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C. García Pina*. Valencia
Tanto si se trata de elegir las va-
caciones, como la compra de un ve-
hículo o incluso una simple deci-
sión sobre las cortinas de la casa
implican un proceso de toma de de-
cisiones más o menos complicado.
El número de integrantes en ese
proceso de toma de decisión, así
como el grado de información que
disponemos en cada momento y las
posibilidades que proporciona cada
elección son elementos muy a te-
ner en cuenta. 

Todos hemos sufrido en más de
una ocasión las consecuencias de
decisiones ajenas y sabemos que es
fácil descubrir cuando son erróne-
as y que es más sencillo incluso ad-
mitir la equivocación cuando no he-
mos sido partícipes de ella. Tam-
bién sabemos que nos resulta mu-
cho más sencillo sentirnos cómo-
dos cuando sí hemos sido partíci-
pes del proceso de toma de deci-
sión y es más, frases como «si me
parece bien, pero me lo podías ha-
ber consultado antes» son cotidia-
nas. 

Al trasladar esta situación al
mundo de la empresa y en el con-
texto actual, se hace especialmente
importante la participación de los
empleados. Es muy rara una deci-
sión que pueda tomar una organi-
zación y que no afecte de una u otra
forma a la dinámica cotidiana de los
empleados. Da igual si se tratan de
decisiones estratégicas o puntua-
les, si afectan a toda la plantilla o a
unos cuantos o si suponen un cam-
bio radical o una modificación ni-
mia de los procesos internos. Ab-
solutamente todas las decisiones
tienen un impacto sobre el futuro
de la organización y sobre los in-
tegrantes de la misma, por lo que
es conveniente evitar esa situa-
ción de descontento que casi siem-
pre provocan las decisiones im-
puestas. 

Desgraciadamente en las em-
presas españolas estamos acos-
tumbrados a los gerentes que lle-
van la empresa como si fueran
sus ranchitos, sin contar con nadie
y sin trasmitir ninguna informa-
ción. Sin embargo, son muy raras
las situaciones en las que este tipo
de políticas pueden funcionar ade-
cuadamente. Por lo general, las or-
ganizaciones en las que un solo in-
dividuo toma las decisiones de
forma completamente autónoma se

benefician de la rapidez en la toma
de decisiones. El problema de las
decisiones individuales reside en
que no siempre se dispone de una
visión global de la situación, de
toda la información necesaria para
que la alternativa elegida sea la más
beneficiosa y, lo que es más com-
plicado, la responsabilidad de la eje-
cución recae sobre otras personas
por lo que, en caso de producirse
un fallo en las previsiones, la res-
ponsabilidad del fracaso no recae
sobre el responsable de la decisión,
sino sobre el empleado que la ha
ejecutado. 

Una buena opción frente a esta
situación se encuentra en estable-
cer un pequeño intervalo de con-
sultas, donde el responsable de to-
mar la decisión recaba nueva in-
formación, tantea a sus empleados,

les invita a proporcionar ideas o
nuevas orientaciones, asume que
la responsabilidad es suya pero fo-
menta la participación –siempre te-
niendo presentes cuáles son los ob-
jetivos marcados–, y por último,
comparte con todos su decisión. Al
igual que en el caso anterior, este
proceso de toma de decisiones
aporta muchísima flexibilidad pero
a diferencia del anterior, minimiza
la posibilidad de error y no trasla-
da a los empleados la percepción
de que ellos no cuentan. 

Frente a los dos modelos an-
teriores, podemos encontrarnos
con una tercera vía. En este caso
el responsable de la toma de de-
cisiones reunirá a todos los im-
plicados en este proceso de toma
de decisión, expondrá los motivos
que impulsan a intervenir y con-

juntamente con su equipo defini-
rán los objetivos. Una vez hecho
esto, entre todos trazarán las es-
trategias y reasignarán las res-
ponsabilidad y compromisos que
cada uno debe asumir en la nue-
va situación. Esta situación es la
ideal para la mayor parte de las
empresas y ante situaciones de
fuertes cambios ya que nos per-
mite recopilar toda la informa-
ción necesaria al tiempo que ofre-
ce la oportunidad de decidir a cada
implicado. A pesar de ser un sis-
tema de toma de decisiones bas-
tante lento, es uno de los más ade-
cuados cuando el volumen de in-
formación a manejar es muy ele-
vado ya que cada responsable de
área ofrecerá un visión de la rea-
lidad y por tanto, la nueva orien-
tación tendrá una percepción más

completa de lo que realmente
está ocurriendo en el mercado. 

El hecho de implicar a sus em-
pleados en el proceso de toma de
decisiones de la organización es
fundamental para el éxito de la or-
ganización. Por lo general, los em-
pleadores se quejan de la falta de
eficiencia y rendimiento de los
trabajadores. ¿Se ha preguntado
por qué es esto así?,  ¿se ha plan-
teado que ellos no rinden porque
no se identifican con la dirección
que les han dicho que deben to-
mar?, ¿ha pensado que quizá es ne-
cesario que usted se plantee cómo
reaccionaría ante esas decisiones
impuestas?. Esta decisión es suya...
y si acierta quizá sea la última que
tenga que tomar en solitario.  
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Empresa ubicada en 
zona norte de Valencia, operando con 

productos agrícolas de importación, busca
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– Dinámico y ambicioso, de entre 25-35 años.
– Con conocimientos de compraventa.
– Hablando y escribiendo francés con fluidez.
– Con excelente capacidad de trabajo orientada a resultados.
– Remuneración a convenir.


