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RESUMEN

El conocimiento de un liderazgo efectivo y su aplicacion en diversas circunstancias son
factores clave para cimentar la relacion entre lideres y sus colaboradores, ya que permiten
moldear el comportamiento del personal a un ambiente de trabajo sano y productivo;
facilita la integracion al modelo organizacional y como resultado encamina al buen
desempefio. El proyecto se realiz6 en la empresa Lacteos EI Boquerdn; con la finalidad de
diagnosticar la relacion laboral que existe entre jefe y subordinado, del area operativa de la
ciudad de Tegucigalpa, y asi, sensibilizar a la gerencia de la empresa, sobre la importancia
que debe haber en el conocimiento de un buen liderazgo. La metodologia consistio en la
aplicacion de una encuesta a los colaboradores, los cuales cumplian con los criterios de la
poblacion definida, y desarrollo de una entrevista a las jefaturas de las unidades a cargo de
este personal. Los resultados coinciden que es necesario un programa de capacitacion para
sensibilizar a los jefes en el conocimiento adecuado para ser mejores lideres y para ello se
propone un modulo de capacitaciéon de caracter general, siendo el inicio de programas de
capacitacion en la medida de los requerimientos de la empresa. Se recomienda a la
Gerencia General, la formalizacion del proceso de capacitacion propuesto para mejorar el
desempefio general de la organizacion.

Palabras Claves: Desempefio, Direccion, Liderazgo, Motivacion, Orientacion.
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ABSTRACT

The knowledge of an effective leadership and its application in different situations are key
factors in consolidating a leader’s relationship with their employees; this allows to improve
the staff’s behavior that leads to a healthy and productive working environment; which
allows the integration to the organizational accurate model and a fluent and leading
performance as a result. The project was developed in Lacteos EI Boquerdn, with the
objective of diagnosing work relationship between the managers and their subordinates,
from the operative area of Tegucigalpa, and to motivate the business management about the
importance of a good knowledge in leadership, increase performance in the organization
and by this way be known as better leaders to their subordinates. The methodology
consisted in running a poll on the employees of the organization who qualify with the
defined population’s requirements; and an interview to the leadership of units in charge of
this staff. The results show the need of a training program to acknowledge the managers in
proper ways to be better leaders, for that purpose we propose a training module of general
characteristics that would be the beginning of training programs according to the business
requirements. We recommend to the general management, the formalization of the training
process that is proposed to improve the organization performance.

Key words: Leadership, Management, Motivation, Orientation, Performance.
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CAPITULO L. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

¢El lider nace o se hace?

“Aunque existen personas que muestran dotes de liderazgo innatas, todos podemos llegar a
ser buenos lideres. Lo Unico que necesitamos es aprender y experimentar. Ademas, no existe
una unica forma de liderazgo, cada persona tiene un estilo diferente que puede ser igualmente
exitoso.”(Harvard Deusto, 2014)

La capacitacion en Liderazgo es un tema que para las organizaciones no es tan relevante a
desarrollar, las empresas contratan a los jefes con la mayor experiencia en manejo de personal o
por los titulos obtenidos, sin embargo el manejo de personal es un arte que debe ser aprendido y

aplicado conforme al conocimiento académico y no solo empirico.

Los duefios de la empresa Lacteos el Boquerdn han manifestado que la relacién de trabajo
entre jefe y subordinado en el area operativa de Tegucigalpa no es la mejor, debido a quejas de
los colaboradores hacia los jefes, que implican: la falta de respeto, conflictos personales,
hostigamiento, maltrato, entre otros. Lo que se manifiesta en malestar general del personal y
rotacion del mismo, afectando la operatividad de la empresa.

Se considera que el liderazgo ejercido por los jefes es un estilo tradicional autocréatico sin

ningdn conocimiento académico de como ser un buen lider.

“En suma el liderazgo es importante puesto que es vital para la supervivencia de cualquier
organizacion, ya que es la capacidad de un jefe para guiar y dirigir, una organizacién puede
tener una planeacion adecuada, control etc. y no sobrevivir a la falta de un lider apropiado,
incluso dicha organizacién puede carecer de planeacion y control, pero, teniendo un buen
lider puede salir adelante.” (Cuesta, 2013, pag. 30)

Por lo anterior, la forma de ejercer el liderazgo de la empresa Lacteos ElI Boqueron debe

cambiar, y esto se logra con el conocimiento aplicado.



1.1 Introduccion

Léacteos EIl Boguerdn ha mantenido en el transcurso de los afios problemas en el manejo del
personal, en donde existe indisciplina, falta de respeto a la autoridad, conflictos laborales y alta
rotacion de personal, afectando la operacion de la empresa. Este tipo de circunstancias nos llevan
a la premisa de que estos problemas estan relacionados con el clima laboral y el liderazgo del

personal a cargo.

El trabajo de investigacion pretende dar a conocer a los lideres de la Empresa Lacteos El
Boquerdn la importancia del “Buen Liderazgo™” para la organizacién, el saber definir pautas
comunes que puedan apoyar a los procesos de manejo de personal y que estos trasciendan en los

procesos operativos de la Empresa.

En el inicio de esta investigacion se aplicard un proceso de diagnostico a través de un método

cuantitativo, que permitira determinar el clima de la relacion laboral entre jefes y subordinados.

Se plantearan los enfoques de liderazgo base, que serviran para el modulo de capacitacion a
desarrollar, demostrando el por qué se consideran que son necesarios, asi como el conocimiento

académico de utilidad para los lideres de la empresa Lacteos EI Boquerdn.

Concluyendo asi con la entrega del diagnostico, el modelo de capacitacion de caracter
general y las conclusiones y recomendaciones para aplicarse en la empresa Lacteos El Boqueron.

1.2 Antecedentes del problema

Lacteos EI Boquero6n inicia operaciones en Catacamas Olancho en el afio de 1994. La
planta procesadora estd ubicada en Santa Maria del Real Olancho, cuenta con oficinas en las
ciudades de San Pedro Sula y Tegucigalpa, siendo en esta ultima donde se concentra la mayor

cantidad de personal operativo.

Lacteos El Boqueron ha desarrollado un Liderazgo tradicional, autocratico en el transcurso
de los afios, el cual se aplica de forma empirica, sin conocimiento académico, lo que de forma

predecible ha provocado conflictos en la relacion laboral.



Las impulsadores, como se le denomina al personal en su mayoria de género femenino que
estan en los Supermercados a cargo de realizar los pedidos, exhibir el producto adecuadamente y
rotarlo conforme al inventario. Tiene la relacion directa con los jefes del supermercado y los
encargados de ventas y distribucion de la empresa. Este personal es clave para la operatividad de
la empresa y es quien mantiene la mayor rotacion de personal y problemas de conflicto laboral
con los jefes de la empresa y en ocasiones del punto de venta.

El entorno empresarial esta en constante cambio, por lo que la empresa debe mantenerse a la

vanguardia, tanto en aspectos operativos, como en liderazgo organizacional.

¢Coémo saber liderar? Es una pregunta similar a ;Cémo ser un buen padre? Debemos
formarnos, educarnos y aprender a discernir sobre como comportarnos en distintas situaciones
que se presentan en la relacion laboral, distintas formas de pensar y comportarse de los

subordinados, tomando en cuenta la personalidad de cada uno.

Las empresas se enfocan en la atencidn de sus clientes por encima de todo, pero pierden la
perspectiva de que el personal operativo bien dirigido y orientado es la Gnica manera de lograr
este proposito. Deben enfocarse primero en la satisfaccion del cliente interno de la organizacion,
haciendo un analisis sobre el clima laboral; porque este impacta directamente en los procesos
operativos. Shakespeare decia que: "Nadie sigue a un lider que toca guitarra con notas de
incertidumbre”, y bien que tenia razén. La gente nunca seguird a un lider en el que no cree,
aunque sean obligados. “El liderazgo eficaz comienza desde adentro y el tipo adecuado de

liderazgo es el servicio” (Blanchard, 2007, pag. 328)

El objetivo més importante de un lider, es poder establecer estructuras de manera clara,
para que los trabajadores puedan desarrollarse de una manera Optima en la consecucion de los

objetivos que se han establecido por el Lider y la empresa.

1.3 Definicion del problema

Lacteos el Boqueron presenta serios problemas de clima laboral con el personal operativo

de la empresa los cuales se manifiestan en indisciplina, falta de respeto y problemas de



comunicacion con las autoridades. Esto ocurre de forma particular con las impulsadores del
producto en los puntos de venta (Supermercados), generando una alta rotacion de personal,
conflictos laborales y de esta manera afectando al cliente interno y externo. Se considera que
estos problemas ocurren por la falta de liderazgo y en otros casos el mal liderazgo implementado
(liderazgo tradicional), sin conocimiento académico, ejercido por los jefes de la empresa Lacteos
El Boqueron, lo cual afecta la relacion laboral de jefe y subordinado e impacta en la eficiencia del

area operativa de la empresa.

1.4  Objetivos del proyecto

Obijetivo General

Conocer el grado de satisfaccion laboral de los impulsadores respecto a los jefes del area
operativa de la empresa Lacteos EI Boquerdn, en la ciudad de Tegucigalpa; y establecer temas de
capacitacion de carécter general para la formacion de los lideres de la empresa e impulsadores; y

de esta forma contribuir a la mejora del ambiente laboral y rendimiento operativo.

Obijetivos Especificos

Medir el grado de satisfaccion laboral de los impulsadores respecto a los jefes del area
operativa de la empresa Lacteos ElI Boquerdn, en la ciudad de Tegucigalpa conforme a la

metodologia a utilizar.

Preparar un programa de capacitacion en liderazgo de caracter general para formar a los

lideres de la empresa e instruir a los impulsadores de la misma.

1.5 Justificacion

Las empresas buscan profesionales con experiencia en manejo de personal, para que sean
lideres dentro de sus empresas; pero que garantia tenemos que este liderazgo aplicado por los

jefes esta siendo efectivo para la productividad del recurso més valioso de la empresa como lo es



el recurso humano. En realidad, los jefes en las empresas de nuestro medio son lideres empiricos,
que a prueba y error y sin ningn conocimiento ejercen esta funcion que es critica y crucial para

el buen funcionamiento de las operaciones de la empresa.

La vision estratégica de la empresa Lacteos el Boquerdn es ser una empresa lider en la
industria lactea a nivel nacional y regional al afio 2020; y entre sus valores estan el respeto por las
personas, el trabajo en equipo Yy la disciplina. Por lo que es necesario que sus lideres tengan el

conocimiento necesario para cumplir con este proposito.

El ideal de los duefios de la empresa es que llegue a ser percibida como un ejemplo de
empresa eficiente y competitiva, en el que sus colaboradores se sientan orgullosos de laborar y de

esta forma estén enfocados al cumplimiento de las metas de la misma.

En la presente investigacion se pretende lograr, que el conocimiento que sera brindado a los
jefes de la empresa Lacteos EI Boquerdn, pueda hacer una diferencia significativa en la forma de
ejercer el liderazgo y que pueda trascender en la satisfaccion del personal a su cargo y de esta
manera permita una mayor estabilidad y mejora del trabajo en equipo, colaborando asi al

cumplimiento de la vision estratégica.



CAPITULOIl.  MARCO TEORICO

El clima organizacional es sin duda un activo intangible dentro de la organizacion, lo que
genera una fuerte ventaja competitiva. Sin embargo, en una organizacion puede imperar de la

misma forma un ambiente hostil, lo que ocasionara una disfuncionalidad dentro de la misma.

Un ambiente de hostilidad dentro de la organizacion, siendo este impulsado por una
persona en puesto de jefatura, puede convertirse en un efecto toxico del Liderazgo, por lo que la

empresa debe mantener un sumo cuidado al respecto.

Para Cubeiro y Gallardo (2008), un directivo o lider toxico es un jefe inaguantable para
sus colaboradores. Es realmente nocivo para la salud mental y fisica. Segun este autor las
acciones toxicas de un lider son fuente de enfermedades profesionales entre las personas a su
cargo o colaboradores, siendo este uno de las consecuencias mas nocivas de este tipo de
liderazgo.

Los lideres toxicos dafian el ambiente del lugar de trabajo, desmoralizan al personal, no
generan incentivos, causan estrés y paralizan la creatividad de los colaboradores, afectando con
ello su desempefio en la organizacion. Un liderazgo toxico, no solamente afectan a los
colaboradores y jefes, afectan a la organizacion en general, debido a la falta de eficacia y

desempefio por parte del personal, el cual es el activo principal de la empresa.

Para Cotter (2001), citado por Samier y Schmidt (2010), describen el liderazgo téxico
como las précticas gerenciales violentas que ocurren en todo el mundo en las cuales la mujer
y los hombres son el blanco de una violencia despiadada. Desde una perspectiva laboral, este
autor afirma que lo despiadado en las acciones tdxicas es en Ultima instancia, una estrategia
para reproducir una fuerza laboral que sea mas facilmente explotable.

Cruz (2010) afirma que si algo debe procurar un lider es nutrir a su gente, con nutrir se
refiere a que los fortalezca y le afiada valor constantemente. Lo contrario a un lider que nutre
y edifica es uno téxico. En este sentido, el autor realiza un cuadro donde resume algunas de
las caracteristicas de estas personas, como los sentimientos que estos provocan de sus
colaboradores hacia ellos.



Liderazgo Lideres que

Téxico Nutren
Rechazados Aceptados y amados
Desvinculados Involucrados
Furiosos Queridos
Frustrados Respetados
Devaluados Valorados
Inadecuados Capaces

Tabla 1. Diferencias generales entre liderazgo Toxico y Liderazgo que nutre.

Fuente: Cruz (2014)

El liderazgo, asi como parte fundamental del éxito de los gerentes de una empresa, es parte
del éxito personal del individuo. Maxwell (2007) Afirma: “Creo que el éxito estd al alcance de
casi todos. Pero creo también que el éxito personal sin capacidad de liderazgo logra solo una

efectividad limitada. Cuanto mas alto queramos llegar, més necesitaremos del liderazgo” (p.17).

La importancia de que las empresas deben estar conscientes de que el cambio de
mentalidad de los lideres es necesaria debido al cambio del entorno. La competencia se ha
intensificado por afios y Alex Gorky CEO de Novartis en Estados Unidos, sabia que Novartis
necesitaria lideres con un rango de habilidades, algunas de las cuales diferian del modelo actual
al que se apegaban los lideres. Los mercados estaban cambiando y se esperaba que algunos
segmentos pequefos crecieran enormemente. La percepcion publica sobre el cuidado de la salud
y el ambiente politico estaban cambiando. Los lideres del futuro necesitan ser buenos para
entender el poder de los cambios y las preocupaciones de los tomadores de decisiones. (Charan
2008)

La importancia del lider en la organizacion “Segun este articulo no importa si el lider en la
organizacion nace o se hace, es indudable que las personas lideres son valoradas en las
empresas por ser impulsores y generadores de valor agregado en ellas”. (Escandon-Barbosa y
Hurtado-Ayala 2016, p.2)

Y resalta de igual forma la importancia del liderazgo con (Rodriguez Estrada, (2012)
quien afirma: La sociedad moderna se vuelve cada vez dia mas competitiva. Las empresas
buscan por lograr eficiencia en sus equipos de trabajo. Uno de los més exitosos magnates de
los negocios, John D. Rockefeller, llego a decir: “Yo pagaria mas por alguien que supiera
manejar a la gente que por cualquier otra habilidad bajo el sol”. Y uno de los mas notables
estudiosos de administracion y liderazgo, Peter Drucker, afirmo que la primera y mas



esencial diferencia entre una empresa exitosa y una mediocre es que la primera goza de un
liderazgo dinamico y eficaz. Pero a renglon seguido comprueba que los dirigentes que son el
recurso fundamental son también “el recurso mas escaso de cualquier organizacion”. (p. 6)

La importancia de los programas de liderazgo segun estudio estadistico en Colombia

muestra:

La busqueda de un liderazgo renovado es la principal preocupacion de los empresarios
colombianos hoy en dia, segin lo revela la encuesta Tendencias Globales en Capital Humano
2016 que acaba de presentar la firma Deloitte, al consolidar 10 aspectos que hoy son prioritarios

para las organizaciones.

( Asi lo sefiala el 95 por ciento de los ejecutivos en el pais dentro del sondeo que recoge las
impresiones de los empresarios del mundo. Frente a esto, el 95 por ciento de los encuestados
en Colombia califico la tendencia como muy importante o importante, 74 por ciento de ellos
estd implementando programas de liderazgo y, en promedio, el 10 por ciento de las
organizaciones  cuenta con  programas  robustos para  desarrollar  lideres
millennials.«Liderazgo», 2016, p. 1)

En nuestro medio las empresas tienen muchos problemas en el manejo del personal los
cuales se derivan en rotacion de personal debido a las formas de liderazgo, en su mayoria se
caracterizan por ser lideres autocraticos que imponen su voluntad sin tener en consideracion

conocimientos académicos sobre liderazgo.

“A veces la rotacion escapa al control de la organizacion cuando el volumen de retiros
efectuados por decisiones de empleados aumentar notablemente, en estos casos resulta
esencial establecer los motivos para que la organizacion pueda actuar sobre ellos.”
(Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2000)

Existen diversos enfoques sobre liderazgo los cuales se considera que podran ser de
complemento para plantear una metodologia de aprendizaje, que permita a los jefes de las
empresas reconocer su estilo de liderazgo, comprender sus debilidades y de esta manera
modificar la forma de comportamiento al liderar los grupos de trabajo. Asi como los
conocimientos que deben reconocer como necesarios para mejorar su desempefio como lider de la

empresa.

“La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina
en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura



de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra
infinidad de variables importantes.” (Chiavenato, 2002, pag. 05)

La administracién del talento humano ha ido evolucionando a medida que la globalizacion
avanza, investigando y acumulando experiencias que estan contribuyendo a la formacion de un
conjunto de conocimientos que ayudan a quienes dirigen al personal, a hacerlo mas eficiente y

efectivo.

Sin duda alguna el manejo de recurso humano no es nada sencillo, ya que conlleva el poder
manejar un control entre las personas y el trabajo, por lo cual es muy importante que cada jefe se
preocupe por el personal que tiene bajo su cargo, y que mas que un jefe pueda ser un buen lider
para ellos, interesandose en su vida personal, en su economia, en su bienestar, en su salud, etc. Y
no ver a las personas solamente como un robot para trabajar, ya que no lo son, y a medida se les
brinda un trato mas personalizado y se enfocan también en su bienestar, ellos se sentiran
respaldados, y aln méas motivados a desempefiar de la mejor manera su trabajo, ya que tienen a

un jefe (lider) que esta pendiente de ellos.

De hecho, un conflicto que se presenta en la administracién de recursos humanos es poder
lograr un balance entre la satisfaccion de las necesidades y deseos de los empleados, asi como los

de la organizacion en si.

“Liderazgo es la influencia intrapersonal ejercida en una situacién, orientada a la
consecucién de uno o diversos objetivos especificos mediante el proceso de comunicacién
humana”. (Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2000, pag. 54)

El liderazgo es la capacidad de establecer la direccion e influenciar y alinear a los demas
hacia un mismo fin, motivandolos y comprometiéndolos hacia la accién y haciéndolos
responsables por su desempefio. El liderazgo efectivo es aquel que logra resultados, aquel que se

ve y no del cual se habla.

El liderazgo concierne al caracter. El caracter es algo en constante evolucion. El proceso de

convertirse en lider se asemeja mucho al de volverse un ser humano integrado.



“Cuando se observan los criterios que la mayoria de las organizaciones emplean para evaluar
a sus ejecutivos, se suelen encontrar siete: capacidad técnica, habilidades sociales, capacidad
conceptual, captacion de sefiales, gusto, juicio y caracter. De estas las dos Gltimas son las mas
dificiles de identificar, medir y desarrollar.” (Warren Bennis, 2001, pag. 14)

Es importante ahondar sobre las teorias que estan actualmente vigentes respecto al
liderazgo, con el objetivo de qué analicemos en como estas teorias pueden servir al conocimiento

puesto en practica por los lideres de las empresas.

“La inteligencia consiste no solo en el conocimiento, sino también en la destreza de aplicar los

conocimientos en la practica.” (Aristoteles)

Para seguir un orden logico respecto a algunas teorias relacionadas al liderazgo iniciaremos
con la Teoria de Maslow respecto a las necesidades humanas. Sabemos que las necesidades

humanas de esta teoria inician con las fisiolégicas y terminan con la autorrealizacion.

Ahora desde el punto de vista del ambiente laboral cuales de estas necesidades deben estar
cumplidas por el empleado para que pueda llegar a la realizacion y de esta forma sea un

empleado motivado y comprometido con la empresa.

Para ello tomaremos como ejemplo la Teoria de Federick Herzberg (1923-2000), que divide
factores higiénicos y motivacionales, estando dentro de los factores higiénicos: salario, los
beneficios sociales, tipo de direccion o supervision que las personas reciben de sus
superiores, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas fisicas de la
empresa, reglamentos internos entre otros. Pero segln la investigacion de Herzberg cuando
los factores higiénicos son Optimos evitan la insatisfaccion de los empleados, y cuando los
mismos son pésimos provocan insatisfaccion.

Los factores motivacionales o intrinsecos estan bajo el control del individuo ya que se
relaciona con lo que él hace y desempefia. Estos factores involucran sentimientos relacionados
con el crecimiento individual, el reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealizacion

que desempefia en su trabajo.

En los trabajos, las tareas y los cargos son diseflados para atender los principios de

eficiencia y economia, suprimiendo oportunidades de creatividad de los empleados.
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Es por ello que es importante que los lideres de las empresas estén conscientes sobre en qué
grado de satisfaccion se encuentran los empleados o si por el contrario no se estdn cumpliendo
los factores higiénicos, menos habra algun cumplimiento de los factores motivacionales y algun

grado de satisfaccion para los empleados.

Son estos parametros el inicio para determinar si existe un nivel dptimo de satisfaccion por parte
de los empleados de la empresa; y aun cuando es dificil determinarlos, es necesario tenerlos en
cuenta para definir la posicidn en que pueden estar respecto al nivel de necesidades realizadas y a

los factores higiénicos y motivacionales.

A continuacidn, se hace mencion de ciertos temas, los cuales se consideran de importancia

en el manejo del liderazgo, tanto para los jefes como para los empleados:

La dominancia cerebral tiene relacion con el area que es dominante dentro de la corteza
cerebral. Asi mismo existe el termino de dominancia cerebral hemisférica, la cual distingue entre
el hemisferio derecho del izquierdo, teniendo siempre dominancia en uno de ambos hemisferios.
Dicho tema se considera de importancia para la capacitacion, ya que es elemental que los
empleados tanto como los jefes, reconozcan cudl es el hemisferio dominante, y puedan trabajar
en base a ello llevando asi un mayor control en sus emociones, sus actitudes, y el desarrollo del

trabajo establecido.

La inteligencia emocional es una habilidad que poseen las personas, la cual les ayuda a
poder controlar y a la vez poder entender sus impulsos, lo cual les facilita la comunicacion con
los demas. Como hace mencion el autor Daniel Goleman” La inteligencia emocional es una forma
de interactuar con el mundo que tiene muy en cuenta los sentimientos, y engloba habilidades tales como el
control de los impulsos, la autoconciencia, la motivacion, el entusiasmo, la perseverancia, la empatia, la
agilidad mental.” (Goleman, 2007)

Es de suma importancia el poder invertir en los demas, y preocuparnos por su vida personal
como profesional, para llegar a ser un buen lider debemos actuar en base a resultados y no

solamente con palabras, y de esta manera inspirar a otros a ser mejores y a que ellos cultiven y
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desarrollen sus propias destrezas. John Maxwell, hace mencion de los cinco niveles de liderazgo,
los cuales son: (Maxwell, 2011)

Nivel Numero 1: Posicion;

Generalmente el liderazgo comienza con una posicion, con la posicion que se obtiene al
obtener un empleo, por ejemplo: Alguien entra al ejército como recluta y trabaja duro para
convertirse en soldado. Alguien consigue un empleo y con este viene un titulo: operador,
vendedor, camarero, dependiente, contador, gerente,etc...

Nivel NUmero 2: Permiso:

Cuando pasamos de la posicion al permiso estamos dando verdaderamente nuestro primer
paso hacia el liderazgo, porque liderazgo es influencia ni mas ni menos. Los lideres que
dependen de su posicion casi nunca desarrollan un buen nivel de influencia.

Nivel NUmero 3: Produccion:

El nivel de la produccion es donde el liderazgo realmente despega y aumenta su velocidad.
La produccion separa los verdaderos lideres de quienes simplemente estan ocupando un lugar
de liderazgo.

Nivel NUmero 4: Desarrollo de Personas:

Los lideres efectivos entienden que lo que los llevd al nivel actual de liderazgo no sera
suficiente para el proximo nivel. Entienden que, si quieren seguir mejorando como lideres,
deben estar dispuestos a crecer y a cambiar, y que cada nivel de liderazgo requiere de un
cambio de paradigma.

Nivel NUmero 5: El Pinaculo:

Hay muy pocos lideres que logren llegar a dicho nivel. El liderazgo a este nivel no es solo la
culminacién de liderar correctamente en los otros cuatro niveles sino que, ademas, requiere
de un alto nivel de destrezas y un cierto nivel de liderazgo natural.

Liderazgo Situacional

El Liderazgo situacional, es uno de los mejores tipos de liderazgo, debido a que en él se
mantiene un mayor control en cuanto a la relacién con el empleado, ya que se adapta
dependiendo de las situaciones, y no solo se caracteriza por ser un lider autocratico, al que
todos le tienen miedo, ni por ser un lider demasiado flexible, sino que el actia dependiendo
de la situacion dada y dependiendo del tipo de personas, para poder ser rigido cuando se
requiere , pero también ser flexible cuando este lo amerita. Los autores Paul Hersey y H.
Blanchard crearon una teoria sobre el liderazgo situacional, la cual se basa en la conduccion
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(conducta laboral) y en el apoyo socio-emocional (conducta de relacion) que debe brindar el
lider, segun cual sea la situacion y el nivel de "madurez" de sus subordinados o grupo. (Paul
Hersey, 2012)

Un ejecutivo al minuto es aquel lider, que requiere de muy poco tiempo para obtener
buenos resultados del personal a su cargo, Kennet Blanchard y Spencer Johnson hacen mencion
en su libro El ejecutivo al minuto de tres secretos, los cuales son el éxito de este tipo de

liderazgo: (Kennet Blanchard)

-Realiza una prevision de objetivos de un minuto

-Elogios de un minuto

-y Reprimendas de un minuto.

Estos factores y enfoques seran relacionados a los temas de capacitacion para la empresa

Lacteos el Boquerdn. Asi como distintos enfoques referentes a la importancia del liderazgo.

2.1 Andlisis de la situacion actual
2.1.1 Anélisis del macroentorno

La region se ha convertido en un foco de capacitacion, aunque carece de experiencia al lado
de Europa y Norteamérica. Hoy, el liderazgo empresarial es una herramienta fundamental para
fortalecer las organizaciones y alcanzar las metas. En el pasado quedaron los lideres autoritarios,
porque las tendencias se inclinan hacia directivos carismaticos, positivos y cooperativos, para los

que lo primordial es su equipo de trabajo.

Con la excepcién de México, todos los paises latinoamericanos resultaron con valores por debajo
del promedio internacional, y tres de ellos en la categoria extrema de culturas donde se dan muchos
eventos inesperados, no se tienen reglas ni politicas claras, hay poco orden y mucha improvisacion

(Venezuela, Guatemala y Bolivia).

“Los paises latinoamericanos concuerdan en que los aspectos que mas contribuyen al
liderazgo son ser orientados al desempefio, integrador de equipos, administrativamente
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competente, decisivo, diplomatico, sacrificado, consciente del estatus” (Ogliastri, McMillen,
& Arias, 1999)

Al comparar la region latinoamericana con las demas regiones , aparecen los siguientes
elementos significativamente sobrevalorados por los gerentes latinoamericanos: la orientacion al
trabajo en grupo y a ser un buen colaborador de su grupo, la orientacion al excelente desempefio
(junto a los anglosajones), el ser administrativamente competente (junto a los paises del Este de
Europa), el ser sacrificado (junto a la India y otros paises del Asia pero no los de cultura china), y
el ser consciente del estatus (junto a los paises del Medio Oriente). Por otra parte, la diferencia
con las demas regiones del mundo result6 significativa en que los latinoamericanos consideran al
lider individualista y autobnomo mucho menos favorable que las demas regiones del mundo (esto

lo comparten con la Europa Latina y los paises africanos).

“Las organizaciones alrededor del mundo estan luchando para fortalecer sus canales de
liderazgo; sin embargo el afio pasado los negocios decayeron, particularmente en su habilidad
para desarrollar lideres de la generacion del Milenio” (David Schatsky, 2015)

En el ambiente actual de negocios y en un mundo laboral que evoluciona rapidamente, las
organizaciones tienen que desarrollar de forma continua un equipo robusto de lideres, que ayuden
a comprometer a sus empleados, impulsar estrategias de crecimiento y de innovacion, y a trabajar
directamente con clientes. Las comparfiias que no inviertan continuamente en sus lideres del

mafiana podrian quedarse rezagadas frente a sus competidores.

Segun Verodnica Melian, socio de consultoria en Capital Humano de Deloitte, existen cinco
grandes tendencias en América Latina: cultura y compromiso; liderazgo; aprendizaje y
desarrollo; reinvencidon de las funciones de RRHH; y la fuerza laboral a "demanda". Esto Gltimo,
significa que las empresas iran necesitando profesionales de acuerdo a los diferentes tipos de

demanda (tiempo parcial, empleo a distancia, empleo por proyectos, etc.).

Para generar compromiso entre los trabajadores, sera vital convertir a la cultura en un tema
critico. Tanto los segmento de liderazgo como de aprendizaje conllevan dotar a los empleados de
mayores habilidades. Mientras por un lado se deben fortalecer y desarrollar a los nuevos lideres,
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por el otro es importante desarrollar en sus trabajadores para los nuevos desafios, a través de la

transformacion de sus sistemas de aprendizaje y desarrollo.

2.1.2 Anélisis del microentorno

El liderazgo tradicional entre obreros, campesinos, patronatos, cooperativas, magisterio,
ONG’s y gobiernos locales es un problema actual. Este viejo liderazgo reproduce vicios
adquiridos de un sistema politico nacional, ejemplos de esto son: la pérdida de vision, la falta de

compromiso Yy el bajo poder de convocatoria.

La transformacién de Honduras, pasa por una nueva concepcion y estrategia de lucha
popular, la cual sélo es posible con un liderazgo renovado. Por lo que el instituto para la
cooperacion y desarrollo (INCAE) pretende organizar y poner en marcha una Escuela de
Formacion de Dirigentes para el desarrollo sostenible del pais. Un primer paso en una ruta
estratégica donde se espera lograr un entendimiento entre ONG'S y profesionales destacados
afines, para luego concertar un Proyecto Nacional en torno a esta necesidad. Son muy pocas las
organizaciones que implementan un liderazgo, actualmente Honduras carece de un liderazgo
eficaz en las distintas areas del pais, (econdmicas, politicas, gubernamentales, familiares,

educativas, empresariales, etc...)

2121 Antecedentes de la institucion

En la empresa Lacteos EI Boquerdn, el departamento encargado de la formulacion y
ejecucion de los diversos planes para una mejora continua en el desarrollo permanente de las

capacidades, conocimientos del personal y habilidades, es el de recursos humanos.

La empresa Lacteos el Boqueron contempla los siguientes aspectos para el manejo de la
empresa:

Mision: Somos una empresa procesadora y comercializadora de productos lacteos de alta
calidad, higiene y seguridad.

Vision: Convertirnos en una empresa lider en la industria lactea a nivel nacional y de la

region centroamericana, con productos que ofrezcan un alto estandar de calidad.
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Valores de la Empresa: Amor a Dios, Respeto por las personas, Calidad, Trabajo en equipo,

Honestidad, Responsabilidad, Disciplina.

Filosofia de Trabajo: Trabajar siempre en base a la integridad, honestidad, calidad y trabajo
en equipo. Buscando el bien de nuestros colaboradores y por ende la satisfaccion total de nuestros

clientes.

Objetivos:

Conocer las funciones diarias y eventuales de cada empleado de la empresa y asi poder
determinar las responsabilidades del personal en la introduccion del puesto, el entretenimiento y

la capacitacion del personal.

Unificar el cumplimiento de las actividades de trabajo en las diferentes funciones.
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Organigrama de Lacteos EI Boquerdn
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2.2 Teoria de sustento
2.2.1 Analisis de las metodologias

No se han encontrado estudios orientados a la mejora de un proceso de relacion laboral
tomando como base un proceso de diagnostico y capacitacion a menos que se hayan hecho como
parte de consultorias a empresas privadas. Situacion que en el caso de Honduras no conocemos
antecedentes previos. Es por ello que la presente investigacion se basara en un estudio de tipo
exploratorio-descriptivo, se define exploratorio por ser un tema nuevo a nuestro conocer y
descriptivo porque se busca detallar minuciosamente los beneficios que traerd consigo la
implementacién de un programa de capacitacion disefiado especificamente para la empresa
Lacteos el Boqueron. “La investigacion descriptiva busca especificar propiedades, caracteristicas
y rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o
poblacién” (Hernandez, 2010, pag. 80)

Algo importante a destacar es que la presente investigacion tendra apertura para llevar a cabo
otras investigaciones a futuro por parte de la empresa para que permitan verificar la

implementacién y seguimiento de estos y otros programas de capacitacion.

Un enfoque cualitativo es el que predominara en la presente investigacion, permitira justificar
el planteamiento, el por qué y como se da un fendmeno de relacion laboral especifico.
“"Hablar de métodos cualitativos es hablar de un estilo o modo de investigar los fenémenos
sociales en el que se persiguen determinados objetivos para dar respuesta adecuada a unos

problemas concretos a los que se enfrenta esta misma investigacion” (Olabuénaga, 2012, pag.
23)

Tal como lo mencionan los autores Herndndez, Fernandez & Baptista (2010)”la investigacion
cualitativa se enfoca en comprender y profundizar los fenémenos, explorandolos desde la

perspectiva de los participantes en un ambiente natural y en relacion con el contexto” (pag.
364).

La encuesta sera disefiada para diagnosticar de forma exploratoria la relacion laboral, y de
esta forma disefiar un programa de capacitacion en liderazgo de caracter general, el cual sera de

utilidad para los lideres de la empresa.
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2.2.2 Antecedentes de metodologias previas

En el mercado empresarial las empresas consultoras ofrecen sus servicios de capacitacion
en temas de liderazgo conforme a los requerimientos de la empresa interesada pudiendo los temas

de capacitacion especificos para una empresa estar orientados a:

e Obtener eficiencia en el motivar y liderar un equipo de trabajo.

e Solucionar los conflictos ante demandas y necesidades del personal.

e Desarrollar habilidades de conduccidn para lograr equipos de alto rendimiento.
e Aumentar su propia motivacion y habilidad para alcanzar sus metas.

e Desarrollar un plan de accion para optimizar el gerenciamiento.

e Desarrollar la comunicacion, motivacion y compromiso de los empleados.

2.2.3 Andlisis critico de las metodologias

La contribucion mas importante que la gerencia necesita hacer en el Siglo XXI, es
aumentar la productividad del trabajo del conocimiento y del trabajador del conocimiento. Los
activos de més valor de una compariia del Siglo XX eran sus maquinarias de produccion. Los
activos de mas valor de una organizacion del Siglo XXI son las personas. Cuando lo Gnico que
usted desea son las manos de una persona, usted no necesita estar preocupado sobre el corazén o
la mente. Todo lo que necesita saber es como manipular a las personas y eso incluye casi en su

totalidad lo que es llamado “capacitacion de liderazgo”.(Stephen R. Covey, 2005)

Una gerencia superior, requiere de un desarrollo profesional superior, es decir, una

capacitacién superior.

Decia Peter Drucker “Nunca deje de aprender” La gerencia es una profesion, no un derecho
ni una herencia. Acepte que con frecuencia habra cosas que usted no sabe y que encontrar formas

mejores de hacer las cosas es parte de su trabajo. (Leon)

David Kearns, quien fuera Presidente y maximo funcionario ejecutivo de Xerox, empresa
ganadora del “Premio Baldridge” explicaba como se puede conseguir el compromiso de

participacion en todos los niveles de la compafiia, por medio del proceso de liderazgo a través de
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la calidad: “La capacitacion empieza con el grupo de trabajo de mas alto nivel, es decir, mis

subordinados inmediatos y yo mismo. Esto se dispersa después en cascada por todas las

organizaciones encabezadas por el personal superior y poco a poco se propaga al mundo hasta

afectar a unos 100,000 empleados”

Este Efecto de Cascada refleja la influencia de un buen liderazgo en todos los niveles. Tal

como comentaba un ejecutivo de Xerox: “Eso asciende, desciende y permea toda la

organizacion”.

La capacitacion no es para unos cuantos privilegiados ni tampoco para quienes estan en los

niveles inferiores. La alta gerencia puede reconocer las necesidades de capacitacion de los

supervisores de primera linea, pero no las propias.

Koontz y Weihreich en el capitulo 15 de su libro Administracion, dicen: “Sin embargo, a los
altos ejecutivos se les deberia adiestrar primero para proporcionar un ejemplo de su
compromiso con el desarrollo continuo de todo el personal de la empresa y para mostrar que
estan al dia en pensamiento y técnicas administrativas antes que sus subordinados las
conozcan”

El gran estadista sir Wiston Churchill, con su genial don de premonicion, fue capaz de prever
esto desde mediados del siglo XX (1946), cuando dijo: “Los imperios del futuro seran
imperios de la mente.”

El Ingeniero Ricardo Yoalmo Leo6n, hace mencién en su Investigacion acerca de los
Beneficios de la Capacitacion tanto en organizaciones, como en el personal, las cuales se
enuncian a continuacion: (Leon)

La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores inversiones en Recursos
Humanos y una de las principales fuentes de bienestar para el personal y la organizacion.

Como Beneficia la capacitacion a las organizaciones:

1-

Conduce a rentabilidad més alta y a actitudes mas positivas.
Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

Crea mejor imagen.

Mejora la relacion jefes-subordinados.

Aumenta la motivacién del personal, lo que trae, en consecuencia, mayor productividad.

Se promueve la comunicacion a toda la organizacion.
Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflictos.
Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.
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9- Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.
10- Contribuye a la formacidn de lideres y dirigentes.
11- Disminuye los conflictos por haber en las empresas personas mas capacitadas.

Como beneficia la capacitacion al personal:

1-  Sube el nivel de satisfaccion con el puesto, lo cual, a su vez, aumenta la productividad.
2-  Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucion de problemas.

3-  Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.

4-  Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

5-  Aumenta la autoestima de las personas, lo que redunda en un mejor clima laboral.

6-  Forjalideres y mejora las aptitudes comunicativas.

7-  Permite el logro de metas individuales.

8- Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

9-  Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

10- Mejora el clima organizacional.

“Una cultura de capacitacion bien arraigada en la organizacion sera un elemento fundamental
para dar soporte a todo el programa orientado a crear o fortalecer el sentido de compromiso
del personal, cambiar actitudes y construir un lenguaje comun que facilite la comunicacion,
comprension e integracion entre empresarios, directivos, empleados y trabajadores.”
(Aguilar, 2008).

Segun Alfonso Siliceo Autor del libro Capacitacion y desarrollo de personal (Aguilar, 2008),
existen ocho propositos de capacitacion, que son los siguientes:

1-  Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar cultura y valores de la organizacion.
2-  Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales.

3-  Elevar la calidad del desempefio.

4-  Resolver problemas.

5-  Habilitar para una promocion.

6-  Induccion y preparacién para el nuevo personal.

7-  Actualizar conocimiento y habilidades.

8-  Preparacion integral para la jubilacion.

Simén Dolan, nos dice que la capacitacion del empleado consiste en un conjunto de
actividades cuyo propdsito es mejorar su rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad

a través de la mejora de sus conocimientos, habilidades y actitudes.

Como lo hemos mostrado es primordial para las empresas reconocer la importancia de
diagnosticar el clima laboral o relacién laboral entre jefe y subordinado, para de esta forma

capacitar a los lideres de la empresa en el conocimiento académico sobre el liderazgo.
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Solo con la capacitacion se podran romper paradigmas respecto a la forma de liderar al

personal de una empresa.

2.3

Conceptualizacion

CAPACITACION: “La capacitacion consiste en proporcionar a los empleados, nuevos
0 actuales, las habilidades necesarias para desempefiar su trabajo. La capacitacion, por tanto,
podria implicar mostrar a un operador de maquina cémo funciona su equipo, a un nuevo
vendedor como vender el producto de la empresa, o inclusive a un nuevo supervisor coémo
entrevistar y evaluar a los empleados.” (Dessler, 2009)

MOTIVACION: “La motivacion estd constituida por todos aquellos factores capaces
de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; por otra parte, se dice que la
motivacion son todos aquellos factores que originan conductas; considerandose los de tipo
biolégicos, psicoldgicos, sociales y culturales “ (Arias, 2004)

COMPORTAMIENTO HUMANO: En este sentido, existen tres premisas que explican el
comportamiento humano (Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2001)

“El comportamiento es causado. Existe una causalidad del comportamiento. Tanto la herencia
como el ambiente influyen de manera decisiva en el comportamiento de las personas, el cual
se origina en internos y externos.”

“El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe una finalidad. El
comportamiento no es casual ni aleatorio; siempre esta dirigido u orientado hacia algun
objetivo.”

“El comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo comportamiento existe un

“impulso”, “un deseo”, una “necesidad”, expresiones que sirven para indicar los motivos del
comportamiento”

CLIMA ORGANIZACIONAL: es un asunto de importancia para aquellas
organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el
servicio ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar un estudio de clima
organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar impactando de manera
importante el ambiente laboral de la organizacion. (Virtual)

ROTACION DE PERSONAL: “Técnica de capacitacion gerencial que incluye el
movimiento de un individuo de un departamento a otro para ampliar su experiencia e
identificar sus puntos débiles o fuertes. Se considera que es la fluctuacion de personal entre
una organizacion y su ambiente. “ (Dessler, Administracion del personal , 2001, pag. 268)
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CAPITULO lll. METODOLOGIA

El presente capitulo se basa en los métodos utilizados para la consecucién del fin principal
de la investigacion, recoleccion de la informacion clave que nos permita diagnosticar la relacion

entre jefes y subordinados.

3.1 Congruencia metodoldgica
3.1.1 Operacionalizacion de variables

La presente investigacion contiene dos tipos de variables, una variable independiente y tres

variables dependientes, las cuales se detallan a continuacion:

Variable Independiente: Relacion laboral entre jefe y subordinado.

Variables Dependientes: estilo de liderazgo / seguimiento a la labor como lider crecimiento
Individual / calidad de vida, reconocimiento profesional / motivacion, nivel de rendimiento en el

trabajo / cumplimiento de objetivos.

A continuacion, se presenta representacion grafica de la relacion entre la variable

independiente y las variables dependientes:
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Estilo de
liderazgo /
seguimiento a
la labor como
lider

Crecimiento Relacién

individual / laboral entre RECE T e

profesional /
motivacion

calidad de jefey
vida subordinado

Nivel de
rendimiento /
cumplimiento

de objetivos

Figura 2: Relacion entre variable independiente y dependientes.

Fuente: (Autoria propia)
3.1.2 Enfoque y métodos de investigacion

El enfoque de la presente investigacion es mixto, ya que se integran aspectos cualitativos y
ciertos cuantitativos, predominando el enfoque cualitativo. Mediante el enfoque cualitativo se
pretende analizar la relacion laboral que se desarrolla entre los jefes y subordinados de la empresa

Lacteos EI Boquerdn.

En cuanto a aspectos cuantitativos se busca determinar la satisfaccion del personal en su
relacién laboral con el jefe del area, y demas lideres de la empresa; y la relacién que existe con
las variables dependientes del estudio estilo de liderazgo / seguimiento a la labor como lider
crecimiento Individual / calidad de vida, reconocimiento profesional / motivacion, nivel de

rendimiento en el trabajo / cumplimiento de objetivos.
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Este enfoque permitird recolectar, analizar y vincular tanto datos cualitativos como
cuantitativos que reflejardn de manera més confiable y completa los resultados de la

investigacion.

Los métodos utilizados son exploratorio/descriptivo, exploratorio por ser un tema nuevo a
investigar dentro de la organizacion, de la misma forma este permitird brindar un panorama méas

amplio y con claridad para futuras investigaciones en esta rama.

Y de caracter Descriptivo ya que a través del cual se explican y daran a conocer de manera

minuciosa, los resultados obtenidos en cuanto a la relacion de jefes —subordinados.

3.2. Disefio de la investigacion

Para el desarrollo de la presente investigacion se aplicard una metodologia; en el cual dicho
procedimiento consiste en la recoleccion y andlisis de datos de los empleados de Léacteos El
Boquerdn, a través de la aplicacion de encuestas a las impulsadores en el area de Tegucigalpa y
entrevistas a Jefes de la empresa. Esto con el fin de diagnosticar el impacto que ha tenido la
relacién laboral entre jefe y subordinado en relacion a la satisfaccion laboral en el puesto de
trabajo posibles causas de falta de motivacion de los empleados, apatia, malestar y hasta renuncia

al cargo; y como repercuten en el mal desempefio de la organizacién en general.

El disefio de la investigacion presente es no experimental transversal ya que el fin es
analizar el comportamiento del personal, en cuanto a deficiencias, rendimiento y compromiso,
enmarcado en un tiempo preciso. Arias (2006) menciona que “el disefio de la investigacion es la

estrategia general que adopta el investigador para responder al problema planteado” (pag. 26).

3.2.1.Poblacion

La Poblacién de la empresa se encuentra distribuida en el personal de la planta de Lacteos
en Santa Maria del Real, Olancho, personal de administracion, distribucion y ventas en San Pedro

Sula, Tegucigalpa y La Ceiba.
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El estudio se encuentra sujeto a una investigacion en dos poblaciones dentro de la empresa
para diferentes fines.

La primera poblacion esta conformada por 42 personas, los cuales son impulsadores dentro
de la empresa Lacteos EI Boquerdn, 27 de ellos distribuidos a nivel nacional y 15 estan ubicados
en la zona centro, en donde sera realizada dicha investigacion y a quienes sera aplicada la
encuesta. Dicha poblacion fue seleccionada debido a que es en donde se presentan altos niveles

de despidos, rotaciones, problemas entre jefes y subordinados.

La segunda poblacion es el personal en puestos de jefatura y gerencia el cual consiste en
dos jefes y dos gerentes los cuales tienen una relacion directa con los impulsadores en la zona

centro del pais.

3.2.2. Muestra

La muestra fue tomada considerando la conveniencia de aplicar en la zona centro del pais
(Tegucigalpa) por ser la zona de mayor poblacion, presentandose alli los mayores problemas con

el personal ,por lo que se seleccion6 un muestreo estratificado por conveniencia.

Para los colaboradores a aplicar la encuesta, en este caso siendo los impulsadores,
aplicandolas a 15 colaboradores, siendo dicha muestra el total de impulsadores en la zona de
Tegucigalpa.

La empresa cuenta con tres gerentes (gerente General, gerente de mercadeo y ventas retail y
gerente de operaciones comerciales e institucionales), de los cuales se entrevistd a dos de ellos,
(gerente de mercadeo y ventas retail y gerente de operaciones comerciales e institucionales) por
ser las personas que mantienen mayor cercania y coordinacion a los impulsadores de diferentes
supermercados. De igual manera se realizd la entrevista a dos de los jefes (Supervisor de
Impulsadores y distribuidor de supermercados),ya que son ellos quienes estan en constante

relacion con los impulsadores.
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3.2.3. Unidad de analisis

Para dicha investigacion se eligié como poblacién a los jefes e impulsadores de la empresa
Léacteos El Boquerdn. La informacion obtenida por los impulsadores permitié identificar aspectos
relevantes al liderazgo implementado por parte de los jefes de dicha empresa y de igual manera
los jefes proporcionaron informacion de mucha utilidad sobre manejo del personal y el liderazgo

que ellos implementan.

3.2.4. Instrumentos

Con el fin de abordar y detallar la informacion necesaria, la recoleccion de la misma se

realizard mediante entrevistas y encuestas.

El instrumento de Las encuestas debidamente disefiadas para obtener informacion y
opiniones mediante un cuestionario estructurado que incluye preguntas cerradas y una seccion de
comentarios, en donde puedan expresar con sus propias palabras quejas o sugerencias, el cual

sera dirigido a los colaboradores.

Y Las entrevistas, las cuales seran aplicadas a personas en puestos de jefatura dentro de la
empresa, en donde serdn de caracter personal y con un limite de tiempo, el cual ayudara a

ahondar en la misma investigacion, lo que facilitara recolectar informacion clave.

3.24.1. Proceso de validacion de los instrumentos

Se estructurd una version preliminar para cada uno de los instrumentos y se present6 al
departamento de Recursos Humanos para su aprobaciéon; una vez la unidad dio su
retroalimentacion, se realizd la version final de los cuestionarios tomando en cuenta las

observaciones sugeridas.
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3.3 Fuentes de informacion
3.3.1 Fuentes primarias

Los empleados de Lacteos ElI Boquerdn son quienes constituyen la fuente primaria de
informacion de la presente investigacion. Tomando en cuenta la participacion de jefes, Gerentes e
impulsadores de Boquerdn, los cuales participaron en una serie de instrumentos brindando
informacidn referente al ambiente general de su empresa especificamente hablando del liderazgo

ejercido por parte de los jefes.

3.3.2 Fuentes secundarias

Como fuentes secundarias, se implemento ciertos textos enunciados en al marco tedrico de
los cuales también se extrajeron los lineamientos de estructuracion y disefio para un modulo de

capacitacion en liderazgo para la empresa Lacteos el Boquerdn.
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3.4  Plan de analisis
Variables Concept\t/;:rlil;g::;on el Items para Colaboradores Items para Jefes
¢Qué tan bien le mantiene
informado su jefe
Mediante esta variable se morn’fi((jzlzfsto S?ab;ees las
obtuvo informacién sobre gesarrolllo P de IZ
la comunicacion entre los compaiiia? ;Qué tipo de conflictos
Relacion Laboral entre | jefes y los impulsadores | mp ” . ¢ P L
jefe y subordinado de LActeos el boguerén, lo ¢Si usted tiene una queja, | han surgido en la relacion
' que categoriza lea como es recibida | de jefes e impulsadores?
L ?
relacién laboral dentro de gsua!mente_ , .
la empresa ¢Qué tan bien él explica
' las nuevas cosas a los
empleados?
En la actitud de su jefe
Mediante esta variable se | hacia ~ usted
pretendia extraer | personalmente, €l es: .cual consid |
informacion por parte de | ¢Su jefe inmediato esta Ct':]a conc;sl era que es e
los impulsadores, sobre el | comprometido con ieriII%menta%o? Iderazgo
Estilo de liderazgo / |estilo  de liderazgo | aspectos de Organizacion, | | Cpémo " mantienen
seguimiento a la labor | implementado por parte | Orden y Limpieza en su | ¢~"""
Area? disciplina con los

como lider

de los jefes, y asi mismo
por parte de los mismos

¢Qué tipo de liderazgo

impulsadores?
¢Como es la actitud ante

lideres, y asi  poder | muestra su jefe os impulsadores?
verificar, si ese liderazgo | inmediato? 0S Impulsadores:
es no eficaz. ¢Colmo  mantiene la

disciplina de los

empleados?
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Continuacién de tabla 2.

Variables

Conceptualizacion de la
variable

Items para Colaboradores

Items para Jefes

Con dicha variable se
identifico la raiz del por

¢Tiene los materiales y
equipo necesario  para
hacer el trabajo de manera

¢Se brinda el equipo y

Nivel de rendimiento / qué, los impulsadores no | correcta? materiales necesarios al
cumplimiento de ! . , L personal, para que este se
objetivos estan teniendo un | ¢En los Gltimos meses, desempefie de la mejor
rendimiento adecuado | alguien en el trabajo ha manera?
dentro de la empresa. hablado con usted acerca ’
de su progreso?
¢Conocen el grado de
satisfaccién que tienen los
En los dltimos 7 dias ¢Ha | impulsadores en su
Esta variable permitio reC|b|do. . algun | trabajo?
evaluar el reconocimiento reconocimiento por haber | ;Reconocen el grado de
Reconocimiento oor parte de los jefes a los realizado el trabajo de la | inteligencia ~ emocional
. L . ) mejor manera? que tienen los
profesional / motivacion impulsadores, de sus | | L - .
habilidades, preparacion ¢En el ultimo afio, ha | impulsadores?
empefio en ;el trabaio " | tenido oportunidades de | ¢Reconocen en los
0. aprender y crecer en el | impulsadores cuando

trabajo?

tienen una habilidad que
los identifica para realizar
el trabajo?

Crecimiento individual /
calidad de vida

La presente variable ha
permitido verificar el
interés presentado por
parte de la empresa hacia
los empleados y la calidad
de vida que estos llevan.

Su supervisor, o alguien
en el trabajo ¢ Parece pre
ocuparse por usted como
persona?

¢Hay alguien en el trabajo
que aliente su desarrollo?

¢Conocen si los
empleados cumplen con
sus necesidades basicas
relacionadas a su calidad
de vida?

Tabla N. 2 Plan de analisis

Fuente: (Autoria propia)
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

En el presente capitulo se dan a conocer los resultados obtenidos de la investigacion de
campo, la cual fue realizada en la empresa Lacteos el Boquerdn. Dicha informacion fue
recopilada a través de dos instrumentos antes mencionados, (Una entrevista aplicada a jefes y

gerentes, y un cuestionario aplicado a los impulsadores) en la zona centro del pais.

A continuacion, se presenta un andlisis descriptivo de los resultados obtenidos de la
metodologia de investigacion desarrollada.

4.1 Diagnostico

a) Relacion Laboral entre jefe y subordinado .

Un aspecto mencionado con frecuencia a través de los comentarios planteados en el
cuestionario, es que entre los mismos jefes no tienen una comunicacion adecuada, ya que en
muchas ocasiones, se plantea la problematica a uno de los jefes, y esa informacién nuca pasa de
él, cuando en ocasiones si lo ameritaba para poder brindar una solucion y en su mayoria los jefes
estan para ayudarlos solo por llamadas, pero de manera poco frecuente los ven en persona, en la
figura nimero 3 se puede observar como un 93% de los impulsadores afirmo que su jefe solo a

veces le informa sobre politicas ,cambios, planes y desarrollo de la compafiia.

¢ Su jefe inmediato esta comprometido con aspectos de
Organizacion, Orden y Limpieza en su Area?

799%

\

m S|
mENO

Solo cuando se lo exigen

Figura N. 3 Indicador de nivel de rendimiento/cumplimiento de objetivos.
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Segun los resultados obtenidos por los impulsadores y jefes, podemos concluir, que en la
empresa lacteos el boquerdn, si existe un déficit en la relacion manejada entre jefes y
subordinados, ya que mas de la mitad de impulsadores afirman que al momento del jefe explicar
nuevos acontecimientos o nuevas directrices de la empresa el jefe no suele ser claro, asi mismo
méas de la mitad de impulsadores afirman que al momento de plantear una queja ante ellos

,generalmente no sucede nada, no les ayudan a resolver la problematica.

Caso contrario al planteamiento expuesto por parte de los jefes, e informacion manejada
por los gerentes, ya que, en las entrevistas realizadas a ellos, ellos hacen mencion que la

comunicacion manejada es perfecta, que nunca se han encontrado con problema alguno

b) Tipo de liderazgo implementado por los jefes.

El tener personal a cargo sin duda alguna no es una tarea facil, es una gran responsabilidad
ya que un buen lider es aquel que ayuda a las personas y se preocupa por ellas, tanto de vida
profesional como su bienestar personal, un buen lider es aquel que influye a que cada persona de
lo mejor de si mismo, y puedan ir acorde a una misma vision.(Siliceo (1997) . Afirma “Ser Lider

es influir en otros para el logro de un fin valioso” (p. 19)

Maés de la mitad de impulsadores menciona que la actitud del jefe hacia ellos es justa a
Veces pero en ocasiones es muy injusto, asi mismo mencionan que al jefe le falta muchas
cualidades para ser su jefe, en vista de actitudes que ellos han podido observar en diversas
situaciones , en la figura nimero 4 se puede observar como un 67% afirma que su jefe tiene
vision, pero le falta conocimiento en diversas areas y planificacion, lo que llega a ser una alerta
hacia la empresa, ya que los empleados con puestos de jefatura no estan actuando de la manera
méas adecuada, y no brindan soluciones a los empleados, siendo estos visibles ante los
impulsadores, un 73% afirma que al momento de llamar la atencién el jefe lo hace frente a los

demas, y un buen jefe debe tomar reprimendas en privado, no en publico.
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Que tipo de liderazgo muestra su jefe inmediato?

m Es una persona reactiva, a la que
hay que decirle qué hacer

H Tiene vision y la gente suele
seguirle, pero le falta
conocimiento y planificacion

= Las personas suelen seguir el
camino que sefiala, aunque a
veces no estén de acuerdo

m Sefiala generalmente el camino a
seguir, y las personas se orientan
con su visién. Le siguen aunque a
veces no estén totalmente de
acuerdo

Figura N. 4 Indicador de estilo de liderazgo.

Al realizar la entrevista con jefes, ellos hacen mencion que todo se lleva acabo segun el
reglamento establecido por la ley, que si existen problemas lo hacen de manera individual, y que

si este continua se realiza un memorando, y luego pues se procede a un despido.

c) Rendimiento de los impulsadores

Una fuerte causa por lo que los impulsadores no estan rindiendo de la manera debida, se
debe a la falta de materiales en su trabajo, el cual se vio reflejado con un 80% en la
encuesta,(ver Fig. N.5) y a parte de ello, fue establecido con mucha frecuencia en los comentarios
realizados por los impulsadores en el mismo cuestionario, en donde ellos hacen mencion que en

diversas ocasiones lo han reportado pero no se les brinda reabastecimiento de materiales lo mas
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pronto posible, lo que desacelera su trabajo en gran manera, afectandoles a ellos mismo como

empresa.

¢ Tiene los materiales y equipo necesario para hacer el trabajo
de manera correcta?

mSj
= No

Figura N. 5 Indicador del nivel de rendimiento/cumplimiento de objetivos.

Otro punto importante es sobre el progreso que tienen, el cual no es hablado con frecuencia
con sus jefes, o siendo este lo contrario tampoco es mencionado, el mismo se vio reflejado con
un 80% de igual manera en el cuestionario (Ver fig. N.6), afirmando que en los Gltimos meses
ellos no reciben ninguna retroalimentacién de su progreso dentro de la empresa, lo cual se
considera es necesario una mejora inmediata, ya que se debe llevar un monitoreo constante de la
efectividad del trabajo de los impulsadores en supermercados, ya son ellos quienes estan en
representacion de la empresa en el supermercado, y por lo tanto ellos deben estar actualizados de

su desarrollo, ya que si hay areas débiles, se deben tratar de mejorar con ayuda de los jefes.

En los altimos seis meses, ¢alguien en el trabajo ha
hablado con Ud. acerca de su progreso?

20%
m Sj
mNo
80%
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Figura N. 6 Indicador de crecimiento individual/calidad de vida.

Asi mismo se considera que es parte de la motivacion para los mismos empleados el
realizar una retroalimentacién de su progreso, alentdndolos de la misma manera a continuar
haciendo las cosas con excelencia, 0 caso contrario prepararse y dar todo de si mismos para

lograr las metas o superarlas.

Todas las organizaciones tienen un ciclo de vida, en donde en cada etapa son retos
completos los que se presentan, en donde toca prepararse para afrontarlos de la mejor manera, en
donde la motivacion es elemental por parte de todos los empleados para poder trabajar de manera

eficaz y eficiente.

La motivacion es uno de los factores internos que requiere una mayor atencion. Sin un
minimo conocimiento de la motivacién de un comportamiento es imposible comprender el
comportamiento de las personas; el motivo es aquello que impulsa a una persona a actuar de
determinada manera, o por lo menos, que origina una propension hacia un comportamiento
especifico. (Millan, Gonzalez, Penagos, & Parra, 2008, p. 48)

d) Reconocimiento profesional de los impulsadores.

El cual se refleja a través de la motivacion que estos tienen para realizar su trabajo. Es de
mucha importancia recordar que los impulsadores primeramente son el cliente interno dentro de
la empresa Boquer6n, por lo cual ellos deben hacer mucho énfasis y preocuparse por la
motivacién profesional que ellos tengan, ya que, a raiz de ello, los impulsadores realizaran su

trabajo con eficiencia, y tendran un mejor desempefio en la empresa.

Pero es preocupante cuando como resultado de las encuestas se obtiene que un 87% de los
impulsadores afirma que en los Gltimos siete dias no han recibido ningin reconocimiento por

parte de sus jefes por el buen trabajo realizado por parte de ellos (ver fig. N. 7).
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En los ultimos siete dias ¢ha recibido algiin reconocimiento por
hacer el trabajo ?

13%

uSij
mNo

87%

Figura N. 7 Indicador de reconocimiento profesional/motivacion.

Cabe mencionar que un reconocimiento no es Unicamente monetario, también se refiere a
una mencion de felicitacion hacia ellos, alentandolos a continuar realizando su trabajo de la mejor
manera, o reconocerlo frente a los demas y de esta manera motivar a los que han estado un poco
desanimados. Y segun las respuestas obtenidas por los jefes en las entrevistas, en donde ellos de
igual manera hacen mencién que no le dan mucha importancia a la satisfaccion de ellos,
unicamente realizan una reunion al mes en donde en base a las metas en ventas obtenidas se
premia con bonos monetarios al mejor impulsador del mes, lo cual no es suficiente para motivar

por su desempefio y desarrollo.

Pero sin embargo los impulsadores afirman que en el ultimo afio han tenido la oportunidad

de aprender en su trabajo, mediante la experiencia que obtienen.

e) Calidad de vida de los impulsadores y a su crecimiento individual

Es de suma importancia, ya que a raiz de cdmo se encuentre dicha area es en la manera

como se vera reflejado realmente el trabajo final.

Al realizar las entrevistas a gerente y jefes ellos hicieron mencidn que realmente no es
prioridad de la empresa el saber mucho sobre la vida de los empleados, en donde mas que todo se
enfocan en el trabajo obtenido por parte de ellos, pero sin embargo desde el momento de
contratacion de personal, priorizan el saber la calidad de vida llevada de los impulsadores, y

tratan de conocer sus hogares.
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Segun las respuestas obtenidas por el cuestionario un 80% de los impulsadores afirma que
en su trabajo hay alguien que los aliente en su desarrollo, pero un 60% afirma que su supervisor
no se preocupa por ellos como persona ( ver Figura N. 8), y mas que todo se enfocan Unicamente
en el trabajo realizado, y en los comentarios realizados hicieron mencion, que ellos son ignorados

por los jefes en ciertas ocasiones.

Su supervisor, o alguien en el trabajo ¢parece
ocuparse de Ud. como persona?

mSi mNo

Figura N. 8 Indicador de crecimiento individual/calidad de vida.

En vista de ello los jefes y gerentes de Lacteos EI Boquerdn deberan prestar mayor
atencion a la calidad de vida llevada por los impulsadores, ya que segun como se encuentre ello,
se desempefiaran en la empresa. Es necesario un cambio en la organizacion, en donde los jefes
realicen cambios con los impulsadores, y realicen planificaciones con anterioridad para poder
Ilevar un mayor control, manejo y cercania con ellos, y tener la oportunidad de escuchar sus
guejas y sugerencias, y gque estas sean tomadas en cuenta. Contreras Torres & Barbosa Ramirez
(2013) afirman :“El cambio organizacional, entendido desde el paradigma tradicional prioriza la
posibilidad de prever resultados esperados a través de la planificacion y el control”.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones

Conforme al andlisis de resultados, Lacteos ElI Boquerdn carece de un liderazgo efectivo ya que
existe una incongruencia respecto a la percepcion proveniente de los jefes, en la forma de
planear, organizar, dirigir y controlar al personal y la realidad reflejada en los resultados
obtenidos mediante la encuesta, en relacion a las variables de analisis.

Lacteos EI Boquerdn carece de un programa de capacitacion en liderazgo adecuado al personal
directivo y operativo, por lo que se propone un programa capacitacion que traera consigo
beneficios reciprocos tanto para los impulsadores como para el personal a cargo, pues constituye
el eje para generar fluidez en los procesos operativos. Es fundamental que un programa de
capacitacion en liderazgo contenga informacion que debe ser la base para una mejora de las
relaciones de trabajo. Los temas a incluir en este proceso son: Tipos de liderazgo, Dominancia
Cerebral, Inteligencia Emocional, Los Cinco Niveles de Liderazgo de John Maxwell, Liderazgo
Situacional y El Ejecutivo al Minuto

Es de mucha importancia que la empresa continle con un programa de capacitacion de forma
permanente, ya que se encuentran en un mercado cambiante y con mucha demanda, por lo que
los empleados tanto del &rea operativa como de jefatura tienen que mantenerse actualizados y a la
vanguardia de cada cambio interno y externo a la empresa, y a la vez poder llevar un control y

una evaluacion del progreso de ellos a causa de las capacitaciones.
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5.2 Recomendaciones

Hacer conciencia, y sensibilizar a los jefes de Lacteos EI Boquerdn respecto al personal, el cual
no se encuentra satisfecho en la forma en que es dirigido, ya que carecen de atencion por parte de
sus jefes inmediatos, por lo que se recomienda realizar evaluaciones con frecuencia a ambos y a
través de los resultados obtenidos mediante ello, poder mejorar los aspectos mostrados en el
analisis de las variables y obtener una congruencia en la misma.

Establecer el proceso de capacitacion general a través de la implementacion de un programa de
capacitacién para los directivos de Lacteos EI Boquerdn y asi mismo a los impulsadores de la
empresa, tomando en consideracién la estructura sugerida en el presente informe.

Se recomienda elaborar un programa de capacitacion estratégicamente actualizado y permanente.
Una vez se haya puesto en marcha el programa de capacitacion, se recomienda monitorear de
cerca el acatamiento de los tiempos sefialados para cada actividad. Para evitar que su efectividad
se vea entorpecida por una disminucion en la capacidad de atencidon de los participantes a

consecuencia de la extension del programa.
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CAPITULO VI. PROPUESTA DE UN MOI?ULO DE CAPACITAQION
EN LIDERAZGO PARA LA EMPRESA LACTEOS EL BOQUERON

El objetivo de la siguiente propuesta es ayudar a la gerencia de L&cteos EI Boquerdn
implementar el programa de capacitacion para los jefes de la empresa para desarrollar nuevas
capacidades como lideres a través del entendimiento de los temas de liderazgo propuestos y
llevados a la practica. Adicionalmente, la implementacion de este proceso permitira sensibilizar a
los jefes para una comunicacion méas abierta y adecuada con sus subordinados, tomar conciencia
de su papel de lider para mejorar los procesos a traves de métodos de liderazgo aplicados a la
circunstancia, conocimiento de la persona y cumplimiento de objetivos con la motivacion

adecuada.

El disefio de la propuesta se basa en los fundamentos teoricos recabados en el segundo
capitulo de la presente investigacion e informacién obtenida de sitios Web; y se justifica en los
resultados de la exploracion de campo realizada con la participacion de los colaboradores y jefes

de Lacteos EI Boqueron.

La Gerencia de recursos humanos estard a cargo de la implementacion del programa de
capacitacién para lo cual la empresa también cuenta con la opcion de buscar la participacion de
un agente o facilitador externo si asi lo desea, para garantizar que produzca los resultados que
pretende. Debe ser de caracter obligatorio y permanente, asi como participativo. Periddicamente,
debera ser sometido a revision y actualizacion para que se incluyan temas nuevos y de caracter

especifico.

La inversién monetaria requerida seria por la posible contratacién de un facilitador externo

y algunos costos adicionales por uso de salon, logistica y materiales.

A continuacion, se presenta una propuesta de la estructura de capacitacion, por cada uno de

los temas.
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Propuesta de la estructura de capacitacion para etapa N. 1 (Liderazgo):

a) Objetivo

Al finalizar la capacitacion en liderazgo, cada participante pueda conocer, entender y aplicar los
elementos técnicos, para desarrollar una actitud de lider comprometido con la organizacion y su

equipo de trabajo.

b) Equipo a utilizar:
1. Computadora
2. Data Show

c) Materiales a utilizar:
1. Hojas de trabajo

2. Lapiz

3. Test de liderazgo

d) Tiempo destinado:

8 horas

e) Personas a quien esta dirigido:
1. Liderazgo de la empresa

2. Impulsadores

f) Persona encargada:

Gerente de Recursos Humanos
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g) Temario:
1. Liderazgo ( Definicion) y Principales tipos de liderazgo:
1.1 -Liderazgo Laissez -faire
1.2 -Liderazgo autocratico
1.3 -Liderazgo Democratico
1.4 -Liderazgo Transaccional

1.5 -Liderazgo Transformacional

2. Caracteristicas de un lider.
3. Funciones del liderazgo.

4. Cualidades basicas del liderazgo.

h) Metodologia a seguir:

1. Dar la bienvenida a los Jefes, gerentes e impulsadores de la empresa y explicar
detalladamente en que consiste la capacitacion:
Dirigir unas palabras introductorias en las que se trasmita un cordial saludo y el objetivo
del programa de capacitacion.

2. Dar a conocer el término de liderazgo y posteriormente explicar cada uno de los tipos de
liderazgo:
Explicar minuciosamente cada uno de los términos, y dar a conocer en que consiste cada uno de
los estilos de liderazgo, siendo claros en la explicacion para una mayor comprension por parte de
los lideres e impulsadores. Posterior a la explicacion de cada estilo de liderazgo se presentara un

video para fortalecer el tema y sea de mayor comprension.

3. Dar a conocer cada una de las caracteristicas, funciones y cualidades de un lider.
Dar una explicacion de cada una de las cualidades, funciones y caracteristicas de un lider,

acompariadas de ejemplos o0 anécdotas, para que estos puedan comprender de una manera clara.

4. Tiempo de preguntas y respuestas.
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Se determinara un espacio para que los participantes puedan realizar sus preguntas o inquietudes

al expositor, y éste pueda contestar cada una de ellas.

5. Posteriormente una serie de actividades a realizar:

Las personas a recibir la capacitacion son: 4 lideres y 15 impulsadores, por lo que se
realizaran 5 grupos de tres personas en donde cada grupo cuente con un lider (jefe o

gerente), a excepcion de un grupo que quedara sin lider.

Luego se le asignara un tipo de liderazgo a cada uno de los grupos, y se pedira que
en un tiempo de 10 minutos puedan crear un guion de una pequefia dramatizacion de
los tipos de liderazgo, y luego cada grupo pasara a dramatizarlo. Esto servira para el
mismo aprendizaje de los participantes, en donde posteriormente ellos mismos puedan
dar conclusiones de lo que han aprendido de cada uno de los tipos de liderazgo y
expliquen cual es el ideal para ellos.

La segunda actividad a realizar ,es que cada uno de los participantes puedan redactar
con sus palabras lo que opinan de los deméas Unicamente poniendo el nombre de la
persona a quien es dirigida, tanto de los impulsadores hacia los lideres y de parte de
los lideres hacia los impulsadores, poniendo debilidades que han observado y que les
ha incomodado pero en el mismo papel poner posibles recomendaciones para
solucionarlo ,luego, estos seran depositados en una caja debidamente doblados, vy al
finalizar todos, una persona indicada ira sacando papel por papel, llamando a las
personas a quien van dirigidos, cada quien lo lee en voz alta en los mismos grupos de
tres y discuten sobre ello y tratan de dar soluciones si es necesario o felicitaciones si
lo amerita.

La tercera actividad consiste en que los lideres puedan realizar un test para saber si

estan realizando un liderazgo eficaz o no.

Y para finalizar se realizara un debate en donde el capacitador realizara una serie de

preguntas para ser debatidas en base a lo aprendido.

43



Tema 1. EL LIDERAZGO

1. Liderazgo
1.1. Introduccion

A continuacién, se delimitan las bases del liderazgo, las caracteristicas, funciones y
cualidades, las cuales servira para ampliar el conocimiento y aplicar en distintas situaciones tanto

a nivel personal como a nivel profesional.

El liderazgo se basa en un conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un
individuo tiene para influir en la forma de ser o actuar de las personas o en un grupo de trabajo

determinado.

“La Excelencia de un lider, se mide por la capacidad para transformar los problemas en
oportunidades. Peter Druker”

1.2.  Principales tipos de Liderazgo

Es importante entender que el estilo o tipo de liderazgo que ejercen los supervisores o los
altos cargos en la empresa, tendrd consecuencias en los trabajadores. Un tipo de liderazgo
positivo puede mejorar el rendimiento de los empleados, su bienestar o aumentar los benéficos de
la empresa. Por el contrario, un estilo negativo o perjudicial puede crear estrés o burnout en los

subordinados, bajar su autoestima o provocar pérdidas para la empresa.

Han sido muchos los investigadores que han prestado atencion a este fendmeno y son
muchas las teorias que hablan sobre ello. A continuacion, presentamos los tipos de liderazgo mas

habituales.

1.2.1. Liderazgo laissez-faire

El tipo de liderazgo laissez-faire, también conocido como liderazgo delegativo, es un estilo
de no intervencion vy falta de feedback regular. EI nombre hace referencia a la palabra francesa
“dejar pasar” o “dejarlo ser”. El lider laissez-faire interviene solo cuando es necesario y con la

menor cantidad de control posible. Es un estilo no autoritario que se basa en la teoria de que los
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empleados con mucha experiencia, entrenamiento y motivacién, necesitan menos supervision
para ser productivos. Ya que estos trabajadores son expertos y poseen las competencias para

rendir de manera independiente, son capaces de cumplir con las tareas con muy poca vigilancia.

1.2.1.1. Ventajas:

Para algunos empleados, la autonomia es liberadora, mejora la creatividad y ayuda a
sentirse mas satisfecho con el trabajo que se realiza. Este tipo de liderazgo puede ser usado en

situaciones donde los subordinados son apasionados y gozan de una alta motivacion intrinseca.

1.2.1.2. Desventajas:

De todas formas, no todos los empleados poseen esas caracteristicas. Este estilo no es
apropiado cuando se trabaja con empleados que no poseen las competencias arriba mencionadas.
Muchas personas no son buenas a la hora de asignarse sus propios plazos de entrega, gestionarse
sus propias tareas y resolver los problemas que puedan ir surgiendo. En estas situaciones, los
proyectos o las fechas de entrega pueden no cumplirse cuando los miembros del grupo no son
dirigidos correctamente o no se benefician del feedback apropiado.

Muchos estudios parecen demostrar que el tipo de liderazgo laissez-faire puede llevar a una

falta de control, un incremento de los costes de la compafiia y una productividad pobre.

1.2.2. Liderazgo autocréatico

El liderazgo autocratico permite que los supervisores tomen decisiones y fijen las
directrices sin la participacion del grupo. El lider concentra todo el poder y nadie desafia sus
decisiones. Es un ejercicio de liderazgo unidireccional, lo Unico que tienen que hacer los

subordinados es obedecer las directrices que marca el lider.

1.2.2.1.Ventaja
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Puede ser efectivo en ambientes de trabajo en los que las decisiones necesitan tomarse
rdpidamente. También parece ser altamente efectivo con empleados que requieren una vigilancia
estrecha sobre las actividades, ya que, al eliminar la tendencia de los trabajadores a relajarse,

puede aumentar la productividad y velocidad en las tareas.

1.2.2.2. Desventaja

Las desventajas del lider autocratico son evidentes. No tiene en cuenta la opinion de los
trabajadores y los empleados son simplemente personas que deben acatar drdenes. Algunos
empleados pueden sentirse infravalorados y suelen mostrar poco compromiso afectivo hacia la
compafiia, pudiendo llegar a abandonar la empresa o rendir menos. Es un estilo de liderazgo que,
poCo a poco, esta siendo desterrado de las empresas punteras.

1.2.3. Liderazgo Democrético

Habitualmente Ilamado liderazgo participativo, este tipo de liderazgo se caracteriza por
crear entusiasmo entre los trabajadores al priorizar la participacion de todo el grupo. El lider
promueve el didlogo entre sus seguidores para tener en cuenta las opiniones del grupo, pero la

decision final la toma el superior.

1.2.3.1.Ventaja

Este tipo de lider se gana al equipo porque los empleados contribuyen en el proceso de
decision. Por tanto, los empleados suelen sentirse como parte de la compafiia y de los cambios
que puedan producirse en la organizacion, mejorando su afiliacién y compromiso con la empresa,

del mismo modo que su productividad y capacidad de innovacion.

1.2.3.2.Desventaja

Pese a que existe cierto consenso a la hora de afirmar que este tipo de liderazgo tiene
muchas ventajas, algunos investigadores piensan que también tiene sus desventajas. Por ejemplo,

muchas veces no se pueden superar los desacuerdos entre dos o mas partes del grupo o el camino
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se hace més lento a la hora de alcanzar una meta, en comparacion con otros estilos de liderazgo.
Ademaés, este tipo de liderazgo requiere que el lider posea gran habilidad para mantener la
motivacion y la colaboracion de quienes le siguen, asi como plena confianza en si mismo. De lo

contrario, el equilibrio de un conjunto de individuos se podria quebrar.

1.2.4. Liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional se basa en transacciones, es decir, en procesos de intercambio
entre los lideres y sus seguidores. Los seguidores reciben premios por su desempefio laboral y el

lider se beneficia porque ellos cumplen con las tareas.

1.2.4.1.Ventaja

Es un tipo de liderazgo orientado a los objetivos y, por tanto, los seguidores son motivados
con recompensas por los resultados conseguidos. El lider transaccional crea estructuras claras,
donde queda bien definido lo que requiere de sus subordinados y las recompensas que van a

percibir.

1.2.4.2.Desventaja

El perfil de seguidor del lider transaccional es un individuo racional, motivado por el dinero
y otros beneficios o0 recompensas, cuyo comportamiento es bastante predecible. Los lideres
transaccionales se centran en el presente y son muy buenos para conseguir que la organizacion
funcione sin problemas y con eficiencia. Sin embargo, aunque el liderazgo transaccional implica
seguir ciertas reglas y funciona muy bien en momentos de estabilidad, en el mundo cambiante
gue nos encontramos hoy en dia, donde el éxito de las compafias muchas veces depende de los

cambios continuos, existen estilos de liderazgo mas efectivos.

1.2.5. Liderazgo transformacional

Los lideres transformadores emplean niveles altos de comunicacion para conseguir los

objetivos y aportan una visién de cambio que consiguen transmitir a los empleados.
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1.2.5.1. Ventaja

De esta manera, motivan y aumentan la productividad y la eficiencia del grupo. Poseen una
fuerte vision y personalidad, gracias a la cual lideran el cambio dentro de la organizacién y son
capaces de cambiar las expectativas, percepciones y motivaciones del equipo. Cuando estos
lideres y sus seguidores trabajan juntos, llegan a un nivel superior de moral y motivacion. La
clave estd en el impacto que tienen sobre los seguidores, ya que dichos lideres se ganan la

confianza, respeto y admiracion de los mismos.

1.2.5.2. Desventaja

El liderazgo transformacional, en lugar de analizar y controlar transacciones especificas
utilizando reglas, instrucciones e incentivos, se concentra en cualidades intangibles, como la
vision, los valores compartidos y las ideas, con el proposito de crear relaciones, de dotar de
mayor significado a las actividades independientes y de ofrecer una vision compartida que

permita funcionar conjuntamente con los seguidores en el proceso de cambio.

2. Caracteristicas de un lider:

o Es auténtico: Conoce su escala de valores y vive de acuerdo a ella. Es consciente de que la
autenticidad no es un concurso de popularidad.

o Suefia: Imagina un mejor mafana, visualiza un futuro mejor, cree en la posibilidad de

crecer y alcanzar lo que ain no se ha alcanzado.

o Es innovador: Explora y crea nuevas formas de alcanzar los suefios.

o Trabaja con pasion: Pone todo de si en su trabajo y lo hace con alegria, sin importar cual

sea la funcion que desempefia.

o Es capaz de ver lo mejor de cada persona: Identifica los dones y talentos de quienes lo

rodean y les ayuda a dar lo mejor de si mismos.
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o Es positivo: Puede ver la cara amable de las cosas aun en situaciones criticas. Sabe que las

crisis estan para mostrarle una forma de mejorar.

o Es responsable: Analiza el impacto de sus actos en los resultados y se responsabiliza por lo

que le corresponde. No culpa, no juzga.

o Es parte de la solucién: En lugar de concentrarse en los problemas, busca soluciones y pone

su grano de arena.

o Da ejemplo: Sabe que dar ejemplo no es la mejor forma de influir en los demas, sino la

Unica.

3. Funciones del liderazgo

3.1. Funcién de dirigir y orientar

Consiste en el ejercicio de la direccidn para encabezar los procesos, guiando al personal por el

camino correcto y coordinando cada actividad a fin de que todos caminen por el rumbo trazado.

El lider orienta a los asociados para el trabajo en base a la linea de la organizacion, y para
ello se mantiene en permanente comunicacion y vinculacién con los dirigidos. Asi puede sugerir
ideas para resolver los problemas y alcanzar el cumplimiento de los objetivos. En esta parte se
debe tener presente que la orientacion genera mejores resultados cuando se refiere a cuestiones

que les interesa a las mayorias.

3.2. Funcidn de participar y delegar

Se refiere al papel protagonico que juega el dirigente en el cumplimiento de la actividad, ya
no sélo orientando al personal, sino cumpliendo con una parte del programa. Cuando el principal
dirigente participa en las tareas, el grupo desarrolla un elevado nivel de motivacion para el

trabajo.
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Este estilo de liderazgo, facilita las relaciones interpersonales y eleva el nivel de confianza
entre los integrantes y el dirigente, sin embargo, sino distribuye equitativamente su tiempo, el
lider encontrard limitaciones para atender las otras responsabilidades. Por lo tanto, es preciso
contar con una buena planificacion, estableciendo los momentos claves para su participacion,

puesto que no es necesario que el lider asista todo el tiempo al cumplimiento de la actividad.

En lo referente a la delegacion, ésta constituye en elemento primordial de motivacion,
porque concede la posibilidad de tomar decisiones, de dirigir una tarea, de entablar contactos.
Cuando se delega se descentraliza el poder, se demuestra confianza en las personas delegadas, las

mismas que ponen a prueba sus conocimientos y demuestran emotivamente sus habilidades.

La delegacion permite al lider renovar sus energias y concentrarse en otros proyectos
ambiciosos, esto no significa que se delega solamente tareas menos importantes, algunos
colaboradores deben tener la oportunidad de realizar grandes obras, asi se sentiran mas
satisfechos. Es recomendable que el dirigente no delegue actividades que €l mismo no le gustaria

realizar, sino que deben ser discutidas en el grupo para tomar consensos.

La persona que delega, entiende que no necesariamente debe hacer y estar en todo,
humanamente le resulta imposible, y si no aprende a distribuir las tareas, pronto se sentira
extremadamente cansado y evidentemente sera la organizacion que soporte los efectos negativos
de ese estilo de liderar. Y por supuesto que debe aprender a delegar, porque no se trata de asignar
funciones sin tomar en cuenta algunos elementos como: las habilidades del delegado y sus
intereses, su tiempo disponible, los resultados en otra responsabilidad anterior y las

caracteristicas de los colaboradores.

Al delegar, lo primero que debe hacer es constatar que el delegado ha entendido bien en
que consiste su trabajo, si tiene algunas dudas, proceda a aclararlas todas, definiendo con
precision la actividad. Hay que establecer desde el principio, los mecanismos de seguimiento y
acompafiamiento ocasional, métodos de coordinacion, plazos para la revision periddica y la
evaluacion de los resultados. Los delegados no deben realizar por si solos ajustes a los
programas, deben contar con la aprobacion de quien o quienes dieron la responsabilidad.

Solamente asi garantiza el cabal cumplimiento del objetivo.
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Se podria cumplir un papel similar al que efectla el director técnico de un equipo de futbol,
donde a cada jugador le confiere una funcion determinada, estableciendo con claridad la
estrategia para el equipo y la tarea del jugador. Y pese a tomar todas las medidas para el juego, el
director técnico esta presente durante todo el partido y si observa que alguien falla lo motiva o
caso contrario decide reemplazarlo. Sea entonces como un director técnico en busqueda del

triunfo.

3.3. Funcion de consultar y decidir

La decision constituye una resolucion que se adopta frente a otras posibles alternativas, una
vez resuelto se dispone el cumplimiento efectivo, convirtiéndose para quienes deben ejecutar la
resolucion en un mandato. La consulta hace referencia a solicitar consejo, a investigar en

documentos 0 examinar junto a otras personas un tema concreto para escoger la mejor decision.

Toda decision produce efectos sean positivos 0 negativos, de menor o mayor alcance,
dependiendo del asunto que se resuelva, por lo tanto es imprescindible aprender a decidir. Una
decision errénea puede acarrear graves riesgos para quien la toma y para los involucrados,
considerando que ciertos asuntos no son susceptibles de ser reparados después de realizar alguna

accion. Entonces ¢,qué hacer para adoptar una decision correcta?

Para la toma de decisiones resulta determinante tener presente los principios de la
organizacion, los objetivos y programas, como también las condiciones actuales en que se
desenvuelve, asi no causara afectos perjudiciales. Una vez considerados estos elementos

fundamentales, tome en cuenta lo siguiente:

a) La consulta. Todo dirigente posee capacidad para decidir segun las atribuciones establecidas,
sin embargo, hay asuntos que requieren ser consultados, sea por su trascendencia o0 por su
complejidad. Cuando el lider solicita opiniones, busca informacion o somete a consideracion un
tema, en ningln instante pierde autoridad, por el contrario gana credibilidad y respaldo. No
podemos olvidar que cuanto la gente se siente involucrada y parte de la decision, se compromete

con mayor fuerza para hacer respetar y cumplir lo resuelto.
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Para realizar una consulta idonea, no sugiera las alternativas que se podrian adoptar, sino que
platee el asunto y busque las opiniones de aquellos de mayor experiencia, incluso de expertos en

la materia de ser necesario, ellos garantizarian una informacion mas acertada.

b) La investigacion y la lectura. Son instrumentos que sirven para enriquecer los conocimientos,
si ignora de ciertos aspectos, no cuenta con lo necesario para decidir, de tal forma que no deje
pasar el tiempo en vano, desarrolle sus conocimientos a través de la investigacion, pues

“investigar es escudrifiar a profundidad para conocer y proceder”.

c¢) La duda. Es posible que al instante de resolver tenga duda sobre cierta informacion y no esté
seguro de la decision a tomar, cuando ello suceda no se precipite resolviendo a la ligera, no se
arriesgue, preferiblemente tomese su tiempo y asesorese realizando todas las preguntas posibles.

Cuando quede completamente seguro, adopte la decision correcta.

d) Resolver en grupos. Tomar decisiones en grupo tiene ciertas ventajas, se puede obtener
informacion que desconocia y recibir diversos puntos de vista. Los participantes se sienten
comprometidos para impulsar la disposicion. Pero también se presentan algunas desventajas, en
virtud que demandan mas tiempo, se corre el riesgo de ser presionados o que algunos manipulen

anticipadamente la opinion del resto.

Sin duda que cada dirigente seleccionara el camino méas adecuado para cumplir esta funcion.

Para decidir no olvide tener presente:

a) Larazon de ser de la organizacion;

b) Los antecedentes del problema a resolver;

c) Los intereses de las personas que facilitaron la informacion; vy,

d) El beneficio a obtener y las posibles desventajas.

3.4. Funcion de prever y planificar
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Prever significa ver con anticipacion los acontecimientos venideros, para ello no requiere
ser adivino ni consultar uno de ellos, lo que precisa es realizar un estudio histdrico y luego un
analisis de los sucesos actuales, juntando esto al proyecto de la organizacién y su capacidad
visionaria como lider, podra determinar lo que vendra para los integrantes y la organizacién en el
futuro. En la realidad se presentan diversas sefiales que por si solas nos hablan de las amenazas

futuras.

Desarrollada nuestra capacidad de prever, podemos entonces planificar lo que vamos a
hacer y como hacerlo. Planificar no es otra cosa mas que establecer los objetivos, las actividades,
los mecanismos, los recursos y los plazos. Todo programa debe ser elaborado mirando hacia
delante.

3.5. Funcién de rendir cuentas

La rendicion de cuentas es un procedimiento con diferentes metodologias que nos sirve
para poner en conocimiento de todos, las acciones y los resultados del cumplimiento de
responsabilidades. No demuestra sumision de una voluntad a otra, sino que manifiesta la
transparencia con la que actuamos, y el respeto que tenemos al derecho de los otros para conocer

y opinar.

3.5.1. La rendicion de cuentas nos permite:

a) Hacer y demostrar que todo fue realizado con transparencia, sin caer en la demagogia;

b) Cumplir con las propuestas pregonadas y colocar los logros al cuidado de los demas;

c) Poner a juicio el trabajo realizado, asumiendo la critica y los elogios.

Para hacer rendicion de cuentas se recurre a instancias como la prensa, la radio, la
television y los medios de informacidn internos, aunque a traves de estos espacios las personas
para las cuales trabajamos muy escasamente tienen posibilidades de manifestar sus criterios.

Existen otros medios como la asamblea general o representativa, asi como las reuniones
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sectoriales; dichos mecanismos brindan oportunidades de debate directo entre el dirigente y los
asociados, lo que resulta mas efectivo para juzgar la labor cumplida.

3.6. Funcién de Gestion

Es la habilidad para buscar y obtener los recursos que necesita para cumplir con su papel.
Para gestionar se requiere contar con cierto nivel de autoridad y de prestigio, esto predispone a

las personas o instituciones que recibiran sus petitorios.

No confundir gestién con la concesidn, pues existen personas que tienen la costumbre
antiética de pedir algo a cambio cuando se les solicita algun tipo de ayuda. El lider no debe

someterse a condicionamientos que atenten la autonomia de su organizacién y de sus dirigidos.

4. Cualidades Bésicas del Liderazgo:

1. Tener un buen conocimiento de la organizacién, de sus objetivos, de los que forman parte de

ella, de cuales son sus problemas internos y de qué éxitos se han conseguido.

2. Tener una buena preparacion profesional y tenerla al dia. Un ingeniero debe saber ingenieria 'y

estar al corriente de las ultimas novedades en su campo. Obvio, pero no siempre es asi.

3. Ser capaz de entender (captar) el entorno. Ser sensibles a lo que pasa. Es dificil encontrar
soluciones o respuestas si no desarrollamos un buen nivel de sensibilidad que nos permita

conocer lo que sucede a nuestro alrededor.

4. Saber resolver problemas. Saber decidir bien y a tiempo. Saber analizar y juzgar con exactitud.

5. Comunicar. Un buen lider debe tener una buena capacidad de comunicacion para delegar,

negociar, resolver conflictos, vender ideas y propuestas, persuadir.

6. Tener inteligencia emocional. A menudo tiene que enfrentarse a situaciones de crisis, de
competencia, de peleas por el poder, conflictos interpersonales, situaciones ambiguas y confusas,

etc. Debe tener un buen control de si mismo sin acabar con un ataque al corazon.
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7. Poseer proactividad. En un mundo en constante cambio, el gestor/directivo debe ser capaz de

tener iniciativas y avanzarse a los acontecimientos.

8. Tener creatividad. Saber encontrar soluciones innovadoras. Debe tener la capacidad de ver y

entender situaciones de nuevas maneras.

9. Saber utilizar bien el cerebro. Ser &gil y rapido. Hacer trabajar todo el cerebro, no sélo una

parte.

10. Aprender constantemente nuevas capacidades y conocimientos.

11. Tener un buen conocimiento de uno mismo. Los valores que me mueven, los miedos que

tengo, mis puntos fuertes y débiles.

Cada uno de nosotros tenemos todas estas capacidades y habilidades en cierta medida.
Nuestro perfil personal es diferente y nuestra experiencia tanto personal como profesional varia
con el tiempo. Es importante poder darse cuenta de lo que somos y de nuestras capacidades y
habilidades, y con ello tenemos que plantearnos quizas el deseo de ser un elemento activo en la
sociedad o en las organizaciones de las que formamos parte.

Preguntas de Debate

¢Considera que el liderazgo en nuestro pais ha sido adecuado?
¢Conforme a lo aprendido que liderazgo sugiere debe manejar el Presidente de nuestro pais?

¢ Qué caracteristicas y funciones del liderazgo considera son de mayor relevancia para el trabajo

que usted realiza?
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TEST DE LIDERAZGO

Los lideres nacen y se hacen. Esto significa que para poder actuar en un grupo como lider son
necesarios unos minimos prerrequisitos innatos, pero que a esta potencialidad es posible afiadirle
las destrezas que haran posible un ejercicio eficaz por parte del lider, mediante un correcto

aprendizaje.

A continuacién tienes una serie de afirmaciones, contesta verdadero o falso a cada una de ellas.

1.- Habitualmente, las personas de mi entorno suelen aceptar y seguir mis ideas y opiniones.

Verdadero / Falso

2.- Me considero una persona de principios sélidos, y me comporto en coherencia a mis valores y

creencias.
Verdadero / Falso

3.- Soy una persona que ofrece resistencia a los cambios del entorno. Prefiero la  estabilidad y
el equilibrio.

Verdadero / Falso

4.- Mi trabajo es responsabilidad mia, y no suelo aceptar sugerencias de nadie con respecto a mis

tareas.

Verdadero / Falso

5.- Me gusta escuchar a mis colaboradores y compafieros, y apoyarles en aquello que

sea Necesario.

Verdadero / Falso

6.- Me considero una persona abierta, flexible y generosa.

Verdadero / Falso
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7.- Tengo interés por evolucionar profesionalmente e intento actualizar mis conocimientos.
Verdadero / Falso

8.- Suelo gritar a las personas con las que trabajo para conseguir que cumplan mis instrucciones y

hagan lo que yo quiero.
Verdadero / Falso

9.- Soy una persona creativa, y me intereso por las novedades que surgen.
Verdadero / Falso

10.- Disfruto motivando a los que me rodean, y transmitiendo mis ganas de hacer, les expreso mi

ilusidn e interés por las cosas importantes.

Verdadero / Falso

11.- Intento aprovecharme de las situaciones y de las personas que me rodean, variando para ello

mis ideas y actitudes.
Verdadero / Falso

12.- Defiendo mis ideas, cuando estoy convencido de ellas, sin esperar la aprobacién de

los demas.

Verdadero / Falso

13.- Cuando tomo decisiones, pienso y reflexiono sobre los hechos y sus consecuencias. No me

gusta actuar “en caliente”.
Verdadero / Falso
14.- Mi trabajo siempre da resultados positivos. No me equivoco en mis decisiones ni en lo que

hago, y ello es debido a mi esfuerzo.
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Verdadero / Falso

15.- Conozco en profundidad a mis colaboradores, sus puntos fuertes y sus puntos débiles, sus
virtudes y sus defectos, Me interesa conocer a los demas con los que me relaciono y con los que

colaboro.

Verdadero / Falso

RESPUESTAS

Para saber el resultado de tu test solo suma tu puntuacién de acuerdo a la siguiente tabla y

verifica cual es tu nivel de liderazgo.

1.- F=0 V=3

2.-F=0V=3

3.-F=3V=0

4.- F=3 V=0

5.-F=0V=3

6.- F=0 V=3

7.-F=0V=3

8.- F=3V=0

9.-F=0V=3

10.- F=0 V=3

11.- F=3V=0

12.- F=0 V=3
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13.- F=0 V=3
14.- F=3 V=0

15.- F=0 V=3

PUNTUACION ENTRE O Y 16

Tus conductas no corresponden con las actuaciones que describen el ejercicio de un liderazgo
eficaz. Debes desarrollar aspectos para aprender a ser un buen lider. Es importante que valores la
honestidad y la generosidad, como aspectos basicos a la hora de ejercer un rol de liderazgo
apropiado. El lider mantiene siempre unos principios y unos valores claros, y éstos son la base de

Su comportamiento.

PUNTUACION MAYOR QUE 16 Y MENOR QUE 30

Tu desempefio no corresponde al de un buen lider todavia, pero posees algunas caracteristicas
que son basicas para la potenciacion y el desarrollo de un liderazgo eficaz. Debes replantearte
ciertos aspectos, y reflexionar en profundidad respecto a la mejor manera de superarte, a fin de
Ilegar a desempefiar el rol de lider de forma apropiada. Es importante que valores la honestidad y
la generosidad, como aspectos basicos a la hora de ejercer un rol de liderazgo apropiado. Sigue

en esta linea!! Vas por buen camino!.

PUNTUACION IGUAL O MAYOR QUE 30

iEres un lider nato! Posees el carisma necesario para ejercer una influencia positiva entre tus
seguidores. No obstante, tienes que continuar desarrollando, conociendo y practicando los
principios aportados por tu experiencia como conductor. Recuerda.... {EL LIDER NACE Y SE
HACE! Sin duda, no te faltan cualidades para determinar que eres un lider natural. Para ello, se
requieren una serie de competencias, conocimientos, ciertas aptitudes, destrezas, habilidades y tu
posees esas actitudes que favorecen el desempefio de un liderazgo eficaz. Eres un buen

comunicador, pero no debes olvidar la importancia de la generosidad, y la autenticidad para con
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las personas que te siguen y que creen en ti. Confias en ti mismo, y tienes un gran sentido de la

mision y de la responsabilidad.

Propuesta de la estructura de capacitacion para etapa N. 2 (Liderazgo Situacional):

a) Objetivo

El Objetivo principal es la comprension del proceso fundamental de desarrollo de personas y

aprender a desarrollar eficazmente aptitudes propias del liderazgo situacional.
Se espera que al finalizar la capacitacion los participantes puedan:

o Describir el modelo del Liderazgo situacional.
« Explicar la importancia de los estilos de liderazgo dentro del Liderazgo Situacional.
o Explicar la concordancia entre el lider y el subordinado.

o Desarrollar una implementacién de un modelo de liderazgo situacional en su trabajo.

b) Equipo a utilizar:
1. Computadora
2. Data Show

c) Materiales a utilizar:
1. Hojas de trabajo
2. Lapiz

d) Tiempo destinado:

2 horas

e) Personas a quien esta dirigido:
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1. Liderazgo de la empresa

f)

Persona encargada:

Gerente de recursos Humanos

h)

Temario:
Liderazgo situacional

Modelos del liderazgo situacional

Metodologia a seguir:
Explicar detalladamente en que consiste la segunda etapa del programa de capacitacion,

dando a conocer cada uno de los objetivos.

Dar a conocer de manera minuciosa el término liderazgo situacional y posteriormente dar

ejemplos de este tipo de liderazgo.

Explicar en qué consisten los modelos del liderazgo situacional, fases del proceso y
desarrollo de los integrantes del equipo.

Tiempo de preguntas y respuestas:
Se determinara un espacio para que los participantes puedan realizar sus preguntas o

inquietudes al expositor, y éste pueda contestar cada una de ellas.

Y para finalizar se realizara un debate en donde el capacitador realizard una serie de

preguntas para ser debatidas en base a lo aprendido.
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Tema N. 2. Liderazgo situacional

2.1. Introduccion

En las ultimas décadas, la gente del area gerencial ha participado en la bdsqueda del
"mejor" estilo de liderazgo. No obstante, las evidencias de la investigacion indican claramente
que no hay un solo estilo de liderazgo que se adecue a todas las circunstancias. Los lideres que
logran éxito son aquellos que pueden adaptar su conducta para satisfacer las demandas de su

situacion en particular.

Como resultado de una amplia investigacién, se ha elaborado una teoria de liderazgo
situacional, que puede resultar Gtil para los gerentes, con el fin de diagnosticar las demandas de
su situacion. Esta teoria se basa en la conduccién (conducta laboral) y en el apoyo socio-
emocional (conducta de relacion) que puede brindar el lider, segun cual sea la situacion y el nivel

de "madurez" de sus subordinados o grupos.

La teoria del liderazgo situacional (Hersey & Blanchars, 1977; Hersey, 1984) se basa en el
grado de conduccion y direccion o comportamiento de tarea, el grado de apoyo social y
emocional o comportamiento en las relaciones personales y el nivel de disposicion de los

seguidores en base a la prestancia y habilidad que muestran al desempefiar cierta tarea.

Esta teoria ha sido ampliamente utilizada en la administracion de empresas mundiales de todo
tipo (Hersey, Blanchard & Natemeyer, 1979, Hersey Angelini & Carakushansky, 1982; Carrier,
2001).

2.2. Modelos del liderazgo situacional

El liderazgo situacional esta basado en una interaccion entre la cantidad de direccion que un
lider proporciona y la cantidad de apoyo emocional que el lider otorga al seguidor y el nivel de
disposicion hacia la tarea que los seguidores escriben en una tarea especifica, funcion, actividad y
objetivo que el lider procura alcanzar a través del individuo o grupo. Para comprender
completamente el concepto de liderazgo situacional es necesario conocer la definicion del nivel

de disposicion como la habilidad y deseo de una persona para tomar responsabilidad por dirigir
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su propia conducta. Las variables de disposicion hacia las tareas deben ser consideradas solo con
relacion a una tarea especifica a ser desarrollada. Es decir. Un individuo o grupo no esta en el

mismo nivel de disposicion para todas las tareas.

De acuerdo al liderazgo situacional el nivel de disposicion de un seguidor se incrementa en
relacion con alcanzar una tarea especifica, el lider deberd iniciar la conducta de tarea e
incrementar la relacion. Esto debiera ser el camino hasta que el individuo o grupo alcance un
nivel de preparacion moderado. Una vez que el seguidor inicie a moverse en un nivel de
disposicion arriba del promedio lo apropiado seria que el lider inicie a disminuir no solo la
conducta de tarea sino también la conducta de relacién. En este punto el seguidor no solo esta
listo en términos de desempefio de tarea sino también confiado y comprometido. Dado que el
empleado se encuentra auto motivado por el desempefio alcanzado el apoyo emocional que el
lider proporciona no requerira ser en la misma cantidad que antes. El personal en este nivel de
disposicion vera una reduccion en la cantidad de supervisién cercana y un incremento en la

delegacion de responsabilidad por parte del lider como una indicacion positiva de confianza.

Asi el liderazgo situacional enfoca en lo apropiado y en la efectividad de los estilos de

liderazgo en acuerdo con la disposicién del seguidor.

Este ciclo puede ser ilustrado por una campana sobrepuesta en los cuatro cuadrantes del
liderazgo como se observa en la figura 1. En ella se observa la relacion entre el nivel de
disposicion del seguidor para cumplir con un objetivo de trabajo particular con el adecuado estilo
de liderazgo de un administrativo para maximizar el desempefio del seguidor. Es importante
aclarar que la figura representa dos diferentes fendmenos. El estilo apropiado del liderazgo
(conducta del lider) para los niveles observados por el nivel de disposiciéon del seguidor es

representado por la linea curva que correo a través de los cuatro cuadrantes del liderazgo.

El nivel de disposicion del individuo o grupo que esta siendo supervisado es representada

bajo del modelo de liderazgo como un rango continuo desde el nivel bajo al nivel alto.
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Estilos de Liderazgo
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Hersey y Blanchard también se enfocan en los colaboradores y en como les afectan dos
dimensiones, sus habilidades y su disposicion para las tareas, pero van mas alla que Fiedler al

afiadir su medicion (en una escala de Alta o Baja) y el cuadro de comportamiento del lider.

2.2.1. Fases del proceso

La aplicacion del modelo de Hersey y Blanchard tiene basicamente seis fases:

1. Identificar las funciones y actividades existentes o necesarias para desarrollar el trabajo con el
mayor rendimiento y eficacia posibles.

2. Establecer las habilidades/conocimientos necesarios para desarrollar cada tarea.

3. Evaluar el nivel de competencia (habilidades/conocimientos) de cada integrante del equipo.

4. Evaluar el nivel de motivacion y confianza de cada integrante del equipo.

5. Determinar cual es el nivel de desarrollo o madurez de cada integrante del equipo en relacion a
su puesto (adecuacién de sus habilidades/conocimientos y motivacion a los requerimientos de ese
puesto).

6. Aplicar el estilo de liderazgo adecuado para cada colaborador.
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2.2.2. Desarrollo de los integrantes del equipo

Una vez realizados los puntos 1y 2, los tres siguientes se basan en las condiciones de cada

persona para desarrollar su puesto.

Hay que realizar una valoracion (Alta/Baja) de cada uno de ellos en dos parametros:

1. Habilidades: Conocimientos técnicos e intelectuales, experiencia, habilidades sociales...

2. Motivacion: Interés por el puesto, por mejorar profesionalmente, por ascender, por ser util al

equipo... Y en funcién de su puntuacion, ubicarles en el siguiente cuadro...

Madurez: Niveles de desarrollo del colaborador

M3 M4

M1 M2

£, e bl dacles (Saben ) me—- £

Baja e | ptivacion [Quieren) sl At

shasingideas josecand

Por lo tanto, tenemos cuatro posibles tipos de colaboradores:

a) M1 (No sabeny no quieren)

No son competentes ni quieren asumir responsabilidades. Necesitan ordenes directas y claras.
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b) M2 (No saben, pero quieren)

No son competentes, pero quieren aprender y asumir responsabilidades. Estan motivados aunque
carezcan de las habilidades o conocimientos necesarios. Hay que ensefarles a realizar las tareas y

lograr que asuman la vision del lider.

c) M3 (Saben, pero no quieren)

Tienen la habilidad y la capacidad necesaria, pero no estdn motivados por que no les gusta el
puesto, tienen problemas con la empresa, les afectan contingencias personales con otros
integrantes del equipo (incluido el lider), hay asuntos particulares de su vida privada que influyen

en su rendimiento.

d) M4 (Sabeny quieren)

Capacitados y motivados, responden perfectamente a la confianza que se deposite en ellos.

Una vez definido el lugar en la tabla de cada miembro del equipo, para obtener los mejores
resultados el lider adoptara con cada uno de ellos un estilo de liderazgo que varia en funcion de
dicha ubicacion.

2.2.2.1. Representacion gréfica del Modelo

El responsable de un equipo debe basar su forma de actuar en la combinacién de dos
dimensiones de conducta a distintos niveles (Alta/Baja):

2.2.2.2. Conducta de Tarea (Horizontal en el gréfico)

Marca el nivel de implicacion del lider en sus funciones directivas, si es él quien dice qué,
como, cuando y dénde, o si es otra persona la que se encarga de eso y en qué medida. Implica el

grado de quién...:

1. Fija metas y objetivos.
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2. Determina tiempos y plazos.

3. Organiza.

4. Dirige.

5. Controla.

2.2.2.3. Conducta de Relacién

Establece el nivel al que el lider se relaciona con cada subordinado, qué tipo de

comunicacion tiene con cada uno de ellos. Implica el grado de:

1. Apoyo.

2. Delegacion.

3. Escucha activa.

4. Retroalimentacion.

5. Relacion personal mas alla de la profesional.

Preguntas de Debate

¢En qué grado de madurez como colaborador se considera usted esta, se le: ordena, persuade,

participa o delega?

¢ Qué tipo de colaborador considera existe en la empresa?

M1 (No saben y no quieren) - M2 (No saben, pero quieren) - M3 (Saben, pero no quieren) - M4
(Saben y quieren)
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Propuesta de la estructura de capacitacion para etapa N.3 (Los cinco niveles de liderazgo
segun John C. Maxwell):

a) Objetivo
Dar a conocer cada una de las fases por las que un lider atraviesa.

Al finalizar la capacitacion cada uno de los participantes podran identificar en que area se

encuentran y determinar si ello es productivo en su trabajo o no.

b) Equipo a utilizar:
1. Computadora
2. Data Show

c) Materiales a utilizar:
1. Hojas de trabajo
2. Lépiz

d) Tiempo destinado:
4 horas

e) Personas a quien esta dirigido:
1. Liderazgo de la empresa

2. Impulsadores

f) Persona encargada:

Gerente de Recursos Humanos

g) Temario:
1. Loscinco Niveles de Liderazgo segun John Maxwell
2. Lider por derecho

3. Lider por permiso
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4. Lider por resultados
5. Lider por reproduccion

6. Lider por respeto

h) Metodologia a seguir:

1. Describir y explicar de manera clara cada una de las fases que un lider atraviesa junto a
sus subordinados.

2. Posteriormente se realizaran preguntas y respuestas:

Momento en donde los participantes realizan preguntas o inquietudes que tengan respecto
a cada tema ahondado.

3. Luego se les dara 10 minutos para trabajar en grupos de trabajos, realizando 5 grupos de 3
personas, para que ellos puedan realizar una pequefia dramatizacion de cada uno de los
tipos de liderazgo segin John Maxwell, en donde con dicha actividad se ejemplificara de
una forma méas clara cada tipo de liderazgo, facilitando el aprendizaje para cada
participante.

4. Y para finalizar se realizara un debate en donde el capacitador realizard una serie de

preguntas para ser debatidas en base a lo aprendido.
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Tema N. 3. Los cinco niveles de liderazgo de John C. Maxwell
3.1. Introduccién

Nadie nace sabiendo ser lider. La capacidad de guiar, y hacerlo hacia el sitio correcto, se
aprende afio con afio y bajo la premisa de ‘ensayo y error’. Pero ;Coémo llegar a la ctspide? ;Qué
se necesita para fortalecer las relaciones con los colaboradores? ;Como forjamos el respeto hacia

nuestra persona? ;Somos buenos lideres?

Al respecto, John C. Maxwell, en su libro “Los cinco niveles de liderazgo™ describe las
fases por las que un lider pasa con su gente, pero jcuidado! No con todas las personas estas en el

mismo nivel.

Mientras mas competencia de liderazgo tiene una persona, con mayor prontitud reconoce el

liderazgo o falta del mismo en otras personas.

3.2. Los cinco niveles de liderazgo de John C. Maxwell
3.2.1. Lider por derecho

Hay muchos directivos, gerentes o presidentes de empresa cuyo titulo no los hace grandes
lideres. Sin embargo, por algo se empieza. Maxwell describe este nivel como el mas bésico,
donde comienzas a ser una imagen a seguir, desde el momento en que te nombran directivo, es

decir, por nombramiento.

El nivel de los derechos, La gente le sigue porque tiene que hacerlo. Es el nivel méas bajo de
liderazgo para cualquier persona, se basa en un titulo o descripcion de trabajo. Si la gente sigue a
un lider s6lo porque se le ha nombrado jefe o lider de equipo, ese es un lider por posicion.

La gente s6lo lo sigue o piensa que lo sigue porque tiene que hacerlo. La mejor prueba para
saber si usted es un lider de posicion, es pedir a la gente que le siga mas alla del limite de

autoridad establecida. Si no quieren, el lider esta en nivel 1 de dicha escalera.
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El liderazgo que se queda en este nivel por largo tiempo se debilita en vez de fortalecerse.
El lider que quiere que otros lo sigan simplemente porque es el jefe, pronto pierde el respeto de la

gente.

3.2.1.2. Caracteristicas importantes a desarrollar:

* Preparate. Un buen lider siempre estd un paso adelante en todo, asegurate de conocer a tu
empresa, esto te ayudard a dominar las areas, a conocer a su gente y a facilitar tu estancia como
lider.

Conecta a tu equipo con los propésitos de tu empresa. Tu equipo debe sentirse como parte de
la familia, y esto es importante desarrollarse si saben qué funcion tienen y como ayudan a

mejorar su lugar de trabajo. Relaciona uno con otro y habra buenos resultados

3.2.2. Lider por permiso

El nivel de las relaciones: La gente le sigue porque quieren hacerlo. Este nivel de liderazgo
se basa en la relacion de un lider con sus seguidores. Cuando estos Ultimos comienzan a tener
confianza a un lider, entonces comienzan a seguirle porque quieren. Los seguidores respetan y

admiran mucho al lider y éste gana facultad para influir sobre ellos.

Cuando el lider tiene el beneplécito de la gente para dirigir, todo el proceso de liderazgo se
hace méas grato para todos. Pero sélo las relaciones positivas no son suficientemente fuertes para
crear un liderazgo duradero. Para cosechar las recompensas de un liderazgo positivo, tiene que

subir al siguiente nivel.

De acuerdo con Maxwell, este nivel ayuda a crear relaciones estrechas con los
colaboradores a través del mismo desarrollo de su gente, asi como relaciones estrechas y sentido

de pertenencia.

3.2.2.1. Caracteristicas importantes a desarrollar

1. Aprecia al equipo. Puede sonar superfluo, pero no lo es, valora a la gente con la que laboras,

asi sabras que trabajas con personas, y como tales, tienen necesidades y proyecciones.
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1e Desarrolla al equipo de trabajo. Haz que ellos crezcan junto con tus logros, pues ellos

forman parte fundamental de tus éxitos.

3¢ Delega. Es momento de delegar tareas importantes a tu equipo, esto generara equipos de

trabajo mas preparados, mas organizacion y espiritu de desarrollo.

3.2.3. Lider por resultados

El nivel de los resultados: La gente le sigue por lo que ha hecho por la organizacion, grupo,
iglesia 0 empresa. En este nivel de produccion, la influencia se cimenta y el respeto crece por lo
que el lider y sus seguidores logran juntos. La gente comienza a seguir por lo que el lider ha
hecho por el equipo u organizacion. El éxito de un lider beneficioso para todos sus seguidores y

por ende para la organizacion.

Todo el mundo quiere resultados. En especial las personas gozan de los resultados cuando
participan en su creacion. En este nivel, el lider y los seguidores empiezan a disfrutar juntos del
éxito. Si el lider alcanza este nivel, apoyado por los seguidores se logran muchas de las metas
propuestas. Pero para alcanzar un impacto que cambia vidas y un éxito duradero, tiene que dar el

salto al siguiente nivel.

Tu trabajo y el de tu equipo hablan por ti. En este nivel el esfuerzo se traduce en resultados,
los nimeros son positivos, las ganancias aumentan, la productividad esta al maximo y el animo
de tu gente lo delata. Es el momento donde las metas son alcanzadas y se plantean otras nuevas,

mas ambiciosas y dificiles, pero con la certeza de que lograras llegar con la ayuda de tu equipo.

3.2.3.1. Caracteristicas importantes a desarrollar:

1+ ‘Es tiempo de crecer. Tienes que aceptar que tu equipo esta listo para dar otro paso. Muchos de
ellos comenzaran a escalar en jerarquia y otros se iran a mejores puestos, dentro y fuera de la
compaiiia.

2+ Sigue desarrollando a tu gente. Asegurate de generar el ambiente, siempre propicio, para

trabajar. Muéstrales tu apoyo y reconoce a quien se lo merezca.
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3+ Enséfiate a ser un agente del cambio. ES el momento de aprender cudndo es importante
cambiar de rumbo, cudles estrategias serian mejores y qué o quienes no funcionan. Es tu tarea

hacerlo.

3.2.4. Lider por reproduccion

El nivel de la reproduccion: La gente le sigue por lo que ha hecho por ellos. El lamado més
alto de todo lider es ayudar a las personas a desarrollar su potencial. Los mejores lideres ayudan a
desplegar el potencial de los otros para que también lleguen a ser lideres. El lider que avanza

hacia el nivel de facultar personas cambia su enfoque.

De inspirar y dirigir seguidores, pasa a desarrollar y a dirigir lideres. Cuando se convierte
en un lider que desarrolla personas, se esfuerza por reproducir su liderazgo en otros y ayudar a la
gente a alcanzar el desarrollo de su potencial. El tiempo que pase con personas es una inversion.
Como resultado, le respetan no sélo por lo que haya hecho por el equipo, sino también por lo que

ha hecho por ellos como personas.

Tu trabajo es crear nuevos lideres, y lo has logrado. En este nivel tu gente comienza a
reflejar grandes capacidades de liderazgo, es mas, algunos de ellos te han rebasado en cuanto en
distintas formas, esto quiere decir que has hecho bien tu trabajo. Aqui se crean lazos mas firmes y
fuertes, la lealtad es uno de ellos. Aqui tu gente deja de ser el equipo y se convierte en tu mano

derecha.

3.2.4.1Caracteristicas importantes a desarrollar:

1+ Sigue desarrollando a tu gente. ¢ Te das cuenta? En todos los niveles lo puntualiza Maxwell,
este es el secreto para lograr un liderazgo efectivo.

2+ Reconoce a tu gente como el elemento mas valioso de tu empresa.

3+ Brinda oportunidades de crecimiento, es momento de promover.

4« Atrac a otros ganadores. Comienza a reclutar gente con grandes capacidades para lograr

nuevas metas.

3.2.5. Lider por respeto
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El nivel del Respeto: La gente le sigue por lo que es y lo que representa. El quinto y mas
elevado nivel de liderazgo es la personalidad. Es el verdadero nivel de respeto. El lider que
dedica su vida al desarrollo de personas y organizaciones produce un impacto tan increible por
tan largo tiempo que la gente lo sigue por lo que es y por lo que representa. Es el mejor de los

mejores.

Como lider, no puede aspirar a alcanzar el nivel cinco. Lo més que puede tratar es trabajar
para abrirse paso a través de los primeros cuatro niveles con tantas personas como las que pueda
con el proposito de agregar valor a sus vidas. Haga de eso el todo de su vida como lider vy, el resto

llegaré solo.

Es el nivel que cualquier lider quisiera llegar. Es donde tus méritos han rebasado
expectativas y condiciones. Tu reputacion habla mas que tu trabajo y tu gente te respeta por cada

logro cumplido. Te has convertido en méas que un lider, en un mentor.

Preguntas de Debate

¢En qué posicion de lider se considera esta?

¢ Como podria alcanzar un nivel superior de liderazgo?
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Propuesta de la estructura de capacitacion para etapa N. 4 (Preferencias Cerebrales BTSA):

a) Objetivo

Explicar a los participantes detalladamente en qué consisten las preferencias cerebrales, y

mediante un test ellos puedan identificar a cual area cerebral pertenecen.

Al finalizar la capacitacién en liderazgo, cada participante habrd identificado el area de

dominancia cerebral a la que pertenece, y podra aplicar posteriormente los elementos técnicos,

para desarrollar lo en su vida cotidiana y en el trabajo teniendo el conocimiento del area a la que

pertenece.

b) Equipo a utilizar:
1. Computadora
2. Data Show

c) Materiales a utilizar:
1. Hojas de trabajo
2. Lapiz
3. Test de preferencias cerebrales

d) Tiempo destinado:

8 horas

e) Persona encargada:

Gerente de recursos Humanos

f) Temario:

1. Dominancia Cerebral ( definicion)

2. Modelo BTSA( definicion)

3. Estilos de pensamiento
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4.
S.

Principales contribuciones

Ventajas y desventajas del BTSA

g) Metodologia a seguir:

a M D

6.

Dar a conocer de forma clara en que consiste la dominancia cerebral y el modelo de
BTSA. Posterior a la explicacion de cada uno dar ejemplos claros para una mayor
comprension.

Explicar minuciosamente cada uno de los estilos de pensamientos que existen

Dar a conocer cudles son las principales contribuciones del modelo BTSA.

Dar a conocer cuales son las ventajas y desventajas del modelo antes mencionado.
Posteriormente mostrar videos educativos acerca del modelo BTSA, como apoyo de la
exposicion del tema.

Tiempo de preguntas y respuestas.

Se determinara un espacio para que los participantes puedan realizar sus preguntas o inquietudes

al expositor, y éste pueda contestar cada una de ellas.

7.

Posteriormente se realizara un debate en donde el capacitador realizard una serie de
preguntas para ser debatidas en base a lo aprendido.

Luego se aplicara un test de preferencia cerebral, el cual ayudara a que cada participante
pueda identificar con cual area cerebral tiene mayor inclinacién.

Y para finalizar, cada uno de los participantes expondra segun los resultados del test con
cual area tiene mayor inclinacién, y de esta manera todos podran conocer las habilidades

de cada quien, para futuros trabajos a encomendar.

Tema N.4. Preferencias cerebrales BTSA

4.1. Introduccion

La dominancia cerebral es una teoria cientifica elaborada por Katherine Benziger y fue

desarrollada a partir de la teoria de los perfiles psicoldgicos propiedad del Dr. Carl Jung,

clasificando las diferentes formas de pensar del cerebro del humano, lo que permite mejorar

76



incrementalmente el potencial de los seres humanos, identificando las tendencias naturales que

tiene cada individuo en el uso del cerebro.

El modelo de preferencias cerebrales es un sistema para medir y describir las preferencias
de pensamiento en las personas. Los estudios realizados con tomografias recientes han
demostrado que en las diferentes &reas de la corteza cerebral se manejan estilos diferentes de

pensamiento.

Al descubrir las tendencias de pensamiento del cerebro se puede determinar cuél es el tipo
de trabajo para el cual la persona esta naturalmente disefiada y de igual manera aplicar métodos

para mejorar dichas cualidades en las personas.

Esto significa que generalmente el humano basa su manera de pensar en solo un cuadrante

del cerebro y este se usa mucho mas que los otros.

El propoésito de este reporte es dar a conocer las principales ventajas y desventajas del
modelo BTSA, el cual es un test que permite identificar los talentos natos de las personas y
descubrir en qué grado esto se ha desarrollado en la adultez y que costo ha tenido para los otros

hemisferios cerebrales.

4.2. Definicion del modelo BTSA

La evaluacion de estilos de pensamiento BTSA (Benziger Thinking Styles Assessment) es
una herramienta que permite analizar una variedad de ares que ayudan a las personas a mejorar

sus destrezas de autocontrol, eficacia general y capacidades de colaboracion.

En los negocios, el modelo BTSA ha mostrado tener una aplicacion practica para
comprender el comportamiento organizacional y estructurar el ambiente laboral para aumentar la
eficacia. Su enfoque considera las necesidades de los trabajadores y sus problemas ademas de los
generados por la organizacién como una transaccion entre el trabajador y la tarea, el individuo y

el equipo y el departamento y la organizacion.
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Los gerentes que usan el método de manera consistente generalmente logran recabar

informacion util para ir mejorando su organizacion.

La retroalimentacion del BTSA da informacion de mucha utilidad para mejorar las

capacidades individuales y grupales con las propiedades de la organizacion, para asi maximizar la

productividad y el crecimiento y mejorar la cultura organizacional.

El modelo ofrece a supervisores un formato para entender mejor las preocupaciones de los

trabajadores tales como la percepcion, motivacion y satisfaccion laboral, asi como también una

manera de abordar eficazmente problemas del equipo, tales como el logro de metas, cohesion y

liderazgo. (BENZIGER BREAKTHROUGH, 2016)

4.3. Estilos de Pensamiento

A continuacion se detalla los distintos estilos de pensamientos segin cada hemisferio del

cerebro:

Logico
Analitico
Decidido
Evaluador
Matematico
Calculador
Confrontador
Orientado a las metas

Creativo
Visionador
Innovador
Recursivo
Sintetizador
Arriesgado
Simultaneo
Holistico

oydaiap jeseg

A

Basal izquierdo

Cauteloso
Ordenado
Minucioso
Secuencial
Rutinario
Procedimental
Eficiente
Conservador

\4

Armonizador
Conciliador
Empatico
Pertenencia
Expresivo
Motivador
Espiritual
Ritmico

\4

oyda.19p 1eIuUoL4

4.3.1.Principales contribuciones
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El mayor aporte, respuestas que esclarecen muchas de las actuales inquietudes humanas,
dentro de las cuales encontramos las siguientes:
1. ¢Por qué no todos somos buenos para o mismo?
2. ¢Por que tenemos dificultades para entender o seguir a ciertas personas?

3. ¢Por qué determinadas tareas o trabajos nos generan literalmente depresion y agotamiento?
4. ¢ Por qué hay personas con mayor autoestima que otras?
Ademas, contribuyo en gran manera con 2 factores fundamentales:
4.3.2. La falsificacion prolongada del tipo de una persona, o sea de su funcién dominante natural,

tiene ramificaciones neurofisioldgicas Unicas, potentes y negativas

Més del 60% de nosotros no trabaja eficientemente porque nosotros no dirigimos con nuestra

fuerza natural. Esto tiene como resultado:

1. Bajo desempefio en el trabajo

2. Ambiente deficiente en los equipos de trabajo

3. Dias perdidos por “enfermedad”

4. La frustracion en el hogar

4.3.3. Una porcion significativa de la poblacion de adolescentes y adultos falsifican su tipo de
manera tan absoluta que, cuando se hace un esfuerzo para identificar su funciéon natural
dominante mediante una evaluacion como la MBTI o una entrevista y evaluacion de parte de un
terapeuta entrenado, la funcion identificada como la ‘inclinacion natural’ de la persona con

mucha frecuencia no es su funcién natural, sino méas bien el modo que ha escogido desarrollar y

utilizar para sobrevivir, adaptarse o ser recompensado.
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En otras palabras, a pesar de las mejores intenciones de los profesionales, los esfuerzos para
aplicar el modelo de Jung a menudo se desviaban de su meta o eran menos que eficaces e

inadvertidamente estimulaban al individuo a continuar falsificando su tipo.

4.4. Ventajas y Desventajas del BTSA

A continuacion se detallan las principales ventajas y desventajas del método BTSA:

4.4.1. Ventajas:

[1 Método comprobado cientificamente

(] Realizar un ejercicio de autoconocimiento

[] Mejorar las relaciones interpersonales

[1 Mejorar las habilidades de comunicacion

[1 Tomar conciencia de los niveles de tono emocional

[] Definir planes de accion de desarrollo personal y profesional més efectivo

[] Mejora las capacidades del pensamiento creativo

[1 El cerebro determina la dominacion del modo de pensamiento y preferencias de estilo de
pensamiento

] Las organizaciones pueden beneficiarse de la comprension y cualidades de cada individuo

4.4.2. Desventajas:

[1 Genera limitantes en la realizacion de tareas
1 Se enfocd en pruebas Gnicamente en ciudadanos norteamericanos

1 El modo basal izquierdo no maneja bien las interrupciones y se resiste a abandonar el control

que le proporciona actuar sobre lo conocido.

[1 Surge el estrés
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Preguntas de debate
¢ Esta de acuerdo usted con este modelo cientifico? ¢Por qué?
¢Considera que es acertado y se identifica con su grado de dominancia cerebral?

¢ldentifica en sus compafieros el grado de dominancia cerebral que tienen? Comparta su opinién

con un compafiero y diserten respecto a su grado de dominancia.
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Instrumento sobre dominancia cerebral
El siguiente instrumento permite identificar el estilo preferencial del uso del pensamiento o de la
forma como cada persona procesa informaciéon en el cerebro. .
Instrucciones:

Elabore un proceso de auto-evaluacion de cada uno de los aspectos o actividades que aparecen a
continuacion de acuerdo con su desempefio en ellos. Utilice una escala numérica de 1 a 5 (ponga

el numero en el cuadro).

Lo que HAGO MEJOR:5. Lo que HAGO BIEN:4. Lo que HAGO REGULAR:3. Lo que
MENOS BIEN:2. Lo que HAGO PEOR:1.

Nota: Del grado de sinceridad depende la objetividad de esta prueba.
Prueba #1
cuadrante a superior izquierdo cerebral

Tengo Habilidades especificas en el campo de las matematicas y las ciencias
Pienso que la mejor forma de resolver un problema es siendo analitico

Me inclino hacia la critica en todos los asuntos.

Tengo habilidades para solucionar problemas complejos de manera légica.

Antes de tomar algo como verdadero, lo compruebo, e indago otras fuentes.

© a k~ w N oE

Tengo capacidad de comprender, y manipular nimeros y estadisticas de acuerdo con un

fin.

7. Me gusta solucionar problemas inclindindome a conocerlos y buscar mediciones exactas.

8. Tengo la capacidad frente a los problemas de razonar en forma deductiva, a partir de
alguna teoria.

9. Ante un problema; al descomponer las ideas las relaciono con la totalidad.

10. Selecciono alternativas sobre la base de la razon-inteligencia; en oposicion al instinto,
a la emocion.

Subtotal:
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cuadrante b inferior izquierdo limbico

1. La planificacién y la organizacion son prioritarias en mis actividades

2. Es importante para mi tener un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar.

3. Acostumbro escuchar las opiniones de los demas y hacer aclaraciones.

4. Prefiero las instrucciones especificas en lugar de aquellas generales que dejan muchos
detalles opcionales.

5. Pongo mucha atencidn en los pequefios detalles o partes de un proyecto.

6. Tengo capacidad de control y dominio de mis emociones cuando elaboro un plan o
proyecto.

7. Pienso que trabajar con un método paso a paso es la mejor manera de resolver mi
problema.

8. Tengo habilidades especificas en el manejo de auditorio o hablar en pablico.

9. Formulo métodos o medios para alcanzar un fin deseado, antes de pasar a la accion.

10. Tengo la capacidad de coordinar a las personas o de ordenar los elementos para lograr
relaciones coherentes y armoniosas

Subtotal:

Cuadrante ¢ derecho inferior limbico

© N o 0o B~ w0 D P

Prefiero trabajar en equipo que hacerlo solo.

Es importante para mi estar en muchas oportunidades acompafiado.

Creo en la trascendencia humana, en algo superior o espiritual

Soy emotivo frente a las situaciones dificiles.

A menudo actlo para solucionar problemas de tipo social.

En muchas ocasiones prima mas en mis decisiones, lo emotivo que lo l6gico y lo racional.
Disfruto, observo y me emociono frente a la belleza de la naturaleza.

Tengo habilidades para percibir, entender, manipular posiciones relativas de los objetos
en el espacio.

Utilizo todos mis sentidos con frecuencia para resolver problemas (olfato, vista, gusto,

tacto, oido)
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10. Tengo la capacidad de desarrollar y mantener buena comunicacion con diferentes tipos de

personas.

Subtotal:

cuadrante d derecho superior cerebral

6
7
8.
9

Tengo interés muy fuerte o talento para pintar, dibujar, esquematizar, con la musica,
poesia, escultura, etc.

Tengo la capacidad de razonar en forma avanzada y creativa, siendo capaz de adquirir,
modificar y retener conocimientos.

Produzco nuevas ideas e innovaciones en mi trabajo.

Tengo la capacidad de entender y hacer uso de iméagenes visuales y verbales para
representar semejanzas y diferencias.

Tengo la capacidad de percibir y entender una problematica global sin entrar en el detalle
de los elementos que la componen.

A menudo mis mejores ideas se producen cuando no estoy haciendo nada en particular
Prefiero ser conocido y recordado como una persona imaginativa y fantasiosa.

Puedo frecuentemente anticiparme a la solucion de los problemas.

Tengo la capacidad de utilizar o comprender objetos, simbolos y sefiales complejas.

10. Utiizo el juego y el sentido del humor en muchas de mis actividades.

Subtotal:

Sume cada una de las columnas y coloque su total en la grafica (En cada uno de los cuadrantes):

cuadrante a: ldgico — critico — analitico — matematico — cuantitativo

cuadrante b: planificado — secuencial — organizado — controlado — detallado
cuadrante c: interpersonal — humanistico — espiritual — emocional — sensorial — musical

cuadrante d: visual — global — creativo — holistico — integrador — sintético — conceptual — artistico
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A nivel visual compare los resultados cuantitativos, con el grafico de la teoria del cerebro total y

determine sus predominancias cerebrales.
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Propuesta de la estructura de capacitacion para etapa N. 5 (Inteligencia Emocional):

a) Objetivo

Los participantes reconoceran la importancia de la inteligencia emocional, lo cual les permitird
realizar una autoevaluacion, determinando si tienen control sobre sus emociones y por lo tanto si

su lenguaje y sus actos lo reflejan.

Dominar la empatia emocional con sus colaboradores para apoyarles y tomar el control en

circunstancias de apremio.

b) Equipo a utilizar:
1. Computadora
2. Data Show

c) Materiales a utilizar:
1. Hojas de trabajo
2. Lapiz

d) Tiempo destinado:
8 horas

e) Personas a quien esta dirigido:
1. Liderazgo de la empresa
2. Impulsadores

) Persona encargada:

Gerente de Recursos Humanos

g) Temario:

1. Inteligencia emocional(definicion)
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h)

o g~ 0D

Para que sirven las emociones.

Nuestras dos mentes.

Desarrollo del cerebro.

La inteligencia emocional y el liderazgo.

Ventajas de la inteligencia emocional.

Metodologia a seguir:

1.

o B~ D

Explicar detalladamente en que consiste la inteligencia emocional y para que funcionan
las emociones.

Dar a conocer cudles son las dos mentes y en que consiste cada una.

Exponer acerca de la evolucién que ha tenido el cerebro.

Explicar la relacion e importancia de la inteligencia emocional y el liderazgo.

Dar a conocer cada una de las ventajas de la inteligencia emocional a nivel personal y
profesional.

Tiempo de preguntas y respuestas.

Se determinara un espacio para que los participantes puedan realizar sus preguntas o
inquietudes al expositor, y éste pueda contestar cada una de ellas.

Realizar test de inteligencia emocional, el cual permitird obtener un autoconocimiento en
cada participante.

Y para finalizar se realizara un debate en donde el capacitador realizard una serie de

preguntas para ser debatidas en base a lo aprendido.
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Anexo 5. Inteligencia emocional
5.1. Introduccion

¢Porque es importante la inteligencia emocional?

La herencia genética nos ha dotado de un bagaje emocional que determina nuestro
temperamento, pero los circuitos cerebrales implicados en la actividad emocional son tan

extraordinariamente maleables que no podemos afirmar que el carécter determine nuestro destino

Las lecciones emocionales que aprendimos en casa y en la escuela durante la nifiez
modelan estos circuitos emocionales torndndonos mas aptos —o0 mas ineptos— en el manejo de

los principios que rigen la inteligencia emocional.

En este sentido, la infancia y la adolescencia constituyen una auténtica oportunidad para

asimilar los habitos emocionales fundamentales que gobernaran el resto de nuestras vidas.

Aristoteles realiza una indagacion filoséfica sobre la virtud, el caracter y la felicidad,
desafidndonos a gobernar inteligentemente nuestra vida emocional. Nuestras pasiones pueden
abocar al fracaso con suma facilidad y. de hecho, asi ocurre en multitud de ocasiones; pero
cuando se hallan bien adiestradas, nos proporcionan sabiduria y sirven de guia a nuestros

pensamientos, valores y supervivencia.

Pero, como dijo Aristételes, el problema no radica en las emociones en si sino en su

conveniencia y en la oportunidad de su expresion.

5.2. Inteligencia emocional
5.2.1. Conceptos basicos

Inteligencia: Capacidad de adquirir conocimiento y de utilizarlo en situaciones novedosas. Se

manifiesta en una conducta adaptativa dirigida a unos objetivos.
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Emocion: Conjunto de cambios que se producen en el estado corporal de una persona,
inducidos por los terminales de las neuronas situadas en diferentes drganos del cuerpo y que estan
controlados por determinadas areas del sistema cerebral, las cuales a su vez responden al

pensamiento del sujeto.

Liderazgo: Influencia que se ejerce sobre las personas y que permite incentivarlas para que
trabajen en forma entusiasta por un objetivo comun. Quien ejerce el liderazgo se conoce como

lider.

5.2.2. ;Para que sirven las emociones?

Cualquier concepcion de la naturaleza humana que soslaye el poder de las emociones

pecara de una lamentable miopia.

De hecho, a la luz de las recientes pruebas que nos ofrece la ciencia sobre el papel
desempefiado por las emociones en nuestra vida, hasta el mismo término homo sapiens la especie

pensante resulta un tanto equivoco.

Todos sabemos por experiencia propia que nuestras decisiones y nuestras acciones

dependen tanto y a veces mas de nuestros sentimientos como de nuestros pensamientos.

Hemos sobrevalorado la importancia de los aspectos puramente racionales para la
existencia humana pero, para bien o para mal, en aquellos momentos en que nos vemos

arrastrados por las emociones, nuestra inteligencia se ve francamente desbordada.

Si bien las emociones han sido sabias referencias a lo largo del proceso evolutivo, las
nuevas realidades que nos presenta la civilizacion moderna surgen a una velocidad tal que deja

atras al lento paso de la evolucion.

5.2.3. Nuestras dos mentes
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En un sentido muy real, todos nosotros tenemos dos mentes, una mente que piensa y otra
mente que siente, y estas dos formas fundamentales de conocimiento interactian para construir

nuestra vida mental.

Una de ellas es la mente racional, la modalidad de comprension de la que solemos ser
conscientes, mas despierta, mas pensativa, mas capaz de ponderar y de reflexionar. El otro tipo de

conocimiento, méas impulsivo y mas poderoso aunque a veces ilégico, es la mente emocional.

La dicotomia entre lo emocional y lo racional se asemeja a la distincion popular existente

entre el corazén y la cabeza.

Saber que algo es cierto «en nuestro corazén» pertenece a un orden de conviccion distinto

de algin modo, un tipo de certeza més profundo que pensarlo con la mente racional.

Existe una proporcionalidad constante entre el control emocional y el control racional sobre
la mente ya que, cuanto mas intenso es el sentimiento, mas dominante llega a ser la mente

emocional y mas ineficaz, en consecuencia, la mente racional.

La mayor parte del tiempo, estas dos mentes la mente emocional y la mente racional operan
en estrecha colaboracion, entrelazando sus distintas formas de conocimiento para guiarnos

adecuadamente a través del mundo.

Pero, cuando aparecen las pasiones, el equilibrio se rompe y la mente emocional desborda y

secuestra a la mente racional.

5.2.4. El desarrollo del cerebro

Para comprender mejor el gran poder de las emociones sobre la mente pensante y la causa
del frecuente conflicto existente entre los sentimientos y la razon consideraremos ahora la forma

en que ha evolucionado el cerebro.

El cerebro del ser humano, ese kilo y pico de células y jugos neurales, tiene un tamafio unas

tres veces superior al de nuestros primos evolutivos, los primates no humanos. A lo largo de
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millones de afios de evolucidn, el cerebro ha ido creciendo desde abajo hacia arriba, por asi
decirlo, y los centros superiores constituyen derivaciones de los centros inferiores mas antiguos
(un desarrollo evolutivo que se repite, por cierto, en el cerebro de cada embrién humano). La
region mas primitiva del cerebro, una region que compartimos con todas aquellas especies que
s6lo disponen de un rudimentario sistema nervioso, es el tallo encefélico, que se halla en la parte

superior de la médula espinal.

Este cerebro rudimentario regula las funciones vitales béasicas, como la respiracion, el

metabolismo de los otros érganos corporales y las reacciones y movimientos automaticos.

Mal podriamos decir que este cerebro primitivo piense o aprenda porque se trata
simplemente de un conjunto de reguladores programados para mantener el funcionamiento del

cuerpo y asegurar la supervivencia del individuo.

De este cerebro primitivo, del tallo encefalico emergieron los centros emocionales que,
millones de afios mas tarde, dieron lugar al cerebro pensante, ese gran bulbo de tejidos replegados
sobre si que configuran el estrato superior del sistema nervioso. El hecho de que el cerebro
emocional sea muy anterior al racional y que éste sea una derivacion de aquél, revela con claridad

las auténticas relaciones existentes entre el pensamiento y el sentimiento.

5.2.5. La inteligencia emocional y el liderazgo
5.2.5.1. El lider es un sofiador, es un apasionado:

Se conoce a si mismo, se motiva y auto regula sus emociones, tiene empatia y la habilidad

de relacionarse socialmente.

5.2.5.2. Gerencia con liderazgo: Se dice que la mitad de las habilidades requeridas son

técnicas, y la otra mitad es una alta inteligencia emocional.

5.2.6. Contradicciones de la inteligencia emocional
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Ser capaz de identificar y reconocer las emociones, pensar conscientemente acerca de ellos
y utilizarlos de una manera Idgica son los principales componentes de la inteligencia emocional.
La idea de la inteligencia emocional ha encontrado cierta resonancia en el mundo de los negocios
porque la gente se da cuenta de que pueden utilizar sus emociones y las emociones de los demas
de una manera ldgica para el éxito empresarial y el lugar de trabajo. Aunque la inteligencia

emocional puede ser utilizado de una manera positiva, tiene algunas desventajas.

5.2.7. Tiempo

Se necesita tiempo para desarrollar las habilidades necesarias para aprovechar plenamente
la inteligencia emocional. Desafortunadamente, esto no se puede aprender durante la noche.
Nuestra propia historia personal, los habitos, los miedos, la autoestima y creencias influyen en
nuestra capacidad de aprender y aprovechar esta habilidad. Aprender a manejar sus emociones,
motivarse, reconocer las emociones de los demas, manejar sus relaciones personales y de aplicar
sus conocimientos de la inteligencia emocional de todo toma tiempo y dedicacién para tener

éxito. Es dificil probar la inteligencia emocional.

5.2.8. Mal uso

Con los conocimientos adquiridos con la inteligencia emocional, que puede tomar
decisiones que mejor le sirven y afectar a otros. Sin embargo, algunas personas pueden utilizar
este conocimiento para manipular a los demas. Una persona que utilice esta negativa también
podria aprovecharse deliberadamente sobre personas inocentes. Debido a que la inteligencia
emocional se utiliza a menudo en el lugar de trabajo y en los entornos de negocio, la gente podria
usar esto para atraer a un publico objetivo de comprar un articulo o comprar un servicio basado
en una apelacién emocional. También se podria utilizar para hacer que una persona se sienta
inferior o para obtener cierta informacion. No obstante, alerta de que la inteligencia emocional no
es una varita magica; no garantiza una mayor participacion en el mercado, ni un rendimiento mas

saludable.

Ninguna intervencién, ningln cambio por si solo, puede arreglar todos los problemas.

“Pero, si se ignora el ingrediente humano, nada de lo demas funcionard tan bien como deberia.
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En los afios venideros, las empresas cuya gente colabore mejor tendran una ventaja

competitiva, por lo que la inteligencia emocional serd mas vital”

5.2.9. Ventajas de la inteligencia emocional a nivel personal

1.  Incrementa la autoconciencia.

2.  Favorece el equilibrio emocional, ya que aumenta el autocontrol sobre emociones vy
sentimientos al reconocerlos.

Fomenta relaciones armoniosas.

Potencia el rendimiento laboral.

Aumenta la motivacion y el entusiasmo.

Cambio y transformacion personal.

Otorga capacidad de influencia y liderazgo.

Mejora la empatia y las habilidades de andlisis social.

© © N o g bk~ o

Aumenta bienestar psicolégico.
10. Facilita la buena salud.

11. Brinda defensas para la reaccion positiva a la tensién y al estrés

5.2.9.1. Ventajas de la inteligencia emocional a nivel profesional

1.  Lainteligencia emocional genera confianza, los colaboradores se sienten mas comodos y la
comunicacion fluye mejor

2. El colaborador se siente “parte de”y “conforme con lo que la marca le entrega, vivimos el
ciclo del win-win y la aplicacion de inteligencia emocional es una ventaja, principalmente, para
los colaboradores.

3. Lamotivacion aumenta y con ella, la productividad

4.  Las relaciones entre personas dentro de la “familia “que conforma la empresa, mejoran
sustancialmente

5. Los colaboradores ponen su influencia a disposicion del crecimiento de la marca.

6.  Se conforman equipos de trabajo, mas responsables y con el foco puesto en las necesidades

de los clientes.
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7. Finalmente, cuando decidimos aplicar técnicas de inteligencia emocional al interior de
nuestra empresa, estamos abriendo la puerta a la identificacion de nuevos lideres y talentos,
recordemos que la basqueda del valor agregado es el alimento de la creatividad y que ésta hoy, es
un asunto de Grupo.

8.  Facilidad en los procesos de cambio y de mejora continua

9.  Mejoran en el servicio al cliente

10. Mejora de la rentabilidad de la empresa

11. Mejora del clima laboral

12. Reforzamiento del poder y liderazgo

Preguntas de debate

¢Reconoce la importancia de la inteligencia emocional? ¢Porque?
¢Cual mente considera le domina la racional o la emocional?

¢Comente como puede ayudar a la empresa el conocimiento y aplicacion de la inteligencia emocional?
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Test de inteligencia emocional
Primera parte
En cada frase debe evaluar y cuantificar su capacidad en el uso de la habilidad descrita. Antes de
responder, intente pensar en situaciones reales en las que haya tenido que utilizar dicha habilidad

y no pretenda responder de acuerdo a lo que usted crea que serfa lo correcto.

CAPACIDAD EN GRADO BAJO CAPACIDAD EN GRADO ALTO

No. HABILIDADES PUNTOS

1 |ldentificar cambios del estimulo fisioldgico

2 |Relajarse en situaciones de presion

3 |Actuar de modo productivo mientras esta enojado

4 |Actuar de modo productivo mientras estd ansioso

5 |Tranquilizarse rapidamente mientras estd enojado

6 |Asociar diferentes indicios fisicos con emociones diversas

7 |Usar el didlogo interior para controlar estados emocionales

8 |Comunicar los sentimientos de un modo eficaz

9 |Pensar con sentimientos negativos sin angustiarse

10 |Mantenerse en calma cuando es blanco del enojo de otros

11 |Saber cuéndo tiene pensamientos negativos

12 |Saber cuéndo su "discurso interior" es positivo

13 |Saber cudndo empieza a enojarse

14 |Saber como interpreta los acontecimientos

15 |Conocer qué sentimientos utiliza actualmente

16 |Comunicar con precision lo que experimenta

17 |ldentificar la informacion que influye sobre sus interpretaciones

18 |ldentificar sus cambios de humor

19 |[Saber cuando esta a la defensiva

20 |Calcular el impacto que su comportamiento tiene en los demas
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21 |[Saber cuando no se comunica con sentido

22 |Ponerse en marcha cuando lo desea

23 |Recuperarse rapidamente después de un contratiempo

24 |Completar tareas a largo plazo dentro del tiempo previsto

25 |Producir energia positiva cuando realiza un trabajo poco interesante

26 |Abandonar o cambiar habitos inGtiles

27 |Desarrollar conductas nuevas y mas productivas

28 |Cumplir lo que promete

29 |Resolver conflictos

30 |Desarrollar el consenso con los demas

31 |Mediar en los conflictos con los demas

32 |Utilizar técnicas de comunicacion interpersonal eficaces

33 |Expresar los pensamientos de un grupo

34 |Influir sobre los demas en forma directa o indirecta

35 [Fomentar la confianza con los demas

36 |Montar grupos de apoyo

37 |Hacer que los demas se sientan bien

38 |Proporcionar apoyo y consejo a los demas cuando es necesario

39 |Reflejar con precisién los sentimientos de las personas

40 |Reconocer la angustia de los demas

41 |Ayudar a los demas a controlar sus emociones

42 |Mostrar comprension hacia los demas

43 |Entablar conversaciones intimas con los demas

44 |Ayudar a un grupo a controlar sus emociones

45 |Detectar incongruencias entre las emociones o sentimientos de los demas y sus

conductas

Segunda parte
Revise las respuestas. Los cuadros siguientes le indicaran las capacidades que reflejan los

diferentes elementos:



http://www.monografias.com/trabajos6/juti/juti.shtml

Intrapersonal

AUTOCONCIENCIA

CONTROL EMOCIONAL

AUTOMOTIVACION

1,6,11,12, 13, 14, 15, 17, 18, 19, 20,

21

1,2,3,4,5,7,9, 10, 13, 27

7,22,23,25,26,27,28

Interpersonal

RELACIONARSE BIEN

ASESORIA EMOCIONAL

8, 10, 16, 19, 20, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38,

39, 42, 43, 44, 45

8, 10, 16, 18, 34, 35, 37, 38, 39, 40, 41, 44, 45

Tercera parte

Organice sus respuestas de la forma siguiente. Para cada aptitud, marque en la columna izquierda

las que han obtenido puntaje 1 - 2 - 3. A continuacion marque en la columna derecha las aptitudes

que han recibido puntaje 4 - 5 - 6.

INTRAPERSONAL

APTITUD

PUNTAJES1-2-3

PUNTAJES4-5-6

Autoconciencia

Control de las emociones

Automotivacion

INTERPERSONAL

APTITUD

PUNTAJES1-2-3

PUNTAJES4-5-6

Relacionarse bien

Asesoria emocional
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Propuesta de la estructura de capacitacion para etapa N. 6(Ejecutivo al minuto):

a) Objetivo

Al finalizar la capacitacion en liderazgo, cada participante podra entender y aplicar
posteriormente los elementos técnicos, para desarrollar una actitud como lider “Ejecutivo al

Minuto.

b) Equipo a utilizar:
1. Computadora
2. Data Show

c) Materiales a utilizar:
1. Hojas de trabajo
2. Lapiz

d) Tiempo destinado:

2 horas

e) Personas a quien esta dirigido:
1. Liderazgo de la empresa

2. Impulsadores

f) Persona encargada:

Gerente de recursos Humanos

g) Temario
1. Ejecutivo al minuto ( explicacion)
2. El primer secreto
3. El segundo secreto
4

El tercer secreto
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5. El nuevo ejecutivo al minuto

h) Metodologia a seguir:

1. Explicar con detalle en que consiste el ejecutivo al minuto y su importancia en las

organizaciones.

2. Dar a conocer acerca del primer secreto: la prevision de objetivos de un minuto y su

importancia.
3. Explicar sobre el segundo secreto: los elogios de un minuto, y los resultados que traen consigo.

4. Explicar el por qué el tercer secreto: las reprimendas de un minuto no pueden dejarse de un
lado, sino que deben llevarse siempre de la mano al igual que los elogios de un minuto, y exponer

los buenos resultados que se obtienen al implementarlo.
5. Exponer acerca del nuevo ejecutivo al minuto.

6. Tiempo de preguntas y respuestas.
Se determinara un espacio para que los participantes puedan realizar sus preguntas o inquietudes

al expositor, y éste pueda contestar cada una de ellas.

7.Y para finalizar se realizara un debate en donde el capacitador realizard una serie de preguntas

para ser debatidas en base a lo aprendido.
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Tema N. 6. Ejecutivo al minuto
6.1. Introduccién

El libro “El Ejecutivo al Minuto” es un texto que viene a romper paradigmas y a liberar a
los ejecutivos de sus esquemas mentales. Ensefia a los hombres de empresa una leccién
inolvidable: Como encontrar tiempo pata llevar acabo lo que ellos mismos quieren y necesitan

hacer.

Esta leccion viene a mostrarles a los jefes a manejar el trabajo administrando su tiempo,

energias y capacidades de una forma mas eficiente.

El texto nos cuenta la historia de un joven que quiere trabajar y llegar a convertirse en un
director ejecutivo eficiente. Para conseguirlo realiza una seria de entrevistas al personal de una

division operativa donde le ensefian el sistema que utilizan.

6.2. El Ejecutivo al Minuto
6.2.1. La busqueda

Este libro comienza con la bdsqueda de un joven, que quiere encontrar un director
egjecutivo, con el que trabajar para aprender y convertirse en un futuro en uno de ellos. Habia
visto muchos ejecutivos duros, cuyas organizaciones parecian ganar mientras que su personal
parecia perder. También encontré a muchos ejecutivos bondadosos, cuyo personal parecia ganar

mientras sus organizaciones parecian perder.

Casi todos los ejecutivos del mundo daban la impresion de interesarse fundamentalmente o

por los resultados o bien por el personal.

Los ejecutivos que se interesaban por los resultados los llamaban autocraticos mientras que
los ejecutivos que se interesaban por el personal se les llamaba democraticos. El joven llego a la
conclusion de que ambos tipos de ejecutivos, tanto los autocraticos duros como los demdcratas
bondadosos solo eran parcialmente eficientes, es decir, que eran solo medio ejecutivo. El joven lo

que buscaba era un ejecutivo eficiente. Después de una intensa busqueda llegaron a sus oidos
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historias sobre un ejecutivo que vivia en una ciudad cercana. Oy0 decir que a la gente le gustaba
trabajar con él y que conseguian grandes resultados. Llend de curiosidad, concert6 una entrevista

con él y fue a verle.

6.2.2. El ejecutivo al minuto

El relato cuenta que el joven fue al despacho del director ejecutivo a realizarle la entrevista

para ver que tipo de ejecutivo era realmente.

El ejecutivo le dijo que realizaba reuniones una vez a la semana, donde su personal
analizaba y examinaba lo realizado la semana anterior, los problemas y lo que tienen que seguir

trabajando. Después deciden los planes y estrategias para la semana siguiente.

Las decisiones que toman en las reuniones responsabilizan tanto al ejecutivo como al
personal. Su principal objetivo es la eficiencia, por lo que estando organizados son mucho mas
productivos. Se preocupa por el personal y por los resultados, ya que, ambos van de la mano. Le
mostrd un rotulo que le recuerda a una verdad préctica. ''Las personas que se sienten satisfechas
de si mismas logran buenos resultados™ Por lo que ayudando a las personas a sentirse

satisfechas de si mismas es la clave para lograr un mayor rendimiento en el trabajo.

La respuesta a la pregunta de qué clase de ejecutivo es, le responde que es un ejecutivo al
minuto, ya que necesita muy poco tiempo para obtener muy buenos resultados de su personal. El
joven no lo creia, por lo que el ejecutivo le dijo que hablara con su personal para poder entender
mejor gue es un ejecutivo al minuto. El joven decidié hablar con tres personas, el sefior Trenell,

el sefior Levy y la sefiora Brown.

6.2.3. El primer secreto: la prevision de objetivos de un minuto

El sefior Trenell le explico el primer de los tres secretos de la direccion al minuto, es la
prevision de objetivos de un minuto que consiste en fijar los objetivos que hay que satisfacer y
exponer la prevision en una hoja de papel de no mas de doscientas cincuenta palabras, ya que
debe poder leerse en un minuto. Una vez fijado el director se asegura de que conocemos los

medios adecuados para su realizacion, es decir, que nos indica lo que espera de nosotros.
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También hay que saber identificar y resolver por si mismos los problemas que nos puedan surgir

realizando nuestro trabajo.

6.2.3.1. Una prevision de objetivos de un minuto consiste en:

1.  Concretar sus objetivos.

2. Prever los medios para su mejor realizacion préctica.

3. Escribir cada uno de sus objetivos en una sola hoja de papel sin emplear mas de doscientas
cincuenta palabras.

4.  Leery releer cada objetivo, lo que solo requerird un minuto cada vez que lo haga.

5. Dedicar un minuto a observar cbmo marcha su tarea.

6.  Cerciorarse de que la realizacién préactica de su tarea concuerda con su objetivo.

6.2.4. El segundo secreto: los elogios de un minuto

El sefior levy le explico el segundo secreto, que consiste en obtener buenos resultados si
conseguia que su imagen de actuacion sea un reflejo de la manera de hacer las cosas de su
director. Para ello le haria saber cuando su tarea era buena y cuando mala. El director sigue sus
actividades muy de cerca, y le hace de llevar detallados informes sobre la marcha de su trabajo.
Para intentar sorprenderle mientras hacia algo bien. Tiene un lema que dice: "Ayude a la gente a
alcanzar su maxima eficacia. Sorpréndala mientras hace algo bien". Cuando sorprende a alguien
que hace algo bien le dedica un elogio de un minuto, que significa que al ver que un miembro del
personal ha hecho algo bien, se pone en contacto con él y le comunica la satisfaccion por haber
realizado el trabajo correctamente, y de qué manera beneficia a la organizacién y al resto de

trabajadores.

6.2.4.1.Los Elogios de un Minuto dan resultado cuando usted:

1.  Dice sin rodeos a los miembros del personal que les dard su opinién sobre la marcha del
trabajo.
2.  Leselogia inmediatamente cuando lo merecen.

3.  Lesdice, con toda concrecién, lo que han hecho bien.
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4.  Les comunica su satisfaccion por la excelente labor que han hecho, y les explica de qué
manera esto beneficia la organizacion y a las demas personas que trabajan en ella.

5. Se detiene y guarda un momento de silencio para que <> lo satisfecho que se siente.

6. Les estrecha la mano y les da unas palmadas en la espalda para que quede bien claro que

usted apoya el éxito de esas personas en la organizacion.

6.2.4.2. La apreciacion

El joven fue al centro de la ciudad para informarse sobre todas las dependencias de la
compafiia, ya que, queria saber si realmente era la mejor direccion de empresas que habia. Se
reunié con la sefiora Gomez, a la que pregunto que cual era la division operativa mas eficiente y
mejor preparada del pais, el sefior Gomez le contesto que la de nuestro Ejecutivo al Minuto, es la
division operativa mas eficiente y mejor preparada de todas. Y de alli salen los mejores directores

ejecutivos.

6.2.5.EI tercer secreto: las reprimendas de un minuto

La sefiora Brown le explico el tercer secreto, que consiste en que cuando los empleados
cometen un error importante, es decir, que si llevan haciendo cierto trabajo desde hace algln
tiempo y saben cdmo hacerlo bien y cometen un error, el ejecutivo al minuto no tarda en

comunicarselo y hace que se sientan insatisfechos para que no vuelvan a cometer el mismo error.

6.3. Las Reprimendas de un Minuto dan buen resultado cuando usted:

1. Dice al personal que les hard saber si trabajan bien o mal. Primera Parte De La
Reprimenda:

2. Los reprende inmediatamente.

3. Lesdice que es lo que han hecho mal.

4. Les comunica lo que piensa, en términos inequivocos, sobre lo que han hecho mal.

5. Se detiene y guarda unos segundos de incémodo silencio para que noten lo insatisfecho que
se siente. Segunda parte de la Reprimenda:

6. Lesdalamano, para que se den cuenta de que esta al lado de ellos.

7. Lesrecuerda la gran estima en que los tiene.
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8.  Reafirma que los tiene en buen concepto.
9.  Daaentender que cuando la reprimenda se acabd, se acabd.

6.4. El nuevo ejecutivo al minuto

El joven se convirtioé en un Ejecutivo al Minuto no porque pensara y hablara como tal, sino
porque se comportaba como uno de ellos. Fijaba objetivos de un Minuto. Hacia elogios de un
Minuto. Daba Reprimendas de un Minuto. Formulaba preguntas breves, que iban al fondo del
asunto, decia la verdad, reia, trabajaba y disfrutaba con su labor. Y lo mas importante de todo,

animaba a la gente que trabajaba con él a hacer lo mismo.

Afos despues, el hombre mird hacia atrds recordando el momento en que conocié los
principios del Ejecutivo al Minuto. Se alegraba de todo lo que habia conseguido gracias a lo que
le ensefio el Ejecutivo al Minuto. Repartid libros con el sistema de trabajo del Ejecutivo a muchas
personas para que lo aplicaran en sus empresas. Se sentia satisfecho de si mismo, como persona 'y
como ejecutivo, ya que estaba seguro de que habia llegado a ser un director ejecutivo eficiente

porgue tanto su empresa como su personal se habian beneficiado claramente de su presencia.

Preguntas de debate

¢Considera que puede aplicar las fases del Ejecutivo al Minuto en su trabajo?
¢Cdémo lo haria en su puesto de trabajo? Se propone se dramatice.

¢ Qué beneficios considera le daria aplicar esta técnica?
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta a los colaboradores

CUESTIONARIO PARA COLABORADORES

Para la siguiente encuesta se solicita usted pueda ser franco y transparente en sus respuestas, con el fin de garantizar
confidencialidad no se mostrara su nombre a su empleador ni a ninguno de sus representantes. Este estudio es importante para

mejorar su ambiente de trabajo en todos sus elementos, por lo que esperamos el MAXIMO DE COOPERACION.

PARTE I

Para indicar su respuesta a cada pregunta, coloque Unicamente una (X) en el espacio antes del enunciado que més

cercanamente exprese su opinion.

Las proximas preguntas se refieren a su supervisor o jefe inmediato

1.  ¢Sabe usted quién es su jefe inmediato?
A SI

B No

3. ¢Qué cargo desempefia su jefe inmediato?
A Gerente

B  JefedeLinea

C  Supervisor

D No sabe

4. Enlaactitud de su jefe hacia usted personalmente,
éles:

A.  Siempre es injusto

B. A menudo es injusto

¢ Qué tan bien le mantiene informado su jefe
inmediato sobre las politicas, planes y desarrollo de

la compafia?

Nunca comunica nada

Parece que él tampoco esta bien informado
El me informa a veces

El me informa la mayoria de las veces

Siempre me informa

¢Como mantiene la disciplina de los empleados?
Reclama frente a los demas empleados.

Se burla frente a los deméas empleados.
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10.

A veces es justo, a veces no
Usualmente justo

Siempre es justo

Si usted tiene una queja, ¢ Como es recibida
usualmente?

El no hace nada al respecto

El usualmente intenta evadirla

El transmite a su jefe pero generalmente no pasa nada
El escucha cuidadosamente y actla con justicia

Todas las quejas son aceptadas, investigadas y
aclaradas con decision.

¢(Qué tan bien él explica las nuevas cosas a los
empleados?

Nunca explica.

Sus explicaciones no son claras.

A veces explica completamente bien.

La mayoria de veces da instrucciones claras.

Explica cuidadosa y pacientemente.

QUué tipo de liderazgo muestra su jefe inmediato

Es una persona reactiva, a la que hay que decirle qué
hacer

Tiene vision y la gente suele seguirle, pero le falta
conocimiento y planificacion

Las personas suelen seguir el camino que sefiala,
aunque a veces no estén de acuerdo

Senala generalmente el camino a seguir, y las personas
se orientan con su vision. Le siguen aunque a veces no
estén totalmente de acuerdo

Sefiala todo el tiempo el camino a seguir. Su accionar

Es directo, pero lleva a un lado al empleado.
Critica en privado y explica el por qué.

Sus criticas siempre son Utiles y nunca lo hace en
presencia de otros.

7. Yo pienso que mi jefe inmediato

No esta calificado para su trabajo.
Le faltan algunas cualidades.

Esta regularmente calificado.
Estd completamente calificado.

Es altamente calificado.

¢Su jefe inmediato esta comprometido con aspectos
de Organizacion, Orden y Limpieza en su Area?

Sl
NO

Solo cuando se lo exigen
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es transparente. Obtiene la aceptacion total del grupo

Comentarios Parte |:

PARTE Il

Ponga una (X) junto al enunciado que personalmente usted aplica

11. ¢ Cuenta con los materiales y equipo necesario para hacer el trabajo de manera correcta?

A.SI ( )B.NO( )

12. En los ultimos siete dias ¢ha recibido algin reconocimiento por hacer el trabajo de la mejor manera?

A.SI ( )B.NO( )

13. Su supervisor, o alguien en el trabajo ¢ parece ocuparse de Ud. como persona?
A.SlI ( )B.NO( )

14. ;Hay alguien en el trabajo que aliente su desarrollo?

A.SI ( )B.NO( )

15. En el trabajo, ¢sus opiniones cuentan?

A.SI ( )B.NO( )

16. ¢ Sabe lo que se espera de Ud. en el trabajo?

A.SI ( )B.NO( )

17. En el trabajo, ¢tiene la oportunidad de hacer lo mejor posible cada dia?

A.SI ( )B.NO( )

18. La mision o proposito de su empresa, ¢hace que Ud. sienta su trabajo importante?
A.SI ( )B.NO( )

19. ¢Sus compafieros de trabajo estan comprometidos en hacer un trabajo de calidad?

A.SI ( )B.NO( )
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20. En los ultimos meses, ¢alguien en el trabajo ha hablado con Ud. acerca de su progreso?
A.SI ( )B.NO( )

21. En el Gltimo afio, ¢ha tenido oportunidades de aprender y crecer en el trabajo?

A.SI ( )B.NO( )

22. Su jefe se muestra interesado en mejorar su calidad de vida (sueldo, beneficios adicionales)?

A.Sl ( )B.NO( )

Comentarios Parte I1:

Datos Demogréficos:

1. Edad:
() A. 24 afosy menor

() B.Entre25y 29
() C.Entre30y 39

() D. 40 afios y mayor

2. Genero:

(') Masculino

() Femenino

3. Tiempo de laborar en L&cteos el Boquerdn:

() A.Menos de 1 afio
() B.1a4afos

() C.5a9afios

() D. 10 afosy mas
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Anexo 2. Entrevista a los jefes y gerentes de Lacteos ElI Boquerdn.

1. ¢Han surgido conflictos grandes entre jefes e impulsadores?

2. ¢Qué tipo de conflictos han surgido en la relacion de jefes y subordinados (impulsadores
en Tegucigalpa)?

¢Cual considera es el estilo de liderazgo implementado?

¢Como mantienen la disciplina con los impulsadores?

¢COmo es la actitud de los jefes ante los impulsadores?

o ok~ w

¢Conocen los jefes si los empleados cumplen sus necesidades basicas relacionadas a su

calidad de vida?

7. ¢Conocen el grado de satisfaccion que tienen los impulsadores en su trabajo?

8. ¢Se brinda el equipo y materiales necesarios al personal, para que este se desempefie de
la mejor manera?

9. ¢Reconocen el grado de inteligencia emocional que tienen los impulsadores?

10. ¢Reconocen en los subordinados cuando tienen una habilidad que los identifica para

realizar el trabajo?
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