

personas para que realicen sus actividades, sin presion de por medio, es decir que
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se someten a la guia del lider para alcanzar un objetivo comun, por que sienten que
es lo correcto.

2.2.12. Piramide de Maslow

Es gracias a la importancia de la motivacion que incluso los empleados pueden
determinar la forma en la que trabajan, o si cumplen o no las expectativas del gerente, por ello
que se identifican bloques de necesidades que deben ser satisfechas para que el empleado se
encuentre motivado.

Segun Maslow, citado en Chiavenato (2007), toda persona trabaja gracias a que necesita
satisfacer ciertas necesidades en base a la compensacion que recibe por su trabajo; si bien es
cierto no todos tienen las mismas necesidades, ya que estas varian de acuerdo al estilo de vida
e ingresos de cada uno, existe un grupo de necesidades que, al ser primarias, se vuelven
indispensable de suplir. Es por ello que se identifican:

- Las fisiologicas: son las mas bésicas y aquellas que dirigen el comportamiento del
individuo en medida de que tan satisfechas sean, su importancia radica en que definen
la supervivencia de la persona, se pueden distinguir aqui: la necesidad de tener
alimento, de descanso, de vestimenta, entre otras.

- De seguridad: se refierena la proteccion que deben mantener los individuos frente a
los peligros del entorno

- Las sociales: son aquellas que satisface el individuo al relacionarse con otros, en el
caso de los grupos de trabajo se debe garantizar un adecuado ambiente laboral.

- De autoestima: estdn orientadas a la satisfaccion personal del individuo y la
percepcion que los demas tienen sobre €1, por lo cual surge la necesidad de aprobacion
y reconocimiento.

- De autorrealizacion: es aquella que buscan los individuos que ya han satisfecho sus

necesidades anteriores o recibido algiin estimulo por parte de la organizacion, en este
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ultimo bloque el individuo busca superar su propio trabajo y maximizar su desempefio
para sentirse pleno, lo cual es provechoso para la organizacion.
VARIABLE 2: Toma de Decisiones

2.2.13. Definiciones

Segun Madrigal (2002), las decisiones no son mas que hechos que parten de una
primera opinidn, es decir de una hipotesis, que al momento de contrastarse se podra descubrir
el verdadero resultado, ademas es casi imposible conocer a ciencia cierta el resultado por
anticipado que la decision tendrd; es por ello que el proceso de toma de decisiones empieza
siempre con la prevision, es decir anticiparse a los hechos, tratando de visionar las
consecuencias de esa decision, es aqui donde se definen los objetivos, asi como se investigan
los hechos y se plantea la decision. Es importante destacar también que las decisiones se ven
influidas por el entorno de la organizacién, es decir las condiciones sociales, politicas o
econdmicas pueden ser un factor de mucha consideracion al momento de decidir; es por ello
que normalmente se consideran 2 tipos de toma de decisiones, las tradicionales y las modernas,
donde cada una considera diversas causas y ayuda al directivo a seleccionar la mejor
alternativa.

Ya que en el dia a dia las personas deben tomar diferentes decisiones en busqueda de
solucionar problemas, emprender acciones nuevas o evaluar situaciones, es que la toma de
decisiones se basa en el juicio racional de la persona que la realiza; por ello, 1os directivos
aplican distintas estrategias para decidir que le conviene a la empresa, algunos pueden basarse
en su intuiciono el andlisis. Pero lo que siempre se debe considerar es que las decisiones que
se tomen deben ser orientadas a minimizar los riesgos, cubrir todos los temas y estar enfocados
en escuchar a los demas. Huerta & Rodriguez (2014)

Segun Simon, citado en Bonome (2009) , la teoria de la decision permite considerar a

los agentes humanos como los seres racionales encargados de tomar decisiones, es decir
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seleccionar entre diversas opciones, aventurandose a obtener distintos resultados, pero sin la
seguridad del que hubiera pasado si no hubiera elegido esa opcion; es gracias a la racionalidad
de los seres humanos que se puede articular la interdisciplinariedad de forma que las diversas
disciplinas involucradas en la toma de decisiones pueden interrelacionarse y aclarar el
panorama al momento de decidir.

En cambio para Astarloa et al. (2008) , la toma de decisiones se basa en 2 aspectos
clave: el sentido comun y la pasién, ya que la mayoria de directivos se orientan al uso de su
intuicion al momento de tomar decisiones, esta puede ser acertada o no, pero al final le daré la
satisfaccion al gerente de que decidid en base a su capacidad y no a las consideraciones de otras
personas; es asi que los gerentes deben tomar en cuenta siempre sus emociones, las
circunstancias, las vacilaciones y la faltade informacion para poder decidir, asi como hacer se
cargo de las consecuencias que sus decisiones acarrean. Es por eso que se dice que la toma de
decisiones no es una ciencia exacta, no existen férmulas o programas que puedan decidir por
nosotros, sino mas bien, el ser humano debe pensar, planear, elaborar y decidir en base a sus
alternativas, aplicando la inteligencia que lo caracteriza para lograr que las equivocaciones de
sus decisiones causen el menor impacto posible.

Dimensiones de 1a Toma de Decisiones

2.2.14. Identificacion o seleccion de problemas:

Segtin Simon, citado por Bonome (2009), dentro de los 3 pasos que se deben considerar
para tomar una decision acertada, se encuentra la de saber reconocer, detectar y encontrar los
problemas de la organizacidn, ya seas desde los mas irrelevantes a los mas complicados, el
gerente debe estar en la capacidad de analizar el entorno y descubrir aquellas falencias que
pueden volverse detonantes de no tener solucidn; es asi como también es imperante para ellos,
establecer prioridades en cuanto a las decisiones y problemas que se planean resolver, de esta

forma se identificaran aquellas que necesitan una atencidon mas proxima, de aquellas que
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pueden esperar. Por otro lado, el autor menciona que esta etapa se compone de 3 fases las cuales
son: el reconocimiento y el diagndstico y la decision.

De la misma forma, para Robbins y Coulter (2014), todas las decisiones que se toman
son originadas en base a un problema, es decir aquella diferenciaentre la situacionactual y la
condicion esperada que se busca lograr; ya que no habria necesidad de elegir entre alternativas
o evaluar ciertas condiciones, si no existieran los problemas. De igual manera, es importante
que los gerentes no se sientan confiados en que la identificacion de problemas es tan claro
como la manifestacion de sus sintomas, ya que cada persona tiene un punto de vista diferente,
lo que una persona puede considerar un problema, otra puede considerar que no lo esy es esto
lo que también marcara la diferencia entre los gerentes eficaces y los que no lo son, debido a
que si se da la situacion en la que el gerente ni siquiera reconoce el problema, esto podria ser
aun mas catastréfico que una situacion donde se identifico la problematica de manera erronea.

Es por ello que Reyes (2017), menciona que comtinmente a los gerentes se les complica
identificar el problema a analizar, esto debido a que los aspectos que particularmente [laman
mas laatencion o son los mas visibles, pueden estar relacionados a un problema diferente. Pero
es importante que los ejecutivos no desvien la atencidn sobre situaciones que aiin no afectan o
suceden en la empresa; por ejemplo, si al gerente lo mortifica el aumento en el indice de
rotacion de empleados, debe tener en cuenta que este problemano sera de suma importancia a
menos que interfiera en el desarrollo de las actividades empresariales; es mas, podria incluso
suponer una oportunidad de mejora, ya que los empleados que renuncian no estan calificados
o no rinden de manera eficiente en la organizacioén. Es aqui donde se puede evidenciar de
manera mas clara, que la identificacion de la problematica estd siendo opacada por otras

situaciones que no serian el factor principal que se debe resolver.
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2.2.15. Desarrollo de alternativas:

Segiin Simon, citado en Bonome (2009), es imperativo el poder desarrollar diversas
alternativas de solucion ante los problemas para asi poder elegir la que mejor se adapte a lo que
queremos lograr, es por esta razon que es necesario mirarse a uno mismo y considerar los
factores externos, asi como las relaciones con otras personas, ya que la recoleccion de esta
informacion nos permitird desarrollar los “niveles de aspiracion”; es mediante estos niveles
que podremos definir lo que podemos llegar a obtener si se toma cierta decision. Ademas, es
mediante este proceso que podemos recepcionar la mayor cantidad de informacion, asi como
la experiencia de los gerentes, lo cual ayudard a tener un panorama mas claro al momento de
decidir; y permitird reconocer de forma adecuada las alternativas y discriminar las que se
consideran insuficientes. Aqui se distinguen 3 procesos fundamentales a realizar: el usar la
creatividad para generar ideas, las limitaciones temporales y la lluvia de ideas.

Para Reyes (2017), el desarrollar diversas soluciones puede resultar sencillo, en caso
claro, de que las decisiones que se deban tomar sean programadas o muy evidentes; pero,
resulta altamente complicado hacerlo en el caso de las decisiones no programadas o complejas,
en las que el gerente debe realizar un estudio exhaustivo de la problematica, asi como emplear
diversas herramientas cognitivas para ubicar una posible solucion; esta situacion se agrava si
bien el gerente presenta limitacion en cuanto a los recursos o el tiempo, lo que dificulta atin
mas su tarea. Es por ello que un problema importante en el desarrollo de alternativas puede ser
que el gerente busque evitar el “esfuerzo” de pensar de mas, y decida tomar la primera
alternativa que se le cruce, cuestion que en casi todos los casos agrava aun mas el problema;
es frente a esto pues, que los gerentes deben buscar métodos creativos para el desarrollo de
alternativas, en muchos casos es por esto que se aplican las lluvias de ideas, en busqueda de la

consideracion otros puntos de vista y diferentes procesos cognitivos.
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Por tltimo, Robbins y Coulter (2014) refieren que el gerente debe ser el responsable de
listar las diferentes alternativas de solucion y analizarlas a profundidad en base a la informacion
obtenida de cada una, es importante también que el gerente pueda aplicar su racionalidad al
momento de considerar sus opciones, ya que estas deben ser de alguna manera viables y no
algo fantastico que no se pueda aplicar en la realidad empresarial; un método bastante comuin
paradiscernir las posibles soluciones que se necesitan es el método de la ponderacion, de forma
que se puedan organizar las opciones por orden de eficiencia, logrando obtener asi, el mayor
valor para la primera alternativay el menor valor para la ultima; es gracias a este proceso que
se pueden identificar y descartar de forma rapida y efectiva las opciones inviables.

2.2.16. Elegir o seleccionar la mas conveniente:

Aqui, Bonome (2009) nos dice que consiste en evaluar las diversas alternativas y
decidir sobre cudl es la mas efectiva, para lograr ejecutarla dentro de la organizacion; es asi
que se considera una eleccion exitosa cuando la opcion logra no solo dar solucion al problema,
si no también retine todas las limitaciones y satisface los “niveles de aspiracion” del individuo
que las aplica.

Ademas, Robins y Coulter (2014) explican que si bien, ya se cuentan con diversas
alternativas de solucion propuestas, el proceso debe continuarse y finalizar con la eleccion de
la alternativa que mejor solucione el problema o se adapte al entorno empresarial; es decir,
aquella que mediante el método de la ponderacion logre obtener un valor més elevado que las
demas; en el caso de que 2 alternativas obtengan el mismo valor de ponderacién, sera
responsabilidad del gerente discernir entre la opcidon mas factible y beneficiosa. Es gracias a
esta seleccion que la propuesta podré ser puesta en practicay se podran evaluar sus resultados;
claramente es indispensable dar a conocer esta decision final a la organizacion y todo el

personal involucrado para evitar confusiones. Ademas, si el mismo gerente participa en la
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implementacion de esta nueva decision, el trabajo se vera respaldado en gran medida y sera
posible también reevaluar el entorno para identificar los cambios que surjan posteriormente.

Por otro lado, Madrigal (2002) considera que el encargado de decidir debe siempre
considerar los pros y contras de cada alternativa, asi como considerar elementos cuantitativos
tales como los recursos de la organizacién, los costos de produccion o venta, los resultados
esperados, los indicadores financieros o los plazos establecidos. Es gracias a esto que las
decisiones logran volverse de calidad, ya que estan basadas en informacién objetiva y son
respaldadas por experiencias comprobadas; lo que garantiza la efectividad de la decision;
ademas, es imprescindible considerar una alternativa de contingencia que apalee los resultados
obtenidos, esto en el caso de que la primera opcién no muestre los resultados esperados.

Es por esto que para Reyes (2017), existen 3 procesos que se deben realizar aqui: el
evaluar las alternativas propuestas, elegir la que mejor se adapte a la situacion y buscar
minimizar los riesgos de la decision.

2.2.17. Tipos de decisiones

Al momento de tomar una decision siempre es importante que el encargado logre
identificar por que se origind este problema o de donde deriva, ya que gracias a esta
informacion se podra conocer de forma mas precisa si nos estamos enfrentando a algo muy
complicado o por el contrario, a algo mas simple.

Programadas:

Segin Robins y Coulter (2014), son aquellas que forman parte de un esquema
tradicional, es decir que el problema es ampliamente conocido, por lo que, la informacidn sobre
el mismo es abundante y el procedimiento para decidir se vuelve mas sencillo. Normalmente
se puede observar este tipo de decision cuando se realizan procesos estandarizados o que
pertenecen a la gestion del dia a dia de la empresa; por lo que la toma de decision se vuelve

algo rutinario, perdiéndose incluso la concepcion de “considerar diversas alternativas”, ya que
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el proceso a seguir es mas que claro, por lo que no hay que hacer ningun esfuerzo adicional.

Este tipo de decisiones se presenta por ejemplo cuando en un restaurante un cliente hace un

reclamo por el platillo que recibe, en este caso, los empleados saben como proceder ya que se

considera que esto pasa “frecuentemente”, es por ello que como solucién pueden cambiar el
platillo por otro y ofrecer una disculpa, lo que es algo mono6tono en la labor empresarial.

Se pueden identificar 3 tipos:

- El proceder: esto se refiere a la secuencia de pasos que se debe seguir en caso suceda
el problema, es decir que el objetivo principal es definir el problema, por lo cual el
procedimiento quedara establecido y solo deberan ejecutarse.

- El reglamento: aqui se refieren a un proceso formal que involucrala documentacion
necesaria para establecer explicitamente lo que se debe o no hacer en esas situaciones;
este sistema es usado mayormente por que, al ser reglas claras, resultan méas faciles de
acatar.

- La politica: este es un tipo mas general de decision, ya que las politicas dan un
panorama general del como se deberia proceder, por lo que permiten la interpretacion
de quien lo lee, he aqui donde se hace visible la diferencia entre gerentes eficaces o
ineficientes, ya que su proceder dependerd de la interpretacion que le den a las
politicas de la empresa.

No programadas:

Segin Robins y Coulter (2014), se refieren a aquellas situaciones que son mas
complejasy de las cuales no se posee un panorama claro o mucha informacion; en estos casos,
los gerentes deben considerar diversos factores para tomar una decision adecuada. Un ejemplo
de este tipo de decision seria en caso de que la empresa desee abrir una nueva sede, lo cual no

es una decision que se deba tomar a la ligera. Es debido a su complejidad que este proceso lo
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realizan normalmente los niveles superiores de la organizacion, ya que, al ser decisiones
nuevas, no cuentan con una guia a seguir.

2.2.18. Estilos de toma de decisiones

Para lograr decidir es indispensable tener acceso a la informacion necesaria, ya sea que
nos enfrentemos a un problema con el personal o algun cliente, es necesario conocer todos los
factores que se vieron involucrados en la problematica, ya que solo asi se podra ejercer alguno
de los 2 estilos de pensamiento para llegar a una decision, estos estilos se refieren al:
. Pensamiento lineal:
Segun Huerta y Rodriguez (2014), es aquel que usa fuentes de informacion secundarias, es
decir aquellas que ya existen previamente y que fueron desarrolladas por otros autores; es asi
que, esta informacion se analiza mediante el raciocinio para llegar a una conclusién propia.
. Pensamiento no lineal:
Segln Huerta y Rodriguez (2014), se refiere a aquel que desarrolla fuentes de informacion
propias, es decir, de la misma empresa, obteniendo mas precision en cuanto al tema que se
desarrolla, aunque normalmente en este tipo de pensamiento se utiliza la intuicion, los
estimulos sensacionales, entre otros factores subjetivos.

2.2.19. Factores que intervienen en la toma de decision

Nos dice Simon, citado en Bonome (2009), que el proceso de toma de decisiones se
basa en los procesos cognitivos que se realizan en lamente humana, y que, ademas, el individuo
es capaz de usar el raciocinio como medio de resolucion de controversias; es asi que se pone
en evidencia que el tomar una decision no se basa simplemente en procesos mecanicos; por lo
que Simon reconoce que existen factores que intervienen en este proceso:
- Nivel de aspiracion: Se trate del momento en el que el individuo establece sus

aspiraciones y a donde quiere llegar, basandose en un enfoque interno y externo, es

decir considerando su situacion actual y la de sus competidores.
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La expectativa: Donde conviene ajustar el propdsito fijado con un enfoque mas
realista, por lo cual el individuo empezara a regular su conducta en base a lo que quiere
alcanzar, razon por la cual las expectativas daran una idea mas clara sobre el nivel de
satisfaccion que dard el resolver problemas que se presenten al tratar de alcanzar los
objetivos deseados.
Atencion centrada en lo importante: El individuo debe recolectar informacion
importante sobre el problema que enfrenta, discriminando los cuestionamientos que
sean irrelevantes para la resolucion del conflicto.
El conocimiento: se refiere a la experiencia que se obtiene al enfrentar la
problematica multiples veces, gracias a la cual se podré desarrollar una “racionalidad
adaptativa” que permitird resolver problemas en base a la intuicién, de forma agil y
efectiva.
La complejidad: De las situaciones que enfrentan los gerentes, al no presentarse
siempre problematicas sencillas o que sean usuales, se debe investigar a profundidad
el tema.

2.2.20. Condiciones para tomar una decision

Segun Robins y Coulter (2014) se presentan 3 tipos:
Certidumbre: Se refiere al momento en el que el directivo a previsto todos los
posibles resultados que desencadenara su decision, es por ello que se considera que
este es el momento mas Optimo para decidir, cuando se tiene conocimiento de todo.
Riesgo: Normalmente se presentan situaciones de riesgo en las que el directivo no
posee informacion de primera mano sobre el problema, aunque es posible apoyarse en
fuentes externas sobre otras empresas que hayan enfrentado la misma situacion; es

gracias a esta informacion que el directivo podra prever lo que sucedera.
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- Incertidumbre: Se da en el caso de que la problematica sea completamente nueva,
ademas el individuo muchas veces decide en base a la calidad de la alternativa, mas
no en el impacto de la consecuencia; en estos casos solo se debe orientar hacia el
analisis de la escaza informacion disponible y la consideracion personal del directivo;

aqui se pueden distinguir distintas opciones al decidir:

. Maximax: Se decide para maximizar la recompensa
o Maximin: Se decide para obtener la minima recompensa
J Miniméx: Se decide para tener la minima perdida

2.2.21. Enfoque para la toma de decisiones

Segun Robins y Coulter (2014), a pesar de que existen decisiones mas faciles que otras,
es necesario que todas pasen un analisis, por lo cual el gerente debe considerar bajo que enfoque
tomara su decision:

- La Racionalidad: Se basa en un enfoque perfeccionista que nos dice que el tomador
de decisiones es l6gicoy racional, son permitir subjetividades, por lo cual el problema
que enfrenta es claroy preciso; ademds de que se busca maximizar las recompensas
con la decisidon tomada. (Vidal & Lama, 2019)

- Racionalidad Limitada: Nos dice que los directivos competentes son aquellos que
toman decisiones logicas, en base a la informacion obtenida, pero estan limitados por
su capacidad de analisis de la informacion, ya que los humanos no podemos conocer
todos los temas del mundo; es estarazon por la cual se generan una solucidn, pero esta
no logra maximizar la recompensa, a pesar de que resuelve el problema. (Robins &
Coulter, 2014)

- Intensificar el compromiso: Se considera que el individuo se enfrasca en tomar una
decision por mds incongruente o impertinente que esta pueda ser, a pesar de todos los

indicios que muestran la alta probabilidad de fracaso. (Robins & Coulter, 2014)
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- La Intuicion: se refiere a que el decidor se oriente en su sentido comun, experiencias
e instinto para decidir, sin necesidad de hacer un analisis racional profundo de la
situacion; esto normalmente se da cuando el problema sucede constantemente
(Astarloa et al., 2008).

2.2.22. Método Proact para tomar decisiones
Huerta y Rodriguez (2014) establecieron un método para tomar decisiones basado en 5
consideraciones:

- El problema: Es indispensable que los gerentes hoy en dia sean capaces de establecer
el problema a resolver de forma novedosa, sin enfrascarse en lo tradicional o lo que
“siempre se hace” ya que eso limita los procedimientos de accion.

- El objetivo: Consiste en lo que se quiere obtener, el objetivo definird la decision, ya
que estas se toman con el fin de alcanzar objetivos, ademés de que guian los recursos,
tiempo y esfuerzo empleados en su ejecucion.

- La alternativa: Es donde se enfoca la accion de decidir, ya que se presenta una
variedad de opciones para solucionar el problema; aqui normalmente se comete la
equivocacion de decidir lo que “siempre funciona” o “elegir por descarte”, en algunos
casos se elige la primera alternativa por no hacer un esfuerzo adicional en analizar las
demas.

- La consecuencia: Es necesario comprender las consecuencias que podria acarrear el
implementar una decision, es por ello que se deben comparar los beneficios y
problemas de cada alternativa; aunque hay estrategias que ayudan a conocer las
consecuencias como: la prueba antes de la implementacion, el uso de herramientas de

medida y el conocer la opinidén de expertos.
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- La transaccion: Las decisiones no siempre pueden satisfacer el objetivo en su
totalidad, por eso muchas veces es necesario sacrificar alguna caracteristica o
beneficio, a cambio de implementar cierta decision.

2.2.23. Proceso para tomar decisiones

Primer Paso: Identificar la problematica

El problema es la situacion que aqueja a la organizaciony separa la realidad actual de
la deseada, es decir nos impide llegar a donde queremos. Es por ello que resulta de vital
importancia que los encargados sean capaces de reconocer los problemas reales, ademas de si

son actuales o antiguos que no obtuvieron solucién previamente. (Huerta & Rodriguez, 2014)

Segundo Paso: Identificar el criterio para decidir

Se refiere a todas aquellas condiciones que influyen en la toma de decisiones y sirven
como guiar para aclarar las ideas y seleccionar la mejor alternativa. (Robins & Coulter, 2014)

Tercer Paso: Ponderar los criterios

Es necesario clasificar las alternativas de acuerdo al conocimientoy la experiencia del
gerente, segin el orden de prioridad que estdn tienen frente al problema, desde la mas
importante en primera posicion hasta la menos funcional; esta clasificacion no determina ni

establece la decision final. (Madrigal, 2002)

Cuarto Paso: Generar alternativas
Es necesario listar todas las posibles alternativas, incluso las que sean mas
descabelladas, ya que en esta etapa alin no se selecciona ninguna opcion. (Robins & Coulter,

2014)

Quinto Paso: Analizar las alternativas
Es necesario considerar los beneficios y deficiencias de cada opcidn, asi como aspectos
cuantitativos y cualitativos que nos ayudaran a definir si la opcion propuesta lograra alcanzar

el objetivo fijado; ya que en este paso se analizan las opciones en base a la ponderacion que se
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le dio a cada una, lo que ayudara al gerente a definir cudl es la mejor alternativa. (Robins &
Coulter, 2014)

Sexto Paso: Eleccion de alternativas

Consiste en seleccionar la opcion que obtuvo un mayor puntaje luego del anélisis o la
que resulte mas cercana al alcance del objetivo. (Huerta & Rodriguez, 2014)

Séptimo Paso: Implementacion de alternativas

El gerente debe hacer de conocimiento la decision tomada, a quienes se veran afectados
por ella, es decir el personal que estara involucrado en esa area, ya que es de esta forma como
lograra su compromiso para con la causa y hard que el aplicar la decision sea mas efectivo.

(Robins & Coulter, 2014)

Octavo Paso: Evaluar la decision

Luego de implementar la decision es necesario que se realice un control sobre los
procedimientos para comprobar si existieron modificaciones o si se solucion6 el problema
planteado en un inicio, ya que, de no ser asi, el encargado deberd volver a analizar la
problematicay determinar el error que se cometid en el proceso de decision. (Robins & Coulter,

2014)

2.2.24. Etapas para resolver las adversidades
Astarloa et al. (2008) nos proponen un modelo de 5 etapas en las que se pueden
identificar y resolver los conflictos:

- Mantener una actitud positiva frente al problema: para resolver un problema no
solo se necesita contar con la informacion o tener al mejor equipo de trabajo, sino que
es responsabilidad del gerente asumir la toma de decisiones y mantener una actitud
positiva para lograr resolver las problematicas, ya que, sin ello, no importa las
estrategias que se implementen si no se tiene confianza en el proceso o la capacidad

de resolucion de conflictos, nada funcionara.
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Establecer concretamente el problema: antes de tomar cualquier decision es
imprescindible, conocer a fondo a que se enfrenta el ejecutivo, ya que, sin ello, es
como andar en un bote sin salvavidas; debido a que cualquier estrategia que se
implemente estard destinada al fracaso porque no estd orientada a resolver algo
concreto.

Establecer las opciones de solucion: los ejecutivos hoy mas que nunca estan
llamados a crear soluciones creativas a los problemas, debido a que el entorno
empresarial es cambiante, se necesitan personas que sean capaces de formular
soluciones innovadoras que muchas veces pueden parecer poco ortodoxas.

Evaluar las alternativas: sin importar que tan descabellada pueda parecer una idea,
es necesario considerarla; esto es mencionado ya que en el ambito empresarial muchas
veces los ejecutivos se dejan guiar por estructuras organizacionales, modelos de toma
de decision o concepciones rigidas que les plantean una forma de decidir sin
concepcion de variaciones; es por ello que los directivos deben ser capaces de generar
ideas novedosas sin descartarlas en primera instancia por considerarse “fuera del
marco”.

Aplicar la opcion adecuada: una vez que se ha analizado las opciones y se ha
decidido cual es la mas viable para resolver el problema, es necesario que el ejecutivo
sea capaz de aplicarla sin vacilaciones, claro estd que se deben considerar las
consecuenciasy beneficios previamente, pero es tarea del gerente el decidir al final y
ser valiente para aplicar la decision.

Evaluar los efectos: es importante que los ejecutivos estén atentos a las variaciones
y cambios que puedan surgir luego de aplicar una decision, debido a que el entorno
cambia constantemente, no se puede esperar que la misma solucién aplicada 1 mes

antes funcione ahora o que aun si es la misma tenga el mismo efecto actualmente.
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2.2.25. El ser ético al decidir

Whetten y Cameron (2011) nos mencionan que, cuando aparecen problemadticas que
resolver, el ser humano empieza un proceso cognitivo de procesamiento de informacion, pero
no solo ello, sino que también se basa en sus valores, experienciasy ética para lograr sintetizar
una conclusiony resolver el problema; es en vista de ello que ahora més que nunca las personas
deben aplicar la ética en sus procesos de toma de decision, ya que se han conocido infinidad
de casos en los que se anteponen el egoismo, la avaricia, los intereses monetarios u objetivos
empresariales a los valores y creencias personales, gracias a lo cual se ha ido proyectando una
imagen deshonesta de los directivos, que muchas veces aplican estrategias cuestionables con
tal de cumplir las metas de la organizacion, incluso llegando a lo ilegal en ciertos casos. Es en
vista de este panorama, que se han desarrollado codigos de ética para que los directivos sean
capaces de decidir basandose en su nivel de éticay valores; es por ello que se plantea existen
algunos estandares para tomar decisiones éticas:

- El estudio de titulares: propone que el directo considere las consecuencias de sus
acciones, apelando a un sentido moral de la vergiienza, es decir, como se sentiria el
individuo si sus decisiones fueran expuestas publicamente o si tuvieran que ser
mencionadas frente a los asociados de la empresa.

- El estudio de la regla de oro: aqui se apela a la empatia del individuo en el sentido
de que se plantea como se sentiria si otra persona repitiera sus acciones o lo tratarade
la misma manera.

- El estudio liberal y que dignifica: presenta un dilema moral basandose en la
consideracion por los demads, es decir, si las actitudes de una persona respetan los
derechos de la otra o si permiten que el individuo se desarrolle en el entorno.

- El estudio de igualdad: se propone aqui el respeto por los demds y la consideracion

por su situacion actual, en el sentido de que el ejecutivo debe pensar si sus acciones
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repercutiran de forma negativa en las minorias de la organizacion, como los
operadores; y si sus decisiones son capaces de cambiar en algo la posicion en la que
se encuentran.
El estudio de beneficios personales: permite que el ejecutivo considere si sus
motivaciones al momento de decidir son de indole personal o si se busca algun
beneficio o ganancia personal con la decision.
El estudio de congruencia: este enfoque se basa en la ética personal y el sentido
comun, ya que considera si las decisiones del ejecutivo estan alineadas a sus valores
y creencias personales o si por el contrario se desvian de ellas e incurren en una
violacion de las politicas de ética de la empresa.
El estudio de costo y beneficio: establece que el directivo debe considerar antes de
decidir, las repercusiones de sus decisiones y a quienes afecta; gracias a ello se pueden
analizar diversas alternativas de solucidn, que permitan seleccionar la que més mitigue
los efectos adversos para los trabajadores.
El estudio de la consciencia: este se basa en principios morales del ser humano, por
lo cual el individuo debe considerar si sus decisiones le permitiran vivir “tranquilo
con su consciencia” aun si nadie mas conoce sobre ellas.

2.2.26. El estilo cognoscitivo

Segin Whetten y Cameron (2011) este tipo de pensamiento se basa en la concepcion

de que el ser humano es capaz de recepcionar, seleccionar e interpretar la informacion que

considere relevante a pesar de estar recibiendo constantemente estimulos o informacion nueva

al mismo tiempo; es asi que este estilo se basa en 2 principios:

El como se recauda la informacion

El como se procesa y decide actuar en base a la informacion obtenida
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Es en vista de que este estilo no es inherente del ser humano, si no que mas bien se va
adaptando a sus procesos de aprendizaje y experiencias, que existen 3 dimensiones en las cuales
se basan los directivos para tomar decisiones:

- De conocimiento: aqui se encuentran aquellos individuos que toman decisiones de
forma racional y objetiva, basados en la informacion real y validada, por lo que no
admiten subjetividades y prefieren tomar decisiones cuidadosas, sin apresurarse. Este
tipo de personas son ideales para presentar argumentos en conferencias o reportes,
pero carecen de habilidades sociales que les permitan tomar decisiones rapidas y
considerar la volatilidad de los hechos.

- De planeacion: los individuos aqui tienden a seguir estructuras fijasy a organizar sus
actividades con anticipacion, por lo que no les gustan los cambios de ultima hora y
prefieren contar con toda la informacion para decidir de forma logica; ademas de ello
presentan resistencia a los cambios debido a que tienen a ser organizados en todas sus
areas, la desventaja es que llega un punto en que sus decisiones se vuelven predecibles.

- De creatividad: las personas aqui se encuentran fuera de los lineamientos
convencionales y prefieren no seguir las reglas, ya que sienten que limitan su
capacidad; estas personas ademas, suelen responder rapido a las decisiones debido a
que son innovadores y sus habilidades sociales les permiten conectar con los demés
para considerar nuevos enfoques e ideas; la desventaja es que pueden llegar a ser
impulsivos y su entusiasmo puede hacer que tomen decisiones sin considerar toda la
informacion disponible.

2.3.  Definicion de términos basicos

Aptitud: Se refiere a la capacidad o predisposicion de los seres humanos por

desempenarse en alguna actividad. (Pérez & Merino, 2008)
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2.4.

2.4.1.

Gerente: Segn Robins y Coulter (2014), es aquel encargado de la gestion de personas
y direccién de la organizacion, es por ello que su labor no es el cumplir metas
personales, sino mas bien apoyar y ayudar a los colaboradores para alcanzar en conjunto
los objetivos organizacionales. Es asi que podemos destacar la importancia de los
directivos, que son aquellos que encabezan la organizacion frente al complicado
entorno en el que se desarrollan.

Habilidades Gerenciales: Se refieren a todas las habilidades aprendidas que ayudaran
a dirigir eficientemente la organizacion, aplicando el liderazgo. (Latam, 2021)
Objetivo: Es la meta que se establece en las organizaciones, es asi que sirve de
motivacion para ejecutar sus acciones. (Editorial, 2021)

Organizacion: Agrupacion de individuos que desean cumplir sus metas. (Pérez &
Merino, 2008)

Toma de Decisiones: Se refiere a la accion de seleccionar o establecer juicio entre
varias opciones. (Pérez & Gardey, 2010)

Hipdtesis de investigacion

Hipotesis general

Las Habilidades Gerenciales se relacionan con la Toma de Decision de los empleados

de Kian Café, Huacho - 2023

2.4.2.

Hipotesis especificas

Las habilidades técnicas se relacionan con la toma de decision de los empleados de

Kian Café, Huacho - 2023

Las habilidades conceptuales se relacionan con la toma de decision de los empleados

de Kian Café, Huacho - 2023

Las habilidades humanas se relacionan con la toma de decision de los empleados de

Kian Café, Huacho - 2023
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2.5. Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
e Lacomunicacion
HABILDIADES e Latomade
TECNICAS decisiones
o El trabajo en equipo
Estas habilidades
proporcionan a los gerentes
las herramientas necesarias -
para administrar la ° ta respionszflk’)llldad
organizacion de forma eficaz, * a puntuacion
g?g&ﬂg&?gg asi como garantizan que HABILIDADES e La productividad
todas sus unidades CONCEPTUALES e Lacompetitividad
desarrollen sus actividades de e Laeficacia
formg adgcuada, qurando e Laeficiencia
contribuir a la sociedad y
minimizando los riesgos.
(Robins & Coulter, 2014)
e La motivacion
e EIl compromiso
HABILDIADES Eérstz?]gggise
HUMANAS pertenenc
La sinergia
e El reconocimiento
e Laempatia

Una de las necesidades
principales del ser humano es
tomar decisiones, las cuales
se evalGan en base a las
condiciones del entorno, los
medios disponibles o la
necesidad a satisfacer.
(Bonome, 2009)

TOMA DE
DECISIONES

IDENTIFICACION O

SELECCION DE
PROBLEMAS

DESARROLLO DE
ALTERNATIVAS

ELEGIR LA QUE

MEJOR SE ADAPTE

El reconocimiento
El diagnostico
La decision

Usar la creatividad
para generar ideas
Limitaciones
temporales

La lluvia de ideas

Evaluar las
alternativas
propuestas

Elegir la que mejor
se adapte

Buscar minimizar
los riesgos de la
decision

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA
3.1. Diseiio metodologico

La forma de investigacion considera un enfoque aplicado ya que mediante el analisis
de fuentes tedricas se podran adquirir los conocimientos necesarios para generar y aplicar
soluciones a la problematica actual que se enfrenta (Arias et al., 2022). Es por ello que se
considera que, mediante la evaluacion de los conceptos sobre las habilidades gerencialesy la
toma de decisiones, se podran desarrollar estrategias innovadoras para la direccion de la
empresa, tomando en consideracion el talento humano y mejorando el performance que recibe
el consumidor.

El nivel de investigacion considera un enfoque correlacional debido a que se tiene como
proposito el determinar la relacion que habra entre ambas variables consideradas previamente
en el estudio. Respecto a ello, Tamayo (2003) nos dice que en este tipo de investigaciones se
pretende demostrar la existencia de factores concomitantes entre las variables analizadas, lo
cual se garantiza mediante el analisis estadistico de los resultados de correlacidn, tal es asi que
nos permitira analizar a profundidad las caracteristicas de la situacién problematica e incluso
los factores de causalidad que lo originan.

El disefio es no experimental ya que no se realiza una manipulacion o modificacion
sobre las variables, si no que mas bien, se observan los fendmenos tal y como suceden, y de
naturaleza transversal debido a que para obtener la informacion se realizé la recopilacion de
datos por Unica vez; al respecto Hernandez et al. (2014) mencionan que al realizar una
investigacion no experimental se suprime la subjetividad del investigador al analizar una
problematica, por lo que se abstiene de crear realidades en base a la informacién recopilada; si
no que mas bien se observa la realidad de manera objetiva.

El enfoque de la investigacion es cuantitativo ya que se basa en el seguimiento

secuencial de un proceso de definicion del problema, establecimiento de objetivos,
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investigacion de bases teoricas y definicion de hipotesis; las cuales deben ser probadas,
mediante la medicién numérica de los indicadores. Segun comentan Arias et al. (2022); este
tipo de investigacion se basa en métodos observatorios que permiten recolectar informacion,
incluso en algunos casos tomando como instrumento al cuestionario, por lo que posteriormente
la informacion recolectada podra ser procesada estadisticamente paraemitir una conclusional
respecto.
3.2. Poblacion muestra
3.2.1. Poblacion

Sobre el presente, Arias et al. (2022) comentan que en la poblacién se agrupa a los
individuos gracias a caracteristicas comunes que posean o el proposito del estudio, por lo que
es importante mencionar que la poblacion esta conformada por la totalidad de individuosy que
estard delimitada dentro de las percepciones del investigador ya que puede existir una
poblacion finita remarcada por cierta cantidad de personas, como puede haber también una
poblacion infinitadonde no se conoce con exactitud la cantidad de personas a evaluar. Es por
ello que en el presente estudio se consideré como el universo a los 17 trabajadores de la
empresa Kian Café S.A.C., ubicado en la ciudad de Huacho, Huaura; de los diferentes horarios
laborales, ya sea en el turno mafiana de 08:00 am a 12:00 pm, turno tarde de 12:00 pm a 04:00
pm o turno noche de 06:00 pm a 10:00 pm, y que laboran en la organizacion durante el afio
2023.
3.2.2. Muestra

Arias et al. (2022) nos dicen que para definir la muestra con la cual se debe trabajar, es
necesario aplicar ciertas técnicas que nos permitiran extraer esta cantidad especifica de
personas de la poblacion, para ello existen diferentes técnicas de muestreo entre las cuales
destacan el muestreo probabilistico donde se aplican formulas estadisticas, comunmente este

método es implementado cuando se manejan poblaciones de gran cantidad de personas. Pero
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en el caso de que la poblacién este compuesta por un nimero reducido de individuos, se
consideraque no es necesario aplicar una técnica de muestreo por lo que mas bien se considera
a la muestra como censal que segin Ramirez, referenciado en Aranciaga (2014) nos dice que
este tipo de muestra es aquella que contiene a todos los individuos dentro de la poblacion, por
lo que posee una triple identidad de universalidad, poblacionalidad y muestreo. Es asi que,
tomando en consideracion las condiciones de trabajo de la institucion, se decidié tomar una
muestra censal, que abarca la totalidad de la poblacidn en la institucion.

3.3. Técnica de recoleccion de datos

3.3.1. Laencuesta

En vista de la naturaleza de la investigacion, se considerd pertinente delimitar un
método de recoleccion de datos que permitaestablecer la correlacionalidad de las variables, es
por ello que los datos recolectados deben realizarse a través del cuestionario de preguntas, ya
que este método nos propondra un enfoque mas amplio sobre el estudioy a su vez nos permitira
aplicar una mayor rigurosidad sobre la comprobacion de hipotesis.

Al respecto Sierra (2001) nos dice que la encuesta es aquel método mediante el cual se
puede mediante un interrogatorio, obtener los datos necesarios de un grupo de interés,
basandose en aspectos socioldgicos que lo caracterizan; es asi que permite traducir los aspectos
subjetivos de la percepcion humana, en informacion factible sobre una amplitud de
cuestionamientos.

3.3.2. Instrumento de recoleccion de datos

El cuestionario de preguntas es aquel que agrupara al conjunto de preguntas planteadas
para la medicion de las variables Habilidades Gerencialesy la Toma de decisiones, es por ello
que tomando en cuenta lo que mencionan Fernandez et al. (2014), se puede decir que el estilo
de preguntas a emplear seran de tipo cerradas en vista de que no se proporcionara libertad al

entrevistado para plasmar sus ideas sobre la problematica, si no que mas bien se presentaran
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alternativas delimitadas dentro de la escala de medicion del cuestionarioy donde las preguntas
se encuentran previamente delimitadas, a las cuales se deberad responder seleccionando la
opcion que el entrevistado considere mas optima.

El cuestionario a su vez, sera respondido por los empleados de la empresa Kian Café
S.A.C, ubicado en la ciudad de Huacho, Huaura.
3.3.2.2. Confiabilidad del Instrumento

Debido a la naturaleza de la presente investigacion, se decidié emplear el coeficiente
alfa de Cronbach ya que esta medida estadistica permite conocer el grado de confiabilidad o
certezaque brindael instrumento empleado, el cual en este caso es el cuestionario de preguntas.
Ademas, en vista de que la escala de medicidn de respuestas empleada para el cuestionario es
la escalade Likert, es que se decidio por usar el alfade Cronbach ya que este indicador también
permite evaluar la correlacionde los items y el nivel de variacion que existiriasi se modificara
alguna pregunta del cuestionario.

Segun Quero (2010) el alfa de Cronbach se define como un coeficiente que es capaz de
evaluar la confiabilidad de instrumentos de recoleccion basados en la multi opcion, ya sea que
se aplique la escala de Likert o cualquier otra, esto se logra mediante el calculo estadistico de
la probabilidad de correlacién entre las interrogantes, para lo cual se emplea la siguiente

formula y se define el valor de alfa como el promedio de los coeficientes de correlacion.

2
k[, oz
K -1 S

T

Sobre la conceptualizacion antes mencionada se puede determinar que la magnitud de

confiabilidad del coeficiente de Cronbach se categoriza de la siguiente forma:
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Tabla 1 Grado de Confiabilidad Alfa de Cronbach

Rangos Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Nota. Parametros para determinar la confiabilidad del instrumento
Entonces, al momento de determinar los resultados, se obtuvo:

Tabla 2 Resumen del procesamiento de casos

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Valido 17 175
Casos Excluido? 80 82.5
Total 97 100,0

a. Laeliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Nota. Alfa de Cronbach — SPSS
Tabla 3 Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,804 20

Nota. Resultado SPSS

Tabla 4 Estadistica total - elemento

Varianza de

Media de escalasi Correlacion total Alfa de Cronbach

escala siel

el elemento se ha
elemento se ha

de elementos si el elemento se

suprimido o corregida ha suprimido
suprimido
P1 92,12 10,860 ,825 ,759
P2 92,12 10,860 ,825 , 7159
P3 92,18 13,154 ,253 ,803
P4 92,24 14,441 -,124 ,836
P5 92,00 12,625 ,636 ,783
P6 91,94 14,309 -,072 811
P7 92,00 14,250 -,068 ,824
P8 92,00 13,500 ,256 ,801
P9 92,06 13,809 ,093 ,810
P10 92,00 12,625 ,036 ,783
P11 91,94 13,309 490 ,793
P12 92,00 13,125 416 ,794
P13 92,12 12,610 462 ,790
P14 92,00 13,625 ,204 ,803
P15 92,00 13,125 416 ,794
P16 92,06 13,184 314 ,798
P17 91,88 14,235 ,000 ,806
P18 92,12 10,860 ,825 ,759
P19 91,88 14,235 ,000 ,806
P20 92,12 10,860 ,825 ,759

Nota. Nuestro Alfa de Cronbach fue de 0,804 lo cual muestra un Alfa de Cronbach con
magnitud Muy Alta, al ser mayor a 0.81 de confiabilidad, conforme a la tabla de medicion.
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3.3.2.3. Escala valorativa

Debido a que la recoleccién de informacion para el andlisis se realizé6 mediante la
observacion y que la investigacion es de tipo cuantitativa, resulta necesario el establecer una
escala valorativa de resultados que permita recolectar la mayor cantidad de informacion de
forma especifica, agrupada dentro de ciertas categorias como “muy de acuerdo”, “de acuerdo”,
“ni de acuerdo ni en desacuerdo”, “en desacuerdo” y “muy de acuerdo”. Esto permitird que se
pueda procesar la informacion basada en el libre albedrio de las respuestas de los individuos,
y se obtengan resultados mas acertados que evadan las respuestas ambiguas, asi como las
malinterpretaciones.

Por su parte Hernandez et al. (2014) mencionan que esta escala funciona gracias a los
5 valores de eleccion que se brindan al encuestado, los cuales son calificados en una base

numérica, por lo que al final con la obtencion del puntaje total se pueden definir las

conclusiones.

Nunca Casi Nunca Rara Vez Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
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3.4. Técnicas para el procedimiento de la informacion

3.4.1. Recoleccion de datos

Para poder realizar una investigacion, es necesario contar con la informacion suficiente
que permita el analisis de la situacion problematica, asi como la resolucion de conclusiones
sobre el mismo; esto solo se logramediante la obtencion de datos, por lo cual se aplican técnicas
como la observacién, la entrevistay demas que permitan recolectar los datos sobre el entorno
para resolver las hipotesis de investigacion. Es por ello que para la presente investigacion la
autora decidié implementar técnicas para poder recolectar, estructurar y determinar
conclusiones sobre el problema de investigacion, es por ello que se realizaron distintas fases
que permitieron el analisis de la situacion problematica:

- Primera fase: en un primer momento se decidi6 por estructurar la informacion de
forma ordenada y acorde a caracteristicas que permitan su correlacion

- Segunda fase: en este proximo momento se busco analizar la informacion de forma
mas precisa, teniendo en cuenta aspectos fundamentales que permiten la resolucion
de conflictos.

- Tercera fase: en el momento final se tomaron en cuenta aquellos datos obtenidos
luego del analisis en la segunda fase, por lo cual se pudo concluir una decision sobre
la hipotesis de investigacion.

3.4.2. Registro de datos

Este se encuentra orientado a la estructuracion del informe de investigacion, el cual
busca la organizacién de la informacion para lo cual se considera un indice general, asi como
un indice de tablasy figuras que permiten el ordenamiento de los datos estadisticos. Es de esta
forma que la informacidn presentada puede mantener el sentido y dar a conocer al publico el

propasito de la investigacion.
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3.4.3. Presentacion de datos

Este se refiere a la forma en que la informacion obtenida como resultado de la
investigacion es presentada al publico, para lo cual se considera que los datos estadisticos
fueron procesados mediante el software SPSS v.24 y que finalmente fueron presentados

mediante las tablas y graficos contenidos en el presente informe.
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CAPITULO IV. RESULTADOS
4.1. Analisis de resultados

Segun el estudio que tomo en cuenta las variables:
V1: Habilidades Gerenciales
Primera Dimension: Habilidades Técnicas

Pregunta 1: ;Usted considera que el gerente no comunica a los trabajadores de forma
pertinente las modificaciones que se realizan en la empresa?

Tabla §
Opinion sobre el indicador Comunicacion
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Rara vez 1 1,0 5,9 59
(1 Casi siempre 2 2,1 11,8 17,6
Vilido Siempre 14 14,4 82.4 100,0
Total 17 17,5 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023

Figura 1
Porcentaje de opinion sobre el indicador comunicacion
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun el grafico mostrado en la parte superior, se puede observar que
un 82.4% de la muestra encuestada manifestd que el gerente siempre no comunica
pertinentemente sobre los cambios o modificaciones que se realizaran en las actividades de la

empresa, ya sea para el area de atencion o para el area de cocina, lo que genera retrasos y
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malentendidos entre los colaboradores. Por otro lado, existe un 11,8% que manifiesta que casi
siempre sucede esta situacion y un 6% manifiesta que son raras las veces en que sucede.

Pregunta 2: ;Usted considera que el gerente trabaja con equipos multidisciplinarios para
resolver problemas?

Tabla 6
Opinion sobre el indicador Toma de decisiones
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Rara vez 1 1,0 5,9 5,9
Lo Casi siempre 2 2,1 11,8 17,6
Valido Siempre 14 144 82.4 100.0
Total 17 17,5 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023

Figura 2
Porcentaje de opinion sobre el indicador Toma de decisiones
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo al grafico mostrado previamente, sobre el trabajo con
equipos multidisciplinarios para resolver controversias, el 82,4% manifestd que siempre se da
esta situacion por lo que gracias a ello se pueden analizar distintos puntos de vistay el trabajo
puede realizarse mas rapido debido a las habilidades y destrezas de cada persona, de la misma

forma que se promueve la colaboracion en equipo. Por otra parte, el 11,8% manifesto que casi
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siempre se da esta situacion y el 5,9% manifestd que rara vez se trabajan con equipos

multidisciplinarios.

Segunda Dimension: Habilidades Conceptuales

Pregunta 3: ;Usted considera que el gerente busca realizar las actividades de forma puntual ?

Tabla 7
Opinion sobre el indicador Puntuacion
. . S Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
validos Cas! siempre 5 52 29,4 29,4
Siempre 12 12,4 70,6 100,0
Total 17 17,5 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023

Figura 3
Porcentaje de opinion sobre el indicador Puntuacion
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Fuente. Elaboracion propia

Interpretacion: Sobre la interrogante ;Usted considera que el gerente busca realizar
las actividades de forma puntual? Los resultados del cuestionario aplicado a los empleados
muestran que el 70,6% opinan que el directivo siempre busca realizar las tareas con
puntualidad, por lo que se intentan reducir los tiempos en los procesos y mejorar la eficiencia
de la atencion al cliente. Por el contrario, el 29,4% manifestd que casi siempre el directivo

busca que las actividades se cumplan con puntualidad.
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Pregunta 4: ;Usted considera que el gerente no fija metas organizacionales que incrementen
la productividad de la empresa?

Tabla 8
Opinion sobre el indicador Productividad
Frecuencia Porcentaje = Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Rara vez 1 1,0 59 5,9
Valido Cas@ siempre 4 4,1 23,5 294
Siempre 12 12,4 70,6 100,0
Total 17 17,5 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023

Figura 4
Porcentaje de opinion sobre el indicador Productividad
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En vista del grafico antes presentado, se puede decir que el 70,6% de
los empleados siempre considera que el gerente no fija metas organizacionales que incrementen
la productividad, por lo que el trabajo no cuenta con un rumbo fijo y las actividades se vuelven
desordenadas, de la misma forma que el personal se logra desmotivar por no tener un plan que
seguir a futuro. Ademas de que, el 23,5% manifestd que casi siempre no se fijan metas
organizacionales, mientras que el 5,9% manifestd que esto rara vez acontece.

Pregunta S: ;Usted considera que se desarrollaron y aplicaron estrategias para mejorar la
competitividad de la empresa?
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Tabla 9
Opinion sobre el indicador Competitividad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
validos Cas! siempre 2 2,1 11,8 11,8
Siempre 15 15,5 88,2 100,0
Total 17 17,5 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023

Figura 5
Porcentaje de opinion sobre el indicador Competitividad
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Fuente. Elaboracién propia

Interpretacion: En base a la encuesta aplicada sobre los colaboradores de la empresa,

se puede evidenciar que el 88,2% opina que siempre se desarrollany aplican estrategias que

busquen mejorar la competitividad de la empresa; mientras que el 11,8% manifiesta que casi

siempre se buscan desarrollar estas estrategias.

Pregunta 6: ;Usted considera que el gerente busca que el trabajo sea eficiente?

Tabla 10
Opinion sobre el indicador Eficiencia
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
validos Casi siempre 1 1,0 59 59
Siempre 16 16,5 94,1 100,0
Total 17 175 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023
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Figura 6
Porcentaje de opinion sobre el indicador Eficiencia
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Fuente: Elaboracion propia

0

Interpretacion: Sobre la opinion de los trabajadores en cuanto a si el gerente busca

que el trabajo sea eficiente, el 94,1% manifestd que el gerente siempre hace lo posible por que

esto suceda, implementando estrategias de control de inventarios, normas de ética laboral, entre

otros. En contra posicién se muestra un 5,9% de empleados que manifiestan que esto casi

siempre sucede.

Tercera Dimension: Habilidades Humanas

Pregunta 7: ;Usted considera que el gerente no establece incentivos o méritos para los
colaboradores que cumplan con los objetivos propuestos?

Tabla 11
Opinion sobre el indicador Motivacion basado en incentivos para los colaboradores
. . L Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
- Rara vez 1 1,0 59 59
Validos Siempre 16 16,5 94,1 100,0
Total 17 17,5 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023
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Figura 7
Porcentaje de opinion sobre el indicador Motivacion basado en incentivo para los
colaboradores
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Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: Segun el grafico de la parte superior, se evidencia que el 94,1% de los

individuos encuestados manifiesta que siempre no se establecen incentivos o méritos para los

empleados que cumplan con los objetivos propuestos, por lo que esta situacion genera

desmotivacion en el personal, debido a que realizan un trabajo mondtono y sin reconocimiento

ni incentivo de ningln tipo que los motive a incrementar su productividad o a mejorar su

performance. Por otra parte, el 5,9% de los empleados manifiesta que en raras ocasiones
suscita esta situacion.

Pregunta 8: ;Usted considera que el gerente no motiva constantemente los empleados?

SC

Tabla 12
Opinion sobre el indicador Motivacion
. . S Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
validos Casi siempre 2 2,1 11,8 11,8
Siempre 15 155 88,2 100,0
Total 17 175 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023
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Figura 8
Porcentaje de opinion sobre el indicador Motivacion
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Sobre la interrogante ;Usted considera que el gerente no motiva
constantemente los empleados?, los resultados de las encuestas mostraron que el 88,2% de los
trabajadores no siempre considera que el gerente aplique estrategias o establezca incentivos ya
sea econdmicos 0 emocionales para que los empleados sientan més ameno el trabajo. De la
misma forma, el 11,8% manifestd que casi siempre el gerente no aplica ninguna estrategia para
motivar a los trabajadores.

Pregunta 9: ;Usted considera que el gerente no logra que los empleados se comprometan a
cumplir los objetivos organizacionales?

Tabla 13
Opinion sobre el indicador Compromiso
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
- Casi siempre 3 3.1 17,6 17,6
Validos Siempre 14 14.4 82,4 100,0
Total 17 17,5 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023
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Figura 9
Porcentaje de opinion sobre el indicador Compromiso
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En base a las encuestas aplicadas hacia el personal de la empresa, los
resultados muestran que el 82,4% manifiesta que siempre el ejecutivano logra el compromiso
total por parte de los empleados hacia la organizacion, esto debido a que el personal siente el
trabajo como una actividad secundaria y donde ve que no valoran su esfuerzo por lo cual solo
busca terminar con las actividades que le indican pero no siente ese compromiso por esforzarse
o hacer mas por la organizacidén ni mejorar la calidad del servicio. De la misma forma, el 17,6%
manifestd que esto ocurre casi siempre.

Pregunta 10: ;Usted considera que el gerente no logra que los empleados sientan que
pertenecen a la organizacion?

Tabla 14
Opinion sobre el indicador El sentido de pertenencia
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
validos Cas! siempre 2 2,1 11,8 11,8
Siempre 15 155 88,2 100,0
Total 17 175 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023
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Figura 10
Porcentaje de opinion sobre el indicador El sentido de pertenencia
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segin la grafica proyectada en la parte superior, se puede observar que

el 88,2% de los trabajadores manifestaron el gerente no siempre logra que los empleados

sientan que pertenecen a la organizacion, esto es debido a la falta de reconocimiento que ellos

presentany a la indiferencia por parte de la gerencia en asuntos importantes o cuando se busca

manifestar disconformidades, razon por la cual los trabajadores no se consideran el elemento

principal de la organizacion y mas bien sienten que son solo un apoyo. Por otra parte, el 11,8%

manifiesta que casi siempre sienten que no encajan en la organizacion.

Pregunta 11: ;Usted considera que el gerente no reconoce los logros de los empleados?

Tabla 15
Opinion sobre el indicador Reconocimiento
. . S Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
validos Cas! siempre 1 1,0 59 59
Siempre 16 16,5 94,1 100,0
Total 17 175 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023
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Figura 11
Porcentaje de opinion sobre el indicador el Reconocimiento
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Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: En la grafica se puede observar que el 94,1% de los empleados
opinaron de forma casi unanime que el directivo no siempre reconoce sus logros, mientras que
el 5,9% manifestd que esto casi siempre es asi.

Pregunta 12: ;Usted considera que el gerente no es empatico con los empleados?

Tabla 16
Opinion sobre el indicador Empatia _
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
- Casi siempre 2 2,1 11,8 11,8
Validos Siempre 15 155 88.2 100,0
Total 17 17,5 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023
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Figura 12
Porcentaje de opinion sobre el indicador Empatia
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segin la interrogante ;Usted considera que el gerente no es empatico
con los empleados?, en base a las respuestas de los trabajadores se puede ver que el 88,2%
opina que no siempre el gerente muestra empatia con los sentimientos o situaciones personales
de los demas, si no que mas bien al contrario se muestra indiferencia por parte de este y un
cierto comportamiento reacio a conocer los motivos de los problemas de los empleados que
pueden afectar su desempenio laboral y brindar una mala atencién. Asi mismo, el 11,8% de los
trabajadores opina que casi siempre sucede esto, por lo que en ciertas ocasiones el gerente si

muestra interés por conocer los motivos de la desmotivacion del personal.
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V2: Toma de decisiones
Primera Dimension: Identificacion de problemas

Pregunta 13: ;Usted considera que el gerente es capaz de hacer un diagnodstico de la
problematica antes de actuar?

Tabla 17
Opinion sobre el indicador Diagnostico
. . L Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
vilidos Cas! siempre 4 41 23,5 235
Siempre 13 13,4 76,5 100,0
Total 17 175 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023

Figura 13
Porcentaje de opinion sobre el indicador Diagnostico
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Segun el grafico mostrado, en las encuestas aplicadas a los empleados,
el 76,5% manifiesta que el gerente es capaz de hacer un diagnostico de la problemaética que
enfrenta antes de actuar, por lo que es capaz de detectar los factores que influyen en el entorno
y a su vez considera el panorama general para determinar que esta aconteciendo, por lo cual
aplica técnicas como la observaciony el razonamiento. Asi mismo, el 23,5% de los empleados

considera que casi siempre el gerente es capaz de realizar el diagnostico de una situacion

problematica.

92



Pregunta 14: ;Usted considera que el gerente es capaz de reconocer e identificar los

problemas?
Tabla 18
Opinion sobre el indicador el Reconocimiento
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
vilidos Casi siempre 2 2,1 11,8 11,8
Siempre 15 15,5 88,2 100,0
Total 17 17,5 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023

Figura 14
Porcentaje de opinion sobre el indicador el Reconocimiento
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En base a la encuesta aplicada se pudo conocer la opiniéon de los
trabajadores sobre el cuestionamiento: ;Usted considera que el gerente es capaz de reconocer
e identificar los problemas?, a lo cual los resultados mostraron que el 88,2% opina que el
directivo siempre es capaz de reconocer las problematicas existentes, por lo que su capacidad
de analisis y razonamiento le permiten identificar especificamente que problemas son
prioritarios y cudles no, es gracias a esto que el ejecutivo logra desarrollar estrategias de
solucion que permiten mejorar el desempefio de las actividades diarias. Asi mismo, el 11,8%
de los encuestados opinaron que el directivo casi siempre es capaz de identificar los problemas

a los que se enfrenta.
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Pregunta 15: ;Usted considera que el gerente no toma decisiones acertadas?

Tabla 19
Opinion sobre el indicador la Decision
. . L Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
validos Casi siempre 2 2,1 11,8 11,8
Siempre 15 15,5 88,2 100,0
Total 17 17,5 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023

Figura 15
Porcentaje de opinion sobre el indicador la Decision

100

Casi siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En base al grafico propuesto en la parte superior se puede interpretar

que el 88,2% de los encuestados manifiesta que el ejecutivo no siempre toma decisiones

acertadas al momento de enfrentarse a los problemas; esto se da principalmente a la deficiencia

en sus habilidades gerenciales lo cual no permite que el ejecutivo pueda evaluar todas las

posibles soluciones y se apresure a tomar decisiones sin evaluar las consecuencias. Asi mismo,

el 11,8% de los encuestados considera que esto casi siempre sucede.
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Segunda Dimension: Desarrollo de alternativas

Pregunta 16: ;Usted considera que el gerente no aplica la lluvia de ideas para conocer las
opiniones de los colaboradores sobre un problema?

Tabla 20
Opinion sobre el indicador la Lluvia de ideas
. . L Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
vilidos Casi siempre 3 3.1 17,6 17,6
Siempre 14 14,4 82,4 100,0
Total 17 17,5 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023

Figura 16

Porcentaje de opinion sobre el indicador la Lluvia de ideas
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Casi siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Luego de aplicar la encuesta sobre los empleados de la empresa, se
pudo conocer su opinidn sobre la interrogante presentada lineas arriba, al respecto el 82,4% de
los encuestados opino que el gerente no siempre busca aplicar la lluvia de ideas o métodos de
cooperacion que permitan el intercambio de informacion entre empleados o que permitan
conocer distintos puntos de vista; esto se debe a que el gerente aplica una estructura jerarquica
donde el nivel ejecutivo es el que toma las decisiones y no admite opiniones externas. De la

misma manera, el 17,6% de los encuestados opinan que esto casi siempre sucede.
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Pregunta 17: ;Usted considera que el gerente no aplica herramientas creativas para encontrar
alternativas de solucion?

Tabla 21
Opinion sobre el indicador Usar la creatividad para generar ideas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vaélido Siempre 17 175 100,0 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023

Figura 17
Porcentaje de opinion sobre el indicador Usar la creatividad para generar ideas
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Luego de la encuesta aplicada en la organizacidn se pudo conocer que
los empleados consideran undnimemente con un valor de 100% que el directivo no siempre
aplica estrategias creativas para encontrar alternativas de solucion a los problemas; lo cual se
debe a que al ser una empresa familiar y tradicional, los directivos consideran que los métodos
0 estrategias que se implementaron tiempo atras seguiran funcionando, sin tener en
consideracion el entorno tan cambiante que rodea actualmente a las empresas y sin considerar

que se debe innovar para encontrar soluciones efectivas y no dejar de ser competitivos.
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Tercera Dimension: Elegir o seleccionar

Pregunta 18: ;Usted considera que el gerente no es capaz de evaluar todas las posibles
soluciones antes de tomar una decision?

Tabla 22
Opinion sobre el indicador Evaluar las alternativas propuestas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Rara vez 1 1,0 59 59
Validos Casi siempre 2 2,1 11,8 17,6
Siempre 14 144 82,4 100,0
Total 17 17,5 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023

Figura 18
Porcentaje de opinion sobre el indicador Evaluar las alternativas propuestas

100

Raravez Casi siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Basandose en la encuesta aplicada al personal que labora dentro de la
empresa, se pudo conocer que el 82,4% opina que el gerente no siempre es capaz de evaluar
todas las posibles soluciones antes de tomar una decision, lo cual se ve promovido en gran
medida por que el gerente buscar dar soluciones rapidas, por lo que no aplica mucho tiempo en
analizar si existen soluciones mas viables o que den mejores resultados. Por otra parte, el 11,8%
opina que esto casi siempre sucede, mientras que el 5,9% opina que el gerente rara vez no es

capaz de analizar las soluciones antes de decidir.
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Pregunta 19: ;Usted considera que el gerente no busca reducir la incertidumbre y el riesgo
mediante la toma de decisiones acertadas?

Tabla 23
Opinion sobre el indicador Buscar minimizar los riesgos de la decision
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vaélido Siempre 17 175 100,0 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0

Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023

Figura 19
Porcentaje de opinion sobre el indicador Buscar minimizar los riesgos de la decision
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Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Con respecto a la interrogante planteada: ;Usted considera que el
gerente no busca reducir la incertidumbrey el riesgo mediante la toma de decisiones acertadas?,
los resultados de la encuesta arrojaron que el personal de la empresa considera de forma
unanime que el gerente no siempre toma decisiones acertadas que reduzcan la incertidumbre,
por lo que al contrario, en su afan por resolver los problemas de forma rapida, se apresura en
decidir por lo que al implementar las estrategias no estan bien definidas y no se obtienen los

resultados esperados.
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Pregunta 20: ;Usted considera que el gerente no es capaz de elegir la mejor solucion

posible?
Tabla 24
Opinion sobre el indicador Elegir la que mejor se adapte
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Rara vez 1 1,0 59 59
Validos Casi siempre 2 2,1 11,8 17,6
Siempre 14 144 82,4 100,0
Total 17 17,5 100,0
Perdidos Sistema 80 82,5
Total 97 100,0
Nota. Trabajo de campo realizado al mes de diciembre de 2023
Figura 20

Porcentaje de opinion sobre el indicador Elegir la que mejor se adapte
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Del grafico mostrado en la parte superior se puede evidenciar que el

82,4% de los empleados opina que el gerente no siempre es capaz de elegir la mejor solucion

posible para resolver las problematicas. Asi mismo, el 11,8% de los empleados opina que esto

casi siempre sucede, mientras que el 5,9% opina que esto rara vez sucede.
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4.2. Contrastacion de hipotesis
En la presente seccion, se tomara en cuenta el analisis de la hipétesis general propuesta;
es por ello que en un principio se decidid analizar el nivel de correlacion de las variables que
componen la hipoétesis, las cuales fueron analizadas graciasa las bases tedricas antes propuestas
y los resultados estadisticos obtenidos de la aplicacion del indice de correlacion Rho de
Spearman.
4.2.1. Prueba de hipotesis general
Hipotesis General: Las habilidades gerenciales se relacionan con la toma de decision
de los empleados de Kian café, Huacho — 2023
En vista de lo antes mencionado se puede considerar que existen 2 alternativas:
- Hipotesis alternativa: Las habilidades gerenciales se relacionan con la toma de decision
de los empleados de Kian café, Huacho — 2023
- Hipotesisnula: Las habilidades gerenciales no se relacionan con la toma de decision de
los empleados de Kian café, Huacho — 2023

Tabla 25
Indice de correlacion Rho de Spearman de las habilidades gerenciales y la toma de decision

indice de correlacion de Rho de Spearman de las habilidades gerenciales y la toma de

decisiones
Habilidades Toma de
gerenciales decisiones
Rho de Spearman  Habilidades gerenciales Coeficiente de correlacion 1,000 6727
Sig. (bilateral) . ,003
N 17 17
Toma de decisiones Coeficiente de correlacion 672" 1,000
Sig. (bilateral) ,003
N 17 17

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia
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REGLA DE INTERPRETACION DEL COEFICIENTE DE CORRELACION

Rho Grado de Relacién
0 Relacién Nula
+0.000... - 0.19... Relacién Muy Baja
+0.200 - 0.39... Relacién Baja
+0.400 - 0.59... Relacion Moderada
+0.600 - 0.79... Relacion Alta
+0.800 - 0.99... Relacion Muy Alta
+1 Relacion Perfecta

Fuente: Elaboracion propia

El p valor calculadoen la presente tabla se observaque es de 0.003, lo cual es menor al
0.01 (0.000 < 0.01), por lo que se permite la aceptacion de la hipétesis alternay se rechaza la
hipétesis nula; de la misma forma, gracias al analisis del coeficiente de Rho Spearman se
observa que existe un coeficiente de relacion de 0.672, lo que demuestra que existe unarelacion
directa alta entre las variables estudiadas. Es por ello que se puede asegurar con un 90% de
confiabilidad que la relacion entre Las Habilidades Gerencialesy La Toma de Decision de los
empleados de Kian café, Huacho — 2023 es altamente positiva.
4.2.2. Prueba de la primera hipotesis especifica
- Hipotesis especifica N° 1: Las habilidades técnicas se relacionan con la toma de
decision de los empleados de Kian café, Huacho - 2023

Tabla 26
Indice de correlacion de Rho de Spearman de las habilidades técnicas y la toma de decision

indice de correlacion de Rho de Spearman de las habilidades técnicas y la toma de decisiones

Habilidades Toma de
técnicas decisiones

Rho de Spearman  Habilidades técnicas  Coeficiente de correlacion 1,000 767
Sig. (bilateral) . ,000

N 17 17

Toma de decisiones Coeficiente de correlacion J167" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 17 17

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: Debido a que el nivel de correlacion observado es de 0,767, igual o
menor a 0.79 (£ 0.600 - 0.79) podemos concluir que existe un nivel de relacion positivo muy
alto entre ambas variables de estudio, con lo cual se opta por aceptar la hipdtesis alternativay
rechazar la hipdtesis nula.

4.2.3. Prueba de la segunda hipdtesis especifica
- Hipotesis especifica N° 2: Las habilidades conceptuales se relacionan con la toma de

decision de los empleados de Kian café, Huacho — 2023

Tabla 27

Indice de correlacion de Rho de Spearman de las habilidades conceptuales y la toma de
decision

Indice de correlacion de Rho de Spearman de las habilidades conceptuales y la toma de

decisiones
Habilidades Toma de
conceptuales decisiones
Rho de Spearman Habilidades conceptuales Coeficiente de correlacion 1,000 ,615™
Sig. (bilateral) . ,009
N 17 17
Toma de decisiones Coeficiente de correlacion ,615™ 1,000
Sig. (bilateral) ,009
N 17 17

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Debido a que el nivel de correlacion observado es de 0,615, igual o
mayor a 0.600 (£ 0.600 - 0.79)podemos concluir que existe un nivel de correlacion positivo
muy alto entre ambas variables de estudio, con lo cual se opta por aceptar la hipdtesis
alternativa y rechazar la hipdtesis nula.

4.2.4. Prueba de la tercera hipétesis especifica

- Hipotesis especifica N° 3: Las habilidades humanas se relacionan con la toma de decision de los

empleados de Kian café, Huacho — 2023
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Tabla 28
Indice de correlacion de Rho de Spearman de las habilidades humanas y la toma de decision

indice de correlacién de Rho de Spearman de las habilidades humanas y la toma de

decisiones
Habilidades Toma de
humanas decisiones

Rho de Spearman Habilidades humanas  Coeficiente de correlacion 1,000 ,615™
Sig. (bilateral) . ,009

N 17 17

Toma de decisiones Coeficiente de correlacion ,615™ 1,000

Sig. (bilateral) ,009 .

N 17 17

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Debido a que el nivel de correlacion observado es de 0,615, igual o
mayor a 0.600 (£ 0.600 - 0.79) podemos concluir que existe un nivel de correlacion positivo
muy alto entre ambas variables de estudio, con lo cual se opta por aceptar la hipotesis

alternativa y rechazar la hipétesis nula.
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CAPITULO V. DISCUSION
5.1. Discusion de resultados

En el presente capitulo se presenta el andlisis y discusion de los resultados obtenidos
del analisis estadistico previamente aplicado, los cuales han sido comparados las conclusiones
derivadas de los antecedentes internacionales y nacionales, que, en vista de su similitud con el
presente estudio, fueron tomadas en consideracion. La importancia de la discusion de
resultados radica en que nos ayuda a comprender la profundidad de los resultados, asi como a
interpretar la data estadistica para poder dar fe de la confiabilidad del estudio y poder
determinar que la informacion tedrica propuesta sera aceptada.

Primeramente, teniendo en cuenta la dimension de estudio “Habilidades humanas”, tal
como se visualiza en los resultados estadisticos de la pregunta 9 (Ver tabla 13 y figura 09), el
82,4% de los encuestados manifiestd que el gerente no siempre logra que los empleados se
sientan comprometidos con la organizacion, debido en su mayoria a que los empleados se
sienten desmotivados y consideran el trabajo como una actividad secundaria, donde no sienten
que se valora su esfuerzo. Este resultado a su vez, se relaciona con lo descrito por Maldonado
(2016), quien en su trabajo titulado “Habilidades Gerenciales y Desarrollo Organizacional”
presentado en la Universidad Rafael Landivar, manifesto que el 65% de los empleados de la
empresa pudieron sentirse comprometidos con la organizacion a la que pertenecian, gracias a
la difusion e interiorizacion de las directrices empresariales. Lo cual, se refuerza gracias a la
direccion de los gerentes, que permitio que, al establecer una mision y vision efectivas, los
empleados identifiquen los objetivos a cumpliry logren interiorizar lametodologia de trabajo.

Por su parte, Gavilanes (2023) en su informe de investigacion titulado “Las habilidades
directivas y el desempeiio laboral del personal de la avicola San Francisco de la ciudad de
Ambato” aplicada para la Universidad Técnica de Ambato, evidencio gracias a los resultados

de su investigacion que la motivacion en el personal de la empresa estd estrechamente ligado a
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la aplicacion de habilidades directivas, ya que estas son aquellas que le permiten al directivo
solucionar problemas, decidir adecuadamente en momentos de incertidumbre y dirigir el
trabajo diario, es por ello que los empleados estan motivados a realizar sus funciones y
adaptarse a los cambios gracias a la vision innovadora de gerentes que logran liderar.

Por otro lado, sobre la dimension “Habilidades conceptuales”, se puede observar en los
resultados de la pregunta 6 (Ver tabla 10 y figura 06), que el 94,1% de los colaboradores
considera que el ejecutivo siempre busca que el trabajo sea eficiente en la organizacion, lo cual
se logra mediante la implementacion de estrategias de control de inventarios, normas de ética
laboral y regularizacion de los manuales de procedimiento interno. Asi mismo, los resultados
de la investigacion realizada por Cornejo (2022), demuestran que para que una empresa logre
la eficiencia en sus procesos, es necesario mejorar la productividad, por lo cual, los gerentes
estan encargados de aplicar habilidades gerenciales que les permitan innovar y mejorar sus
procesos productivos para alcanzar el desarrollo empresarial, es por ello que el estudio muestra
un nivel de significancia menor a 0.05 en la prueba de Pearson, que demostraria la relacion
altamente positiva entre las habilidades gerenciales y la toma de decisiones.

De la misma forma, Salazar (2017) en su investigacion “Habilidades Gerenciales y
Toma de Decisiones en la Gestion de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2017 aplicado
en la Municipalidad Provincial de Huaraz, mostro gracias a sus resultados que la razon por la
cual la percepcion del 49% de la poblacion sobre el desempeiio de los gerentes es desfavorable,
es debido a que no son competitivos, tienen desorganizacion en las actividades que realizan y
la burocracia de sus procesos genera retrasos y mala atencion al ciudadano.

Es en vista de lo antes mencionado que se puede confirmar la importanciay el valor
fundamental que tienen las habilidades gerenciales para la gestion empresarial, ya que sin ellas,
los directivos no serian capaces de liderar los grupos humanos y lograr que las tareas se

cumplan dentro de la organizacion, de la misma manera que esta desorganizacion es la causa
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principal de la mayoria de problemas, siendo asi que, el poder tener una vision general del

panorama y lograr anticiparse a los riesgos es tarea de los gerentes.
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6.1.

CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

En primer lugar: Las habilidades gerenciales y la toma de decisién muestran un alto
nivel de correlacion, lo cual se encuentra respaldado gracias a la prueba de correlacion
de Rho Spearman que con un nivel de significancia de 0.672 demuestra lo antes
mencionado. Por lo cual se puede deducir que la aplicacion de habilidades gerenciales
dentro de las tareas diarias de un gerente es imprescindiblepara el correcto desempefio
de la institucidn, ya que mediante estas se logrard asignar los recursos necesarios para
el desarrollo de actividades, guiar al grupo humano bajo su cargo para lograr optimizar
el tiempo e identificar los problemas a los que abra que prestar especial interés, para lo
cual también se vuelve indispensable la toma de decisiones conscientes que permitan a
los directivos dar soluciones eficientes ante el entorno cambiante.

En segundo lugar: Las habilidades técnicas muestran un nivel muy alto de correlacion
en relacion a la toma de decision, lo cual se ve respaldado gracias al resultado de 0,767
obtenido en la prueba de correlacion de Rho Spearman. De este modo se puede concluir
que los directivos deben poseer los conocimientos, asi como la experiencia adecuada
para poder guiar a los trabajadores y dirigir la organizacion, ya que sin ello no seran
capaces de tomar decisiones que sean de beneficio, si no que mas bien caeran en
falencias debido al desconocimiento sobre el rubro en el que se desempefan o las tareas
a realizar.

En tercer lugar: Las habilidades conceptuales se relacionana un nivel muy alto con la
toma de decision, lo cual se ve respaldado gracias al resultado de 0,615 obtenido de la
aplicacion de la prueba de Rho Spearman. Es asi que se puede concluir que, es necesario
que los directivos sean capaces de tomar consciencia sobre el entorno que les rodea 'y

no solo enfocarse en una tarea o area especifica, ya que su deber como guias es conocer
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6.2.

la organizacidn en su conjunto para lograr tomar decisiones que consideren a todas las
areas involucradas y que ademas sean capaces de establecer una comunicacion efectiva
a todo nivel de la organizacion.

En cuarto lugar: Las habilidades humanas se relacionan con la toma de decision en un
nivel de correlacion muy alto, debido al resultado de 0,615 obtenido en la prueba de
Rho Spearman. Lo que demuestra que los directivos deben desarrollar habilidades
humanas que les permitan motivara los trabajadores para que realicen sus actividades
de manera eficiente y asi lograr también el compromiso con la organizacion, lo cual
asegurara el cumplimiento de objetivos dentro de la organizacion; esto se debe a que,
si el personal se encuentra desmotivado no realizara su trabajo de forma adecuada, por
lo cual existiran falencias en la atencion al cliente y el gerente tomara decisiones sin

conocer a profundidad el origen del problema.

Recomendaciones

En primer lugar: Es recomendable que los directivos de la empresa identifiquen las
habilidades gerenciales en las que tienen mayor fortaleza y aquellas en las que aun
presentan deficiencias, esta tarea introspectiva les permitira conocer en que areas se
debe poner especial énfasis para mejorar y como al desarrollarlas a un nivel superior
podran mejorar la gestion empresarial y lograr la motivacion del personal para el
alcance de los objetivos brindando una atencién de calidad.

En segundo lugar: Es recomendable que los directivos estén en constante capacitacion,
asi como, logren actualizar sus conocimientos sobre la preparacion de alimentos, de la
misma forma es importante que busquen capacitar constantemente al personal sobre la
atencion al cliente y el desarrollo de habilidades blandas, lo cual permitira que los

empleados sean empdticos y conscientes de las necesidades del consumidor.
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En tercer lugar: Se recomienda que los ejecutivos tomen consciencia sobre el entorno
cambiante de la organizacion y no solo se enfrasquen en tomar decisiones de forma
lineal, ya que al considerar la toma de decisiones como una tarea ejecutiva inicamente
se pierde el contacto con las diversas areas de la organizacion e incluso se puede tener
desconocimiento de las tareas que se estdn realizando en ambientes de trabajo mas
especificos pero que de igual manera afectan a la organizacion.

En cuarto lugar: Se recomienda que los ejecutivos de la organizacion pongan especial
énfasis en mejorar las habilidades humanas que les permitan brindar incentivos y
mantener motivado a su personal, una buena alternativa podria ser establecer objetivos
a corto plazo que se deben alcanzar, por lo cual el personal se esforzara en mejorar la

calidad del servicio que brinda y, ademas, se volveran mas eficiente.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

ANEXO

¢Cuadl es la relacion entre las
habilidades humanas y la
toma de decision de los
empleados de Kian Café,
Huacho - 2023?

Determinar larelacionentre las

habilidades humanas y la toma

de decisién de los empleados de
Kian café, Huacho - 2023
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decision de los empleados de
Kian café, Huacho - 2023
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ANEXO 02 — CUESTIONARIO

Estimados Colaboradores de la empresa Kian Café S.A.C.:
La encuesta presentada a continuacidn tiene como objetivo establecer la relacion entre las
habilidades gerencialesy la toma de decision de los empleados de Kian Café, Huacho 2023. Es

importante mencionar que la encuesta se realizara bajo estricta confidencialidad por lo que toda
la informacion sera anénima.

Por favor, marcar a continuacién con una “X” dentro de la casilla que corresponda:

GENERO
Masculino
Femenino

EDAD
Entre 18 y 23 afos
Ente 24 y 30 afnos
Entre 31y 36 afos
Mayor de 36 afios

Segun su criterio, marque con una “X’’ dentro de la casilla que corresponda, segun la escala:

1=“Nunca”; 2= “Casi Nunca”; 3= “Rara Vez”; 4= “Casi Siempre”; 5= “Siempre”

VARIABLE 1: HABILIDADES ESCALA DE VALORACION
GERENCIALES 1 2 3 4 5

DIMENSION: HABILIDADES
TECNICAS

¢Usted considera que el gerente no
comunica a los trabajadores de forma
pertinente las modificaciones que se
realizan en la empresa?

¢ Usted considera que el gerente
trabaja con equipos
multidisciplinarios para resolver
problemas?

DIMENSION: HABILIDADES
CONCEPTUALES

¢Usted considera que el gerente
busca realizar las actividades de
forma puntual?

¢Usted considera que el gerente no
fija metas organizacionales que
incrementen la productividad de la
empresa?
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¢Usted considera que se
desarrollaron y aplicaron estrategias
para mejorar la competitividad de la
empresa?

¢Usted considera que el gerente
busca que el trabajo sea eficiente?

DIMENSION: HABILIDADES
HUMANAS

¢Usted considera que el gerente no
establece incentivos o méritos para
los colaboradores que cumplan con
los objetivos propuestos?

¢Usted considera que el gerente no
motiva constantemente a los
empleados?

¢Usted considera que el gerente no
logra que los empleados se
comprometana cumplir los objetivos
organizacionales?

¢Usted considera que el gerente no
logra que los empleados sientan que
pertenecen a la organizacion?

¢Usted considera que el gerente no
reconoce los logros de los
empleados?

¢Usted consideraque el gerente no es
empatico con los empleados?

VARIABLE 2: TOMA DE
DECISIONES

DIMENSION: IDENTIFICACION
DE PROBLEMAS

¢Usted considera que el gerente es
capaz de hacer un diagnéstico de la
problematica antes de actuar?

¢Usted considera gque el gerente es
capaz de reconocer e identificar los
problemas?

¢Usted considera gque el gerente no
toma decisiones acertadas?

DIMENSION: DESARROLLO DE
ALTERNATIVAS

¢Usted considera que el gerente no
aplica la lluvia de ideas para conocer
las opiniones de los colaboradores
sobre un problema?

¢Usted considera que el gerente no
aplica herramientas creativas para
encontrar alternativas de solucion?

DIMENSION: ELEGIR O
SELECCIONAR
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¢Usted consideraque el gerente no es
capaz de evaluar todas las posibles
soluciones antes de tomar una
decision?

¢Usted considera que el gerente no
busca reducir la incertidumbre y el
riesgo mediante la toma de
decisiones acertadas?

¢Usted consideraque el gerente no es
capaz de elegir la mejor solucién
posible?
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