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INTRODUCCION

En la actualidad el mundo se encuentra en un constante cambio por el proceso
de globalizacion, el area de administracion y formacién de talentos humanos no
es la excepcion, de alli que por no visionar a este nuevo paradigma muchas
empresas de peso mundial han tenido que sufrir un resquebrajamiento en su
economia interna a tal punto que han puesto en riesgo su vivencia empresarial,
es por eso que la Cerveceria Nacional al pertenecer a un grupo privilegiado de
alta envergadura empresarial a nivel mundial también ha sufrido estos golpes,
es por este motivo que al pertenecer al grupo SABMiller, Cerveceria Nacional
capacita continuamente a todo su personal en la formacién de lideres, sin
embargo al ver a éste proceso desde el punto de vista macro le falta mucho
camino por seguir, motivo por el cual la relacién produccion- calidad-ventas y

trato humano no ha llegado a su eficiencia.

Este problema observado desde el punto de vista latinoamericano no deja
también de ser un agravante, por cuanto enfrenta la Cerveceria Nacional una
competencia desleal ya que en los paises en via de desarrollo y los del tercer
mundo pagan de una manera injusta a sus colaboradores, sumando a este
problema veremos que el proceso de transformacidon monetaria en relacion a
los otros paises en cambio es muy alta entre el Ecuador y la comunidad
latinoamericana, este fenbmeno social encarece o hace que el producto sufra
un incremento. De alli que se esta buscando las estrategias necesarias para
gue por medio del desarrollo del talento humano y de desarrollar en todos sus
colaboradores el liderazgo de nivel cinco, la Empresa pueda comenzar a suplir

dichas falencias minimas que si son obstaculos para el éxito empresarial.

Analizando la problematica interna dentro de nuestro pais no deja de ser
preocupante por cuanto las medidas que se han tomado con respecto al
sistema laboral y econémico han generado que muchas empresas quiebren, lo
mas grave aun es la falta de garantias estatales a tal punto que se subieron los

precios, de alli que La Cerveceria Nacional esta tomando medidas extremas



con respecto al tema, por cuanto sus altos lideres se estan capacitando
continuamente en cuanto a la tematica y han llegado a determinar que entre
mas se invierta en capacitar a los colaboradores mejor sera su rentabilidad.
Cabe sefalar que la Cerveceria Nacional desde hace 4 afios se encuentra en
el ranking 10 MEJORES EMPRESAS a nivel mundial, factor que ha servido de
base para sobrellevar los problemas que ha traido consigo la recesion
econdémica mundial.



CAPITULO |

LINEAMIENTOS METODOLOGICOS

1.1. PROBLEMA

Definicion del Tema de Investigacion

La Cerveceria Nacional es una entidad que ha sufrido varios cambios en la
ultima década, especialmente en el aspecto de capacitacion y visualizacion del
verdadero rol y trato que deben tener sus colaboradores, ya que el paradigma
gue esta rigiendo a nivel mundial es “Colaborador que se empodera de su

empresa produce mas y si lo tratas mejor es leal.”

Por dicha razén basandonos en este paradigma, se propone realizar una tesis
que guarde relacion con el origen del tema que es “Liderazgo Organizacional
en Cerveceria Nacional planta Quito, Area de Manufactura” como propésito
final de esta tesis es la elaboracion de un manual que pueda desarrollar lideres
de nivel cinco y el plan de accién para mejorar el clima laboral, lo que traera
como resultado concomitante que la empresa siga dentro del 10 MEJORES

EMPRESAS a nivel mundial en un ambiente agradable de trabajo.

1.1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
La tendencia en el mundo apunta a que se desarrollen nuevos modelos

paradigmaticos, mismos que se encaminen a lograr una ergonomia tanto en el
area de produccidon como en el area econOmica, de alli que la gestién que se
debe hacer en cuanto a la formacion y desarrollo del talento humano es alta por
cuanto llegar al propdsito de tener colaboradores de nivel cinco y crear un buen
ambiente de clima laboral no es tarea facil y mas aun cuando hablamos de una
empresa de clase mundial como lo es Cerveceria Nacional y que tiene que
estar sujeta a constantes evaluaciones de sus indicadores por parte del grupo
SABMiller.



Por lo tanto, se puede llegar a determinar que actualmente la principal

problematica de Cerveceria Nacional es la pérdida de oportunidades y salir de

las 10 mejores empresas a nivel mundial del grupo SABMiller.

1.2. FORMULACION Y SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

Formulacién del Problema

¢.,De qué manera influye el Liderazgo Organizacional en Cerveceria Nacional

Planta Quito, Area de Manufactura en el afio lectivo 2011 — 201272

Sistematizacion del Problema

¢,Cuales son los factores que influyen en la formacién de lideres de nivel
cinco o lider de clase mundial?

¢, Qué consecuencias puede traer el no adaptarse al nuevo paradigma
sobre el desarrollo del talento humano por medio del liderazgo
empresarial?

¢, Cual es el diagnéstico actual de la Cerveceria Nacional en lo referente
a la formacion de lideres emprendedores?

¢,Como influye en la produccion el liderazgo empresarial?

¢, Como influye el clima laboral en el desempefio de los colaboradores?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Proveer de mayor conocimiento a los colaboradores de Cerveceria
Nacional sobre lo que es un lider de nivel cinco y las ventajas que tiene el
mismo, logrando de esta forma se conozcan y se valorice la importancia
de pertenecer a una empresa de clase mundial en un excelente clima

laboral.



1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Adquirir la mejor informacién sobre qué es un lider de nivel cinco
para recomendar su preparacion a todos los colaboradores de
Cerveceria Nacional de la planta de Quito y de esta manera lograr

una eficiencia en la productividad y en el trato humano.

2. Investigar cuanto se ha difundido dentro de la Cerveceria Nacional
sobre la teméatica de productividad y desarrollo humano para de
esta manera determinar cuales son los pasos a seguir en cuanto a

la formacion y preparacion de los lideres de nivel cinco.

3. Elaborar un manual de desarrollo de lideres de nivel cinco para que
se aplique en la Cerveceria Nacional de la Planta de Quito, area de

Manufactura.

4. Elaborar El Plan de Accién para mejorar el Clima Laboral en

Cerveceria Nacional, Planta Quito, area de Manufactura.



1.4. JUSTIFICACION

1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA
Cabe resaltar que el marco tedrico que se va a utilizar en esta tesis, esta

sustentado en la base angular que es la inteligencia emocional, la
programacion neurolingliistica y el liderazgo que son los tres componentes
primordiales para la formacién de excelencia humana, en un excelente Clima

Laboral, de alli que su bibliografia es la mas contemporanea posible.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA
Es importante el desarrollo de esta tesis por cuanto al darse el

cumplimiento de su propuesta los objetivos logrardn que Cerveceria
Nacional logre ser la primera empresa ecuatoriana que consiga que mas
del 90% de sus colaboradores sean lideres de nivel cinco vy
concomitantemente con este resultado la productividad sera de auge y el
talento humano sera altamente competitivo en un ambiente agradable de
trabajo, lo que le servira para seguir escalando en el 10 MEJORES
EMPRESAS a nivel mundial del Grupo SABMiller.

1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA
Se va a utilizar el paradigma critico propositivo por cuanto la

investigacion es de trascendencia social, ademas esta sustentado en el
método cientifico bibliografico documental basado en la explicacion

contextualizada.



CAPITULO II

2.1. MARCO TEORICO

El marco tedrico de la presente Tesis se fundamenta en consultas y

lecturas realizadas sobre:

2.1.1. INTELIGENCIA EMOCIONAL
Los cientificos Salovey y Moyer definen a la inteligencia Emocional como

un subconjunto de la inteligencia social, la misma que comprende la
capacidad de controlar los sentimientos y las emociones propias sin

causar afecciones a los demas.

Es prioritario aclarar que el desarrollo de la Inteligencia Emocional guarda
estrecha relacion con el desarrollo de la Programacién Neurolinguistica (
PNL), el desarrollo de las Inteligencias Multiples de Howard Gardner , en
una menor proporcion que las anteriores también lo hace la Psicotronica y
el control mental, lo que es mas, todas nacen dentro de la misma
estructura cuantica basica cerebral la Neocortex, el sistema limbico y la
amigdala cerebral, esta clasificacion solo es didactica por cuanto
funcionalmente es casi indivisible e imperceptible, factor que se da por la
intima relacién neuro-psico-funcional que tienen cuyo punto de encuentro
es la relajacion, la meditacién y la oxigenacién cerebral cuyo producto

final es un ser equilibradamente emocional.

Parafraseando con Haward Gardner impulsador tedrico del desarrollo de
las Inteligencias Multiples propone y a la vez elabora un modelo de
educacidn que se centre en la persona, es decir que lo mas importante es
que los seres humanos accedan al conocimiento desde diferentes puntos
de entrada , es decir se pulsara el aprendizaje pulsando cada una de las
inteligencias que tenga el ser humano lo que traera como resultado un
ente criticamente estructurado con capacidad de crear, respetar y amar

con una ferra conviccién social.



“Nunca juzgues a un ser humano, por lo que dice, sino por el tono

(acentuacion, gestonomia) con el cual se expresa “Charles Peguy”

Muchos seres humanos no entienden la importancia que tiene el
desarrollar su inteligencia Emocional a tal punto que dejan esta vida sin
haber saboreado el verdadero camino del éxito personal, amarse a uno
mismo sin temores , para una mejor comprension voy a ejemplificar lo
anterior , en un pueblo no muy lejano existia una persona que tenia
almacenada una buen a cantidad de dinero poseia la ultima tecnologia en
procesos de computacion, gozaba de una piscina semi olimpica con los
mejores altillos para practicar clavados, tenia una caballeriza del mas fino
linaje incluida con un hipédromo de competencias acrobéticas y tenia el
mejor de los Ferraris de carreras elaborados en el mundo, aparentemente
quién no ansia tener esta suerte; esta persona asi también lo creia hasta
gue se dio cuenta que este poder lo hacian muy infeliz ya que el no sabia
conducir, no sabia clavarse en natacion y por ultimo tenia panico el saltar

con su caballo .

Asi deben sentirse los seres humanos que no se conocen a si mismos y
peor aun a aquellos que rechazan hacerlo, ven ingresa a ese mundo
fascinante de tus potencialidades y debilidades que al conocerlas seras

un triunfador eternamente feliz.

Los beneficios que se obtienen al desarrollar la inteligencia emocional

son:
o Mejora el nivel de conciencia de lo que se hace.

o Faculta una neurolinguistica de saber decir las cosas.
o Aumenta el psicopotencial personal.

o Eleva los niveles de la salud

o Aumenta la funcionalidad aplicable del cerebro.

o Aumenta la autoconciencia

o Fomenta las relaciones armoniosas

. Aumenta el rendimiento Laboral



o Aumenta la motivacion y el entusiasmo

o Otorga capacidad de influencia y liderazgo

Muchos estudios se han realizado para poder determinar en que etapa de
la vida del ser humano se desarrolla o alimenta la Inteligencia emocional,
de alli que la mayor parte de ésta programacion emocional se da en la
primera infancia es decir en los primeros afios de vida ( de 0 a 5 afos
MAs menos uno ) este almacenamiento es aproximadamente en un 45% a
un 50% a partir de esta etapa hasta los 8 afios mas menos uno se
incorpora a este proceso de desarrollo un 25% a 30% en otras palabras
podemos ver claramente que hasta la edad de 7 a 9 afios de edad
dependiendo e factores bio—psicofisiologicos- sociales estamos
programados los seres humanos en un 70% a un 80% emocionalmente,
esto quiere decir que mas del 75% de las decisiones que tomamos en

nuestra vida emocional sobre nosotros mismos ya se han dado.

A partir de este ultimo periodo hasta los 18 afios mas menos uno, se
incrementa en nuestro proceso de crecimiento y madurez emocional de
un 15% a un 20% mas llegando a completar por lo menos un 90% del
total de su desarrollo asi quedando de un 5% a un 10 % como maximo
para incorporarlo en el resto de nuestra vida ; aunque esta cantidad
parece muy poca relativamente en comparacion con el resto, es con lo
gue se puede empezar a trabajar para conducir al ser humano a fin de
gue tenga un mejor nivel de vida afectiva , emocional y por ende total.

Lo extraordinario de esto es que gracias a los procesos de crecimiento
social por el hecho de ser ya una persona adulta (18 afios ) nos permite

comprender y cambiar el 90% anteriormente adquirido
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INTELIGENCIA EMOCIONAL

De manera general, es un proceso mental que nos
permite tomar conciencia de nuestras emociones,
tolerar presiones, comprender a los demas,
interactuar en equipo y adoptar una actitud empatica
y social que nos brindarA mas posibilidades de
desarrollo y crecimiento personal.

Al estudiar la aplicacion de inteligencia emocional
necesariamente debemos referirnos, con anterioridad
a la fisiologia o proceso de las emociones y la
programacion neurolinglistica (P.N.L), ya que son

Sus antecesoras.

Las emociones, cambian el comportamiento normal (acostumbrado) del
individuo y nos permite acercarnos o alejarnos de objetivos, metas propuestas,
personas, asi como también nos permite actuar de manera positiva o negativa,
de ahi que diferentes estudiosos de las emociones las agrupan en emociones
positivas y emociones negativas; las primeras que producen alegria, amor,
ternura, tranquilidad, etc., mientras que la ira, miedo, temor, tristeza, repulsion,
etc., se las agrupan en las segundas; pero, cualquiera de ellas producen el

trabajo de los sistemas anteriormente nombrados.

La diversidad de emociones fluctian en la expresion, de un ser humano a otro,
inclusive entre hombres y mujeres, pues existen grandes diferencias, en las
gue tal vez su medio social sea el responsable; asi, los varones cuando se
enojan, generalmente, buscan el origen del problema en su alrededor, mientras
gue las mujeres, en su mayoria, buscan la causa en si mismas y dirige el enojo
hacia su interior, por tal razon, se aprecia que el varén tiene un comportamiento

mas violento y que las mujeres tienden a deprimirse.
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La emocion y lo intelectual conforman una unidad bio-anatomica-funcional,
representados en los estados de animo y relacionados con el éxito o fracaso en
la vida laboral, social o familiar como parte del desarrollo de nuestra propia

actividad.

2.1.2. PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA

La P.N.L tema de gran importancia en la formacién de actitudes y conductas ha
sido vinculado de manera fundamental en el desarrollo de la inteligencia
emocional. ElI ser humano es el Unico que puede controlar el camulo de
emociones que lleva en su interior y que pocas veces puede aflorarlas como
realmente son. Con esta breve visibn de Neurolinglistica quiero hacer
conciencia en los lectores sobre el poder que tiene la PALABRA como

generadora de cambios individuales y sociales.

¢, Qué es un programa neurolinguistica?

La P.N.L. nos da a conocer la relacion existente entre la mente y el lenguaje y
coémo, esta relacion influye en los modelos que tenemos conceptualizados
(mapas mentales). La palabra es un arma fundamental del lenguaje para
reestructurar e interactuar los mapas neurolinglisticas adquiridos por la

experiencia y el aprendizaje.

Ampliando nuestro campo con respecto a P.N.L. sabemos que gracias a la
comunicaciéon y que con ayuda del lenguaje podemos entendernos vy
relacionarnos con el resto de seres humanos, podemos emitir nuestros propios
conceptos e ideas. Todo esto gracias a procesos muy complejos y bien
estructurados que se desarrollan en el cerebro (Nueva Corteza) y que tienen
gue ver también con los rasgos temperamentales que cada uno poseemos, ya
gue cada persona puede responder a un mismo estimulo con determinado tono
emocional; y a esto es lo que llamamos PROGRAMACION. La programacion

adquirida antes y después del nacimiento y que se manifiesta a lo largo de
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nuestra vida, inyectaran conductas emocionales que ejercen sugestion sobre

este.

Al ir a la fisiologia de la actividad cerebral, como se ha dicho anteriormente,
este drgano representa un receptor complejo de experiencias que las almacena
en sitios especificos. Si hablamos de las emociones éstas se afirman en los
hemisferios cerebrales y en el sistema limbico con un sitio especifico para la

alegria, el dolor, el amor, el odio, el gusto, etc.

Dentro de la vida del sujeto son dos factores que se relacionan entre si para
regular nuestra vida y comportamiento. La actividad del ser humano debe ser
suspendida a la relacion entre la conciencia y la subconciencia o entre la
voluntad que es la que nos indica qué debemos hacer, cOmo expresarnos,
como reaccionar y los esquemas mentales pre-establecidos que vienen a ser
el lenguaje interno de asociaciones y conexiones neuronales que se expresan
de manera involuntaria y, es quien dirige la respuesta emocional de las

personas.

Expresiones de la vida emocional

Debemos tener muy en cuenta que las relaciones emocionales que
experimentamos y expresamos son el producto de un sinnimero de
evocaciones preestablecidas (programacion) por nuestro aprendizaje y que se
presentan desde dos sentidos en forma directa, el uno desde nuestro interior y

el otro desde el exterior.

En el primer caso el simple hecho de recordar, abstraer experiencias positivas
0 negativas influyen en nuestra actitud emocional, es decir somos nuestro
propio ambito de respuestas afectivas. En el segundo caso las demas personas
con su actitud, reacciones, gestos (LINGUISTICA EMOCIONAL) son el
estimulo a nuestras respuestas o cambios a nuestro estilo de vida,

dependiendo del impacto de sus experiencias (poder de la palabra).
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Parece ser, entonces, que todas las programaciones limitan nuestro accionar y
nuestra expresion emocional, estamos condicionados a los estereotipos
creados por nuestra esfera emocional, programandonos para responder a las
situaciones de determinadas formas, sin embargo, el manejo de estos
“‘estereotipos dinamicos”, adquiridos y expresados por cualquier actividad
linglistica deben ser interactuados por la capacidad raciocinio y de cognicion

gue desarrollamos.

El estereotipo segun Adam SCAF, en su libro “Lenguaje y Accién Humana”,
dice que se da cuando “Un reflejo particular de la realidad marca opiniones que
son preconcebidas, que no resultan de nuestras estimaciones de cada
fendbmeno”. Esto nos hace reflexionar que estamos marcados por ciertos
rasgos programaticos establecidos que no dejan salir al pensamiento.
Nuestras expresiones emocionales agradables o desagradables, simpatias o
antipatias son producto de estos estereotipos que forman nuestras actitudes y

condicionan nuestros comportamientos.

Mediante la palabra

El individuo expresa sus sentimientos, emociones y vivencias, permitiéndole un
crecimiento personal y llegar a la satisfaccion individual (Piramide de Abrahan

Maslow).

Lo importante de esto es que la persona pueda manejar sus emociones y
sentimientos a través de la palabra, prueba de eso es que uno mismo puede

reprogramarse mediante la automotivacion.

La influencia de la palabra, no solamente esta en que se la diga, sino en cémo
se pronuncie (tono, acentuacion y conviccion), tomando en cuenta nuestras
potencialidades, habilidades y utilizarlas para alcanzar nuestras metas y llegar

al éxito.
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Los pensamientos tipicos que indica una conciencia emocional de si mismo,
son por ejemplo: “no deberia sentirme asi”, “estoy pensando cosas buenas
para alegrarme”, “no pienso en eso”, mirarse a un espejo y decirse la verdad de
lo que sentimos y reconocer lo que somos y hacemos, etc., para poder saber si
estamos integrandonos adecuadamente al grupo al que pertenecemos, familia,
trabajo, escuela, etc., pues los seres humanos somos seres sociales que

debemos ser Utiles y parte contribuyente del desarrollo social.

Aunque existe una distincidén logica entre ser consciente de los sentimientos y
actuar para cambiarlos. El autor Mayor considera que “a todos los efectos
practicos ambas cosas suelen estar unidas”, dice ademas que la gente suele
adoptar estilos caracteristicos para responder y enfrentarse a sus emociones,

entre estos encontramos:

a.- Consciente de si mismo

Son personas que conocen cual es su reaccion frente a una situacion, son
capaces de tomar una decision, aplicarla y salir adelante, es decir, saben
controlar sus emociones; son claros, directos, confiados, dominantes puesto

gue de ellas depende el logro de sus metas y el alcance del éxito.

b.- Sumergido

Son aquellas personas que se dejan llevar impulsivamente de sus emociones y
no son capaces de controlarlas frente a determinadas situaciones. Se
descontrolan facilmente y pierden su equilibrio emocional llevandoles a grados
de stress, nerviosismo, depresién y ansiedad, hundiéndolos en el fracaso.

c.- Aceptador

Si bien estas personas suelen ser claras con respecto a lo que sienten también

tienen tendencia a aceptar sus estados de animo y no tratan de cambiarlos; es
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decir, son personas conscientes de sus reacciones y son claros con respecto a
lo que sienten pero que nunca tratan de mejorarlas o cambiarlas. Existen dos
tipos de aceptador: el que generalmente esta de buen humor y son pocas las
causas que lo cambian, y el que es susceptible al mal humor pero no desea

cambiar y desea que lo acepten y no busca la manera de cambiar.

No debemos olvidar que el desarrollo de la inteligencia emocional tiene como
pilar fundamental la personalidad. Pero al margen del tipo de personalidad que
poseamos, todos absolutamente tenemos nuestras capacidades 'y
potencialidades y es a través de éstas que podemos desarrollar nuestra
inteligencia y equilibrio emocional. Por eso es importante que meditemos sobre
los talentos que nos fueron concedidos y qué hacemos con ellos: de que
manera explotamos nuestras capacidades y potencialidades y cada una de las
oportunidades que se nos presentan. Al respecto es indudable que muy pocas
personas logramos reconocer estas cualidades en nosotros y por lo tanto
desconocemos el valor que tenemos como seres humanos, como seres
transformadores, como seres superiores. Como lo decia Sheik Saadi: “Un
hombre es como el asno llevando una pesada carga de libros completamente

ignorante de su valor”.

Existe en nuestro interior un marcador somatico que es una especie de alarma
automatica que nos llama la atencién con respecto a un peligro potencial y que
nos aparta de alguna eleccion o situacion comprometedora o peligrosa, de la
gue la experiencia nos disuade, aunque también puede alertarnos con respecto

a una excelente oportunidad.

Autoestima

“No se puede dar lo que no se tiene”

“El desconocimiento de ti mismo es tu peor obstaculo para triunfar”

“Solo podemos amar cuando NOS hemos amado a nosotros mismos”.

“Si tuviera la suerte de él yo también triunfaria “

Mil veces hemos escuchado esto sin comprender su verdadera magnitud y

peor aun cuanto trasciende en nuestras vidas el no conocernos bien y
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aceptarnos tal como somos ya que esto es el valor medular de estas frases y

mas aun el principio fundamental de lo que significa autoestima.

El poder de amarnos, querernos y aceptarnos como somos, cuando nos
reconocemos como personas con fortalezas, oportunidades y debilidades,
logramos un autoconcepto, autoevaluacion, auto aceptacion, autorrespeto y
autoconocimiento asentado sobre piso firme, este estado de conciencia de si
mismo sera lo que nos permita tener una autoestima alta, el ser libres, el dirigir
la vida hacia metas concretas, ser conscientes del constante cambio y aceptar
nuevos valores y rectificar caminos; el relacionarse con el sexo opuesto en
forma sincera y duradera; el ejecutar su trabajo con satisfaccion, conoce
respeta y expresa sus sentimientos y permite que lo hagan los demas, todo
este cumulo de procesos sociales realizados por los seres humanos nos da el

nivel de Autoestima.

Seguridad para alcanzar los ideales

La seguridad es “sentirse capaz de...” La seguridad que tenga una persona en
si misma es fundamental para alcanzar el EXITO. La clave radica en aceptarse
a si mismo tanto fisicamente como psicolégicamente, incluyendo sus

limitaciones.

Evocando a personas que han alcanzado el éxito al sentirse capaces de
concluir sus ideales tenemos a Martin Luther King idedlogo norteamericano que
impulso el derecho a que todos los seres humanos valgan por lo que son y
saben mas no por el color de su piel, recordemos al Dr. Eugenio Espejo,
hombre con gran seguridad en si mismo, feliz, orgulloso de su raza, de su
patria, llegd a ser un excelente profesional muy destacado, a pesar de su
humilde condicion social , como olvidarnos de José Mejia Lequerica defensor
en las cortes y luchador tenaz por la abolicion de las minas y los obrajes que

tanto dafio hizo a la raza indigena.
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Confianza

La confianza es la capacidad de “CREER®, de tener fe y conviccion en uno
mismo. Las personas decididas tienen confianza en sus propias ideas y son
capaces de tomar decisiones con rapidez, se marcan Sus propias metas,
establecen sus propias prioridades y emprenden acciones; pero no siempre
quien tiene confianza en si mismo es capaz de llegar a los objetivos
propuestos, porque existen otros factores externos que influyen en la
consecucién de ellos, lo importante es que exista, necesariamente, la
interrelacion con las dos cualidades anteriormente nombradas para no perder

el equilibrio emocional o la homeostasis emocional.

Finalmente con estos antecedentes, se realiza un andlisis FODAS personal,

escribiendo en cada casilla lo que indica a continuacién:

FORTALEZAS OPORTUNIDADES DEBILIDADES

AMENAZAS SOLUCIONES

Autorregulacion y control de las emociones

Es la capacidad del hombre para mantener una actividad normal de sus propias

emociones y lograr el equilibrio.

Como ya hemos visto, las sensaciones que percibimos no las sentimos
Gnicamente, a nivel del cerebro. Si hablamos de una emocién de angustia, la
sentimos a nivel del abdomen, esto porque también se producen

neurotransmisiones que se activan por una emocion a nivel del intestino, un
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enfado lo sentimos como un nudo en la garganta, temblor de piernas, etc.,
estas son emociones corporales que intervienen en nuestro diario vivir,

teniendo diferentes intensidades unas veces fuertes y otras débiles.

Toda emocion es una llamada de atencibn que debemos atenderla, la
reconocemos porque se evidencian por la expresion del rostro, en la mirada, en
la postura que son impulsos que dificultan las relaciones personales cuando
son en forma de agresién o desagrado y que influyen en el comportamiento

individual.

Cuando nos ejercitamos para manejar la impulsividad, dejamos atras etiquetas
gue nosotros mismos nos ponemos, por las conductas negativas que salieron
de nuestro control e inventamos excusas para evadir responsabilidades como

” 13

por ejemplo “ya me conocen”, “yo soy asi y no puedo cambiar mi forma de ser”.

La inteligencia emocional habla de honestidad personal encaminada a conocer
y respetar nuestros propios sentimientos conservando al mismo tiempo la
conciencia y disciplina personal, tomando en cuenta aspectos como: saber
escuchar, aclarar, valorar, considerar, recordar, empatizar, cambiar, motivar,
aprender a innovar y mantener la mente abierta, fundamentalmente hacia
nuestra persona y luego ponerla en practica cuando nos relacionamos con los
demas, sin retraemos ni restar valentia para dirigirnos con énfasis y seguridad,

salir victoriosos de un ambiente hostil que se nos presente.

La tension que produce el trabajo, el estudio, el hogar, llega a generar
resultados contraproducentes, dificiles de resolver, pero adn, si ésta tensién la
convertimos en conflicto con las personas que no intervienen en el caso o
problema, como amigos, familiares, compafieros, 0 en otros casos
retrayéndolos y alejandolos de los mismos sin motivo, buscando aislarnos; para

superarlos y controlar nuestras emociones, tenemos habilidades como:

Intuicién practica

La empatia

Adaptabilidad y flexibilidad emocional

Caracter emocional
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La intuicion préctica

Es aquel proceso psiquico superior que funciona la convivencia practica y
perspicacia la que nos lleva a profundizar la realidad de un problema sin
necesidad de ponerse a la defensiva o enfrentarse, corregir lo que anda mal y
dejar que nuestras capacidades se encarguen por si solas, no es suficiente,
debemos trabajar y esforzarnos para corregir nuestras debilidades,
elabordndonos preguntas que nos ayudaran si las respondemos en el momento
y lugar adecuado como por ejemplo: ¢(Qué puedo hacer para manejar esta
situacion? ¢ Cuales de mis principios, valores y metas estan aqui en juego?

¢, Qué es lo que me hace sentir mal? ¢ Cual es la mejor forma para evitar esto?

La intuicion no proviene de la nada, viene de experiencias anteriores y son
ellas las que nos refuerzan conjuntamente con los conocimientos y todo
recurso de interrelaciones mentales, es decir todo tipo de inteligencia y energia

positiva, de ahi que Emerson dice: “La sabiduria primaria es la intuicion”.

La empatia

Es otro aspecto que ayuda al control de las emociones, debido a que es
necesario poseerla para que las relaciones interpersonales se den de mejor
manera y por ende se pueda hablar de agrado, satisfaccion, tranquilidad,
seguridad y confianza en cualesquiera que sea su lugar de trabajo, estudio o

situaciones sociales.

Mahatma Gandhi, lider en la India, es un ejemplo claro de cémo por medio de
su convivir, el de conocer a los habitantes, por su interrelacion y experiencia,
de identificar y entender con presencia la situacion en la que vive su pueblo,
buscé profundizar la empatia y compromiso por parte suya, lo cual lo llevé a
conocer emocionalmente a su comunidad y ésta a la persona a quien

respetaban por la capacidad de tomar decisiones, de dar mensajes utilizando
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una comunicacién adecuada y por sobre todo disciplina en sus actividades

personales y sociales.

Adaptabilidad y flexibilidad emocional

Es la capacidad de superar situaciones incontrolables, modificando reacciones,
con capacidad de recuperarse después de haber dado pasos en falso, con
optimismo hacia la superacion personal, conocedores de sus propios talentos

para proyectarlos hacia sus vocaciones.

El caracter emocional:

Es otro factor predominante en el control emocional pues la manera Unica que
tiene el individuo para reaccionar y afrontar una situacion dificil, tomando
conciencia de sus debilidades y potencialidades, asi lograra el cambio en el
momento y lugar adecuado, con la suficiente coherencia para mantener un
equilibrio de nuestras propias emociones, utilizando todo tipo de inteligencia,
dominando sentimientos, instintos, sensaciones emotivas que influiran para

mantener las buenas relaciones tanto personales como interpersonales.

Emociones predominantes y su control.

Laira
La ira es la emocion que la gente menos puede controlar y la que las personas

prefieren darle rienda suelta. Si bien es cierto, siempre justificamos para
hacerlo, sus motivos no siempre son grandes, pero frente a esta emocion
tenemos la capacidad de controlarla en los primeros instantes en que se
presente, pero siempre hay algo mas o algun pretexto mas para ir
acrecentandola y al final la desatamos en un ataque de furia, y si tan solo

este nos permitiria sentirnos mejor siempre que lo hacemos estaria justificado,

pero no siempre sucede asi, a veces nos sentimos peor.
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¢, Qué hacer para salir de la ira?
Existen diversidad de formas para librarnos de la ira, pero las mas comunes

son las siguientes:

e Leer.

e Quedarnos a solas mientras nos calmamos.

e Salir a dar un paseo.

e Meétodos de relajacion.

e Utilizar la conciencia de uno mismo para captar los pensamientos
cinicos u hostiles, en el momento que surgen y ponerlos por escrito.

e Practicar algun deporte.

e Tomar una ducha

e Técnicas de meditacion

e Practica del Yoga

e Técnicas y filosofias orientales
La preocupacién

Todos los seres humanos en un momento dado tenemos “preocupacion” éstas
de alguna manera no buscan soluciones positivas con respecto a los peligros

de la vida, anticipandonos a los riesgos antes de que éstos surjan.

Al parecer las preocupaciones surgen de la nada, hasta cierto punto son
incontrolables, generan ansiedad, falta de razonamiento, exasperacion vy la
persona preocupada es inflexible frente a su punto de vista acerca del tema

que se preocupa.
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¢,Cémo podemos controlar la preocupacién?

e Métodos de relajacion.

e Distrayendo su atencion.

e Hacerse interrogaciones a si mismo, si realmente se va a dar término a
ese problema.

e Realizando juego de roles

La melancolia

Emocion que probablemente la mayoria de la gente trata de salir y busca
formas de hacerlo, es la que mas dafio nos causa y hace que nuestra

autoestima baje.

Esta emocion de una u otra forma ha permitido que la mayoria de personas,
luego de haberla sentido, madure, vea la vida de una forma diferente y valore

lo que tiene a su lado.

Cuando estamos tristes, o que solemos hacer es quedarnos solos y ho somos
capaces de entender que es eso justamente lo que hace que estemos mas
solos y aislados, por lo tanto mas tristes sumergidos en una melancolia

absorbedora.

¢, Cémo alejar la melancolia de nosotros?

e Centrar la atencion en algo totalmente optimista.

e Lectura que levante el animo.( crecimiento personal )
e Peliculas divertidas, videos juegos.

e Sofiar despierto.

¢ Planificar unas vacaciones ideales.

e Encuentros deportivos.

e Bafios calientes.

e Comer nuestros alimentos favoritos.

e Escuchar musica.
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e Establecer didlogos con personas que le causen placer emocional
(empatia).
e Conseguir un triunfo o éxito facil.

e Ver las cosas de una forma diferente.

La motivacién y automotivacién

Motivacién es el impulso que tiene un individuo ante la necesidad de conseguir
un fin determinado, pero a mas de éste impulso deben haber otros factores
motivadores como: el deseo de que la sociedad lo apruebe, cumplir las
expectativas del rol, el obtener recompensas por lo que se hace y acatar las
normas formales e informales de una organizacién. Las motivaciones no son
iguales para todos, sin embargo, los elementos que ayudan a motivar pueden
ser comunes, y son los que permiten que este proceso motivador sea mas
interesante y fructifero, entre otros factores motivadores tenemos: confianza,

optimismo, tenacidad y entusiasmo.

Motivar es:
v" Incentivar

v Movilizar
v" Motorizar
v

Emocionar

La personalidad motivadora:
v Actitud positiva

Optimismo

Actitud proactiva

Simpatia

Energia fisica

Lenguaje corporal motivador
Volumen de la voz

Frases tipicas positivas

AN NNV N N N N

Actitud servicial
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Motivacion y necesidades
Jerarquia de necesidades - Maslow (1954)

PIRAMIDE DE MASLOW

R

propia, ajena

Pertenencia:

grupo, amor

Fuentes de motivacion

Nosotros mismos

Los seres humanos somos la primera fuente de motivacidon porque son
nuestros pensamientos, ansiedades, emociones, voluntades y expectativas las
gue nos hacen tomar la decision de qué hacer o no ante una determinada

accion o situacion (esta motivacion se la llama también intrinseca ).

Estamos en capacidad de utilizar estimulos y componentes motivadores para
generar energia y aprovecharla, a través de ejercicios de relajacion (por lo
menos unos 20 minutos de préctica pasando un dia); utilizacion de acciones y

conductas productivas, es decir dividiendo el trabajo en pequefias tareas e ir
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abordandolas una a una hasta finalizarlas; hacer un seguimiento de nuestro
comportamiento, observar y darnos cuenta de cual de nuestras acciones es la
equivocada, cual de éstas acciones es la que permite hacer las tareas de
manera correcta y satisfactoria, a fin de mejorar el rendimiento escolar, o de
trabajo, relaciones social y familiares ya que de esta manera nos sentirnos

mejor y producimos mas.

Amigos, familiares, colegas

Quienes satisfacen nuestra necesidad de ser escuchados, aceptados.

A este equipo de personas los vamos ubicando gracias a nuestra inteligencia
emocional de acuerdo a nuestras necesidades y asi pueden constituirse en
nuestros “asesores” para que en momentos cruciales de nuestra vida nos
puedan ayudar a conservar y activar nuestra motivacion. Es posible que no lo
logren del todo, pero si en determinadas circunstancias, lo que significa que, en
un momento dado, este equipo motivador ira llenado nuestro tanque de

combustible emocional cada vez que los necesitemos.

Los mentores emocionales

Son otra fuente de motivacién (modelos). Son personas que nos inspiran, los
conozcamos 0 no incluso si han muerto, pero que nos ayudan cuando nuestra
motivacién baja (aproximacion a imagen positiva).

El ambiente fisico

Se constituye en otra fuente motivadora y de nosotros depende en gran parte
que el entorno sea un estimulo positivo para nuestro rendimiento,
encargandonos de que este ambiente sea sano, organizado y rodeado de

objetos motivadores.

La mejor forma de mantener un ambiente positivo para nuestro desarrollo es:
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- Evitar fumar y mantener normas de aseo diario. Esto nos proporcionara
aire puro en lugar de un ambiente pesado (viabiliza la oxigenacion
cerebral) .

- Aprovechar la luz del dia (mejora la produccion de la sinapsis).

- Escoger sonidos agradables, pues se ha comprobado que la musica
instrumental tiene el poder de aumentar la agudeza mental (equilibra el
algoritmo mental).

- Colocar cuadros u objetos de nuestro agrado (ambiente terapia).

perfil de Motivacion Ideal

Logro Afiliacion Poder Tarea




27

Los contratiempos
Los contratiempos no son sino situaciones en las que nos encontramos al no

poder realizar determinadas actividades que han sido planificadas.

Existen dos formas de enfrentarse a los problemas o contratiempos: con o sin

inteligencia emocional:

1.- El inteligente emocional asume el problema y saca provecho de él.
2.- La persona que no es positiva se niega a aceptar sus errores y se

estanca en su pensamiento.

Cualquiera que sea la posicion se atraviesa por etapas, empezando por la
incredulidad, que es negar que se haya cometido un error. Superada esta fase,
pasamos a la ira, que es el aferrarnos a una idea de que es injusto y no lo
mereciamos. Luego viene el deseo de volver atras, es decir, el no cambiar lo
gue esta mal, y estancarnos en nuestras ideas erroneas, esto nos lleva a la
depresion, que es una fase de reflexion, la cual nos ayuda, si se da en su
debido tiempo pero que nos afecta profundamente se prolonga. Empezamos a
tratar de llenar la mente de ideas positivas, se da una aceptacion del error, en
donde se tiene la esperanza de salir adelante y ya nos trazamos objetivos.
Finalmente, nuestras acciones las realizamos con optimismo, nuestra actividad
es positiva, nos sentimos con ganas de empezar de nuevo y mejorar nuestro
trabajo.

Si estas etapas se afrontan desde un punto de vista progresista, el
contratiempo no sera un obstaculo que nos obliga a detener, sino una
experiencia mas que nos ayudd a superar algun aspecto negativo de nuestra

vida.
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Habilidades sociales y empatia

Habilidades sociales
Los seres humanos estamos expuestos a confrontaciones emotivas que cada

dia y con el pasar de las experiencias, van engrandeciendo y efectivizando

nuestra vida emotiva social.

Desde que el nifio inicia el proceso de formacion trae consigo un cumulo de
sentimientos y emociones, los cuales socialmente lo expresa y los conecta a

su propio modo de actuar, pensar y ejecutar las diferentes actividades.

Al crecer e ir experimentando, el ser humano aprende a dar y recibir afectos
emotivos, los cuales son compartidos con los demds; adultos y nifios, mujeres
y hombres, negros y blancos; en su mayoria los seres humanos aprendemos
de quienes observamos y sus conductas nos sirve de modelos para ejecutar un

comportamiento en un momento determinado.

Expresar sentimientos y emociones es una demostracion de afecto, amistad,
ira, alegria, etc., que nos lleva a conseguir un objetivo socialmente familiar; y
qguien lo hace adecuadamente se acerca a pasos agigantados hacia su nucleo

social en donde este se desenvolvera activa y eficazmente.

Cada ser humano transmitimos diferentes estados de animo a los demas y a
través de nuestra expresion facial se crea en las otras personas una imagen de
nosotros y de nuestra emotividad, de igual manera, se expresa en forma
individual estados emocionales que determinan el tipo de relaciones sociales
gue mantenemos con los demas y que da como resultado la aceptacion o

rechazo de un grupo social.
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Es por eso que todos los seres humanos debemos aprender a coordinar cada
uno de nuestros sellos emocionales para impregnar imagenes Yy actitudes
favorables y complacientes hacia todos los integrantes de nuestro entorno
social, especialmente en la comunidad laboral en la que es protagonista

esencial el jefe como ente ejemplificador.

A esto llamamos habilidades sociales, es decir, a las destrezas necesarias para
convivir en un ambiente que nos permita desarrollarnos y mantener una calidad
de vida aceptable y equilibrada, bajo un dominio correcto de nuestras actitudes

emocionales.

Combs y Statu definen las habilidades sociales como “La habilidad para
interactuar con otros en un contexto dado de un modo especifico, socialmente
aceptable y valorado y que sea mutuamente beneficioso o primariamente

beneficioso para los otros”, (Serrano Nelson, 1996).

A partir de eso podemos ir desarrollando algunas destrezas, como lo establece
Nelson Serrano en su reportaje Edicion, Habilidad y Conductas Sociales en la
revista Catedra Numero 14, U.C.E., 1996, y son:

e Manejo de distintas variables del comportamiento social; percepcion de
problemas propios y otros (empatia).

e Evaluacion de sus propias dificultades para interrelacionarse.

e Comunicacioén verbal y no verbal.

e La comunicacion no verbal en la expresion de emociones y las
relaciones interpersonales, especialmente: afecto, carifio,
agradecimiento, atraccion a personas del sexo complementario, etc.

e Comportamiento asertivo, agresivo, e inhibido.

e Control de emociones especialmente miedo y colera.

e Integracion, participacion y permanencia en grupos didacticos u otros.

e Decir no y rechazar peticiones.

e Resolucion de problemas en conflictos interpersonales.

e Autoexposicion y reciprocidad interpersonal.
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e Desarrollo de autoestima

¢ Manejo de la ansiedad personal e interpersonal y muchos otros mas.

Diego Merino en su Manual de Inteligencia Emocional, nos da algunas

sugerencias para potenciar nuestras relaciones sociales:

- Sea Positivo

- Salude al ingresar a cualquier lugar.

- Sonria.

- Escuche y vuelva a escuchar.

- No interrumpa.

- Valore y respete el criterio de los demas.

- No ataque personas, ataque ideas.

- Seaflexible.

- Cree un buen ambiente en la casa, trabajo, aula, etc.

- Aliente y estimule.

Todas estas destrezas y sugerencias las podemos encerrar en las cuatro
habilidades que Hatch y Gardner mencionan como los componentes de la
“‘inteligencia interpersonal” y que Goleman recoge en su libro Inteligencia

Emocional.

e Organizacion de Grupos: “esencial en el lider, esta habilidad incluye
esfuerzos iniciadores y coordinadores de una red de personas...”.

e Conexion Personal: “es el talento de la Empatia y la conexién...”.

e Andlisis Social: “supone ser capaz de detectar y mostrar comprension
con respecto a los sentimientos, los motivos y las preocupaciones de los

demas.

No todos los hombres tienen el privilegio de tener estas habilidades sociales,
pero tampoco estan exentos de poder incorporarlas a su vida social. Nuestra
sociedad ha sido testigo de algunos personajes “Premios Nobel de la Paz” que

han sido socialmente activos, este es el caso de Ghandi, quien con su habilidad
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social, fue peregrinando por muchos lugares en busca de la paz, justicia y
cambio social para su pais, consiguid que a €l se integren cientos y miles de
personas. Su ética social hizo que estas personas busquen en él un guia social
y espiritual que necesitan, primero por su personalidad, por el trato que daba a
los demas y segundo porque ellos estaban convencidos que él iba a triunfar y
asi fue, llegé el triunfo e inmortalidad, sus hechos permiten que hasta el
momento se lo recuerde y, sin ninguna duda, en el futuro se lo seguira

recordando.

Estamos totalmente seguros de que todos los seres humanos tenemos un
Ghandi en nuestro ser, es decir, somos seres con habilidad social que nos
hace ser parte del conglomerado social; primero de la familia, luego del grupo
de amigos y de algun propio ejecutivo en nuestro lugar de trabajo. Lo que hace
falta en algunos casos es esa entrega total a la sociedad, sin discriminaciones,
sin egoismos, sin ambiciones; generando confianza, seguridad y lo que es mas
una entrega emocional activa, constituyéndonos en entes cambiantes de

nuestro propio mundo.

Ahora, dentro de las diversas habilidades sociales debemos mencionar una
gue a criterio nuestro es la principal de todas y la que en el fondo nos ayuda a

mantener relaciones sociales positivas, esta es la empatia.

La empatia
La concientizacion propia, el respeto y la comprension a las otras personas son

los fundamentos para el desarrollo de la empatia, la ubicacion de uno en el
lugar de otra persona, permite percibir otros puntos de vista, identificar
necesidades, formularse ideas claras, tener juicios correctos, no guiarse por las
apariencias, facilita la adaptacioén al medio y sobre todo permite la consecucién

y logro de objetivos, metas, estabilidad emocional y social.

La clave para percibir un claro conocimiento de los sentidos de otro esta en la
habilidad para interpretar los canales no verbales y mirar mas alla de..., en el

trasfondo de las cosas, porque las palabras de una persona pueden
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diferenciarse con lo que manifiesta a través del tono de voz, las actitudes u
otros canales no verbales; la verdad emocional esta en la forma en que la
persona expresa algo en lugar de aquello que dice. Esto casi siempre se
percibe inconcientemente, sin prestar atencién especifica a esta comunicacion,

lo que nos dificulta enormemente la posibilidad de entender al otro.

La empatia nos permite
- ldentificar las necesidades y perfiles de las demas personas.
- Ayudar a los demas individuos a conseguir sus objetivos.
- Formarse una idea clara en relacion a lo que piensan los demas sujetos
gue estan a nuestro alrededor.
- Facilita la adaptacion requerida para cada tipo de grupo con el que se

relaciona.

Esto nos lleva a tener una mejor adaptacion emocional, mayor sociabilidad,
mas sensibilidad; lo cual indica que dominar la habilidad empatica allana el

camino para la efectividad en la habilidad de interrelacionarnos socialmente.

Asi por ejemplo. Un grupo de amigos se rednen para realizar una actividad
encomendada a ellos, en un comienzo se veia una comunicacion amena entre
ellos, sobre dicha actividad a realizarse pero de pronto nos encontramos con
sorpresas ya que durante el trayecto se rompe por un momento la buena
interrelacion del grupo por determinadas personas, notandose asi que su
actuacion se debe a condiciones personales por lo que los demas miembros
del grupo deciden restringirlo debido a su falta de integracién al grupo. En este
caso podemos senalar que dichas personas poseen buenas “habilidades
sociales”, pero no una buena empatia, ya que no meditan y reflexionan sobre la
causa del alejamiento de las otras personas pero actian de manera

individualista.
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Empatia, habilidad social e inteligencia emocional

La empatia, que como hemos ya visto es la capacidad de ponerse en el lugar
del otro, partir del otro y de entender sus puntos de vista, a partir de esto
podemos tomar posicion y una decision; la empatia supone también mantener
una interlocucion, donde yo hablo él me escucha, él habla yo le escucho, saber
gue el otro que esta frente a mi también tiene una posicién y una propuesta
frente a las cosas; por lo tanto estamos hablando de reconocer que el otro es

una persona que piensa, que siente y que hace cosas.

Por lo tanto empatia podemos tenerla, Gnicamente, cuando desprejuiciados de
todo concepto marginador y excluyente miramos a los demas como iguales,
personas con capacidades, fortalezas y debilidades que como actores sociales,
son protagonistas e inciden en la convivencia social; asi, habilidad social y
empatia deberan ir siempre de la mano, pero esto dependera de la vision y
concepcion que tengamos de los demas y de la vida, de nuestra filosofia de

vida.

Existen personas con criterios contrapuestos, que mantienen relaciones
sociales “Optimas” dentro de su grupo social, pero no lo pueden hacer con los
demas grupos ya que por su posicion verticalista y autoritaria son autoexcluidos
0 se autoexcluyen de sus grupos, evidenciando su incapacidad para mantener
una ACTUACION EMOCIONAL adecuada, consecuentemente, creen

relaciones sociales buenas pero cerradas, limitadas a sus grupos.

Importancia del nivel de comunicacién
El éxito en el funcionamiento de un equipo, departamento o equipo depende

directamente de la eficacia con que sus miembros se comuniguen entre si y en

grupo.
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La comunicacién juega un rol importante dentro de un equipo ya que permite
resolver problemas, crear planes productivos y trabajar con mas eficiencia,

logrando de esta manera una buena comunicacién asertiva con el grupo.

En toda instituciébn educativa existen las reuniones correspondientes a juntas
de curso. Aqui es frecuente escuchar a los maestros comentarios de diferentes
temas que no le permiten prestar atencion a los problemas de los alumnos que
se estan tratando en la junta, por lo que cuando le piden su opinién lo hace con
comentarios negativos de los alumnos, cuando lo aconsejable es buscar

soluciones.

Sugerencias en la utilizacion de la inteligencia emocional en el sistema

laboral

Quien pretenda tener éxito debe manejar con destreza las emociones, las

propias y las de los demas. Las emociones positivas estimulan el éxito personal

de esta manera sugerimos tomar en cuenta estos consejos practicos, para

desenvolvernos en nuestro ambito laboral.

1.- No hacer criticas ante terceros

2.- Renunciar a los atagues personales, son poco elegantes, hieren la
dignidad de los demés y provocan la colera.

3.- Reforzar la autoestima

4.- Hacer sugerencias de mejora

5.-  Las personas equilibradas controlan sus emociones
6.- La sonrisa que envias te es retribuida

7.- El buen equipo sabe manejar los contratiempos

Para demostrar en forma préactica los inconvenientes que se presentan cuando
no existe una coordinacion adecuada provocando un clima de tension.
Ejemplo: Un grupo dio una breve explicacion de su tema y pidieron disculpas
por no haber preparado nada que lo demuestre objetivamente y luego se
retiraron, ante esta situacion existieron cuestionamientos de todos los
participantes unos con comentarios inculpadores y otros con justificativos

generando discordias y discusiones.
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Luego de unos minutos, ingreso el grupo y procedieron a analizar la situacion
provocada intencionalmente, trabajando con opiniones de los participantes,
para explicar el porqué de la importancia de tomar en cuenta la habilidad para

trabajar en grupo y con grupos humanos.

2.1.3. LIDERAZGO EMPRESARIAL

La historia nos ofrece ejemplos extraordinarios de lideres que supieron
responder a las necesidades de su época y proponer los grandes retos que
hicieron trascendente la mision de sus paises o de sus generaciones. En los
grandes momentos de crisis nacieron estos hombres que fueron los guias en la
oscuridad, los maestros de sus generaciones, los héroes que arriesgaron la

vida.

Nunca como en este momento se ha necesitado el liderazgo de hombres y
mujeres capaces de proponer estrategias globales y totalizadoras, no sélo en
los niveles macro; también en este mundo multidisciplinario y multiforme, se
requiere el liderazgo para los diversos intereses, grupos y organizaciones que

integran este mundo.
Lider

No existe una comprension clara de lo que distingue a un lider de alguien que
no lo es, y acaso lo que es mas importante, que distingue a un lider eficiente de
uno ineficiente. En una época se creian que las condiciones para ser lider eran
innatas; los lideres nacian, no se hacian, y eran llamados a sus destinos por
medio de alguin proceso arcano. Podria llamarse a ésta la teoria del Gran
Hombre, ahora tenemos una nueva oportunidad de evaluar a nuestros lideres y

de meditar sobre la esencia del poder que ellos poseen.
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Lider es la persona que trabaja con un equipo e influye en él para lograr
un propoésito que todos juntos pretenden, alcanzar un objetivo comun,
con capacidad de generar cambios. Un verdadero Lider es aquel cuya
accion, forma de actuar, conducta, ética, representa la imagen misma de
la empresa. Resulta importante entonces el protagonismo y la vigencia de

la democracia participativa.

Lider, es alguien que tiene propdsitos superiores, que tiene la caracteristica de
no conformarse, que siente el compromiso con los demas, de propiciar y

ayudar y ayudar a su evolucion. (Casares Arrangoiz, David 1996: 23).

El lider para la empresa es como una brUjula pues marca permanentemente la
verdadera direccion hacia la cual dirigirse, es creativo, rompe lo establecido,
cambia reglas, normas y las formas tradicionales de hacer las cosas, la misién
basica de todo lider es dirigir a un grupo hacia metas deseadas y
consensuadas. Deben motivar, promover el cambio, orientar, negociar y
relacionarse con las personas y son capaces al mismo tiempo de definir,
proponer acciones y hacer que las cosas se hagan. ( Casares Arrangoiz, David
1996: 27).

Caracteristicas de un Lider

Entendemos el lider por las siguientes caracteristicas.

a) El lider debe tener el caracter de miembro, es decir, debe pertenecer al
grupo que encabeza, compartiendo con los demas miembros los patrones

culturales y significados que ahi existen.

b) La primera significacion del lider no resulta por sus rasgos individuales

Unicos, universales (estatura alta, baja, aspecto, voz, etc.).

c¢) Cada grupo considera lider al que sobresalga en algo que le interesa, 0 mas
brillante, o mejor organizador, el que posee mas tacto, el que sea mas

agresivo, mas santo o mas bondadoso.

Cada grupo elabora su prototipo ideal y por lo tanto no puede haber un ideal

Unico para todos los grupos.
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d) En cuarto lugar. El lider debe organizar, vigilar, dirigir o simplemente motivar
al grupo a determinadas acciones o inacciones segun sea la necesidad que se

tenga.

Las nuevas caracteristicas que estan en alza y que determinan al Lider
empresarial del siglo XXI, son humildad, capacidad para interactuar con
personas y culturas diferentes, profesionalismo y formacion continua. Por el
contrario las cualidades que estan en baja son: la arrogancia, las

demostraciones de poder.

e) Por dultimo, otra exigencia que se presenta al lider es la de tener la
oportunidad de ocupar ese rol en el grupo, si no se presenta dicha posibilidad,
nunca podra demostrar su capacidad de lider.

Atributos

e Integro

o Motivador

« Creativo

« Trasciende a los demas

« Original, auténtico

e Inspira y organiza

« Busca el bien comun

e Trabaja en equipo

o Comprometido, Responsable
« Ejemplar, carismatico

e Trabaja a largo plazo

o Emprendedor

» Agente de cambio: Busca la mejora continua
« Alta vocacion de servicio

o Excelente comunicador.
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Fortalezas de un Lider

Las actitudes de un Lider (formas de enfrentar la vida), constituyen armas
estratégicas muy importantes para enfrentar los retos y problemas y ampliar las
satisfacciones adecuadamente. Con ellas se adquiere un poder transformador

y altamente creativo.
Las actitudes requeridas

. Autoestima Positiva.
. Autoconcepto claro de "quien soy".
. Actitud positiva frente a la vida.

. Libertad: sélo los libres se comprometen.

Las capacidades de un Lider

1. Iniciativa. Capacidad de generar acciones sin necesidad de estimulos

externos
2. Vision. Capacidad de “disefar futuros posibles”

3. Influencia. Capacidad de movilizar a otros

Las siete Conductas Esenciales de un Lider

Conoce a tu personal y a tu negocio.
Insiste en ser realista.

Fija metas y prioridades claras.

Da seguimiento a las metas.
Recompensa a quienes hacen las cosas.

Amplia la capacidad de las personas.

N o g M w D PRE

Condcete a ti mismo.
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Reflexiones de un Lider

. Busca permanentemente mejorar la Calidad de Vida

. No espera a que las cosas sucedan, las provoca.

. Hace las cosas, no se justifica por no hacerlas.

. Es mas facil echarle la culpa a los demas que a nuestra propia
mediocridad.

. El Lider asume un Reto y Compromiso que le permite encontrar su

sentido Existencial.

Liderazgo
Habilidad de inspirar seguridad y apoyo entre hombres y mujeres de quienes

depende la idoneidad, el buen desempefio de una empresa o un area.

Es el proceso de mover a un grupo o grupos de personas hacia alguna
direccién a través de medios no coercitivos. (Casares Arrangoiz, David 1996:
27).

Niveles de Liderazgo

Liderazgo centrado en principios se pone en practica de adentro hacia afuera

en cuatro niveles:

1. Personal: Mi relacion conmigo mismo.
2. Interpersonal: Mis relaciones e interrelaciones con los demas.
3. Gerencial: Mi responsabilidad de hacer que otros lleven a cabo

determinada tarea.
4, Organizacional: Mi necesidad de organizar a las personas, agruparlas,
capacitarlas, compensarlas, construir equipos, resolver problemas y crear una

estructura, una estrategia y unos sistemas acordes a ello.

Cada uno de estos niveles es "necesario pero no suficiente”, lo cual significa
que debemos trabajar en todos ellos sobre la base de ciertos principios

basicos:
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Confiabilidad en el nivel Personal. La confiabilidad estd basada en el caracter,

en lo que uno es como personay en la capacidad de lo que uno puede hacer.

Confianza en el nivel interpersonal. La confiabilidad en el cimiento de la
confianza. La confianza es como una cuenta bancaria emocional a nombre de
dos personas que les permite establecer un acuerdo yo gano / tu ganas para

seguir adelante.
Estrategias para el manejo de un buen Liderazgo

1. Atencién mediante la vision: Los lideres son las personas mas orientadas
hacia los resultados, y los resultados llaman la atencidon. Sus visiones o
intenciones imponen respeto y atraen a la gente hacia ellos. El Liderazgo, es
ademas, una transaccion entre lideres y los seguidores. Los unos no podrian

existir sin los otros.

2. Sentido mediante la comunicacion: El éxito requiere de la capacidad de
proyectar la imagen apremiante de un estado deseado de cosas, la imagen de
clase de imagen que les produce a otros entusiasmo y sentido de compromiso,

es inseparable de un liderazgo eficaz.

3. Confianza mediante posicionamiento: Liderazgo es lanzarse al aire con tal
conocimiento de uno mismo, y con tal energia de colaboracion que pueda

mover a otras personas a desear seguir adelante.

4. El despliegue del yo mediante la auto consideracion positiva: Consta en tres
componentes principales: Conocimiento de fortalezas y capacidad para
discernir el ajuste entre las fortalezas o debilidades propias y las necesidades

de la organizacion.
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Base del Liderazgo

La autoestima positiva. Supone ser consciente de nuestros actos, implica
conocerse a si mismo. Sin autoestima positiva, serd muy dificil que una

persona tome el camino del Liderazgo.

Para elevar la autoestima de forma real, se requiere de un profundo
autoandlisis o de una terapia sicologica seria que permita a la persona, tomar
conciencia de su conducta e ir construyendo poco a poco, las bases de

seguridad y valoracion.

Perspectivas de un Liderazgo equilibrado y con medidas justas

La responsabilidad de su posicion debe manifestar un alto grado de equilibrio
estable, ante los movimientos externos. El camino hacia la excelencia que
transitamos, tiene algunos tramos cuesta arriba y otros hacia abajo. Quien
acepta la autoridad, recibe la vara que debe utilizar para avanzar, debe tener
un equilibrio dindmico. Significa que debe dejar de apoyarse en el pasado si
quiere de verdad construir un futuro. Nadie es llamado a una posicion de
autoridad para luego escucharlo lamentandose por falta de apoyo. Para eso se
le ha entregado una vara y la gente espera que sepa usarla. El equilibrio
estatico es muy facil de lograr. El equilibrio dinamico requiere mayor habilidad.

Si el lider es desequilibrado e inestable, su liderazgo también sera inestable.

Se espera que el lider tenga la capacidad de medir con justicia, sin
arbitrariedades y aplicando normas parejas para todos, sin privilegios de ningun
tipo. Todo se debe medir con la misma vara, con aquella que representa la
justicia. Que un lider pierda su imparcialidad, es vergonzoso. Cuando un lider
pierde la verguenza la gente le pierde el respeto y se divide buscando su propia

conveniencia. (Warren G. Bennis).
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Liderazgo Empresarial

Liderazgo Empresarial es la actividad directiva en las agrupaciones industriales
u organizaciones. Esta funcién es ejercida, normalmente por dirigentes que
tienen intereses de influir, no s6lo en sus propias empresas, sino en el
desarrollo y crecimiento social, politico y de negocio mas amplio en nuestra

sociedad.

a. El Lider que hace EMPOWERMENT (dar poder), entrega el poder
paulatinamente. Su meta es lograr que sus subordinados actien de manera
independiente. Por ello traza una estrategia de desarrollo y crecimiento para
cada uno. Estd orientado a sus subordinados, les entrega informacién
necesaria, facilita el trabajo y elimina obstaculos. Comparte su vision y define

claramente los objetivos y los limites del poder.

b. El Lider que hace LAISSEZ — FAIRE (deja hacer), posterga las formas de
decisiones, esta ausente y tiene poca comunicacién. Nunca tiene tiempo para
desarrollar labores de liderazgo con seguidores. Con este tipo de liderazgo, si
hay logros es gracias al esfuerzo de algunos subordinados automotivado que
trabajan solos. Es el estilo de Liderazgo menos efectivo.

Programas de Potenciacién de Cualidades de Alta Direccién

En la Alta Direccién de empresas lideres, ya existen programas que buscan
desarrollar la potenciacién de las cualidades requeridas por la Alta Direccién
para los lideres del futuro, que los capaciten para "llevar el timén" en medio de

fuertes tormentas competitivas.

Cualidades a consecuencia del Desarrollo del Mercado

. Estrategias oportunistas
. Conciencia de la globalizacion del mercado en el que compiten.
. Capacidad de gestionar organizaciones altamente descentralizadas.

Cualidades producidas en la Fuerza Laboral
. Sensibilidad ante cuestiones que plantea la diversificacion.

. Competencia en las relaciones interpersonales.
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. Capacidad de crear "Un sentido de comunidad”
Etica en el Liderazgo Empresarial ante los retos del siglo XXI

Esos lideres seran los buenos directivos, los que sepan dirigir bien, en el plano
econdémico, en el sociopolitico y en el moral, sin fisuras ni soluciones de

continuidad.

Todo empresario se encuentra en un entorno en el que hay personas con
necesidades, personas con capacidades y recursos. Esos son los ingredientes
de la empresa. Primero debe definir cuales son las necesidades que va a tratar
de satisfacer y las personas de cuyas necesidades se va a ocupar. Esas
necesidades deben ser satisfechas de forma eficiente, para que sus clientes

estén dispuestos a seguir confiando en él, dia a dia. Esto define su mision.

Luego, debe reunir a las personas cuyas capacidades va a emplear para
producir los bienes y servicios, y debe comunicarles aquella misién, de manera

gue ellos consideren que vale la pena participar en esa empresa.

La tarea del Lider Empresarial, consistira de un lado, en ofrecer a sus
subordinados los medios para satisfacer sus motivaciones (el sueldo, las
oportunidades de carrera profesional, el desarrollo de conocimientos,
capacidades y virtudes, la satisfaccion de participar en una mision que los
llene) y de otro, en conseguir que todos participen con eficiencia en la
produccion de los bienes y servicios en los que se concreta la misién de la

empresa y esto no una sola vez, sino cada dia.

Finalmente, el empresario deberda conseguir los recursos-dinero, equipos,
tecnologia, etc, necesarios para la producciéon, de modo que los propietarios de
€S0S recursos se sientan también satisfechos por su colaboracion en la mision

de la empresa.

Los lideres de la organizacion del siglo XXI, deberan conducir a sus empresas
e instituciones hacia un mayor desarrollo tecnoldgico exigido por la
competitividad y hacia un mayor desarrollo humano requerido por sus

miembros, la sociedad y la misma tecnologia.
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Si no logramos generar este tipo de hombres y mujeres, corremos el riesgo de
crear un mundo altamente tecnificado y productivo, pero no solidario de los
demas: de su comunidad, de su ciudad, de su pais y del mundo de todos.
Tendremos a un mundo tan productivo que desplazard la mayoria de los
puestos de trabajo y crearemos un mundo supracapitalismo de desempleados
sin una verdadera ética y corresponsabilidad social, lo que generaria un mundo
altamente peligroso y explosivo. Para la formacion de estos nuevos lideres
corresponsables se debera insistir en su formacion sicolégica y filoséfica de tal
manera que se conviertan en verdaderos especialistas en la conduccion del

espiritu y del potencial Humano.

Resumiendo todo sobre liderazgo podemos decirlo en tres conceptualizaciones

que son:

1. El conocimiento sobre el Liderazgo Empresarial es de gran utilidad para los
jovenes de hoy, para reconocer los retos que tendremos que afrontar si
gueremos obtener el éxito dentro de nuestras vidas reconociendo la
importancia al maximo de éste, para poder asi ser participes de la gran

competitividad en este mundo globalizado.

2. Tomemos conciencia de que requerimos de lideres empresariales que
desafien a los grandes cambios y que seamos capaces de competir ante otros,

y de esa forma poder ayudar al crecimiento de nuestra Nacion.

3. El Liderazgo Empresarial es capaz de influir sobre los subordinados para
gue éstos puedan dar lo mejor de cada uno para una mayor rentabilidad y
productividad, pero no se trata en este trabajo de hablar meramente de la
rentabilidad que se obtendra al aplicar un buen Liderazgo Empresarial en las
empresas, sino de que con su aplicacion formaremos nuevos Lideres que sean
capaces de llevar esa retroalimentacién de lo ya difundido, sélo asi podremos

surgir dentro de nuestros campos laborales.
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El propdsito es llegar a ser Lider de Nivel 5

100% e —— e PROPOS'TO

Cliente
) = ==
50% Org.:

£y

Resultados

0%

Y

Nivel de compromiso

Nivel uno: Un individual capaz que contribuye con su talento, conocimiento,
capacidades y buenos habitos de trabajo.

Nivel dos: Es, ademas, un trabajador en equipo, contribuye sus capacidades
individuales al cumplimiento de los objetivos grupales y trabaja efectivamente
con otros en un ambito grupal.

Nivel tres: Un administrador competente. Sabe organizar personas y recursos
para alcanzar eficientemente objetivos preestablecidos.

Nivel 4: Va un paso mas alla y se convierte en un lider eficaz, que cataliza
compromiso y una vigorosa busqueda hacia una vision clara y convincente,
logrando estandares de rendimiento mucho mas altos.
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Entonces, ¢cuales son las caracteristicas de un lider de nivel 5?

1) Una busqueda de resultados sostenibles: la diferencia entre un lider de
Nivel 5 y otros lideres es que son motivados a producir resultados sustentables
para su organizacion. La idea es que los lideres de nivel 5 pueden generar un
cambio a largo plazo y sostenible.

2) Una eleccién de sucesores: A los lideres de nivel 5 les interesa mas el
éxito de la organizacién que sus logros personales. Quieren dejar su legado en
una organizacion que continta creciendo. Tienen suficiente confianza en si
mismos para contratar gente competente (subir la gente adecuada al colectivo).

3) Modestia: Deben mostrar sincera humildad. Actian con determinacion y se
apoyan en estandares inspirativos y no en un carisma inspirador para motivar.

4) Asumen responsabilidad: Toman responsabilidad cuando las cosas salen
mal. No echan culpas cuando las cosas no funcionan como se esperaba.
Ademas, raramente buscan reconocimiento para las cosas que salen bien,
prefieren atribuir el éxito a otros factores.

5) Tienen un foco organizacional: La maxima ambicion del lider de Nivel 5

es, primero y principal, hacia la organizacion. Su anhelo de una organizacion
exitosa pesa mas que su busqueda de recompensas personales.

Por Jim Collins, Good to Great:

¢, Qué tipo de lider lleva a una empresa al éxito sostenido?

Lider nivel 5.

“Construye la grandeza permanente a través de una mezcla de humildad

personal y voluntad profesional”

A diferencia con los estilos de lideres mas conocidos o visibles, esta es una
persona mas bien callada y hasta humilde en su comportamiento. No busca la

visibilidad pero se siente por su presencia. Es un individuo estoico pero con



47

una firmeza, perseverancia, coraje y persistencia envidiables. Es como la luz
para los insectos, atrae sin hacer alardes de su luminosidad, pero todos saben

gue esta alli, dando luz.

Lider nivel 4. Cataliza el compromiso y persigue vigorosamente una Vision,

estimulando altos estandares de desempefio.

También es visionario, pero es mas visible que el Lider 5; es una persona que
“arrastra” a los demas. Crea un fuerte sentido de compromiso mientras
construye un enfoque hacia la excelencia con su ejemplo, sin componendas ni
medias tintas. No se anda por las ramas, pero sabe que no todo el mundo nace
aprendido y es el vivo ejemplo del “Lider como Servidor” que crea las
condiciones para ir mas alla. Tiene un claro sentido de direccion y es buen

comunicador.

Lider nivel 3. Organiza efectivamente a la gente y los recursos al logro efectivo

y eficiente de objetivos predeterminados.

Es el tipo de lider que organiza el trabajo, brinda apoyo, detecta debilidades y
trabaja con su gente para derribar barreras. Se enfoca en los objetivos con una
comprension de la forma en que los objetivos deben ser alcanzados,

considerando tanto los aspectos cualitativos como los cuantitativos.

Lider nivel 2. Contribuye con su capacidad personal al logro colectivo y trabaja

en equipo para lograr objetivos.

Sabe distribuir las actividades y balancear las cargas del trabajo de forma que
los resultados sean consistentes y generen un espiritu positivo de cooperacion.
Cuida de los aspectos de calidad y de filosofia gerencial para optimizar las
interacciones y las personas, de forma que todos los vectores se alineen para

crear un resultado positivo, no suma cero.
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Lider nivel 1. Realiza un aporte muy valioso con su talento, conocimiento,

habilidades y buenos habitos de trabajo.

Lo que tenemos aqui es el tipo de persona normal y corriente que debemos
ayudar a formar como base de sustentacion de nuestra empresa. En este
estrato reside el tipo de liderazgo alternativo proclamado por Ed Oakley
(Liderazgo Claro), personas que asumen su rol de lideres cuando la
emergencia lo pide, o cuando las circunstancias lo exigen; y que después
ceden su protagonismo a otros, lideres también, pero mejor preparados, o
adecuados para ejercer dicho rol bajo en las condiciones cambiantes y

dinamicas de la gestion empresarial.

2.1.4. COACHING

El coaching es un conjunto de esfuerzos y técnicas enfocadas al equipo
humano de una empresa u organizacion. Esta destinado a lograr a la vez la
eficacia en los resultados y la motivacion y satisfaccion personal de los
trabajadores, cualquiera que sea su nivel. El coaching es una accion directa
sobre las personas que son los verdaderos autores y responsables de la

competitividad empresarial.

Para lograr sus dos objetivos, empresarial y personal, el coaching empieza
desde la seleccion de las personas, en particular mandos y ejecutivos, que se
seleccionan no tanto por lo que saben sino por lo que son. Se estudia criterios
de personalidad y se les pone en situacion para observar criterios como la
capacidad de comunicacion, las aptitudes frente a la presiéon o ante el riesgo, la

capacidad natural de liderazgo, a trabajar en equipo, etc.

El coaching estd enfocado a permitir que las personas den lo mejor de si
mismo y por eso utiliza la formacién, tanto a habilidades concretas - como la
direccion de un equipo o la atencion al cliente - como el desarrollo personal a
través de la comunicacion, de la auto confianza o de la reduccion del estrés

emocional.
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Las personas no solemos dejar de hacer las cosas porque no sabemos
hacerlas, sino porque no nos apetecen o por que existe algun freno que nos lo
impide. Por eso el factor motivacion es fundamental para lograr resultados. La
motivacién, como la fe, mueve montafias. El coaching justifica aqui su nombre
(entrenamiento) analizando los frenos a la motivacién provocando una nueva

situacion basada en la motivacion personal y grupal.

El coaching sabe que un equipo necesita una organizacion en la que cada uno
conoce y asume los objetivos comunes; implica una disciplina libremente
consentida a los procedimientos y normas necesarias para la eficacia del
conjunto y como nadie lucha tanto por una organizacibn como cuando ha
contribuido a crearla, el coaching ayuda a los miembros del grupo a definirla,

estructurarla y a ponerla en marcha.

El coaching es como el psicélogo del grupo, ayuda a los miembros a afirmar y
estructurar la personalidad de la empresa, pero nunca se sustituye a ella. Es
directivo en la forma, pero no en el fondo. Aporta metodologia y experiencia
pero su proposito es ayudar a la empresa a madurar (en el sentido grupal) y

desaparecer después de su mision de asistencia.
En qué se diferencia el coaching del asesoramiento:

El asesor es un especialista en una disciplina empresarial, como las finanzas,
la produccion o el marketing. ElI coaching es un especialista en el

funcionamiento de los equipos y en desarrollo personal.

Ddnde el asesor aporta soluciones especificas a un problema, el coach permite
gue el grupo o el decisor encuentre las soluciones; sus soluciones. En materia
de gestion empresarial, nos damos cuenta que no existen tanto buenas o
malas estrategias. Existen las que uno es capaz de aplicar y las que no. Lo que
puede ser un buen planteamiento o una buena estrategia para uno puede
resultar pésimo o inaplicable para otro. El coaching evita el problema porque

las soluciones siempre son adaptadas al grupo que las ha generado.



Coach
Abdicador

ﬁ

Jefe
Planifica por los demas
Da ordenes e instrucciones
Espera que todos cumplan sus
ordenes
Resuelve los problemas de los
demas

Hecha la culpa a los demas 4

de los fracasos
Castiga los errores

Coach
Da direccién clara
Apoya a los empleados en su area
de trabajo
Facilita la resolucién de problemas
Ayuda a desarrollar el crecimiento
de los miembros a través de pre
guntas incisivas
Esta profundamente involucrado
en el desempeno de los miembros
del equipo
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Abdicador
Casi no da direccién o guia
No ofrece soporte
Evita ser involucrado en los
problemas
Abandona responsabilidades
sin mayor desarrollo
No toma parte de los asuntos
diarios

5
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2.1.4.1. Modelo Grow

Goal
Obijeti
’ (Objetivo) ,

What
next? (Realidad)

(¢Qué sigue?)

W Options #

(Opciones)

Reality

El Modelo Grow se basa en definir el método para actuar.

v Definir las metas u objetivos.
v Analizar la situacion actual.
v Buscar las opciones que tenemos.

v Realizar un plan de accién y ejecutar.

Objetivo: Mejorar el desempefio mediante la identificacion especifica de la
meta, la situacion actual, las opciones que tenemos y los pasos a seguir para

alcanzar el objetivo:

Pasol. Qué meta se desea alcanzar

Paso 2. Cudl es nuestra realidad (situacion actual)
Paso 3. Cuales son nuestras opciones o alternativas

Paso 4. Qué sigue..? Qué se debera hacer? y quién debe hacer?
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2.1.5. CLIMA LABORAL

Las empresas son grupos de personas con un objetivo comun y que las

personas son el factor clave para triunfar.

El clima laboral se refiere a un conjunto de caracteristicas estables a lo largo
del tiempo, relativas a las relaciones interpersonales y a las relaciones entre las
personas y la empresa.

El clima laboral lo definimos, como la percepcion que tienen los individuos de

su Organizacién en relacion al sistema organizacional.

El Clima Laboral es una medicion que nos permite tomar el pulso de la

organizacion y ejecutar planes de accion.

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren

en un medio laboral (Gongalves, 1997).

El principal activo de una compafia son sus empleados, es por ello que la
responsabilidad de generar un clima laboral favorable esta en manos de los
lideres, quienes en su rol deben promover una buena relacién entre todos los

miembros de la organizacion.

El primer valor de nuestra organizacion es “Nuestra Gente es nuestra ventaja

mas duradera”

Los pilares del clima laboral estan enfocados en:

Liderazgo y practicas de direccion.

Tipos de supervision: autoritaria, participativa, racional, social.

Este factor se refiere al tipo de relacion que existe entre jefes y subordinados y
el impacto de la misma en el ambiente laboral, y por lo tanto, en la consecucion

de los objetivos de la empresa.
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Dentro de la teoria administrativa existen muchos enfoques del liderazgo que
se han ido formando a lo largo del tiempo. Desde los enfoques autocraticos en
donde el lider tiene todo el poder y toma todas las decisiones, hasta los

enfoques mas relajados en donde el lider solo supervisa el trabajo.

Ante esto, surge la pregunta: ¢ cual es el mejor tipo de liderazgo? Muchos
expertos han llegado a pensar que en estos tiempos en donde el cambio es lo
Gnico que permanece constante, lo mejor es contar con un liderazgo flexible y
adaptable. Es decir, el lider debera tener una amplia gama de actitudes ante
las diferentes circunstancias; a veces se debera ser fuerte, a veces
comprensivo. Este es un tipo de liderazgo intuitivo que tiene como base el

conocimiento del puesto del lider y de la organizacion misma.

No debemos olvidar que la esencia misma del lider, es de aquella persona que
conduce a un grupo de personas pretendiendo llevarlas a un fin exitoso. Liderar

es a la vez servir, y servir es el arte supremo.

Caracteristicas de Liderazgo de estilo participativo:
« Procura la participacion del equipo
« Escucha lo que el equipo dice
« Guia al equipo
« Facilita la interaccion
« Habla de “nosotros” en vez de “Yo”

» Logra comprometer a su interlocutor

Caracteristicas de Liderazgo de estilo racional:
* Informa al equipo
» Presenta los hechos
« No toma en cuenta los puntos de vista personales
+ Espera que los hechos sean aceptados

 Considera los hechos no las emociones
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Caracteristicas de Liderazgo de estilo sociable:
« Es célido, se preocupa por todos.
« Abierto a escuchar las ideas de los demas
* Es parte del equipo
« Presta atencion a las preferencias de los demas

» Considera las emociones de los demas

Caracteristicas de Liderazgo de estilo autoritario:
« Ordena a los demas lo que deben hacer
« Controla a la gente
« Domina las reuniones
+ Se centra en sus propias ideas
+ Habla de “Yo” en vez de “Nosotros”

Relaciones. Se refiere al tipo de relaciones que se crean entre el personal. Lo
ideal seria que la empresa o negocio, fuera un lugar en donde cada empleado
realizara las actividades que mas disfruta hacer, y por lo cual obtiene una
remuneracion.

Pertenencia. Este factor se refiere al grado de compromiso que sienten los
empleados hacia la empresa, cuando los colaboradores muestran mayor
compromiso, son las que tienen la mejor calidad, las mejores ventas y la mejor

productividad.

Reconocimiento. El reconocer el trabajo bien realizado es vital para contribuir
a la formacion de un buen ambiente laboral. Esta comprobado que cuando una
persona cree que es bueno en alguna actividad, disfrutara al realizarla y lo hara

cada vez mejor, lo que impactaré su productividad.

Remuneracion. Esquemas de compensacion dinamica en donde se premie de
alguna forma el esfuerzo. Podria creerse que esto solo puede aplicarse a los
departamentos de ventas, sin embargo puede ser aplicado a cualquier area,
cada uno debe tener sus metas y objetivos y en base a esto se puede crear un

esquema que fomente en los empleados el deseo por esforzarse mas.
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Equidad

Ante la ley, todos somos iguales sin distincion de sexo, raza o edad. Otorgar
las mismas oportunidades a todos sus empleados, siempre en igualdad de
circunstancias. Evitar el favoritismo. El buen lider conoce a su personal y sabe

como estimularlos, reconociendo los eslabones débiles y los pilares del grupo.

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el

clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones

se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

1. Estructura
Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de
la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se

ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

2. Responsabilidad (empowerment)
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia
en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo, es decir, el sentimiento de

ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa
Percepcion sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien
hecho. Es la medida en que la organizacién utiliza mas el premio que el

castigo.

4. Desafio
Es la medida en que la organizacion promueve la aceptacién de riesgos

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

5. Relaciones
Existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales

tanto entre pares como entre jefes y subordinados.
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6. Cooperacion
La existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de

niveles superiores como inferiores.

7. Estandares
Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos
Sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

9. Identidad
Sentimiento de pertenencia a la organizacibn y que se es el elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
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2.2. HIPOTESIS

Se puede decir que la falta de difusion y el no desarrollo adecuado de las
competencias necesarias para formar lideres de nivel cinco ha traido como
consecuencia que la mayoria de empleados no aspiren a ser lideres mundiales.
Cerveceria Nacional en la actualidad no posee un manual que permita
desarrollar a los colaboradores como lideres de nivel cinco y un excelente clima
laboral, motivo por el cual esta en riesgo que no se mantenga en un futuro
cercano dentro de las 10 mejores empresas a nivel mundial del grupo
SABMiller.

En cuanto a las variables, la independiente en este caso es el liderazgo
organizacional y la dependiente es el area de manufactura y el nexo de union

de las dos variables es el clima laboral.

2.3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Se realizara una investigacion de campo, ya que existira un contacto directo
entre el investigador y el objeto de estudio desde luego sin injerencia. Ademas
se va a realizar una investigacion bibliografica documental con el propdsito de
profundizar diferentes teorias, conceptualizaciones y criterios de diversos
autores sobre la tematica de esta tesis. También es de intervencion social o
proyecto factible porque de la investigacion realizada en una empresa
existente y en pleno funcionamiento se sacara como producto un manual para

formar lideres de nivel cinco y el plan de accion para mejorar el Clima Laboral.
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CAPITULO 111

3.1. FUNDAMENTOS ORGANIZACIONALES Y DE
ADMINISTRACION.

Cuando se habla de fundamentos organizacionales y administrativos es vital o
prioritario tener una radiografia exacta de toda la empresa para de alli partir a
un diagnéstico y lograr que la receta conlleve a que la institucion logre lo
propuesto a este proceso de auscultar la realidad empresarial se lo llama:
F.O.D.A., Cuyas siglas corresponden a lo siguiente, la letra “ F “ significa las
Fortalezas que tiene una Institucion desde el punto de vista interno, la letra “ O
“se relaciona con las oportunidades que tiene la empresa desde el punto de
vista externo, la letra “ D “ en cambio se refiere a las debilidades que tiene la
empresa con una vision de caracter interno y por ultimo tenemos la letra “ A “
gue representa las amenazas que enfrenta la empresa, las cuales son de

caracter externo.

Sin embargo este proceso que se lo lleva acabo desde hace més de 30 afios
en las empresas de clase “ A “ les faltaba una sigla que es la letra “ S “ que
significa Solucion ya que nada se logra con el solo hecho de diagnosticar sino
gue a la vez se debe plantear la solucion a tomar como medida estratégica; de
alli que a partir del afio 1998 esto quedd como F.O.D.A.S. sin embargo muchos
autores de rango mundial prefieren seguir trabajando sin agregar en el mismo
proceso las soluciones , factor que es mas de forma que de estructura pero sin
embargo en esta tesis tomaremos el modelo integrado la sigla “ S “ por cuanto
el diagnostico eficaz es efectivo cuando se aplica la medida correctiva de

forma inmediata.

Luego de este preambulo necesario cabe informar que la Cerveceria Nacional
es una empresa de vanguardia tanto en el ambito organizacional y
administrativo a tal punto que muchas empresas a nivel latinoamericano han
seguido sus modelos ya que lo han visto con buenos ojos y han palpado los

Optimos resultados, pero a pesar de esto el proceso de mercado de negocios y
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produccion en el mundo es tan cambiante que todos tienen que mover
rapidamente paradigmas y organigramas para poder seguir este cambio, de alli
gue esta empresa nacional pero de &mbito internacional constantemente entra
en un proceso de evaluacién o diagndstico organizacional para asi generar

propuestas innovadoras.

3.1.1. ANALISIS INTERNO

Cerveceria Nacional a pesar de ser la mejor empresa ecuatoriana en cuanto a
produccion e indicadores de KPI, no ha llegado a las metas propuestas en
cuanto a la formacién de Lideres de nivel cinco o clase mundial y excelencia en
Clima Laboral, las principales razones para que esto no haya ocurrido se

indican a continuacion:

e Falta de empoderamiento de los colaboradores de primer, segundo y

tercer nivel de la cadena de mando.

e No poder aplicar la técnica de lo obvio por cuanto en el Ecuador ni en
Sur América existe una empresa de esa envergadura para aprender de

ella.

e Encarecimiento del costo produccion, trayendo como consecuencia
menor ingreso y concomitante a esto no existe el suficiente presupuesto
para proveer de capacitacibn continua y de alto nivel para los
colaboradores (debido a restricciones del presupuesto para

capacitacion).

e Fuga de lideres empresariales formados por Cerveceria Nacional que

son tentados econdmicamente por la competencia.

e Falta de plan de accion para mejorar el Clima Laboral
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Existen otros factores causantes de este proceso pero la empresa no los ha

tomado en cuenta ya que no son significativos, y por ende su influencia es

menor.

3.1.1.1. Anélisis FODA

Leave Blank
Dejar en blanco

Strengths - S

List Strengths
Listado de fortalezas

Weaknesses - W

List Weaknesses
Listado de debilidades

Opportunities = O

List Opportunities

Listado de
oportunidades

SO Strategies

Use strengths to take
advantage of
opportunities

Usar las fortalezas para

aprovechar las oportunidades

WO Strategies

Overcoming weaknesses
by taking advantage of
opportunities

La superacion de las debilidades,
aprovechando las oportunidades

Threats =T

List Threats

Lista de las amenazas

ST Strategies

Use strengths to avoid
threats
Usar las fortalezas para evitar

amenazas

WT Strategies

Minimize weaknesses and
avoid threats

Minimizar las debilidades y evitar
las amenazas
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A continuacion vamos a ver el F.O.D.A de la Cerveceria Nacional:

Fortalezas de la Cerveceria Nacional Planta Quito

e Estructura organizacional que facilita el desempefio adecuado de cada
uno de los colaboradores.

e Departamento de Recursos Humanos en busqueda permanente del
desarrollo del personal y buen clima laboral

e Seleccion del personal bajo estandares internacionales.

e Buen trato a los colaboradores porque predomina la teoria de que el ser
humano es lo primero. “Nuestra Gente es la Ventaja mas duradera”

e Salarios competitivos a nivel del mercado nacional y regional por cuanto
se establece la formula mas adecuada siguiendo los lineamientos de la
banda salarial.

e Estimulos econdmicos, planes de carrera, capacitaciones, IDPs y de
ascenso de cargo.

e Seguridad y estabilidad laboral.

e Elaboracion de una gama de productos de aceptacion nacional e
internacional.

e Proyectos innovadores en todas la areas. (Proyectos Kaizen).

e Permisos Municipales, de Salud, Bomberos y de Medio Ambiente al dia

Oportunidades de la Cerveceria Nacional Planta Quito

e Ranking mundial reconocido.

e Lider empresarial en América del Sur

e Integrantes del Grupo Internacional SABMiller.

e Imagen de éxito Institucional a nivel nacional e internacional

e Adaptacion a las mejores practicas globales en las actividades
corporativas.

e Calidad aceptada en mas de 130 paises en los 5 continentes.

e Certificaciones Internacionales.
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Debilidades de Cerveceria Nacional Planta Quito

Falta de empoderamiento institucional del personal.

Falta de difusion sobre liderazgo de nivel cinco y sus ventajas.

Falta de determinacion para desarrollar el Plan de Accion para mejorar el

Clima Laboral

El diez por ciento de los colaboradores no valoran su desempefio.

Amenazas de Cerveceria Nacional Planta Quito

e Politicas gubernamentales en el area de impuestos y cédigo laboral.
e Tipo de cambio fijo en relacién con otros paises de Latinoamérica que
pueden aplicar politicas monetarias.

e Inestabilidad de la inversion extranjera en las empresas nacionales.

Andlisis estratégico del F.O.D.A. visto desde la parte interna donde juegan

un rol importante las Fortalezas y las Debilidades

Fortalezas:
F.1 Existencia de un Organigrama Funcional

La adecuada formacién y profesionalismo de los directivos de Cerveceria
Nacional y sobre todo la amplia visiébn sobre las demandas que tiene el
mercado Nacional y el internacional hacen posible que la Cerveceria Nacional
tenga un nivel Administrativo y Organizacional no solo a la par de las nuevas
exigencias sino con proyecciones a nuevos conceptos de liderazgo
administrativos que permitan formar colaboradores con altos estandares y con
una formacion humanista de entrega y lealtad para que sean capaces de

enfrentar los presentes y futuros retos que la sociedad.
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F.2 Cadena de mando sociabilizada y aceptada

La acertada decisién de generar una cadena de mando donde cada eslabon es
responsable directo de cada actividad ha propiciado un ambiente laboral
dotado de armonia y de sincronizacion de roles en donde no es necesario un
capataz o un mayordomo sino un coordinador que conoce de todo pero delega
a los especialistas, factor que permite que la Cerveceria Nacional sea
reconocida por su cadena o estructura de mando laboral , con su programa de
sociabilizacion diaria se garantiza que los colaboradores se encuentran aptos
para recibir y captar de una manera mas eficiente todas las disposiciones que
sus asesores les puedan proporcionar; proceso que se lo lleva a cabo mediante
mini negocios (equipos de trabajo por turno, los cuales tienen un Lider de
equipo, los colaboradores y personal de soporte como es mantenimiento y de
calidad)

F.3 Seleccion del personal bajo estandares internacionales.

Cada uno de los colaboradores al ingresar a la Cerveceria Nacional es
sometido a una evaluacion psicoprofesional para conocer sus fortalezas y
debilidades, proceso que es garantizado por profesionales con gran
experiencia en todos estos campos, con estos datos se podra gestionar de
mejor manera la metodologia a utilizar para el desempefio laboral de cada uno
y poder realizar un seguimiento periédico de los avances grupales e

individuales y asi tomar acciones en casos determinados.
F.4 Buen Trato alos Colaboradores de Cerveceria Nacional.

La exigente y cambiante sociedad hace necesario que no solo un buen sueldo
e incentivos sean los factores que determinen el mayor rendimiento de cada
uno de los colaboradores de la Cerveceria Nacional sino que hay que agregar
una serie de aditamentos como es un trato justo, atencién permanente a sus
problematicas laborales y personales, acceder a la utilizacion de servicios
médicos, créditos entre otros factores que si cuenta la empresa, siendo el valor
fundamental los seres humanos que laboran en la empresa ya que “Nuestra

Gente es nuestra ventaja mas duradera”.
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F.5 Salarios competitivos a nivel nacional y regional.

Todas las grandes empresas saben que un trabajo bien remunerado genera
una actitud positiva por parte de los colaboradores; sin embargo aparte de dar
satisfaccion al empleado otorga estabilidad laboral, por cuanto este colaborador
no se va a ir de la empresa ya que sSus ingresos son muy competitivos con

respecto al mercado y mas adn si lo compara con los de la region.
F.6 Salario emocional.

Resulta de la sumatoria del salario econdmico méas todos los beneficios
adicionales como: retos, reconocimiento, avance profesional, participacién en
proyectos significativos, oportunidades de formacion y capacitacion, todo lo
anterior incrementa el salario emocional. Por el contrario los riesgos fisicos y
psicologicos; asi como los costos personales y familiares reducen el salario
emocional. Un buen lider sabe administrar no solamente el salario econdmico,

sino fundamentalmente el salario emocional.

F.7 Estimulos economicos y de ascenso al cargo

El reconocimiento a la labor extra que genera un colaborador siempre va a ser
un estimulo positivo para el mismo, de alli que en ocasiones este estimulo
econémico pierde valor cuando se lo cambian por uno de ascenso laboral,
teoria sustentada por Abrahan Maslow, que ha sido aceptada a nivel mundial;
esta actividad logra en Cerveceria Nacional una constante sinergia entre sus
colaboradores factor que beneficia a la empresa, cabe indicar que uno de estos

estimulos es el Plan Premios Presidente.
F.8 Seguridad y estabilidad laboral.

Cuando se trabaja con seres humanos la seguridad de los mismos debe ser el
patron principal de la empresa y es por esto que la Cerveceria Nacional esta
dotada de la tecnologia mas alta en cuanto a maquinarias, mismas que
proveen al trabajador la seguridad y facilidad de manejo, ademas de este factor

la empresa garantiza a su colaborador estabilidad laboral proceso que se
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justifica con su actividad de seleccidon de personal y mas aun porque pone en

practica el teorema de empoderamiento laboral.

F.8 Elaboracion de una gama de productos de aceptacién nacional e

internacional.

La Cerveceria Nacional tiene ganado un posicionamiento a nivel nacional e

internacional en todos sus productos como son:

Cerveza Pilsener.

Pilsener es desde siempre un icono de orgullo, indiscutiblemente ecuatoriano.
Fiel a su tradicion desde 1913 Pilsener es elaborada de manera natural con un
cuidadoso proceso de extraccibn que juntamente con una seleccion
equilibrada de malta y materias primas locales y sus dos lUpulos le
proporcionan un sabor balanceado y refrescante, que la hacen Unica y la

convierten en la cerveza de Ecuador.

Con Pilsener reafirmamos nuestra identidad y valores trayendo el espiritu

ecuatoriano a la vida.
Cerveza Club Premium.

Sabor distinguido. Experiencia Unica

Club es la cerveza remium del Ecuador elaborada con los mejores
ingredientes como los lupulos nobles de origen Europeo o Americano y cebada
malteada seleccionada. Cuida su proceso de elaboracion, dedicandole mayor
tiempo a su Maduracién, obteniendo su aroma y sabor distinguido. Su
contemporaneidad la hace perfecta para celebrar tus logros con amigos y en
familia en esos momentos en los que quieres disfrutar de lo mejor. Es la marca
premiada internacionalmente por su calidad superior que se puede disfrutar en
cada botella desde su imagen verde hasta ser parte del Ritual de la servida

perfecta.
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Cerveza Dorada.

Dorada es la cerveza que te permite darte un gusto después de un dia de

trabajo duro con la certeza de que no te va a fallar.

Cerveza confiable con credenciales de CN que te permite disfrutar de una

cerveza de calidad con un sabor a toda prueba al precio justo.

Cerveza Pilsener Light.

Pilsener Light hereda de su marca madre las credenciales de Ecuatorianidad,
alegria y socializacion. Elaborada a través de un proceso Unico de
fermentacion partiendo de levaduras jévenes que la hacen una cerveza
liviana, con menos alcohol y sabor pleno. Envasada en botella transparente
para resaltar sus beneficios de menor sensacién de llenura, Pilsener Light es

una cerveza para disfrutar en cualquier momento.

Cerveza Conquer.

Combinacion unica de ingredientes que la hacen ideal para aquellos que
desean disfrutar la vida.

Contiene una mezcla de Lapulos arométicos y malta caramelo.

Un producto con un intenso sabor y un color dorado oscuro que conquista cada

vez mas los momentos llenandolos con su sabor.

Agua Manantial

Agua elaborada con un moderno y exigente proceso que garantiza su pureza,

frescura y transparencia.

Desde abril del 2006 contamos con la certificacion NSF que es un programa

de certificacion de agua envasada fundamentado en los reglamentos de la FDA
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Pony Malta

Para llevar este estilo de vida cada vez mas activo, los jévenes necesitan
bebidas refrescantes, nutritivas, no alcohdlicas que reponen sus energias sin
alterar su salud, como la natural, refrescante y nutritiva, con un alto contenido

de proteinas, vitaminas y minerales.

Este hecho logra que la empresa pueda satisfacer la demanda del mercado,
gracias a esta diversidad Cerveceria Nacional ha logrado ser la mejor en el

mercado nacional e internacional.

F.8 Proyectos innovadores en todas las areas.

La experiencia, capacidad y preparacion de la direccion de Cerveceria Nacional
permiten crear innovadores proyectos productivos y administrativos que
fortalecen el accionar de la empresa creando un ambiente de entusiasmo y
elevando los animos de seguir adelante con el afan de construir una sociedad

mas capacitada y con los mejores recursos.

F.9 Permiso Municipales, de Salud, Bomberos y de Medio Ambiente al

dia.

Es una verdadera fortaleza el tener toda la reglamentacion de permisos que
exige el estado ecuatoriano al dia ya que esto genera seguridad para las
empresas que invierten y negocian con la Cerveceria Nacional, y
concomitantemente a este proceso brinda estabilidad laboral a sus
trabajadores sin tomar en cuenta la satisfaccidon que siente un colaborar en

trabajar en una empresa que tiene todos los requisitos al dia.
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Debilidades.

D.1 Falta de empoderamiento Institucional del personal del primer nivel

en mando

Uno de los principales males que aquejan a las grandes y pequefias empresas
es la falta de empoderamiento de la empresa y en especial se da en las
cadenas de primer mando, por cuanto en este nivel de status empresarial se
ubican aquellas personas que han optado por un cargo superior, pero también
es el puesto en donde se forman los idearios futuristas de la empresa; de alli
nace la dificultad por cuanto ellos aspiran a un nivel dos pero todavia no han

sido formados para esto.

D.2 Falta de difusion sobre liderazgo de nivel cinco y sus ventajas

Este hecho realmente se ha convertido en una problematica de comunicacion
por cuanto la informacion si se la ha transmitido, pero se ha fracasado en la
interiorizacion y aceptacion de la misma, motivo por lo cual la Cerveceria
Nacional esta buscando alguna alternativa metodolégica eficaz para que todos
los colaboradores asuman al liderazgo de nivel cinco como un pilar

fundamental para seguir dentro de ranking mundial.

D.3 Falta de determinacion para desarrollar el Plan de Accién para

mejorar el Clima Laboral

Siendo Nuestro Principal Valor “Nuestra Gente es la ventaja mas duradera”
debemos buscar alternativas y disefiar un plan adecuado para generar un
excelente clima laboral y con ello alcanzar alto desempefio en todos los niveles

de la organizacion.



69

D.4 Existencia de un porcentaje del 10% de colaboradores que no valora

su desempeifio.

Este hecho tiene que ver mucho con aquellas personas que a pesar de sentirse
bien y ser apreciados como colaboradores, sienten inconformidad laboral y en
su interior creen que podian estar mucho mejor sin aceptar que sus propias
barreras son sus limites, pero sin embargo son personas que la Cerveceria
Nacional los necesita; este hecho generalmente se da en las cadenas de en el
nivel 1 o de la cadena de mando

Andlisis estratégico del F.O.D.A. visto desde la parte externa donde juegan un

rol importante las Oportunidades y las Amenazas.

3.1.2. ANALISIS EXTERNO

Oportunidades

0.1 Ranking mundial reconocido

La Cerveceria Nacional pertenece a uno de los grupos mas grande del mundo
como es SABMiller y dentro de éste ocupa los primeros lugares, vale la pena el
resaltar que se encuentra enl32 paises en los cinco continentes lo que ha
hecho que su marca sea un icono de consumo de cerveza en el mundo, factor
gue beneficia en forma econdmica por cuanto se puede decir que en la

actualidad se vende sola.

0.2 Certificaciones Internacionales

Cerveceria Nacional se rige con un Sistema de Gestion Integral (SGI) basado
en las certificaciones: 1SO 9001:2000, BPM, HACCP, ISO 22000, OHSAS
18000, Sistemas Administrativos de Seguridad y Salud Ocupacional; 1SO
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14001: 2004, Sistema de Gestion Ambiental y BASC, Sistema de Gestion en
Control y Seguridad Fisica.

0.3 Lider empresarial en América del Sur

Esta posicion le ha permitido a la Cerveceria Nacional formar alianzas
estratégicas con otras empresas del ramo con la ventaja de que la mayor parte

de rentabilidad sea para la empresa.

0.4 Alianza estratégica con SABMiller

La Cerveceria Nacional al ser parte de SABMiller tiene muchos puntos a favor
como por ejemplo intercambios laborales, formacién y capacitacion,
asesoramiento legal, administrativo y de produccion, entre otros; de alli la

importancia de ser parte de este grupo.

0.5 Imagen de éxito Institucional a nivel nacional e internacional

Cuando se habla de imagen se habla de publicidad y esto mantiene relacion
directa con organizacion y vision empresarial lo que ha permitido que
Cerveceria Nacional poco a poco construya una imagen de éxito que ha
traspasado nuestras barreras nacionales para ubicarse en un nivel privilegiado
internacionalmente a tal punto que en la actualidad se encuentra ubicada entre

las 10 mejores empresas del grupo SABMiller.

0.6 Adaptacion a las mejores practicas globales en las actividades

corporativas.

Cuando hablamos de adaptacion nos referimos a constantes cambios que
permite a la Cerveceria Nacional seguir adelante dando cumplimiento a su
vision y mision sin dejar atras la aplicacion de sus valores medulares con el

cual fue creada hace mas de 100 afios, este factor es vital por cuanto la
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empresa esta preparada para afrontar cualesquier proceso de transformacion

en cualesquiera de sus areas.

0.7 Calidad aceptada en mas de 130 paises en los 5 continentes

Este tema guarda relacion directa con la calidad y excelencia que ha mantenido
y mantiene la Cerveceria Nacional en cuanto a la produccién de sus productos,
a la atencion y la seriedad de sus negociaciones con sus proveedores; factor

determinante para ingresar en estos paises.
Amenazas.

A.1l Politicas gubernamentales en el area de impuestos y codigo laboral

No solo la empresa Cerveceria Nacional esta sufriendo las consecuencias de la
inseguridad juridica, pero si es una de las mas afectadas por cuanto se le
quiere exigir que pague mas que lo que le corresponde en impuestos y genere
una remuneracién mas elevada a sus colaboradores queriendo llevar a la
empresa a la inestabilidad financiera sin una verdadera causa légica, motivo
por lo cual la Cerveceria Nacional debe invertir demasiado dinero en
apelaciones y en otros procesos legales, pudiendo revertir este dinero en

beneficio de todos su colaboradores.

A.2 Desventaja en el proceso de cambio monetario con otros paises de

latino América.

El Ecuador al tener como moneda comercial al Dolar americano ha generado
algunas ventajas en cuanto a la adquisicion de maquinaria por cuanto esta se
encuentra cotizada en doélares pero por otro lado en lo referente al sistema
productivo y el pago laboral es un problema macroeconémico ya que los paises
aledafios maneja otra moneda de menor costo, problemética que es similar a la
gue enfrento Estados Unidos de Norte América hace 60 afios; es decir el costo

produccion es mas elevado que el de venta del mercado y si no es asi las
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ganancias van por debajo del nivel permitido para que una empresa pueda

seguir creciendo.

A.3 Inestabilidad de inversidon extranjera en las empresas nacionales

Las politicas gubernamentales han ahuyentado el capital extranjero no solo por
las regalias que deben dejar para el pais sino por cuanto corren el riesgo de
perder todo, motivo por lo cual muchas empresas se han ido del Ecuador y en
un futuro no muy lejano se iran de Latinoamérica por cuanto esta fiebre de
revolucion econdmica se esta irradiando a todos estos paises sin medir las

consecuencias que se vienen.

Direccionamiento Estratégico

Parte de una eficiente Gestion Administrativa empresarial es analizar el
F.O.D.A. y plantear alternativas de solucion a los mismos de alli que como se
puede ver la Cerveceria Nacional tiene muchos puntos a su favor por cuanto
cuenta con una infraestructura soélida, un personal dotado de
psicopotencialidades que le permiten cumplir con las tres “ F “ que son (
Eficiencia, Eficacia y Efectividad ), una misién y visién de acuerdo a los nuevos
paradigmas empresariales y de mercado, posee una vinculacion laboral con
empresas que se encuentra en el 10 mejores empresas mundial y de alli que
para enfrentar las adversidades que se diagnosticaron se debe enmarcar en
lograr que todos sus colaboradores se emprendan a capacitarse para llegar a
ser lideres de nivel cinco ya que al lograr esto los niveles de rendimiento
humano sera incrementado, proceso que traera concomitantemente un auge en
la produccién, comercializacion y reparticion de capital para todos sus

colaboradores.
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Visioén:

“Ser la compafiia mas admirada del Ecuador”

¢ Las marcas de eleccién
o« Lainversion de eleccion
e El empleador de eleccién

+ El socio de eleccién

Mision:

“Poseer y desarrollar marcas en los segmentos elegidos de bebidas que sean

la primera eleccion de los consumidores y clientes en Ecuador”
Valores:

e Nuestra gente es nuestra ventaja mas duradera

o Laresponsabilidad es clara e individual

o Trabajamos y ganamos en equipo

o« Comprendemos y respetamos a nuestros clientes y consumidores

e Nuestra reputacion es indivisible
Compromisos:

Compromiso con el Cliente y consumidor

Compromiso con nuestros Colaboradores

Respeto con nuestras obligaciones

Compromiso con el medio ambiente

Compromiso con el desarrollo sostenible y sustentable

Compromiso con la auto regulacion y gobierno corporativo
= Politica de consumo responsable
= Manifiesto del alcohol

= Cddigo de ética

Compromiso con la Comunidad e inversién social
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= Siembra Futuro
= Programas de desarrollo

= Apoyo al deporte

3.2. ANALISIS METODOLOGICO DEL PROCESO DE
INVESTIGACION Y DE LOS INSTRUMENTOS PARA LA
OBTENCION DE DATOS.

El estudio en profundidad de las representaciones que se tiene sobre Liderazgo
Organizacional de nivel cinco y la evaluacion del Clima Laboral por parte de los
colaboradores de Cerveceria Nacional, amerita una investigacion cuantitativa y
cualitativa a la vez, ya que los datos obtenidos seran la fuente legitima, y el
objetivo principal serd la interpretacion de las relaciones conceptuales de las
categorias que se logren. “El presupuesto fundamental de las metodologias
cuantitativas y cualitativas es que la investigacion social Bibliografica y de
campo tiene que ser mas fiel al fendbmeno que se estudia que a un conjunto de
principios metodoldgicos, y que los fendmenos sociales son distintos de los
naturales y no pueden ser comprendidos en términos causales mediante la
presuncion de los hechos sociales a leyes universales de la administracién y

de la gestion organizacional.

La construccion del objeto es uno de los problemas mas recurrentes en éste
tipo de estudio. Los preconceptos o supuestos que el investigador tiene, seran
los puntos importantes a tener en cuenta a la hora de construir el objeto. “No
es posible ahorrar esfuerzos en la tarea de construir el objeto si no se
abandona la investigacion de esos objetos pre-construidos, percibidos vy
calificados por las teorias de van guardia de la administracion y gestion

administrativas orientadas a las representaciones del liderazgo de nivel cinco.
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El analisis de la relacion Produccion de calidad — ser humano encierra una
infinita cantidad de factores que la atraviesan. Como principal observacion de
ésta realidad, muchas veces construida en funcién de ideologias propias del
sistema productivo, la relacion que se hace mencién, es muy rica para definir la
investigacién y construir una mirada diferente y aislada de las preconceptos
naturalizados en el medio, y legitimados por una vision sobre la calidad y

eficiencia productiva.

Esta construccibn del objeto de investigacion, debe ser construida
distanciandolo en lo posible, de los supuestos tedricos administrativos y
acercandole a las bases teorico practicas de los postulados regentes en la
actualidad de la eficacia, eficiencia y efectividad productiva organizacional
empresarial . “Todo nuestro conocimiento del mundo, tanto del sentido comun
como en el pensamiento cientifico, supone construcciones de arquetipos
sensorialmente perceptivos de produccion; Estas reformulaciones permiten al
investigador  reestructurar lo conocido desde el sentido comun,
desnaturalizando algunos aspectos que se perciben como certezas, siendo él
mismo el principal instrumento de investigacién, que a diferencia de la
investigacion cuantitativa, no  cuenta con instrumentos pre-construidos
estandarizados, para leer en forma objetiva, los datos y asi medirlos, motivo
por lo cual se apoya con la investigacion cualitativa que si sustenta la

informacion que se va a obtener.

Es imprescindible ser capaz de mantenerse fuera de uno mismo, de cultivar el
distanciamiento del papel, de verse a si mismo y de ver el propio papel, la
intuicién y a los deméas como un sistema analizable, en el que las motivaciones
y los intereses propios puedan identificarse como parte del sistema y no
orienten el analisis. De alli la centralidad de restituir a la observacion metodica

y sistematica su primado epistemoldgico.

En un trabajo de este tipo, deben realizarse algunas preguntas iniciales que
guien la estructura de la investigacion. En efecto, cuando €l investigador quiere

sacar de los hechos la problematica y los conceptos tedricos que le permitan
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construirlos y analizarlos, siempre corre el riesgo de sacarlos de la boca de sus

informantes.

La reflexividad es uno de los requisitos para un trabajo exitoso, siendo muy
importante la apertura mental que induce un proceso reflexivo, cuestionador de
las bases de las creencias propias, que toma distancia del papel propio e
identifica los prejuicios. El sometimiento de las técnicas a utilizarse en esta
investigacién, para la recoleccion de evidencias o informacion que permitan
una buena construccion del objeto que se abordard, a la interrogacién cientifica
constante, permitird que la investigacion misma cuestione la legitimidad de la
mirada. El investigador que no somete sus propias dudas a la interrogacion
l6gica de la tematica que en este caso es el liderazgo organizacional no se
podria hacer un analisis verdaderamente neutral de las respuestas que se

obtengan en dicho proceso.

La toma de decisiones es fundamental a la hora de posicionarse frente al
objeto construido de estudio. Si el investigador es el mismo que ocupa la tarea
de ensefar es decir ser un asesor 0 un manager, no es tan importante en la
negociacion del acceso, como cuando el investigador es ajeno a la institucion
que se estudiara. Ya que los tipos de instrumentos, como por ejemplo, las
encuestas, deberan sufrir ciertos ajustes sin quebrar la fidelidad a su propdsito.

El “estar alli” es fundamental en este trabajo, es necesario tomar conciencia del
lado subjetivo del proceso y reconocer que nuestra presencia en el campo da

"1 por ello es relevante

un acceso apenas parcial a la realidad vivida localmente.
realizar algunas incursiones tentativas. “Una entrevista o una observacion de
una leccién pueden llamar la atencién sobre un refinamiento del planteamiento
0 nuevas pistas en relacion con el problema que se tiene en estudio, o bien
sobre la necesidad de un mayor perfeccionamiento de las propias técnicas de
investigacion. La metodologia de recoleccion de informacion seleccionada,
debe ser muy cuidadosa, ya que por ejemplo, la utilizacion de una entrevista no

dirigida, puede encerrar encrucijadas dificiles de desentrafiar, si se supone que
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la misma pregunta puede desembocar en el mismo sentido, para sujetos
sociales diferentes. De este modo, la entrevista no directiva y el analisis de
contenido no podrian ser utilizados como una especie de patron absoluto, pero
deben proporcionar un medio para controlar continuamente tanto el sentido de
las preguntas planteadas, como las categorias segun las cuales son analizadas

e interpretadas las respuestas.

Otro de los aspectos relevantes, a la hora de organizar la investigacion que se
desarrollard, es el acceso al campo, el cual no es dificultoso en éste caso, ya
gue el investigador es parte del sistema gerencial de la Cerveceria Nacional,
razon por lo cual conoce a sus actores, lo que habilita en forma mas amplia,

para cumplir con el objeto que es tarea del investigador.

El analisis de Ila informacion dara como resultado habilitar una
conceptualizacién que permita comprender la incidencia que tienen o no, en las
practicas administrativas organizacionales, las representaciones de los
colaboradores de la Cerveceria Nacional con respecto al liderazgo de nivel
cinco, en el contexto determinado que se mencioné al principio de éste trabajo
de tesis. A fin de corroborar que el trabajo haya sido lo suficientemente creible,
y legitimo como para producir ain mas conocimiento o luz sobre lo investigado,

€s necesario tener en cuenta cuatro criterios que son:

1) La validez interna de los datos, implicaba constatar si refleja correctamente
la realidad exterior Unica e independiente de las diversas miradas que la

pudieran evaluar.

2) La validez externa, si la inferencia estadistica de las caracteristicas

medibles de la muestra permite conocer los parametros poblacionales.

3) La confiabilidad, si garantizaba la estabilidad de los hallazgos

independientemente del investigador y del momento.

4) La objetividad, si el conocimiento se referia al objeto y no a los sesgos y/o
prejuicios del investigador.
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El disefio de la investigacion puede ser de dos tipos, flexible o estructurado. El
primero va mutando de acuerdo a las diferentes situaciones que aparecen a lo
largo de la investigacién, esto no quiere decir que se quitaran componentes 0
se agregaran otros, sino mas bien, podra cambiar en sus contenidos iniciales
de acuerdo a los momentos en que se presenten. “El disefio flexible alude solo
a la estructura subyacente de los elementos que gobiernan el funcionamiento
de un estudio” (Maxwell, 1996:4) La flexibilidad se ira construyendo y debe ser
comunicado en la propuesta escrita, para no sorprender en los cambios de

direccidon que se pueden adoptar.

El disefio estructurado, por el contrario, se inicia con hipotesis definidas de
antemano 0 con conceptos rigurosamente operacionalizados. Se caracteriza
por la inferencia estadistica, la garantia de la comparabilidad de los datos al
interior de cada categoria, y constantemente la posesion de caracteristicas
medibles, que gozan de la inmutabilidad a lo largo de todo el trabajo de

investigacion.

En estos estudios es importante destacar que al contrario del sentido comun,
se investigan temas que se conocen, y en caso contrario, es necesario, antes
de iniciar el proceso de investigacion, estudiar las contribuciones de otros

investigadores.

Seréa de vital importancia dividir las unidades de analisis de las unidades de
recoleccion, ya que las primeras aluden al sujeto u objeto. Sobre el cual se
estudian los diversos temas; las segundas al medio utilizado para obtener
datos de la primera igualmente, se dejard por escrito que podran ir cambiando

a lo largo de la investigacion segun la necesidad que surja en el proceso.

Las unidades de andlisis pueden ser varias en éstos tipos de estudios, que no
siempre tienen relacién lineal con la informaciébn de campo. La escala
dependera del tamafio de la unidad de analisis que se seleccione, y se dividira

en el nivel micro y el nivel macro.
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No existe un procedimiento que sea el adecuado, por cuanto no hay una norma

metodoldgica que indique que se puede o se debe hacer.

El trabajo de campo es una herramienta fundamental que guia la investigacion
cualitativa y cuantitativa, aparece una conjuncion de sentimientos y actividades
mentales que configuran una forma de mirar, que dara luego las pautas para
proceder a realizar la descripcion y posteriormente el analisis del documento
realizado, que primeramente aparece como fragmentado, la reflexion sobre la
propia subjetividad y sus implicaciones en lo que se construyd, observd y
registro en el campo es, por lo tanto, una condicidbn necesaria para un buen

analisis.

La seleccion de las categorias comprende las sociales y las analiticas, que en
muchos casos pueden ser las mismas. En la medida que se delimiten mejorara

el nivel de analisis posterior.

Entendemos como categorias sociales aquellas representaciones o préacticas
gue aparecen de manera recurrente en el discurso o en las acciones de los
colaboradores de la Cerveceria Nacional y por categorias analiticas a una

concepcion tedrica implicita o explicita sobre el tema.

Respecto a las técnicas de recoleccion, se encuentra la entrevista , que
presenta diferentes formas, segun el interlocutor que la realice o la persona que
se entrevista, ya que el conocimiento mutuo, la confianza en el otro, las
reacciones que se producen, la direccion de las preguntas, y la relevancia
otorgada a las respuestas, son algunas de las dificultades, a la hora de su
analisis. Parafraseando con lo que dice Pinxten de lograr un mayor equilibrio
en las entrevistas, al permitir el juego constante entre los mdultiples marcos
culturales, apunta hacia la posibilidad de sostener conversaciones mas
sinceras, aun considerando todos los desencuentros y malentendidos que

pueden ocurrir en el trayecto.
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Otra de las herramientas es la observacién, de gran valor de intercambio.
Profundizar en la naturaleza de la interaccion y del conocimiento que produce

es tarea continua.

Se pueden realizar algunas incursiones tentativas. Una entrevista o una
observacion del desempefio laboral pueden llamar la atencion sobre un
refinamiento del planteamiento o nuevas pistas en relacion con el problema que
se tiene en estudio, o bien sobre la necesidad de mayor pulimento de las

propias técnicas de investigacion.

El enfoque adoptado en esta investigacion esta enmarcado en un paradigma
cuantitativo y cualitativo a la vez, de tipo Interpretativo de la investigacion
organizacional traspasado al campo de liderazgo.

En ésta investigacion la unidad de analisis es el colaborador de Cerveceria
Nacional en el contexto de su jornada diaria de labor siendo la misma la unidad

de recoleccion de informacion.

En esta investigacion existe una interrelacibn concomitante entre el analisis
cualitativo que es la identificacion entre la unidad de andlisis y la unidad de
recoleccion, tan comudn en la matriz de datos del analisis cuantitativo de
encuesta, lo que conlleva a que generalmente se trabaje con diversidad de
fuentes y de niveles de analisis que permitan la elaboracion conceptual de

caracteristica del enfoque cuanti-cualitativo.

Siendo las unidades de andlisis uno de los actores involucrados, (los
colaboradores de la Cerveceria Nacional) se tomaran en cuenta las diversas
miradas del acto Empresarial y dentro de este el liderazgo organizacional, y sus
propias perspectivas tanto implicitas como explicitas, como también la mirada
del investigador que con su experiencia personal influira en el producto final.
Asi mismo, las unidades de analisis se iran construyendo a medida que avance

de la tesis.
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Se utilizaran técnicas de recoleccion de corte cuantitativo y cualitativo a la vez,
como la observacién participante y entrevistas dirigida y la no dirigida. Uno de
los aspectos relevantes de la observacion participante, son sus dos actividades
principales, observar sistematica y controladamente todo lo que acontece en
torno del objeto investigado, y participar en una o varias actividades de la

poblacion.

Con referencia a las entrevistas, se puede afirmar que existen variantes de ésta
técnicas; hay entrevistas dirigidas que se aplican con un cuestionario

preestablecido, semi estructuradas, grupos focalizados en una tematica.

En la presente investigacion se utilizardn como instrumento de recoleccion, la
entrevista dirigida, informal o no directiva, la entrevista es una situacion cara-a-
cara donde se encuentran distintas reflexividades pero, también, donde se
produce una nueva reflexividad. Entonces la entrevista es una relacion social a
través de la cual se obtienen enunciados y verbalizaciones en una instancia de

observacion directa y participativa.

La construccidn y reconstruccion en el relato del entrevistado, durante el
intercambio directo, nos permitira, junto con la observacion participante,
comprender la realidad que contextualiza el problema planteado, para lograr
asi conclusiones que permitan el andlisis adecuado para luego plantear las

recomendaciones.

Las normas que guian la entrevista, partiran de una base normativa de una
buena comunicacion en sociedad interna de la Cerveceria Nacional, siempre
cuidando la mirada y posicionamiento del entrevistado, buscando en lo posible,

la objetividad.

Uno de los motivos por los cuales se selecciona éste tipo de entrevista, es que
estas permiten acceder al universo de significaciones de los actores, haciendo
referencia a situaciones pasadas o presentes, de si 0 de terceros, generando
una relacion social empresarial que sostiene las diferencias existentes en el

universo cognitivo simbalico del entrevistador y el entrevistado.
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Esta técnica se ubica entonces, en una concepcion de lo social basada en
ciertos supuestos que implican, sociolégica y epistemologicamente, una
relacion asimétrica empresarial especificamente en lo referente al liderazgo
organizacional , en tanto el entrevistador representa a un sector superior al del
entrevistado, y respectivamente porque impone el marco de encuentro y de

relacion, las tematicas a tratar y el destino de la relacion.

La dimension narrativa de la entrevista constituye una red de significaciones
que “muestra” una visién del mundo. Esta dimension, que para algunos autores
esta vinculada a la intencionalidad del didlogo que es la entrevista, se articula
con la actividad interpretativa entre el entrevistador y entrevistado. Esta
narratividad y las reglas establecidas desde el encuadre conforman el marco de

la produccion de la informacion para la investigacion.

La observacion es otra de las técnicas seleccionadas para la presente
investigacion, ya que permite vivenciar fenbmenos sociales, conduciendo a un
analisis que se podrd comparar con la entrevista realizada en el mismo

contexto.

La observaciéon permite obtener informaciébn sobre un fendmeno o

acontecimiento tal y como éste se produce.

En la técnica de la observacion, es necesario tener en cuenta algunas
directrices para su configuracion, la observacion, como otros procedimientos de
recogida de datos, constituye un proceso deliberado y sistematico que ha de
estar orientado por una pregunta, proposito o problema. Esto determinara las
directrices que conducen la observacion, para lo cual se deberan tomar
algunas decisiones, como por ejemplo la construccion de instrumentos que

permitan conducir mejor dicha actividad.

Una de las cuestiones claves de la observaciéon es la determinacion del
contexto, por contexto entendemos aquel conjunto de condiciones naturales,

sociales, histéricas y culturales laborales en las que se sitia el proceso de
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observaciéon. Sera de suma importancia la diferenciacién entre contexto local y

otros mas amplios.

En la situacion que observaremos, el contexto local esta formado por el
universo que se determiné en el inicio de ésta investigacion en este caso son

184, de alli se cogié un muestra de 53 colaboradores tomados aleatoriamente.

Es importante plantearnos, ¢,cuando se reunio la suficiente informacion?, o ¢En
gué momento es conveniente terminar el trabajo de campo?, no hay normativa
posible en la guia del trabajo, solo es sustancial preveer algunas cuestiones
gue se describieron anteriormente. Cuando la observacion y la construccion
conceptual se van entrelazando y van adquiriendo coherencia. Empieza a ser

posible prever desde lo construido lo que puede ocurrir.

Si todo el tiempo empleado en el trabajo de campo no logra cambiar la
situacion inicial de la investigacion, quiere decir que no fue suficiente el
abordaje de la situacion local y deberan revisarse algunas cuestiones
relacionadas con los instrumentos de recoleccion de datos. La reflexion sobre
la propia subjetividad y sus implicaciones en lo que se construyd, observo y
registré en el campo es, por lo tanto, una condicidon necesaria para un buen

analisis situacional empresarial.

3.2.1. METODOS

Los Métodos que se va a utilizar son:

a.- El método del estudio Tebrico, por cuanto la tesis no tiene informacién
empirica sino mas bien se sustenta en informacion cientifica y escrita por
Gebte que ha estructurado nuevos paradigmas en el area de la administracion

empresarial y en la gestion de liderazgo.

b.- EI método de estudio descriptivo mediante la observacion, sera aquel que

permita aplicar la observacién sistematica o estructurada para poder determinar
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exactamente el problema y la posible solucién al mismo sin desmerecer que

también nos permitira recopilar la informacién necesaria.

c.- El método de estudio descriptivo mediante la entrevista método que nos
permitira utilizar la encuesta y/o la ficha de entrevistas como mecanismo para

recopilar informacion fidedigna sobre la tematica de esta tesis.

d.- El método de estudio Cualitativo es aquel que va a permitir en esta Tesis los
procesos de auto calificacion es decir el encuestador sera quien tarje las
respuesta analice concluya y recomiende el procesos de andlisis se basan en
el enfoque que esta ubicado en el paradigma critico propositivo por cuanto la
metodologia que utiliza se basa en al observacion sistematica y en el método
cientifico bibliografico documental basado en explicaciones contextualizadas

adecuando el método al objeto de estudio.

La modalidades que se van a utilizar en la investigacion son de campo, por
cuanto se estudiara directamente a las personas que trabajan en la Cerveceria
Nacional de la planta de Quito. También bibliografica documental ya que se
utilizara informacion cientifica recopilada en los textos encontrados sobre la
tematica y finalmente también sera de intervencion social o proyecto factible
por cuanto el beneficio que conllevara la misma es la formacion de lideres de

nivel cinco.

Las técnicas a utilizarse seran la encuesta cuyo instrumento es el cuestionario,

el mismo que estara dirigido a todo el personal de la planta de Quito.

La entrevista cuyo instrumento es la guia de entrevista que se realizara a los
directivos.

Y por ultimo, la observacion sistemética, cuyo instrumento es la ficha de
observacion la cual serd aplicada a los colaboradores de la cerveceria

nacional.

La poblacion es de 184 colaboradores de Cerveceria Nacional del cual vamos
a tomar el 30 % como muestra significativa, es decir 53 personas.
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En vista de que la poblacion es relativamente mediana se decidi6 investigar al
30% de la nuestra, esta resolucion se adoptd basandose en lo que manifiesta
el Dr. Jiménez Carlos ( 1999) en su médulo de tutoria de investigacion “el
centro internacional de estadistica de Chile (CIEMES 1990), mismo que
recomienda que cuando la poblaciobn sea pequefia o mediana que no
sobrepase de 200 elementos o personas por investigar se puede tomar del
25% al 30% como muestra y los resultados que se obtengan pueden

generalizar a toda la poblacion.

Director Planta

(1)

Coordinador de Analista de
Sistemas de Planificacion de
Gestion Produccion

(1) (1)

Gerente de
Mantenimiento UIO

(1)

Gerente de Calidad
ulo

(1)

Gerente de
Embotellado UIO

)

Gerente de
Elaboracion UIO
(1)

T9HC’s m Jefe de Seguridad
Jefe de Aimacen UIO m m - fode Sequrd

w ()

o

F12= 184 PERSONAS

llustracién 1. Organigrama Planta Quito, area de Manufactura. Fuente: RRHH Cerveceria

Nacional / Elaboracion: Propia
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Se realizara una investigacion de campo, ya que existira un contacto directo
entre el investigador y el objeto de estudio desde luego sin injerencia. Ademas
se va a realizar una investigacion bibliografica documental con el propdsito de
profundizar diferentes teorias, conceptualizaciones y criterios de diversos
autores sobre la tematica de esta tesis. También es de intervencion social o
proyecto factible porque de la investigacion realizada en una empresa
existente y en pleno funcionamiento se sacard como producto un manual para

formar lideres de nivel cinco.

3.2.1.1. Encuesta para Liderazgo

El motivo de esta encuesta es obtener informacion esencial sobre lo que usted
conoce respecto al liderazgo organizacional y especificamente sobre el
liderazgo de nivel cinco.
Razon por la cual le solicito conteste lo mas apego a la realidad
1. ¢Sabes cuales son las clases de liderazgo?
Si No
¢Por qué?
2. En su empresa ¢ Ha recibido cursos sobre liderazgo?
Si No
¢, Cuales?
3. En su empresa ¢las cadenas de mando son socializadas?
Si No
4. ¢Qué tipo de liderazgo ejercen sus superiores?
a) Participativo
b) Racional
c) Sociable
d) Autoritario
5. ¢Conoce las ventajas que tiene ser lider de nivel 5?
Si No

¢Por qué?
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6. En la cadena de mando organizacional de su empresa ¢ Cual es el nivel

gue menos ejerce el liderazgo Participativo?

a) Nivel 1

Si No
b) Nivel 2

Si No
c) Nivel 3

Si No
d) Nivel 4

Si No

3.2.1.2. Entrevista

Se solicita de la manera mas cordial contestar esta entrevista lo mas apegado
a la realidad ya que los datos obtenidos en la misma servirdn para plantear
nuevas alternativas para que la cerveceria nacional siga dentro del 10
MEJORES EMPRESAS mundial.
1. ¢Han recibido capacitaciones sobre los siguientes temas: Ergonomia
Laboral, Solucion de conflictos, Aplicacion de la E.Q. en el ambiente

laboral, Liderazgo Empresarial, Eficiencia Laboral?

Si No

2. ¢Qué tipo de liderazgo ejerce usted?

a.- Participativo
b.- Racional
c.- Sociable

d.- Autoritario

3. Considera que ¢el salario que recibe usted y sus colaboradores es

competitivo en relacién a otras empresas del ramo?
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4. En su empresa ¢existe la oportunidad de ascenso de cargo y a la vez

estimulacién econdmica y cuales son los factores para que se den?

5. ¢Qué factor considera que hace falta para que la Cerveceria Nacional
pueda lograr que todos sus colaboradores ejerzan un liderazgo de nivel

cinco. Elija las alternativas
a) Mejor paga
b) Mas cursos sobre el tema
¢) Un manual que se aplique

d) Sociabilizacion de los procesos

3.2.2. ANALISIS DE RESULTADOS DE LIDERAZGO

3.2.2.1. Encuesta
1)

iSabes cudles son las clases de Liderazgo?

mNo

o Si

Grafico 1. Resultados de la encuesta de clases de liderazgo. Fuente: RRHH Cerveceria
Nacional / Elaboracion: Propia

Como podemos ver el 84,91% si conoce o esta informado sobre las clases de
liderazgo existente y apenas un 15,09% que no lo conoce, entonces podemos
afirmar que la Cerveceria Nacional si ha capacitado a sus colaboradores sobre

la tematica.
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2)

Enla empresa ¢ Ha recibido cursos sobre liderazgo?

m Si

m No

Grafico 2. Resultados de la encuesta de cursos de liderazgo. Fuente: RRHH Cerveceria

Nacional / Elaboracion: Propia

El gréfico nos indica que el 96,23% si ha recibido cursos de Liderazgo y
apenas 3,77 no lo hacho por diferentes causas, grafico que demuestra que la
Cerveceria Nacional Capacita a todo su personal.

3)

Enla empresa ¢Las cadenas de mando son sociabilizadas?

mSi

H No

Gréfico 3. Resultados de la encuesta de cadenas de mando. Fuente: RRHH Cerveceria

Nacional / Elaboracion: Propia

Se puede notar claramente que si es sociabilizada la cadena de mando por
cuanto el 92,45% acepta que conoce cual es la cadena y apenas el 7,55
deconoce, factor que sucita por cuanto existe colaboradores de incursion y

excursion.
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4)

éQuétipos de liderazgo ejercen sus superiores?

5,66% 3,77%

M Lider Participativo
M Lider Racional
® Lider Sociable

M Lider Autoritario

Grafico 4. Resultados de la encuesta de tipos de liderazgo. Fuente: RRHH Cerveceria
Nacional / Elaboracion: Propia

Es claro que el liderazgo participativo es el que mas se practica en la
Cerveceria Nacional por cuanto un 71,70% lo hace, unl18,87% practica un
liderazgo racional, un 5,66% practica un liderazgo sociable y un3,77% practica

un liderazgo autoritario.

5)

éConoce las ventajas que tiene ser lider de nivel cinco?

mSi

m No

Grafico 5. Resultados de la encuesta de las ventajas de lider de nivel 5. Fuente: RRHH
Cerveceria Nacional / Elaboracién: Propia

Este cuadro nos permite visualizar claramente que el 66,04% sabe lo que es el
lideazgo de nivel cinco y las ventajas que trae consigo ser este tipo de lider y
un 33,96% deconoce, proceso que causa que la Cerveceria Nacional se
encuentre un poco distate de llegar a que todos sus colaboradores sean de

Nivel cinco.
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6)

Enla cadena de mando organizacional de su empresa ¢ Cudl es el nivel
en el que menos se ejerce el liderazgo participativo?

Nivel 1

WS

m No

Gréfico 6. Resultados de la encuesta de liderazgo participativo. Fuente: RRHH Cerveceria
Nacional / Elaboracién: Propia

Es evidente ver que en este nivel el liderazgo participativo no es el que en
mayor porcentaje se ejerza y es logica su explicacion por cuanto esta cadena

de mando pertenece a los operadores.

7)

Nivel 2

WS

| No

Grafico 7. Resultados de la encuesta de liderazgo participativo. Fuente: RRHH Cerveceria
Nacional / Elaboracién: Propia

Es muy significativo la practica del liderazgo participativo por cuanto esta

integrado por los lideres y jefes de turno.
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Nivel

3

0,00%

mSi

m No

92

Grafico 8. Resultados de la encuesta de liderazgo participativo. Fuente: RRHH Cerveceria

Nacional / Elaboracion: Propia

Se puede apreciar claramente que en su totalidad tolos los colaboradores del

nivel 3 practican el liderazgo participativo por cuanto esta conformado por los

gerentes de las diferentes areas.

9)

Nivel

4

0,00%

W Si

m No

Gréfico 9. Resultados de la encuesta de liderazgo participativo. Fuente: RRHH Cerveceria

Nacional / Elaboracion: Propia

Esta formado por el director de planta y su practica es 100% liderazgo

participativo.
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3.2.2.2. Entrevista

1)

¢Hanrecibido capacitaciones sobre los siguientes temas: Ergonomia Laboral,
Solucion de conflictos, Aplicacion de la E.Q. en el ambiente laboral,
Liderazgo Empresarial, Eficiencia Laboral?

B S

H No

Grafico 10. Resultados de la entrevista de capacitaciones recibidas. Fuente; RRHH
Cerveceria Nacional / Elaboracién: Propia

Como podemos ver existe un gran porcentaje de gente que no es capacitada
sobre temas cruciales para la formacion de lideres a tal punto que apenas un
60,38% ha recibido esta capacitacion.

2)

iQuétipo de liderazgo ejerce usted?

11,32% 1,89%

M Lider Participativo
W Lider Racional
M Lider Sociable

W Lider Autoritario

Gréfico 11. Resultados de la encuesta de tipos de liderazgo. Fuente: RRHH Cerveceria
Nacional / Elaboracién: Propia

El 64,15% considera que practica el liderazgo participativo, un 22,64% practica
el direrazgo racional, un 11,32% practica el liderazgo sociable hasta aqui
podemos decir que predomina un liderazgo positivo y apenas el 1,89% practica

un liderazgo Autoritario que no se lo ve como psositivo.
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3)

¢ Considera usted que el salario que recibe usted y sus colaboradores es
competitivo en relacion a otras empresas del ramo?

| Si

m No

Grafico 12. Resultados de la encuesta sobre salarios. Fuente: RRHH Cerveceria Nacional
/ Elaboracidn: Propia

El 84,91% esta conforme con su remuneracion salarial y apenas el 15,09% no
lo esta, lo que conlleva a entender que la mayoria de los colaboradores de la

Cerveceria Nacional esta satisfecho con lo que gana.

4)

¢Enla empresa existe la oportunidad de ascenso de cargoy a la ves estimulacion
economica ?

WSi

m No

Gréfico 13. Resultados de la encuesta sobre oportunidades de ascenso. Fuente: RRHH
Cerveceria Nacional / Elaboracién: Propia

En el grafico se puede visualizar claramente que los encuestados estan
concientes de que pueden ascender de cargo y esto les proveera de mayores

ingresos econémicos.
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5)

¢Cuéles son los factores para que se de el ascenso de cargo?

3,77%

H Capacitacion
B Desempefio Eficiente

® Influencias Personales

Gréfico 14. Resultados de la encuesta de factores para el ascenso. Fuente: RRHH
Cerveceria Nacional / Elaboracién: Propia

Es claro entender que en la Cerveceria Nacional el 75,47% de los ascensos de
cargo se dan por desempefio laboral, un 20,75% se da por capacitaciéon que

tambien es positivo y apenas un 3,77 por influencia personales.

6)

¢Queé factor considera que hace falta para que la Cerveceria Nacional pueda lograr
que todos sus colaboradores sean de nivel cinco?

7,55% 9,43%

m Mejor Paga

B Mads cursos sobre el tema

® Unmanual que se aplique

B Sociabilizacion de los
procesos

Grafico 15. Resultados de la encuesta sobre factores para liderazgo de nivel 5. Fuente:
RRHH Cerveceria Nacional / Elaboracion: Propia

Es evidente ver que el 64,15% de la muestra apuntan a que necesita un
manual aplicable para desarrollar en ellos el liderazgo de nivel cinco, el otro

grupo que apenas es un 18,87% pide que se les vuelva a informar del tema, un
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9,43% piensa que se debe mejorar la paga para que la gente ponga mas
atencion para capacitarse como lideres de nivel cinco y apenas un 7,55% pide

gue se vuelva a sociabilizar el tema.

3.2.1.3. Encuesta para Clima Laboral

El clima laboral, a pesar de ser un factor dificil de cuantificar, es determinante
para el éxito de las empresas.

Una manera de descubrir el clima laboral actual es realizando un diagnostico.
Este estudio consiste en una serie de encuestas, entrevistas y dinamicas de
grupo que se aplicaran al personal con la finalidad de obtener la percepcion
real que tienen los empleados hacia la organizacion. En este caso se aplicara

una encuesta.

Metodologia de aplicacion de la encuesta
— Aplicacion con encuestadores externos (BRANDIM)
— Llenado manual de encuesta
— La encuesta sera llenada por el personal con mas de 6 meses en
la compaiiia
— Tiempo promedio de llenado de encuesta: 7 — 9 minutos por

colaborador
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3.2.3. ANALISIS DE RESULTADOS DE CLIMA LABORAL

TEMAS: %

1|Gestién del Rendimiento 84,4
2|Practicas de Gestion 80,1
3|Practicas de Autogestion 89,1
4|Clientes y Consumidores 95,2
5|Comunidad y reputacion 94
6|Colaboracion 87,8
7|Valores 88,8
8|Dindmica Organizacional
9|Satisfaccion

10|Comunicacioén

11|Liderazgo 84,8

Tabla 1. Resultados de la Encuesta de Clima Laboral 2011. Fuente: RRHH Cerveceria

Nacional / Elaboracion: Propia

De los 11 temas uUnicamente 2 superan el 90%, 6 superan el 80% y 3 son
menores al 80% y para estos se realizara el plan de accién y dentro de cada
tema tenemos resultados independientes.

Gestion del rendimiento.

TEMAS %
Las metas de la compafiia son claras y se
han comunicado a todos los empleados 92,5
Estoy convencido de que las metas organizacionales
definidas por la compaiiia son las adecuadas 88,4
El sistema de definicidn de las metas de equipo
y personales es participativo y transparente 84,4
El sistema de administracion del desempefio (PM) es la forma en como
se administra el trabajo de la gente y los resultados de la compafiia 81,0

La revisién de mi desempenio (PR) es objetiva y esta basada en metas
y expectativas claras previamente acordadas
La compaifiia valora no solo los resultados o numeros alcanzados

82,3

sino también la forma de lograrlos
TOTAL DESEMPENO DE GESTION 84,4

Tabla 2. Resultados de Gestién del Rendimiento. Fuente: RRHH Cerveceria Nacional /

Elaboracion: Propia
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Dindmica Organizacional %

En mi area, me involucran y me hacen participe
1 |en la toma de decisiones que me impactan 81.0

En mi area, tengo la autonomia para tomar la
2 decisiones que tienen que ver con mi trabajo 83.0

En mi departamento, recibo la informacion adecuada para
3 realizar mi trabajo de manera efectiva. 84.4

La relacién de los trabajadores con la compaiiia es buena

En esta compainiia, el tiempo que se tarda para tomar
5 decisiones es adecuado

En la compaifiia la burocracia no inc ide en la toma rapida de
g [decisiones

En la compafiia los cambios importantes son comunicados e
7 implementados de forma adecuada

La compafiia esta cambiando para mejorar constantemente.

En esta compaiiia, las decesiones de movimientos de
personal se toman en base a la capacidad demostrada y el
g |desempefio.

La emptresa ofrece oprtunidades de desarrollo
10

En esta compaiiia, siempre que alguien hace un buen trabajo,
11 |es reconocido

La compafiia se preocupa por eliminar riesgos de accidentes y

mejorar las condiciones de salud ocupacional
12

Recibo la informacién necesaria con respecto a la politica
13 salarial y la forma de remuneracion.

Las politicas y procedimientos de la compafiia son claramente
14 |comunicadas

Existen canales formales para discutir sobre mi estabilidad
15 laboral

DINAMICA ORGANIZACIONAL

Tabla 3. Resultados de Dindmica Organizacional. Fuente: RRHH Cerveceria Nacional /

Elaboracion: Propia



99

Satisfaccion %

1 |Estoy satisfecho con mi salario

Mi remuneracion (incluyendo utilidades)

2

Las condiciones fisicas e infraestructura de mi lugar de trabajo
3 87,8
4 |Loe rolesy responsabilidades asignadas a mi cargo
5 |Los horarios de mi trabajo

Las herramientas y los equipos que dispongo poara hacer mi
6 |trabaio
7 |Mi carga de trabajo

Mi salario es competitivo en relacion a otras industrias del
8 |mercado
g |Recibo incentivos que alientan mi buen desempefio

10 |Siento orgullo personal de trabajar en esta empresa

Beneficios tangibles: dotaciones de producto, transporte,
servicio de comedor, seguro de salud, bono navidefio, becas
11 [estudiantiles

Beneficios sociales: colonias vacacionales, la cooperativa de

12 ahorro y crédito, chozones y fiestas especiales

13 Estoy contento con mi relacion con Cerveceria Nacional 89,2

M. SATISFACCION

Tabla 5. Resultados de Medicién de Satisfaccion. Fuente; RRHH Cerveceria Nacional /

Elaboracion: Propia
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Comunicaciéon

El contenido de las comunicaciones internas considera mis
necesidades de informacioén

Los medios de comunicacion internos actuales son efectivos
o |para atender mis necesidades de informacion

3 |La comunicacién interna es confiable y veraz 83

La comunicacién organizacional es mas efectiva que el rumor
0 comunicacion informal

Me siento satisfecho en mis necesidades de ser escuchado
por la compafiia.

M. COMUNICACION

Tabla 6. Resultados de Medicién de la Comunicacion. Fuente: RRHH Cerveceria Nacional

/ Elaboracidén: Propia

Liderazgo %
1 |Humildad 80,3
5 |Etica 87,8
3 |Control de caracter en todo momento -
4 Responsabilidad 92,5
5 |Es motivador 83
6 |Respetoa los demas 87,1
7 |Comparte los exitos 81
Preocupacidén por el bien general de la organizacién y la gente
8 83,7
g |Promueve la innovacion 85,7
10 [Preocupacion porque los cambiossea bien administrados 88,4
LIDERAZGO 84,8

Tabla 7. Resultados de Medicion de Liderazgo. Fuente: RRHH Cerveceria Nacional /

Elaboracion: Propia
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CAPITULO IV

4.1. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1.1. CONCLUSIONES

e Se puede generalizar que la Cerveceria Nacional capacita e informa a
todos sus colaboradores sobre temas de liderazgo organizacional.

e La informacion difundida sobre la tematica de liderazgo de nivel cinco ha
sido sociabilizada sin embargo no ha sido interiorizada.

e La Cerveceria Nacional propende formar los mejores lideres brillantes y
comprometidos con su empresa por medio del trato humanistico,
incentivos econdmicos y capacitacion constante.

e La Cerveceria Nacional se desarrolla bajo lineamientos de eficiencia,
eficacia y efectividad factor que le permite estar ubicada entre los diez
primeros lugares del ranking mundial dentro de la empresa SABMiller.

e Las entrevistas y las encuestas realizadas dan como resultado que la
Cerveceria Nacional debe concientizar e interiorizar la temética de
liderazgo de nivel cinco en sus colaboradores en lugar de solo difundir la
informacion para que de esta forma la praxis se superponga a la teoria.

e EI clima laboral es un elemento indispensable en la planificacion
estratégica de las empresas, puesto que nos permite gestionar la
motivacion de los empleados con el objetivo de conseguir mejores
resultados de desempefio, mayor productividad y por lo tanto mayores

utilidades.
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4.1.2. RECOMENDACIONES

Cerveceria Nacional Planta Quito tiene que seguir capacitando de una
manera sistémica para que de esta manera se vaya estructurando una
malla de procesos que conlleven a que siempre todos los colaboradores
lleguen en el menor tiempo posible a ser lideres de nivel cinco.
Cerveceria Nacional Planta Quito debe generar procesos de valorizacion
de los estimulos recibidos por los operadores ya que los mismos no son
capaces de asimilar el buen trato econémico y humano que reciben.
Cerveceria Nacional Planta Quito debe seguir aplicando los modelos
establecidos por la empresa SABMiller consiguiendo de esta manera
estar enmarcados en los procesos de base internacional estipulados por
los nuevos paradigmas de produccién, administracion y logistica
humana gue rigen el mundo de los negocios.

Cerveceria Nacional Planta Quito para lograr que sus colaboradores se
conviertan en lideres de nivel cinco debe elaborar un manual practico-
tedrico que se pueda interiorizar mediante talleres vivenciales.
Cerveceria Nacional Planta Quito para diagnosticar y medir el pulso del
clima laboral debe realizar una encuesta para tener informacion de sus
fortalezas y debilidades en los temas encuestados y basando en los
resultados generar el plan de accion para mejorar la efectividad y

satisfaccion organizacional
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CAPITULO V

5.1. MANUAL PARA LA FORMACION DE LIDERES DE NIVEL
CINCO

FORMACION DE LIDERES DE NIVEL CINCO

“La excelencia del ser humano se labra en su interior”.
G.C.V.



104

Presentacién

La formacion de Lideres de Nivel Cinco tiene como propadsito prioritario mejorar
el proceso de produccion y desarrollo empresarial de Cerveceria Nacional
planta Quito area de Manufactura en todos los niveles o cadenas de mando. Es
una manera de planificar y estructurar metas esperadas; disefar
procedimientos de formacion y/o capacitacion y de evaluacién de desempenios;
la formacion profesional por alternativa importante para afrontar los problemas
de relacion laboral y cumplimiento de las funciones encomendadas en forma
individual o en equipo en los niveles de Manufactura, Administracion y

Gerencia.

El manual taller aborda las caracteristicas méas relevantes de la formacion de
Lideres de nivel cinco; ademas va a permitir a las personas que lo utilicen a
construir paso a paso el disefio comportamiento y ejecucion de los Lideres de
Nivel Cinco y los acercara mas a las practicas de formacion profesional con
eficiencia.

Como base la aplicacion del mismo busca potenciar el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes en un clima laboral de excelencia y
concomitantemente logre que cada uno de los colaboradores ame lo que hace
en miras de lograr que todos los integrantes se sientan parte importante y vital
de la Cerveceria Nacional.

Este Manual contiene tres Modulos bien definidos, interrelacionados unos con
otros para llegar a dar cumplimiento a sus propésitos de creacion o
elaboracién, mismos que lograran formar lideres de nivel cinco o clase mundial.
Asi tenemos en el primer médulo un proceso sistematico para desarrollar en
cada uno de los colaboradores de la Cerveceria Nacional una Inteligencia
Emocional y personal que permitira desarrollar un ambiente de trabajo
adecuado. En el Médulo dos encontraremos todo lo que tiene que ver con la
Programacion Neurolinguistica, su desarrollo y simentacion de la técnica de la
palabra para llegar a formar seres humanos optimistas y triunfadores capaces
de convivir en un ambiente de tranquilidad y por dltimo esta el Modulo tres que
hace alusiéon cdémo desarrollar un lider de nivel cinco, empezando con un test

evaluativo de ubicacion lideral del Grupo SABMiller luego de haber encarnado
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o aprehendido los dos mddulos anteriores la forma de prepararse para llegar a

ser un lider de nivel cinco.

Metodologia

Aperturas e intermedios motivacionales.
Sociabilizacion del Manual.

3. Combinacién de exposiciones tedricas con la aplicacion préactica en
los talleres.
Presentacion de diversos documentos, mediante diapositivas.
Intervencion participativa de los asistentes en los talleres y las
plenarias.

6. Ejecucion de tareas por parte de los participantes en el desarrollo de
los talleres.

7. Crear un grupo de seguimiento y control de los procesos
desarrollados y aceptados.

8. Elaboracién de publicaciones de los logros y fracasos obtenidos.

Objetivos especificos:

- Que el/a o los /as participante/s logre/n,

- Reconocer sus propias emociones.

- Aprender a regular y manejar las emociones, como un modo de
adecuar las mismas a las circunstancias que nos tocan vivir.

- Mejorar la comunicacién y sus relaciones interpersonales.

- Incrementar su_motivacion .

- Incrementar el compromiso en su trabajo y autonomia .

- Colaborar en la mejora del clima laboral.

- Incrementar su poder (especialmente el carismatico) y su capacidad
de liderazgo.

- Asimilar con mayor prontitud los procesos de cambio.

- Ser un lider de nivel cinco.


http://www.perseus-dpe.com.ar/motivacion.htm
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MODULO |

Inteligencia Emocional

“Nunca juzgues a un ser humano, por lo que dice, sino por el tono de voz con lo

gue lo hace o por el gesto que demuestra con el que dice. “ Charles Peguy “

Es prioritario aclarar que el desarrollo de la Inteligencia Emocional ( EQ) guarda

estrecha relacion con el desarrollo de la Programacion Neurolinguistica ( PNL) ,

el desarrollo de las Inteligencias Multiples de Howard Gardner.

Lectura

Los tres leones

En la selva vivian tres leones. Un dia el mono, el representante electo por los

animales, convoco a una reunion para tomar una decision.

Todos sabemos que el leén es el rey de los animales, pero tenemos un
problema. Existen tres leones y los tres son muy fuertes. Debemos elegir al

mejor.

Los leones supieron de la reunié y comentaron entre ellos:

Es verdad, la preocupacion de los animales tiene mucho sentido. Una selva no
puede tener tres reyes. Luchar entre nosotros no conviene, ya que SOmos
amigos.... Necesitamos saber quien sera el elegido, pero,.... ¢Coémo

descubrirlo?

Otra vez los animales se reunieron y después de deliberar, comunicaron a los

tres leones la decision:
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Encontramos la solucién muy simple para el problema y decidimos que ustedes
tres van a escalar la montafia Dificil. EI que llegue primero a la cima sera

consagrado nuestro rey.

La montafia Dificil era la mas alta de toda la selva. El desafio fue aceptado y

todos los animales se reunieron para asistir a la gran escalada.

El primer ledn intento escalar y no pudo llegar. El segundo empezé con todas
las ganas, pero, también fue derrotado. El tercer ledn tampoco lo consiguio y
bajo preocupado.

Los animales estaban impacientes y curiosos; si los tres leones fueron
derrotados, ¢ Como elegir un rey?

En ese momento, un aguila, grande en edad y sabiduria, pidi6 la palabra:

i Yo se quien debe ser el rey!

Todos los animales hicieron silencio y esperaron con gran expectativa.

Es simple... dijo el aguila. Yo estaba volando muy cerca de ellos y cuando
volvian derrotados en su escalada por la montafia Dificil escuché lo que cada
uno dijo a la montafa.

El primer ledn dijo: “i{Montafia, me has vencido!”

El segundo leén manifesto: “i{Montana, me has derrotado!”

El tercer ledn exclamd: “jmontafa, me has vencido! Pero, ya llegaste a tu
tamano final, yo todavia estoy creciendo”. La diferencia, esta en que el tercer
ledn tuvo una actitud de vencedor cuando sintié la derrota: pero no desistié, su
fuerza de decisién es mas grande que el problema. Se controla a si mismo,

esta preparado para gobernar a los demas.

Los animales aplaudieron el pronunciamiento del aguila. En consecuencia el

tercer ledn fue coronado como “Rey de los animales”.
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Reflexion

No tiene mucha importancia el tamafo de las dificultades o situaciones que
tengas. Tus problemas, la mayoria de las veces llegaron a su nivel maximo; tu,
todavia no. Estas creciendo y eres mas grande que todos los problemas juntos.

No llegaste al limite de tus potencialidades.

Anénimo

Actividades a realizar

1.- Realizar una constelacion de ideas sobre si la elecciéon fue la mas adecuada

y anotar las alternativas

2.- Relacionar con los diferentes lugares de trabajo donde ellos han prestado

su contribucién laboral

3.- Comparar los ambientes anteriores con los de la empresa correlacionados

desde el punto de vista de los seres humanos.

4.- El Facilitador tendrd que realizar una lista de los principales

comportamientos emocionales.

5.- Realizar un F.O.D.A.S. personal.

Confianza

La confianza es la capacidad de “creer en uno mismo y en los demas “, de
tener fe y conviccion en uno mismo. Las personas decididas tienen confianza
en sus propias ideas y son capaces de tomar decisiones con rapidez, se
marcan sus propias metas, establecen sus propias prioridades y emprenden

acciones.
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Dinamica para establecer el nivel de confianza de cada uno de los

colaboradores.

Para poder determinar el grado de confianza que tiene una persona vamos a
utilizar la técnica del espejo que consiste en cerrar los ojos y meditar sobre
guienes somos ( realizar una introspeccion de nuestras metas logradas, no
alcanzadas, nuestro comportamiento en general y luego especificamente ).
después de algunos minutos, se entrega a cada uno de los participantes un
espejo, se pide que se miren unos a otros por varios minutos, realizandose la
pregunta quienes somos fisica y emocionalmente, es decir un autoanalisis. Una
vez terminada esta observacion, se forman parejas y se comparte lo analizado
por cada uno para que luego se diga como le ve a la otra persona luego de
haberle escuchado, lo que reafirmara o no lo analizado por si mismos, para
poder determinar en qué grado nos parecemos a la persona que somos 0 que
creemos ser, seguidamente se realiza lo mismo pero en grupo de cuatro
personas y en una plenaria se resalta lo mas importante de la experiencia
compartida, finalmente con estos antecedentes, se realiza un FODAS personal,

escribiendo en cada casilla lo que indica:

FORTALEZAS OPORTUNIDADES DEBILIDADES

AMENAZAS SOLUCIONES

Laira
La ira es la emocion que la gente menos puede controlar y la que las personas
prefieren darle rienda suelta. Si bien es cierto, siempre justificamos para

hacerlo, sus motivos no siempre son grandes.
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¢, Qué hacer para salir de la ira?
Existen diversidad de formas para librarnos de la ira, pero las mas comunes

son las siguientes:

¢ Quedarnos a solas mientras nos calmamos.

e Dar un paseo.

e Métodos de relajacion (Presionar una pelota anti estrés).

e Escribir lo que se piensa y no ejecutarlo, para luego que ha pasado la ira
se lea y lo analice.

La preocupacién

Todos los seres humanos en un momento dado tenemos “preocupacion” éstas
de alguna manera no buscan soluciones positivas con respecto a los peligros

de la vida, anticipandonos a los riesgos antes de que éstos surjan.

¢,Como podemos controlar la preocupacién?

e Distrayendo su atencion mediante la concentracion mas de su trabajo.
e Hacerse interrogaciones a si mismo, si realmente se va a dar término a
ese problema.

¢ Realizando juego de roles entre comparieros.
La melancolia
Emocion que probablemente la mayoria de la gente trata de salir y busca

formas de hacerlo, es la que mas dafio nos causa y hace que nuestra

autoestima baje.
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¢, Cémo alejar la melancolia de nosotros?

e Centrar la atencion en algo totalmente optimista.

e Lectura que levante el animo.( crecimiento personal )

e Sofar despierto. ( Quiero ser un lider de nivel cinco)

e Comer nuestros alimentos favoritos.

e Escuchar musica.

e Establecer didalogos con personas que le causen placer emocional
(empatia).

e Conseguir un triunfo o éxito facil.

“Yo creo, yo puedo, yo lo voy a lograr “

Tonny Meléndez

Lectura para desarrollar la motivacién y la automotivacién

El poder de la unidad

La tortuga y la liebre siempre discutian sobre quién es mas rapida.

Para dirimir el conflicto de opiniones, decidieron realizar una carrera.

Eligieron una ruta y comenzaron la competencia. La liebre largd a toda
velocidad y corrié energéticamente durante un buen rato. Luego, al ver que
habia sacado muchisima ventaja, decidi6 sentarse debajo de un arbol para
descansar unos momentos, recuperar fuerzas y luego continuar su marcha.
Pero, pronto se quedo dormida. La tortuga que andaba con un paso lento pero
constante, la alcanzo supero y termino primera declarandose ganadora

indiscutible de la carrera.



112

Lecciéon 1: “Los lentos pero constantes y perseverantes, también ganan la
carrera”

La historia prosigue...

La libre, decepcionada por haber perdido, hizo un examen de conciencia y
reconocio su grave error de subestimar a la tortuga. Se dio cuenta que por
presumida y descuidada habia perdido la carrera. Si no hubiese subestimado a
su oponente, nunca la hubiera podido vencer. Entonces, desafié a la tortuga a
una nueva competencia. Esta vez, la liebre corri6 sin descanso desde el

principio hasta el fin y su triunfo fue contundente.

Leccion 2: “Los rapido y tenaces vencen a los constantes y

perseverantes”.

La historia sigue...

Después de ser derrotada, la tortuga reflexiono detenidamente y llego a la
conclusién de que no habia forma de ganarle a la liebre en velocidad. De la

manera como estaba planteada la carrera, ella siempre perderia.

Por eso, desafio nuevamente a la liebre, pero propuso correr por una ruta
distinta a la anterior. La liebre aceptd y corrié a toda velocidad, hasta que se
encontré en su camino con un ancho rio. La liebre no sabia nadar, y mientras

“

se preguntaba “;Qué hago ahora?”, la tortuga nad6é hasta la otra orilla,

continud con su paso lento, pero constante y terminé la carrera en primer lugar.

Lecciéon 3: “Quienes identifican su ventaja competitiva (saber nadar) y

cambian el entorno para aprovecharla, llegan primeros”.
Y la historia continua...
Paso el tiempo, tanto compartieron la liebre y la tortuga que terminaron

haciéndose amigas. Ambas reconocieron que eran buenas competidoras y

decidieron repetir la Gltima carrera, pero esta vez corriendo en equipo. En la
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primera parte, la liebre cargé a la tortuga hasta llegar al rio. Alli, la tortuga
atravesoO el rio a nado con la liebre sobre su caparazon y en la orilla de

enfrente, la liebre cargo de nuevo a la tortuga hasta llegar a la meta.

Como alcanzaron la linea de llegada en tiempo récord, sintieron una mayor

satisfaccion a la que habian experimentado en sus logros individuales.

Leccion 3: “Es bueno ser individualmente brillante y tener fuertes
capacidades personales. Pero, a menos que seamos capaces de trabajar
con otras personas y potenciar reciprocamente las capacidades de cada

uno/a, no seremos completamente efectivos”.

Epilogo

Es importante advertir que ni la liebre ni la tortuga abandonaron la carrera. La
liebre evalud su desemperio, reconocio sus errores y decidié poner mas era su
mayor debilidad, decidié cambiar su estrategia y aprovechar su fortaleza como
nadadora, en un nuevo recorrido. Después de varias contiendas, la tortuga y la

liebre descubrieron que unidas lograban mejores resultados.

La liebre y la tortuga también aprendieron otra leccion vital:

Cuando dejamos de competir contra un rival y comenzamos a competir contra
una situacién, no solo complementamos capacidades, compensamos
debilidades, potenciamos nuestros recursos... sino que también obtenemos

mejores resultados.

Todos tenemos carreras por delante, y hay muchas maneras de ganarlas. Hay

muchas liebres, muchas tortugas... y, ijmuchas metas que alcanzar!

Leccioén final: “No te reunas con un grupo facil; no te haran crecer. Acude

donde sean muy altas las exigencias y expectativas de desempeno”.

Actividades a realizar
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1.- Elaborar un cuadro comparativo entre los comportamientos de la tortuga y la
liebre.

2.- Generalizar una conclusion del final de la lectura.

3.- Diferenciar los tipos de motivacion que existen en la lectura y analizar cual
es la mas importante.

4.- Definir mediante un constelacion de ideas la conceptualizacién de

motivacioén intrinseca y extrinseca.

Motivacién y automotivacion

Motivacién es el impulso que tiene un individuo ante la necesidad de conseguir
un fin determinado, pero a mas de éste impulso deben haber otros factores
motivadores como: el deseo de que la sociedad lo apruebe. Las motivaciones
no son iguales para todos, sin embargo, los elementos que ayudan a motivar
pueden ser comunes, y son los que permiten que este proceso motivador sea

mas interesante Yy fructifero, entre otros factores motivadores tenemos:

* Confianza
*  Optimismo
* Tenacidad y
* Reciproca.

Nota.- Estos factores deben resaltarse de la lectura anterior.

Fuentes de motivacion

Nosotros mismos:

Los seres humanos somos la primera fuente de motivacion porque son
nuestros pensamientos, ansiedades, emociones, voluntades y expectativas las
gue nos hacen tomar la decision de qué hacer o no ante una determinada

accion o situacion (ésta motivacion se la llama también intrinseca).
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Lea las siguientes frases

1.- Todo ser humano que suefia en grande, llega a ser trascendental.

2.- Eres Imagen de la perfeccién por eso todo lo que hagas de corazén y
planificado sera de éxito.

3.- El camino que labres, como producto de tu esfuerzo y comportamiento justo
te llevard al podiun de los triunfadores.

4.- La familia y el trabajo son los dos lugares que debes dar pasién, sacrificio y

lealtad para que tu vida se llene de felicidad.

Nota.- Utilice estas frases como tema de andlisis y luego concluya que el
principio de las cosas que pasan son consecuencia de cdmo queremos ver el

futuro.

La motivacion extrinseca

Son todos aquellos factores que vienen del medio externo y principalmente del

ambiente social que nos rodea (Amigos, familiares, colegas, remuneraciones).

1.- Ambiente laboral
2.- Trato personalizado y humanista.
3.- Plan de carrera

4 .- Estimulos econdmicos.

Nota.- El Facilitador deberd hacer comparaciones de cada uno de los motivos
extrinsecos y de los beneficios que estos les traen a ellos como colaboradores

par asi cimentar el valor de pertenecia que esta en el nivel de liderazgo 3.
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Sugerencias en la utilizacién y desarrollo de la inteligencia emocional en

el sistema laboral.

Quien pretenda tener éxito en la vida y su ambiente laboral debe manejar con
destreza las emociones, las propias y la de los demas. Las emociones positivas
estimulan el éxito personal de esta manera sugerimos tomar en cuenta estos

consejos practicos, para desarrollar nuestro ambito laboral.

1.- No hacer criticas ante terceros.
2.- Renunciar a los atagues personales, son poco elegantes, hieren la

dignidad de los demas y provocan la célera.

3.- Reforzar la autoestima, mediante cuadros de éxitos.
4.- Hacer sugerencias de mejora continua.

5.- Controlar las emociones de colera, ira y frustracion
6.- La sonrisa que envias te es retribuida

7.-  El buen equipo sabe manejar los contratiempos.
Taller

Forme dos o tres grupos de trabajo, sugieran que se quede un grupo en la sala
y los otros grupos salgan, el grupo que estd en la sala va hacer
cuestionamientos del comportamiento de los integrantes de los otros dos
grupos; mismos que deben ser anotados por el facilitador y asi rotaran con
cada grupo. Cuando el facilitador haya recolectado la informacién de los tres
grupos formara una plenaria y divulgara algunos de estos comportamientos y
medira las reacciones de los participantes luego pedird que se den las
respectivas disculpas entre las personas que se sienten ofendidas. Para cerrar
el taller se escribirdn las caracteristicas positivas de cada participante y se le
pedira que lea en voz alta y los compafieros aplaudan y digan te queremos y

apreciamos.

Luego de realizar todas estas actividades se tomara el test de Inteligencia
emocional para luego sacar una media aritmética y saber como estan los

niveles 1,2 y 3 de liderazgo.
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Test para medir el coeficiente emocional
Este cuestionario tiene en total 40 preguntas sobre su vida cotidiana, actual y
futura.

En algunas de ellas, debe posicionarse en una escala de 1 a 3 puntos:
1+: Me siento identificado(a) plenamente
2: Me siento identificado(a) mas o menos

3-: No me siento identificado(a)
Para la pertinencia de sus resultados, le invitamos a contestar de una manera

espontanea y sincera.

1.- A veces prefiero cambiar de direccién cuando estoy frente a grandes
dificultades

Cuando alguien quiere hablarme:

a) le escucho atentamente, aunque tarde en abordar los hechos

Tv

b) le animo, si es posible, a ir directo al tema
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En el trabajo, uno tiene cosas mejores que hacer que atenuar las

pequefas susceptibilidades de cada uno

1(+)
2

3()

-

Tv

~
A veces me siento tenso(a) sin razén aparente

1(+)

2
3()
-

f
T,—_

Cuando tengo que expresarme en publico:

Tv

a) esto suele asustarme
b) esto suele estimularme

€) no me afecta en exceso

En unatienda, me siento atraido(a) por una mini-cadena. Mi presupuesto
me lo permite, pero mi esposo(a) me dice que tenia previsto(a)

regalarmela el proximo mes.

a) la compro a pesar de todo, no quiero esperar
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-

b) negocio con él (ella) para conseguirlo antes asumiendo parte del coste

c) decido esperar al préximo mes

Me entusiasmo facilmente ante cualquier cosa

1(+)
2
3()

Tv

Uno de sus comparfieros parece preocupado:

a) le pregunto lo que le molesta para ayudarle

-

b) le recuerdo que estoy dispuesto(a) a escucharlo si lo desea
~

¢) mientras no se dirija a mi, prefiero no implicarme en el asunto

o

Cuando me comparo con otros:

a) me siento pequefio(a) e insignifica
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b) me siento bien y acorde conmigo mismo(a)
~

c) siento orgullo, porque me siento privilegiado(a)

¢

Dos compafieros empiezan a levantar el tono de voz en una conversacion

o

a) prefiero mantenerme a distancia de dicha discusion

o

b) intento tranquilizarlos inmediatamente

C) intento tranquilizar el ambiente con una broma
Soy muy sensible atodo lo que pueda ocurrir en mi circulo extra-familiar
1(+)

2
3()

Es el (Ia) moderador(a) de una reunion en la que una persona critica a otra

ausente:

-

a) a pesar de todo, piensa que es mejor dejar que cada uno se exprese
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-

b) lo convoca en su despacho con el fin de decirle que no tolera esta actitud
indigna

-

c) le reprocha delante del grupo que el hecho de criticar a un colega no le
parece correcto

A veces, me siento nostalgico(a) sin saber porqué
1(+)

2
3()

Acaba de realizar una venta o firmar un contrato importante:

-

a) su radiante sonrisa revela un sentimiento de victoria

b) evita manifestar signos de satisfaccion

f

c) en un tono caluroso, agradece a su interlocutor la confianza depositada
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Los fracasos que puedo experimentar tienen generalmente poco impacto
sobre mi estado de animo

1(+)

3()

Es responsable de prospeccion de una compafiia de seguros. Tras una

mafiana de llamadas, ningun cliente esta interesado; usted piensa:

o

a) quiza no esté verdaderamente hecho(a) para este trabajo

o

b) voy a tratar de abordar a los clientes de otra manera

¢) hoy no es mi dia

Los pequefios problemas de los deméas no me afectan en exceso
1(+)

2
3()
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Soy muy pudico(a) en lo que concierne la expresion de mis sentimientos

1(+)
2
3()

Cuando tengo que trabajar en un grupo :

f,
a) prefiero no destacar en el equipo con el fin de conservar una cierta
seguridad

Tr

b) prefiero liderar el grupo aunque esté expuesto a las criticas de los demas

A veces tengo tendencia a aumentar el tono de voz para hacerme
entender

1(+)

3()
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Cuando aumenta la tension entre una personay yo, no estoy totalmente
seguro(a) de lo que siento

1(#)

3()

Tengo mucha habilidad para conciliar a personas que no consiguen
entenderse

1(+)

3()

Cuando las relaciones son tensas entre una personay yo :

-

a) a veces tengo tendencia a enfadarme

-

b) raramente manifiesto mis emociones de manera extrema

c) me refugio en el mutismo



Cuando una tarea me interesa menos, veo sobre todo sus aspectos

negativos

A veces dudo de mis capacidades

1(#)

3()

1(+)

3()

En el trabajo o en los estudios, tengo mas bien tendencia a:

a) asignarme objetivos muy elevados que sobrepasan lo que se espera de mi

Tr

o
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b) limitarme de entrada a hacer lo que se espera de mi, en vez de arriesgarme

a hacer las cosas mal

Cuando una persona me inspira algun sentimiento, se lo digo
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1(#)

3()

Me dicen que soy susceptible

Comunico mi desacuerdo con una sonrisay nunca mostrando
agresividad

1(+)

3()

Cuando siente cOlera o exasperacion :

-

a) la expresa lo mas rapidamente posible con el fin de que no se acumule
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-

b) la reprime con el fin de no dejarla explotar brutalmente

-

c) la expresa intentando no ofender a las personas que le rodean

Cuando siento una emocién, siempre sé cual es la causa

1(+)
2
3()

Estoy siempre preparado(a) para defender mis opiniones en publico, sin
importar las consecuencias

1(+)

2
3()
-

o

~
A menudo me siento feliz sin saber porqué
1(+)

2
3()
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Cuando se trata de presentar un producto o unaidea a un grupo de
personas, prefiero usar palabras :

Tv

a) matizadas y neutras con el fin de ser lo mas creible posible

Tv

b) un poco mas fuertes, incluso exageradas, con el fin de transmitir mejor el
mensaje

Me cuesta simpatizar con un individuo que tiene puntos de vista opuestos
alos mios

1(+)

3()

Cuando tengo que esperar mi turno haciendo cola, suelo impacientarme
rapidamente
1(+)
2
3()



Siempre consigo imponerme en un grupo

1(+)
2

3()

Cuando hay un choque de intereses:
~

a) a veces pienso que es mas util solucionar los conflictos yo mismo(a)
~
b) hay que hacer todo lo posible para alcanzar un compromiso, aunque esto
impligue una reduccién en la productividad del grupo.
Tengo dificultad para decir no

1(#)

3()

129
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Esta reunido(a) con todo su equipo, una persona resta al margen del

grupo:
.

a) Le anima para que se integre en el grupo

~
b) le deja tranquilo, piensa que tiene que tener sus motivos para mantenerse

fuera del grupo

-

c) bromea con él con el fin de relajar el ambiente

MODULO Il

Programacién Neurolingiistica

Concepto

Desde su presentacion en publico, la Programacién neurolinguistica se ha
constituido en el mas popular de los sistemas cognitivos para movilizar el
potencial personal. Segun Gonzélez (1996), la PNL es un meta-modelo porque
va mas alla de una simple comunicacion. Este meta-modelo adopta como una
de sus estrategias, preguntas claves para averiguar que significan las palabras

para las personas.
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ESTRATEGIAS VISUALES, AUDITIVAS Y KINESTESICAS

Recibimos informacién a través de nuestros sentidos, seleccionamos un
porcentaje y en el proceso utilizamos los tres grandes sistemas de

representacion: visual, auditivo, kinestésicas.

Para
reflexionar

El arte de la felicidad

La felicidad no depende de lo que ocurra a nuestro alrededor, sino de lo que
pase dentro de nosotros.

-La felicidad se mide por el espiritu con el cual nos enfrentamos los problemas

de la vida.

-La felicidad nace de poner empefio en nuestro trabajo y de hacerlo con alegria

y entusiasmo.

-La felicidad no tiene recetas, cada quien la cocina con la sazén de su propia

conviccion.

-La felicidad no es una posada en el camino sino una forma de caminar.
Aungue busques la felicidad por todo el mundo, si no esta dentro de ti, jamas la

encontraras.

El Facilitador hara que los participantes lean estas frases, para luego enfocar
las ideas principales del nivel 3 y el 4 de liderazgo que guardan relacion con lo
estético y subliminal que estan en la piramide de Abrahan Maslow.



132

Lectura

El secreto para ser feliz

Un sabio, al ver la sencillez y la pureza de un nifo, le dijo:

A ti te ensefare el secreto para ser feliz. Ven conmigo y presta mucha

atencion.

El secreto para ser feliz guardo en estos dos cofres: MI MENTE Y MI
CORAZON. El gran secreto no es otro que una serie de pasos que debes

seguir a lo largo de la vida.

El primer paso, es que debes quererte a ti mismo, y a todos los dias al
levantarte y acostarte, debes afirmar: yo soy importante, yo valgo, soy capaz,
soy inteligente, soy carifioso, espero mucho de mi, no hay obstaculo que no

pueda vencer. Este paso se llama autoestima alta.

El segundo paso: practicar todo lo que dices que eres; es decir, si piensas que
eres excelente actlia con prudencia; si piensas que eres capaz, haz lo que te
propones: si piensas que eres cariioso expresa tu afecta; si piensas que no
hay obstaculos que no puedas vencer, entonces proponte metas en tu vida y

lucha por ellas hasta lograrlas. Este paso se llama motivacion.

El tercer paso: no debes envidiar a nadie por lo que tiene o por lo que es, ellos

alcanzaron su meta, logra tu las tuyas.

El cuarto paso: no debes albergar en tu corazén rencor hacia nadie; ese
sentimiento no te deja ser feliz; deja que las leyes divinas hagan justicia, y tu

perdona y olvida.
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El quinto paso: evita tomar las cosas que no te pertenecen, recuerda de

acuerdo a las leyes de la naturaleza, mafana te quitaran algo de mas valor.

El sexto paso: no maltrates a nadie todos los seres del mundo tenemos

derecho al respeto y aprecio.

Y por ultimo, levantate siempre con una sonrisa en los labios, observa a tu
alrededor y descubre en todas las cosas el lado bueno y bonito; piensa en lo
afortunado que eres al tener a Dios en tu corazon; ayuda a los demas, sin
pensar que vas a recibir nada a cambio; mira a las personas y descubre en
ellas sus cualidades y dales también el secreto para ser triunfadores vy felices...

iAplica estos pasos y veras qué facil es SER FELIZ!

Andénimo

Actividades a seguir

1.- Realizar un cuadro de doble entrada en donde la primera variante sea las
expresiones positivas y la segunda hacia que personas van dirigidas.

2.- Interrelacionar el comportamiento de un Lider de 3 y 4 nivel con los factores

comportamentales analizados.

3.- Hacer un F.O.D.A.S. de cada uno de los integrantes, mismo que estara

orientado a ver valores de auto - realizacion y altruistas.

MODO DE PENSAMIENTO DE LOS HEMISFERIOS

Para aprender bien necesitamos usar los dos hemisferios, pero la mayoria de
nosotros tendremos a usar uno mas que el otro, preferimos pensar de una

manera o de otra. El que tendamos a usar mas una manera de pensar que otro
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determina nuestras habilidades cognitivas ya que cada manera esta asociada

con distintas habilidades.

HEMISFERIO LOGICO

HEMISFERIO HOLIISTICO

LOGICO
Analitico
ABSTRACTO
Secuencial
(de la parte al todo)
Lineal
Realista
Verbal
Temporal
Simbdlico

Cuantitativo

HOLISTICO
Intuitivo
CONCRETO
Global
(del todo a la parte)
Aleatorio
Fantastico
No verbal
Atemporal
Literal

Cualitativo

HABILIDADES ASOCIADOS CON LOS HEMISFERIOS

HEMISFERIO LOGICO

HEMISFERIO HOLIISTICO

Escritura
Simbolos
Lenguaje
Lectura
Ortografia
Oratoria

Escucha

Localizacion de hechos y detalles

Asociaciones auditivas

Relaciones espaciales
Formas y pautas
Célculos matematicos
Canto y musica
Sensibilidad al calor
Expresion artistica
Creatividad
Visualizacion

Emociones
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ACTIVIDADES PARA DESARROLLAR LOS DOS HEMISFERIOS

HEMISFERIO LOGICO

HEMISFERIO HOLIISTICO

Hacer esquemas

Dar reglas

Explicar paso a paso

Leer los textos desde un principio
Escribir un texto a partir de fotos o
dibujos.

Organizar en apartados

Dar opiniones razonadas

Hacer mapas mentales y conceptuales
Dar ejemplos
Empezar por explicar la idea global
Empezar por leer el final del texto para
saber a donde seva a ir a parar
Convertir un texto en un comic

Expresar emociones e impresiones

VISUAL

AUDITVO

KINESTESICO

Ver, mirar, imaginar,
leer, peliculas, dibujos.
Videos, mapas, carteles,
diagramas, fotos,
caricatura, diapositivas,
pinturas, exposiciones,

tarjetas, telescopios, entrevistas.

microscopios, bocetos.

Escuchar, oir, cantar,
ritmo, debates,
discusiones, cintas,
audios, lectura, hablar
en publico, telefonear,

grupos pequefios,

Tocar, mover, sentir,
trabajo de campo, pintar,
dibujar, bailar,
laboratorio, hacer cosas,

mostrar, separar cosas.

Comportamiento segln el sistema de representacion preferido se

sintetiza en el siguiente cuadro:

VISIUAL AUDITIVO KINESTESICO
Conducta Organizado, Habla solo, se |Responde a las
ordenado, distrae facilmente. | muestras fisicas
observador y | Mueve los labios | de carifio, le gusta
tranquilo. la leer. Facilidad | tocarlo todo se
Preocupado por | de palabra, no le | mueve y
su aspecto. Voz | preocupa su | gesticula.
aguda, barbilla | aspecto. Sale bien
levanta, = vemos | Monopoliza la | arreglado de
las emociones en | conversacion. Le | casa, pero
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la cara. gusta la musica. enseguida se
Modula el tono y | arruga porque no
timbre de voz. para.
Expresa sus | Tono de voz mas
emociones bajo pero habla
verbalmente. alto, con la
barbilla hacia
abajo.
Expresa sus
emociones con
movimientos.
Aprendizaje Aprende lo que | Aprende lo que | Aprende con Ilo
ve. oye, a base de | que tocay lo que
Necesita una | repetirse a si | hace. Necesita
vision detallada y | mismo paso a | estar involucrado
saber a donde va, | paso todo el | personalmente en
le cuesta recordar | proceso. Si se | alguna actividad.
lo que oye. olvida en un solo
paso, se pierde.
No tiene una
vision global.

TAREA INDIVIDUAL

Test del sistema de representacién favorito:

Subraye la opcion a), b), ¢) mas adecuada:

1. Cuando alguien explica algo que esta escrito en la pizarra en un libro es

mas facil para usted sequir las explicaciones.

a) Escuchando.

b) Leyendo el libro o la pizarra.

c) Se aburre y espera que le den algo que hacer usted.
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. Cuando esta en clases:

a) Le distraen los ruidos
b) Se distrae con el movimiento

c) Se distrae cuando las explicaciones son demasiado largas.

. Cuando dan instrucciones:

a) Se pone en movimiento antes de que acaben de hablar y explicar lo
que hay que hacer.

b) Le cuesta recordar las instrucciones orales, pero no hay problema si
dan por escrito

c) Recuerda con facilidad las palabras exactas de lo que dijeron.

. Cuando tiene que aprender algo de memoria:

a) Memoriza lo que ve y recuerda la imagen (Por ejemplo, la pagina del
libro)

b) Memoriza mejor si repite ritmicamente y recuerda paso a paso.

c) Memoriza a base de pasear y mirar Yy recuerda una idea general
mejor que los detalles.

. En los seminarios lo que mas le gusta es que:

a) Se organicen debates y que haya dialogo.

b) Se realizan actividades en las que puedan moverse.

c) Se entreguen el material escrito y en fotos, diagramas-

. Margue las dos frases con las que mas se identifique:

a) Cuando escucha una conferencia le gusta hacer garabatos en un
papel.

b) Es visceral e intuitivo muchas veces le gusta/disgusta la gente sin
saber bien el porque.

c) Le gusta tocar las cosas y tienden a acercarse a la gente cuando
hablan con alguien

d) Sus cosas estan rodeadas y bien presentadas, le molestan los
tachones y las correcciones.

e) Prefiere los chistes a los comics.

f) Suele hablar consigo mismo/a cuando esta haciendo algun trabajo.
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Respuestas:

1. a)auditivo; b)visual; c)kinestésico
a)auditivo; b)visual; c)kinestésico
a) kinestésico; b)visual; ¢) auditivo
a) visual; b) auditivo; c)kinestésico

a)auditivo; b)kinestésico; c) visual

S e o\

a) visual ; b) kinestésico; c) kinestésico; d) visual; e) auditivo; f) auditivo

En su vida diaria puede practicar y fortalecer lo sistemas menos dominantes. Al
final del dia puede hacer una recopilacion de sus actividades y estar mas alerta
para fijarse mas en los detalles visuales, escucha mejor lo que oiga y tener

habilidad para recordar lo que toca huele o saborea.

Usted ya identifico su sistema dominante ahora puede hacer algunos ejercicios

para mejorara los otros dos sistemas que estan menos desarrollados.

Taller para desarrollar los canales Visuales, Auditivos y Kinestésicos.

El Facilitador deberd hacer una ejemplificacion de cada situacion anotada a
continuacion para que los participante entiendan y luego la desarrollen. La
evaluacion de test es importante ya que cada participante debe tener claro que

sistema domina y cuales le faltan por hacerlo.

Para desarrollar el sistema visual, piense en:

Un atardecer y todos sus colores

Una avenida llena de arboles

Sus préximas vacaciones

La casa de sus suefios

Para desarrollar el sistema auditivo:
e Escuche las olas del mar
e Imagine una tonada inventada por usted

e Escuche un cancion que le guste mas o le triga recuerdos-



Imagine como suena el trote de un caballo.

Para desarrollar el sistema kinestésico:

Experimente el olor de una rosa
Toque la piel de gamuza muy suave
Saboree su platillo favorito

Siente el hielo en su mano

MODULO Il

Liderazgo de nivel cinco

Concepto.

Construye la grandeza permanente a través de una mezcla de humildad

personal y voluntad profesional.

No busca la visibilidad pero se siente por su presencia. Es un individuo con
firmeza, perseverancia, coraje y persistencia envidiables, atrae sin hacer
alardes de su luminosidad, pero todos saben que esta alli, dando luz.
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1) Una busqueda de resultados sostenibles: la diferencia entre un lider de

Nivel 5 y otros lideres es que son motivados a producir resultados sustentables

para su organizacion. La idea es que los lideres de nivel 5 pueden generar un
cambio a largo plazo y sostenible.

2) Una eleccién de sucesores: A los lideres de nivel 5 les interesa mas el

éxito de la organizacion que sus logros personales. Quieren dejar su legado en

una organizacion que continta creciendo. Tienen suficiente confianza en si

mismos para contratar gente competente (subir la gente adecuada al colectivo).

3) Modestia: Deben mostrar sincera humildad. Actian con determinacién y se

apoyan en estandares inspirativos y no en un carisma inspirador para motivar.
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4) Asumen responsabilidad: Toman responsabilidad cuando las cosas salen
mal. No echan culpas cuando las cosas no funcionan como se esperaba.
Ademas, raramente buscan reconocimiento para las cosas que salen bien,
prefieren atribuir el éxito a otros factores.

5) Tienen un foco organizacional: La maxima ambicion del lider de Nivel 5
es, primero y principal, hacia la organizacion. Su anhelo de una organizacion
exitosa pesa mas que su busqueda de recompensas personales.

Lectura

El aguila es el ave de mayor longevidad de su especie. llega a vivir 70
afos, pero para llegar a esa edad, a los 40 afos, deberd tomar una
seria 'y dificil decision.

Ese proceso consiste en volar hacia lo alto de una montafia y quedarse
ahi en un nido cercano aun paredon, en donde no tenga la necesidad de

volar.

Cuando los nuevos talones comienzan a nacer, comenzara
a desplumar sus plumas viejas después de cinco meses sale para el
famoso vuelo de renovacion que le dara 30 afos mas de vida, en
nuestra vida muchas veces tenemos que resguardarnos por algun
tiempo y comenzar un proceso de renovacion para continuar un vuelo de
victoria, debemos desprendernos de costumbres, tradiciones y

recuerdos que nos causaron dolor.

Solamente libres del peso del pasado podremos aprovechar el resultado

valioso que una renovacion siempre nos trae
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Actividades a seguir.

1.- Focalizar el verdadero potencial que nos da la lectura, correlacionados con

desprenderse de las ataduras que nos han impedido crecer.

2.- Interiorizar el comportamiento del aguila, para poder asociarlo con la
caracteristica del lider de nivel 5.

3.- elaborar un diagrama de crecimiento de los niveles de liderazgo, par ver

como haido creciendo el grupo-

Taller 5

Elaborar un plan estratégico individual y colectivo sobre el nivel de compromiso

y resultados en funcién de la evolucion de los niveles de liderazgo.

Individual. Pegar diagndstico previo

~

100% e R i AN SR SR ()

Cliente
- = )
50% Org.

# s
- Noso#rqg,« $3$

Pl

Resultados

0%

A 4

Nivel de compromiso
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Nivel uno: Un individual capaz que contribuye con su talento, conocimiento,
capacidades y buenos habitos de trabajo.

Nivel dos: Es, ademas, un trabajador en equipo, contribuye sus capacidades
individuales al cumplimiento de los objetivos grupales y trabaja efectivamente
con otros en un ambito grupal.

Nivel tres: Un administrador competente. Sabe organizar personas y recursos
para alcanzar eficientemente objetivos preestablecidos.

Nivel 4: Va un paso mas alla y se convierte en un lider eficaz, que cataliza
compromiso y una vigorosa busqueda hacia una vision clara y convincente,
logrando estandares de rendimiento mucho mas altos.

Diamante de Liderazgo:

5 Vimion

2050ty Etica

- aglicla

]

Cioraiee - Valor
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Nuestra organizacién tiene una visidon y
metas. Estas son principalmente para la
gerencia y nosotros nos centramos en
hacer lo que se espera debe ser hecho
dia a dia.

Existe una visidn clara y motivadora en
nuestro equipo. Todos los miembros
saben cual es su rol y se sienten
inspirados y ven el futuro como un reto
hacia el cual avanzar con ahinco.

1 2

4 5

Con frecuencia basamos nuestras
decisiones en corazonadas debido a
la falta de informacién y no tenemos
tiempo para hacer andlisis.

Nosotros tomamos decisiones en frio no
dejamos que las emociones interfieran,
nos basamos en hechos, en informacién
detallada y en ‘lo correcto’.

1 2

4 5

Hay momentos en que pareciera que
nuestro equipo carece de verdadera
confianza, honestidad y respecto.

Los miembros de nuestro equipo confian
plenamente los unos en los otros. Todos
se tratan con honestidad, integridad vy
compasioén.

1 2

4 5

Hay que tener mucho tacto con lo que
uno quiere decir o los asuntos en los que
uno quiere verse involucrado. Hace falta
una visién a largo plazo.

Nosotros defendemos los asuntos que
nos parecen correctos, con firmeza y
valor.

1 2

4 5

Nuestros planes a futuro son definidos
por otros, asi que nuestra capacidad
para crear nuestro futuro es limitada.
Simplemente implementamos los planes
de otros.

Nuestras oportunidades para triunfar
son ilimitadas, nosotros decidimos
cuales serdn nuestros planes a futuro v
podemos crear este futuro.

1 2

4 5

En nuestro equipo generalmente
basamos las decisiones en lo que
creemos que esta bien. Corazonadas y
experiencia pasada nos sirven mucho en
nuestro equipo.

Contamos con toda la informacién
precisa para tomar las decisiones
acertadas y tener un buen desempefo.
Nos basamos en hechos, razonamiento
objetivo y en la realidad.

1 2

4 5

Los miembros necesitan ser pro-activos,
tomar accién y hacer las cosas realidad.
Esto no sucede en la actualidad.

Todos los miembros del equipo muestran
una actitud de “se puedo”; somos pro-
activos respecto al camino de nuestra
organizacién. Todos saben que nosotros
hacemos las cosas, y las hacemos bien.

1 2

4 5

Nuestros miembros operan
independientemente, cada cual es capaz
de trabajar solo y asi lo preferimos, no
consideramos importante las relaciones
humanas.

En nuestro equipo todos tenemos
estrechas relaciones de amistad. Todos
son cordiales, se preocupan de los
demds verdaderamente y se apoyan los
unos a los otros.

1 2

4 5
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No. Criterio de Evaluacién 1-5
1. | Cada miembro del equipo opera completamente de forma
independiente concentradndose en su propia tarea.
2. Estamos bajo una gestion con objetivos definidos, nuestra
tarea principal es cumplirlos.
3. El motivador principal en el personal de esta empresa es el
dinero.
4. Dar satisfaccién al cliente es la manera mdés segura de recibir
reconocimiento y recompensa en esta empresa.
5. Nuestro objetivo principal como equipo es ganar.
6. El reconocimiento y recompensa estd basado en el
desempero del equipo.
7. Estamos dedicados a nuestras tareas individuales.
8. En nuestro equipo nos concentramos en alcanzar los objetivos
fijados por la compania.
Q. El alcanzar los objetivos de la organizacién resulta en
reconocimiento y recompensa.
10. | Antes que nada, lo mdas importante es cdmo nos aprecian
nuestros clientes.
11. | Nosotros encontramos satisfaccidén y un sentido de propdsito
o razén de ser en nuesiro trabajo.
12. | Trabajamos en equipo concentrdndonos en el bien comudn
del equipo.
13. | Nuestro trabajo es significativo y hace del mundo un mejor
lugar para vivir.
14. | El objetivo principal de este equipo es el servicio al cliente.
15. | Nosotros hacemos una contribucién importante y Util y somos
apreciados por nuestras ideas innovadoras y creatividad.
2QQué empezaremos a hacer ahora?2
Queée Cuando Accion evaluada
2QQueée dejaremos de hacer ahora?@
2Queé continuaremos haciendo?2
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Criterio de Evaluacién

1-5

Nuestro lider decide lo que se debe hacer y simple-
mente ordena al grupo.

Los miembros del equipo y el lider toman tiempo para

2. |escuchar lo que todos tienen que decir y toman las
decisiones en conjunto.
3 El lider y los miembros del equipo deciden juntos lo
) qgue hay que hacer.
4 Nuestro lider permite al equipo decidir lo que hay que
) hacer.
5 En nuestro equipo los miembros decidimos nosotros
mismos.
6. El lider y los miembros del equipo toman las decisiones
juntos.
7. El lider ordena al equipo sobre lo que se debe hacer.
8 El lider pregunta al equipo qué se deberia hacer pero
’ luego decide por si mismo.
o Nuestro lider siempre nos consulta antes de tomar una
© | decision.
10. | Nuestro lider delega la toma de decisiones al equipo.
11 Los miembros del equipo no pueden tomar decisiones,
sélo el lider puede hacerlo.
12 Nuestro lider solicita nuestra opinién y luego decide qué

hacer.

La huella
ideal de
liderazgo

Participativo

~ociable

Autortario
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5.2. PLAN DE ACCION PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL
EN CERVECERIA NACIONAL PLANTA QUITO, AREA DE
MANUFACTURA

El clima laboral, a pesar de ser un factor dificil de cuantificar, es determinante
para el éxito de las empresas. Una manera de descubrir el clima actual que
reina en nuestra empresa es realizando un diagnéstico de clima laboral. Este
estudio consiste en una serie de encuestas, entrevistas y dinamicas de grupo
gue se aplicaran al personal con la finalidad de obtener la percepcion real que
tienen los empleados hacia la organizacion.

"Puedes sofar, crear, disefiar y construir el lugar mas maravilloso del mundo...

pero se requiere de personas para hacer el suefo realidad" - Walt Disney.

El clima laboral es hoy en dia un elemento indispensable en la planificacion
estratégica de las empresas, puesto que permite gestionar la motivacion de los

empleados con el objetivo de conseguir mejores resultados.

) Promueve la ) e e, Incentiva la
Altamente motivador ) ., Genera identificacion ..
satisfaccion creatividad

Compromiso del colaborador

Mejora el servicio al Mayor eficiencia en el Se atrae y retieneal = Mayor desarrollo
cliente trabajo talento laboral (carrera)

Resultados del negocio

Mayor satisfaccion del Se retieneny atraen Incrementan las

. o . Mayor rentabilidad
cliente mas clientes ganancias



147

Liderazgo y préacticas de direccion.

Tipos de liderazgo: autoritaria, participativa, racional, social

Este factor se refiere al tipo de relacién que existe entre jefes y subordinados y
el impacto de la misma en el ambiente laboral, y por lo tanto, en la consecucién

de los objetivos de la empresa.

Dentro de la teoria administrativa existen muchos enfoques del liderazgo que
se han ido formando a lo largo del tiempo. Desde los enfoques autocraticos en
donde el lider tiene todo el poder y toma todas las decisiones, hasta los

enfoques mas relajados en donde el lider solo supervisa el trabajo.

Ante esto, surge la pregunta: ¢ cual es el mejor tipo de liderazgo? Muchos
expertos han llegado a pensar que en estos tiempos en donde el cambio es lo
anico que permanece constante, lo mejor es contar con un liderazgo flexible y
adaptable. Es decir, el lider debera tener una amplia gama de actitudes ante
las diferentes circunstancias; a veces se debera ser fuerte, a veces
comprensivo. Este es un tipo de liderazgo intuitivo que tiene como base el

conocimiento del puesto del lider y de la organizacion misma.

No debemos olvidar que la esencia misma del lider, es de aquella persona que
conduce a un grupo de personas pretendiendo llevarlas a un fin exitoso. Liderar

es a la vez servir, y servir es el arte supremo.

Caracteristicas de Liderazgo de estilo participativo:
« Procura la participacion del equipo
« Escucha lo que el equipo dice
« Guia al equipo

« Facilita la interaccion
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 Habla de “nosotros” en vez de “Yo”

« Logra comprometer a su interlocutor

Caracteristicas de Liderazgo de estilo racional:
* Informa al equipo
« Presenta los hechos
* No toma en cuenta los puntos de vista personales
+ Espera que los hechos sean aceptados

» Considera los hechos no las emociones

Caracteristicas de Liderazgo de estilo sociable:

« Es cdlido, se preocupa por todos.

« Abierto a escuchar las ideas de los demas

* Es parte del equipo

« Presta atencion a las preferencias de los demas

» Considera las emociones de los demas

Caracteristicas de Liderazgo de estilo autoritario:

* Ordena alos demas lo que deben hacer
+ Controla a la gente

« Domina las reuniones

« Se centra en sus propias ideas

« Habla de “Yo” en vez de “Nosotros”

Basando en los resultados obtenidos en la encuesta de clima laboral es
importante realizar el plan de accion para mejorar y construir un ambiente

agradable para trabajar, con lo cual los colaboradores sean de alto desempeiio.

El plan de accion tendra énfasis en los puntos mas débiles, los que tienen un

puntaje menor al 80%.



PLAN DE ACCION PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL EN MANUFACTURA PLANTA QUITO

¢Que se espera mejorar?
GESTION DEL DESEMPENO

¢Qué acciones ayudaran a mejorar? (ACTIVIDADES)

TIEMPO DE IMPLEMENTACION

ABR|MAY| JUN | JUL |AGO| SEP | OCT

Responsable

EVALUACION
% DE
CUMPLIMIENTO

. . . - Gerentes
1. Reforzar laimportancia de presentaciones de Multinivel en donde se Lideres
muestran los resultados alcanzados y el como se los obtuvieron. Equipo RRHH
D6. La compaiiia valora no solo los
4 i . s . Gerent
resultados o nimeros alcanzados sino |2 Reuniones de N3 en donde hay participacion de las areas de soporte a Le,;:e:S
.. I
también la forma de lograrlos. Manufactura evidenciando los resultados obtenidos Equipo RRHH
76.6%
Gerentes
e X . " Lideres
3. Premiacion "Premios Presidente Equipo RRHH
P de gestio
EL Miiefe inmediat . 1, Ejecucion de CEFOR 2 basado en perfil de competencias. Gerent
. VIl jete Inmediato me proporciona e e . erentes
! . prop 2. Difusion de la malla curricular CEFOR 2
oportunidades de desarrollo. 3. Revi bi tre 4 i i
71 . evnsa.r cambios entre dresa (tipo pasantias) Compensaciones RRHH
4, Coaching entre el personal de Planta
Director
E3. Mi jefe inmediato me apoya en mi Gerentes
desempefio diario y me motiva para 1. Disciplina en las reuniones 1:1 y cumplimiento de los acuerdos. Jfes
mejorar constantemente. 2. Coaching personal Lideres
75.5%
1. Brindar Informacion clara y oportuna en Reuniones N1 - N2 - N3 sobre Director
E6. Mi Jefe inmediato me tiene informado novedades en la Compafiia Gerentes
sobre los acontecimientos de la empresa K o . . .
sus proyectos presay 2. Comunicar de forma inmediata, mediante carteleras o en reuniones Lideres
. ' diarias sobre novedades y/o programas de la compafifa. Coordinadora de SGI
. (]

3. Publicar agenda semanal de acont
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PLAN DE ACCION PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL EN MANUFACTURA PLANTA QUITO

éQue se espera mejorar?

Dinamica Organizacional

L5. En esta compaiiia, el tiempo que se

éQué acciones ayudaran a mejorar? (ACTIVIDADES)

TIEMPO DE IMPLEMENTACION

ENE| FEB | MAR| ABR|MAY| JUN

JUL | AGO| SEP | OCT [NOV| DIC

Responsable

EVALUACION
% DE
CUMPLIMIENTO

. s . Director
tarda para tomar d 1es es ad d 1. Dar feedback de decisiones de la compaiiia o area en N1, N2, N3 Gerentes
78,9%
Director
L6. En la compaiiia la burocracia no incide A o . - . Gerentes
L. L 1. Informar sobre los procedimientos y politicas de la organizacion en los
en la toma rapida de decisiones. iveles N1. N2. N3 Jefes
73.5% niveles NL. N2. Lideres
L9. En esta compaiiia, las decisiones de Director
movimientos de personal se toman en 1. Informar sobre los procedimientos y politicas de la organizacién a los Gerentes
base a la capacidad demostrada y el niveles N1. N2. N3 sobre procesos de seleccién y/o movimientos para el Jefes
desempefio cubrimiento de vacantes Lideres
72,1%
L10. La empresa ofrece oportunidades de Gerentes

desarrollo.
74,8%

1. Ejecucion de CEFOR 2 basado en perfil de competencias
2. Difusién de malla curricular de CEFOR 2

Compensaciones RRHH

L11. En esta compaiiia, siempre que
alguien hace un buen trabajo, es
reconocido.

66.7%

1. Difusién en Carteleras de resultados obtenidos en cada area
2. Difusién de politicas claras relacionadas a los planes de incentivos

Director
Gerentes
Lideres

Coordinadora de SGI

L13. Recibo la informacién necesaria con

respecto a la politica salarial y la forma de| 1. Reforzar charlas sobre Politica Salarial y compensaciones por parte de los Gerentes
remuneracion. lideres acompafiados por los asesores de RH RRHH
67,3%
L15. Existen canales formales para discutir| Gerentes
sobre mi estabilidad laboral 1. Reforzar charlas sobre Politica Salarial y compensaciones por parte de los
(comunicacién en 2 vias) lideres acompafiados por los asesores de RH RRHH

55.1%




PLAN DE ACCION PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL EN MANUFACTURA PLANTA QUITO

¢éQue se espera mejorar?

Satisfaccion

M1. Mi salario

¢Qué acciones ayudaran a mejorar? (ACTIVIDADES)

TIEMPO DE IMPLEMENTACION

ENE| FEB | MAR| ABR|MAY| JUN | JUL | AGO| SEP | OCT|NOV

Responsable

EVALUACION
% DE
CUMPLIMIENTO

51%
. . P - . RRHH
Reforzar, charla informativa de la politica salarial por parte de los lideres Lideres
acompafiados por los asesores de RRHH
M2. Mi remuneracién (incluyendo Gerentes
utilidades)
69,4%
. . . e s L N RRHH
MS5. Los horarios de mi trabajo Reforzar la difusion y cumplimiento de las jornadas laborales de acuerdo a Lideres
75,5% i
b los establecido por la ley Gerentes
M6. Las herramientas y los equipos que .o . e Gerentes
) rami y A qu'p_ au Creacion de planes de trabajo de manera planificada entre Mtto y r
dispongo para hacer mi trabajo. Prod .,
76,2% roduccion Lideres
. . 1. Establecer listado de tareas y tiempos empleados y validar la carga real Gerentes
M7. Mi carga de trabajo.
78.2% de cada puesto
g 2. Retroalimentar a los colaboradores Lideres
M8. Mi salario es competitivo en relacion . . o . . RRHH
) N P Reforzar, charla informativa de la politica salarial por parte de los lideres B
a otras industrias del mercado. Aad | de RRHH Lideres
54,4% acompaiiados por los asesores de Gerentes
Director
M9. Recibo incentivos que alientan mi 1. Difundir en cartelras resultados obtenidos en cada drea Gerentes
buen desempeiio 2. Difusidn de pol’piticas claras relacionadas a los planes de incentivos Lideres
59,2% 2. Dinamizar planes de reconocimiento Coordinadora de SGI
WCM
M12. Beneficios s°c'a|.55: colonias 1. Difundir oportunamente los programas de beneficios y colonia
vacacionales, la Cooperativa de Ahorro y vacacional
Crédito, el polideportivo, chozones y RRHH

fiestas especiales.
76,2%

2. Difundir beneficios tangible y oportunidad de ahorro y crédito de la
cooperativa
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PLAN DE ACCION PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL EN MANUFACTURA PLANTA QUITO

TIEMPO DE IMPLEMENTACION EVALUACION

Responsable % DE
CUMPLIMIENTO

¢Que se espera mejorar?

A , L
¢Qué acciones ayudaran a mejorar? (ACTIVIDADES) ene | eee [mar mavliun Lot 1acol ser l ocT

Comunicacion

N1. El contenido de las comunicaciones -
. . . . Area de Comunicaciones
internas considera mis necesidades de
inf ., Gerentes.
informacion. )
Coordinadora de SGI
76,9%

1. Revisar con el area de comunicaciones la participacion del personal de
todos los niveles en las publicaciones

N2. Los medios de comunicacion internos Area de Comunicaciones
. . unicaci
actuales son efectivos para atender mis | 3 pifyndir informacién relevante por éreas en carteleras Gerentes.
necesidades de informacion Coordinadora de SGI
0,
76,9% 3. Difusion semanal en Proyecto Buena Onda
N5. Me siento satisfecho en mis Director
necesidades de ser escuchado por la Gerentes
compaiiia. Lideres
74,8%
Liderazgo
Director
03. Control el caracter en todo momento| 1. Ejecutar taller de inteligencia emocional Gerentes
Lideres

78.2% 2. Revisar programa SEAMOS MEJORES LIDERES

SI LO LOGRAREMOS, GENTE DE ALTO DESEMPENO EN UN AMBIENTE AGRADABLE DE TRABAJO
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ADMINISTRACION DE COSTOS Y
ADMINISTRACION DEL DESEMPENO GESTION DE CALIDAD Y PROCESO ADMINISTRACION DE ACTIVOS ADMINISTRACION DE RRHH DESPERDICIOS MCM / MANUFACTURING WAY

ISO 9000 Proceso de Servicios Industriales / Utilities

Microbiologfa Proceso de Elaboracion

Control Estadistico de Pracesos (SPC) Proceso de Emhotellado

Cadena de valor Mantenimiento

Planificacion Compras ( politicas de compras )

GEM 4 Mejora Enfocada Proyectos ( politica CAPEX )

Mod. 7 Aseguramiento de Calidad / GEM 7: Gestion ~ Mod. 3 Cuidado de Activos / GEM 5 Mantenimiento
de Calidad Autonomo

Mod. 8 Servicio de Valor Agregado GEM 6 Gestion de Activos

GEM 8 Flexibilidad de Manufactura
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